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DEFINIZIONI

Assemblea Assemblea della Banca

Azioni Indica le Azioni ordinarie di BPER quotate sul mercato azionario italiano, gestito da Borsa Italiana

Bonus Parte variabile della retribuzione, definita secondo quanto disposto dalle Politiche di remunerazionedel Gruppo BPER

Bonus Pool Stanziamento economico complessivocollegato ai sistemi di incentivazione

BPER o emittente BPER Banca S.pA.

Capogruppo BPER Banca S.pA.

Cash Componente in denaro della remunerazione variabile (contrapposta alla componente in strumenti finanziari)

Clawback Meccanismo che prevede la restituzione di un premio in caso di erogazione gia avwenuta o di diritto gia maturato ma ancora

soggetto ad un periodo di retention

Collegio sindacale

Comitato perle
Remunerazioni

Common Equity Tier 1 Ratio
Consolidato

Consiglio di Amministrazione

Collegio sindacale della Banca

Comitato per le Remunerazioni del GruppoBPER

Indicatore di solidita patrimoniale, rapporta il capitale primario di classe 1 con limporto complessivo dell'esposizione al rischio
(RWA di Pillar v, in regime transitoric)

Consiglio di Amministrazione della Banca

Cost/Income
Data di assegnazione
Destinatari o beneficiari

Dirigenti con responsabilita
strategiche

Disposizioni di vigilanza
vigenti

Indicatore di efficienza operativa calcolato sulla base dei prospetti contabili conselidati riclassificati del gruppo'. Viene misurato
come rapporto tra gli oneri operativi ed i proventi operativi netti

Data nella quale il Consiglie di Amministrazione della Banca, previa approvazione del Piane da parte dell'Assemblea, assegna
le Azioni ai beneficiari

Indica i soggetti ai quali verranno assegnate le Azioni

Celoro che sono identificati come tali ai sensi della normativa Consob. Al momento della redazione delle presenti Politiche di
Remunerazione comprendono le seguenti figure: gli Amministratori, i Sindaci, i componenti la Direzione Generale (Direttore
Generale e Vice Direttori Generali), i “C-Level" che compongono il Comitato interno di Direzione Generale, i componenti delle
Direzioni Generali delle Banche e delle Societa del Gruppo, & il "Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili
societari”

Circolare n.285 di Banca d'ltalia del 17 dicembre 2013 37° aggiornamento del 24 novembre 2021 (di seguito Circolare n. 285 di
Banca d'ltalia)

Entry gate Parametri minimi (patrimoniali, reddituali e diliquidita) al superamento dei quali & prevista 'eventuale assegnazione del bonus

ESG Acronimo che definisce l'insieme di metriche e fattori afferenti alla sostenibilita ambientale (Environmental, allo sviluppo
sociale (Social e alla Governance d'impresa, considerati nel lora insieme indicatori strategici anche nei piani di incentivazione

Gruppo BPER BPER Banca e le Societa controllate - direttamente o indirettamente - da BPER Bancaai sensi delle vigenti disposizioni di legge

KP| Key Performance Indicator

LCR Liquidity Coverage Ratia rapporto tra stock di attivita liquide di elevata qualitd e outflows netti dei 30 giorni di calendario
successivi alla data di rilevazione

Malus Meccanismi correttivi ex post, sulla base dei quali i premi maturati possono ridursifino all’eventuale azzeramento

MREL Minimum Reguirement far own funds and Eligible Liabilities

MPE Ratio Lordo Indicatore di rischio, collegato alla qualita del credito, misurato come rapporto tra i crediti deteriorati lordi ed i crediti lordi
verso clientela

CICR Organismo d'lnvestimento Collettivo del Risparmio

Perfarmance share

Indica gli strumenti finanziari reali {Azioni ordinarie BPER Banca) assegnate gratuitamente infunzione del raggiungimento degli
obiettivi di performance del Piano LTI zongrzoa, fatta salva l'apertura degli Entry gate.

Periado di differimento

Periodo intercorrente tra il momenteo in cui viene assegnato il diritto a partecipare al Piano e quello in cui il diritto matura

Periodo di retention

Personale piu rilevante o MRT
(material risk takers)

Phantom Stocko Azioni
virtuali

Periodo intercorrente tra il momentoin cui matura il diritto a partecipare al Piano e quello in cui avviene I'erogazione del bonus
o parte di esso

Personale del Gruppo |a cui attivita professionale ha o pub avere un impatto rilevante sul profilo di rischio della Banca, come
definito all'interno delle Politiche di remunerazione del Gruppo BPER

Indica gli strumenti finanziari “virtuali” che attribuiscono a ciascun destinatario il diritto all'erogazione a scadenza di una
somma di denaro corrispondente al valore dell’Azione BPERBanca

"Per maggion dettagli circa le modalita di esposizione degli schemi riclassificati si rimanda all Allegato del bilancio d'esercizio “Riconciliazione tra i prospetti contabili consolidati e gli schemi
riclassificati®. Tali schemi vengono utilizzati internamente per elaborare previsions annuali/pluriennali e consuntivare I'andamento della gestione.
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Phantom Stock Plan Indica il Piano di compensi del Personale pib rilevante adottato dal Gruppo BPER e basato su strumenti finanziari Phantom
Stock

Piano LTI Pianodi Long Term Incentivezoig-zom

Fiano ILT Piana di incentivazione di lungo terming 2022-2025 basato su strumenti finanziari

Piano Long Term Incentive
20132021

Piang strategico

Indica il Piano di incentivazione di lungo termine basato su strumenti finanziari, destinato ad alcune risorse del Personale
considerato strategico, approvato dal Consiglio di Amministrazione nella seduta del 27.02.2019

Pianc industriale pluriennale approvato dal Consiglio di Amministrazione del Gruppo la cui comunicazione al mercato &
avvenuta nel mese di giugno 20232 a valle del Closing dell'operazione di integrazione di Carige S.p.a. nel Gruppo Bper

Post Provisions Profit

Regolamento emittenti

Remunerazione Fissa

Remunerazione Variabile

Remunerazicne Totale

Risultato operativo al netto delle rettifiche per rischio di credite’ L'indicatore calcolato sulla base dei prospetti contabili
consclidati riclassificati del gruppo!, viene misurato come differenza tra il risultato della gestione operativa e le
rettifiche/riprese di valore nette per merito creditizio

Indica il Regolamento Consob n, ngriieg & successive modifiche ed integrazioni

Indica la remunerazione stabile, determinata e corrisposta sulla base di criteri prestabiliti, include anche le componenti
strettamente legate all'incarico ed alle responsabilita ricoperte o volte a compensare oneri specifici, innanzitutto quelli collegati
al disagio ditipa logistico o comunque compenenti tali da non creare incentivi all'assunzione di rischi e non coilegate alle
performance aziendali

Indica la remunerazione il cui riconoscimenta o la cui erogazione possono medificarsi in relazione alla performance comungue
misurata o ad altri parametri {ad esempio il periodo di permanenza), | benefici pensionistici discrezionali e gli imparti pattuiti
trala bancae il personale in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapparto dilavoro o per la cessazione anticipata
dalla carica

Per gli MRT e per le figure per le quali vengono fornite nominativamente le infarmazioni sulla remunerazione, per
remunerazione totale si considera la remunerazione complessiva di competenza dell'anno per la parte cash mentre la parte
erogata in strumenti finanziari rientra nel computa nell’anna di effettiva maturazione (vestede attribuibile) ovvero che ha gia
superata il periodo di vesting e |a verifica della non applicazione delle clausole di malus,

Per il restante personaleviene utilizzata la remunerazione effettivamente percepita nell'anno(criterio di cassa)

Risk Appetite Framework Strumento di indirizzo nell'ambito del Sistema dei Controlli interni del Gruppao per orientare il governo sinergico delle attivita

(RAF) di pianificazione, controlfo e gestione dei rischi. Costituisce il quadro di riferimento che definisce, in coerenza con il massimo
rischio assumibile, il business modele il piano strategico, la propensione al rischio, fe soglie di tolleranza, | limiti di rischio, le
politiche di governo dei rischi, | processi di riferimento necessari per definirli e attuarli

RORWA Rapporto tra l'utile (perdita) di periodo, inclusa la componente di pertinenza di terzit, & 'importo complessivo dell’esposizione
al rischio (RWA di Pillar 1, in regime transitorio)

ROTE Indicatore di redditivits calcolato sulla base dei prospetti contabili consolidatiriclassificati del gruppe®. [LRQTE & misurato come
rapporto fra 'Utile netto di Capogruppo e il Patrimonio tangibile medio di Gruppo. || Patrimonio tangibile & dato dalla somma
algebrbca di riserva da valulazmne (voce 120 + voce uﬂ azioni r|mborsab||| l[voce 130), rlserve '[voce 150) sowa:lnrezz: d|

RSl Responsabilita Sociale d'impresa

RTS Regulatory Technical Standards, standard tecnici di regolamentazione emanati dall'EBA

SGR Societd di Gestione del Risparmio

Societd/banche Se non diversamente specificato si riferisce alle Societd/Banche del Gruppo BPER

Theoretical ex right price

(Terp)
TLOF
TSRr

TUF
Uip-front

Prezzo teorico di un'azione dopo lo stacco del diritto di opzione relative ad un aumento di capitale

Total Liabilites and Own Funds

Indica il rendimento complessivo del titolo azionario BPER Banca misurato in rapporto al posizionamento rispetto al TSR dei
peers di confronto

Indica || Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58, aggiornato dal D.1gs. n. 49 del 1o maggio 2019

Modalits di erogazione dei bonus non soggetta a condizioni di differimenta

Utile Lordodi Gruppo

Risultato della gestione corrente al lordo delle imposte

! Vedi nota precedente (pag. 3).

1 Vedi nota precedente (pag. 3).

* Vedi nota precedente (pag. 3},

¢ Vedi nota precedente (pag. 3).

* Si segnala che il cambiamento del metodo di calcolo, illustrato nel dettaglionel Piano Industriale, & finalizzato ad allineare Ia formula alle migliori prassi di mercatg

dando ad gssa, nel contempo, ulteriore trasparenza e oggettivita, Peraltro, simulazioni interne volte a comparare i risultati provenienti dalla "vecchia’ e 'nuova” formula,
i significat]
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Lettera del Presidente del
Comitato per le
Remunerazioni

Signore e Signori Azionisti,

nel riportare alla Vostra attenzione le Politiche di Remunerazione 2022 del
Gruppo Bper. riproponiamo il decumento approvato dall’Assemblea del 2o
aprile zoz22 con evidenza degli aggiornamenti necessari al fine di allineare la
durata e | target degli obiettivi del Piano di Incentivazione di Lungo Termine (ILT
2022-2025) a quanto definito nel Piano Industriale di Gruppo zo22-2025
approvato lo scorso giugno.

Il nostro & un gruppo bancario italiano che fonda la sua forza su un percorso di
crescita responsabile e concreta, basata sulla condivisione dei valori delle
comunita in cui operiamo. Facciamo di integrita, sostenibilita e inclusione i
nostri tratti distintivi. La Politica sulla Remunerazione BPER rappresenta lo
strumento fondamentale per attrarre, trattenere e motivare persone che
rispecchiano questi alti standard e che agiscono quotidianamente nel rispetto
dei principi di collaborazione, coraggio, coscienza, dialogo e risultato.

In BPER consideriamo il capitale umanoil nostro principale valore competitivo.

Il Comitato si propone pertanto di orientare le proprie scelte in coerenza con le
esigenze strategiche e operative della Banca e in quest'ottica consideriamo il
dialogo costante e trasparente con azionisti e investitori un elemento cardine
del nostro modo di operare.

E' quindi con grande piacere che vi presento, in qualita di Presidente del
Comitato per le Remunerazioni, la Relazione annuale sulla Remunerazione e sui
compensi carrisposti del Gruppo BPER per I'anno 2022.

| grandi temi che avevano caratterizzato il 2020 hanno continuato a costituire
terreno di sfida, sia a livello di Sistema che internamente al Gruppo. La necessita
di offrire risposte pronte al mutato scenario conseguente la pandemia & apparsa
in tutta la sua importanza con |a precisa finalita di dover garantire I'operativita,
dedicando la massima attenzione alla sicurezza e salvaguardia delle risorse
umane e dei clienti.

Le condizioni nelle quali ci troviamo ad agire come operatori finanziari oggi,
benché aggravate dalla recente instabilita politico-economica internazionale,
contano sul PNRR e sugli investimenti da esso veicolati cui intendiamo offrire il
nostro contributo, ma anche sull'importanza trasversale ormai imprescindibile
delle tematiche ESG che abbiamo inteso declinare a livello di Governance di
Gruppo, con la creazione del Comitato di Sostenibilita e dellUfficio ESG
Strategy, e pil specificamente in materia di remunerazioni.

Inoltre le operazioni straordinarie su cui si & focalizzato il nostro Gruppo,
rafforzano la nostra posizione competitiva nel mercato nazionale attraverso la
crescita dimensionale e di tutti gli indicatori di business. La volonta diespandersi
anche per linee esterne dimostra dinamismo e la determinazione nel presentarsi
in posizione di leadership nelle zone pill produttive del Paese e porta con sé la
necessita di essere in grado con rapidita ed efficacia di dotarsi di strutture
adeguate al percorso di crescita desiderato.

In questo senso la politica in materia di Remunerazione & allineata agli obiettivi
strategici del Gruppo, sia nel breve che nel lungo periodo, volti alla creazione di
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valore per gli azionisti, i dipendenti, i clienti e tutti gli stakeholders al fine di
garantire, come sempre, la stretta correlazione e coerenza tra le remunerazioni,

risultati conseguiti, le direttrici di sviluppo attese, la sostenibilita delle
iniziative svolte e una sana e prudente gestione dei rischi oltre alla conformita
al dettato normativo.

In coerenza con gli obiettivi del Piano Strategico 2022-2025, abbiamo inteso
rafforzare il collegamento “Pay for Sustainable Performance”, introducendo
alcune migliorie innovative, tenendo conto dell’analisi dei risultati degli anni
precedenti. Fra queste le principali riguardano:

o la revisione del pay-mix ed il collegamento della parte prevalente della
remunerazione complessiva al conseguimento di risultati annuali e di lungo
termine, con un particolare focus sull'orizzonte pluriennale;

o  lintegrazione delle priorita ESG nei Piani di incentivazione annuale e di
lungo termine focalizzandodi sulla creazione di valore per tutti gli stakeholders

o lintroduzione di un Piano di Incentivazione di Lungo Termine® (Piano ILT
2022-2025), assegnato in Azioni BPER, volto a incentivare il conseguimento dei
target del Piano Strategico al 2025, |'estensione degli obblighi di mantenimento
degli strumenti finanziari rivenienti dal Piano ILT, attraverso l'introduzione di
Linee Guida di Possesso Azionario destinate all’Amministratore Delegato ed ai
restanti Dirigenti con Responsabilita Strategica;

o lintroduzione di presidi a garanzia della neutralita di genere della politica
di remunerazione;

o la revisione della politica di severance mediante l'introduzione di una
formula predefinita in linea con le prassi osservate tra i Gruppi Bancari italiani,
mantenendo inalterati i limiti massimi previsti.

Perseguiamo inoltre la costante attenzione a che le Politiche siano
normativamente allineate e congruenti con un quadro legislativo nazionale ed
europeo in continua evoluzione, come ad esempio l'utilizzo di criteri per
I'identificazione del Personale pil Rilevante in linea con il Regolamento
Delegato aggiornato nel marzo 2021 oppure la conferma di stringenti
meccanismi di differimento, mix in strumenti finanziari e soglia di materialita, in
linea con le previsioni del 37mo aggiornamento della Circolare 285 di Banca
d'ltalia.

Vorrei concludere rivolgendo un ringraziamento ai componenti del Comitato
che sono rimasti in carica dall’inizio dell'anno scorso sino all’Assemblea, per le
attivita svolte nella prima parte dell'anno e negli anni precedenti, e ringraziare i
membri del Comitato per le Remunerazioni vigente e tutta la struttura.

A nome del Comitato vi ringrazio per I'attenzione che ci avete accordato e vi
invito alla lettura della Relazione alle pagine seguenti, augurandoci di incontrare
il vostro positivo riscontro durante i lavori dell’Assemblea.

Maria Elena Cappello

"Il Piano strategico 2022-3025 & stato approvato dal Consiglio di Amministrazione di BPER BANCA in data g giugno 2022 e comunicato al mercato
il giugno 2022, A frnnte deII agp_:rovazmne del nuovo P|ann Industnale 2022-2025 |I Consngho di Ammmlstrazmne ha deliberato di sottngnrr

malerla dl remunerazione aDDrovata dalla medemma Assemblea del 20 aprile.La D055|b|||té di dare una dlsclusure ancora D|u amgla agl| oblettm cui

& legato il Piano ILT risponde alla scelta aziendale di dare massima trasparenza al mercato nella convinzione di incontrare il favore di quegli
stakeholder che hanno segnalato come tale prassi fosse necessaria per rispettare le loro policy di governance.
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1.Governo delle Politiche
di remunerazione e
incentivazione

Il Gruppo BPER ha predisposto il processo di governance al fine di regolare le
attivita di definizione, implementazione e gestione delle politiche retributive. Tale
processo prevede il coinvolgimento, a diversi livelli e in funzione delle proprie aree
di competenza, di molteplici organi di controllo e Funzioni aziendali:

Definizione delle Politiche di remunerazione e incentivazione

ORGANI SOCIALI FUNZIONI AZIENDALI

Assemblea dei Soci CHRO - Risorse Umane
Consiglio di Amministrazione Pianificazione e Controllo
Comitato per le Remunerazioni CRQ - Risk Management
Comitato Controllo e Rischi CCO - Compliance
Comitato Sostenibilita CAO - Revisione Interna

1.1. Assemblea dei Soci
In materia di remunerazione, I'Assemblea dei soci:

* determina 'ammontare dei compensi da corrispondere ai Consiglieri, nel
rispetto delle disposizioni di legge e regolamentari in materia, e ai Sindaci;

= approva le Politiche in materia di remunerazione a favore degli organi con
funzione di supervisione, gestione e controllo e del Personale;

= & consultata circa i compensi corrisposti relativi all'anno precedente a
favore degli organi con funzione disupervisione, gestione e controllo e dei
Dirigenti con Responsabilita Strategica;

= approva eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari;

* approva i criteri per la determinazione di eventuali compensi speciali da
accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di
cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limiti fissati a detti
compensi in termini di annualita della remunerazione fissa e 'ammontare
massimo che deriva dalla loro applicazione;

* ha facolta di deliberare, con le maggioranze qualificate previste dalle
disposizioni di vigilanza vigenti, un rapporto tra la componente variabile e
guella fissa della remunerazione individuale del Personale pill rilevante
superiore al rapporto di 11 ma comunque non eccedente quello massimo
stabilito dalle medesime disposizioni.
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In BPER Banca, al momento, tale previsione statutaria & allargata a tutto il
Personale.

In merito al sopracitato limite massimo al rapporto tra la componente
variabile e quella fissa con riferimento al Personale pil rilevante, esso
risulta attualmente fissato a 21, al netto delle Funzioni di controllo e
assimilate, al fine di disporre della capienza necessaria per poter erogare
eventuali pagamenti in vista o in occasione della cessazione anticipata del
rapporto o della carica, e per disporre di tutte le leve gestionali per poter
agire sulla competitivita dei pacchetti retributivi delle professionalita
strategiche e garantire la presenza delle risorse funzionali al
raggiungimento degli obiettivi aziendali. Per il restante personale & fissato
a1, fatto salvo quanto indicato al capitolo 8, ivi incluse le deroghe previste
in presenza di specificita settoriali.

1.2. Consiglio di Amministrazione

Rispetto a tematiche di remunerazione, il Consiglio di Amministrazione,
nell’esercizio del proprio ruolo di organo con funzione di supervisione strategica, &
responsabile dell’elaborazione e della revisione periodica delle Politiche retributive
del Gruppo, con il supporto del Comitato per le Remunerazioni e delle Funzioni
aziendali competenti.

Nell'ambito delle attivita di indirizzo e coordinamento delle societa controllate, il
Consiglio di Amministrazione di BPER, nel suo ruolo di organo di amministrazione
della societa Capogruppo, assicura la coerenza dei sistemi di remunerazione e
incentivazione all'interno del Gruppo Bancario, nel rispetto delle specificita dei
settori di appartenenza delle societa dello stesso Gruppo, nonché delle rispettive
strutture organizzative e delle normative applicabiliin base alla tipologia di business
e alla collocazione geografica.

Nell'ambito dello svolgimento delle proprie attivita in materia di remunerazione, il
Consiglio di Amministrazione & investito della responsabilita di:

* determinare, sentito il parere del Collegio sindacale, la remunerazione dei
Consiglieri investiti di particolari cariche;

= approvare gli esiti del processo di identificazione del Personale pit
rilevante, verificandone la piena conformita alle previsioni normative® in
materia, e I'elenco dei ruoli inclusiin tale categoria come esito del processo
stesso, con il supporto del Collegio sindacale;

= approvare le politiche retributive di Gruppo, con particolare riferimento al
Personale pil rilevante nonché la relazione sui compensi corrisposti da
sottoporre a successiva delibera dell’Assemblea degli azionisti;

= approvare i piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, da
sottoporre asuccessiva delibera dell’Assemblea degli azionisti;

= assicurare la neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere
e, quindi, monitorare il divario retributivo di genere (gender pay gap) e la
sua evoluzione nel tempo;

= verificare la corretta attuazione delle politiche retributive di Gruppo;

* assicurare, che la politica di remunerazione sia adeguatamente
documentata e accessibile all'interno della struttura aziendale e che siano

note al personale le conseguenze di eventuali violazioni normative o di
codici etici o di condotta.

8 Circolare nz8s di Banca d'italia.
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Come previsto dall'art.i23-ter, comma 3-bis del TUF aggiornato nel 2019, e
dall'aggiornamento del Regolamento Emittenti del dicembre 2020, in presenza di
circostanze eccezionali — ovvero esclusivamente situazioni in cui la deroga alla
Politica di Remunerazione & necessaria ai fini del perseguimento degli interessi a
lungo termine e della sostenibilita della Societa nel suo complesso o per assicurarne
la capacita di stare sul mercato - la Societa, previo parere del Comitato per le
Remunerazioni, pud derogare temporaneamente alla Politica in materia di
remunerazione, fermo restando il rispetto dei vincoli normativi e regolamentari e,
con riferimento all’Amministratore Delegato, Direttore Generale e Dirigenti con
Responsabilita Strategica della Capogruppo, coerentemente con la Procedura
relativa alle operazioni con Parti Correlate.

Nell'ambito della successiva Relazione sui Compensi Corrisposti viene data
informativa circa le eventuali deroghe applicate, con evidenza degli elementi
oggetto di deroga, delle circostanze eccezionali, della funzionalita rispetto al
perseguimento degli interessi a lungo termine e alla sostenibilita della Societa nel
suo complesso o per assicurarne la capacita di stare sul mercato sostenibilita nel
lungo termine e, quindi della procedura seguita.

Nello specifico gli elementi della politica a cui & possibile derogare, nelle circostanze
e applicando 'iter procedurale sopra descritto, nel rispetto dei vincoli normativi e
regolamentari sono i seguenti:

* sistemi di incentivazione variabile annuale - MBO
e sistemi di incentivazione variabile di lungo termine (ILT)

e ulteriori elementi di remunerazione variabile, quali entry Bonus e/o
Retention Bonus.

Esemplificando alcune caratteristiche degli elementi suddetti sono:
*  con riferimentoai sistemi MBO
o mix di obiettivi e/o correttivi;

o incentivi target e massimi, in ogni caso nell’ambito del limite alla
remunerazione variabile complessiva approvata dall’Assemblea;

o condizioni di accesso e/o di malus;

o condizioni di vesting e/o di erogazione.
« conriferimento ai sistemi ILT

o mix di obiettivi e/o relativitarget;

o condizioni divesting e/o di erogazione,

1.3. Comitato per le Remunerazioni

Il Comitato per le Remunerazioni, attenendosi ai principi di cui alle Disposizioni di
Vigilanza, esercita funzioni consultive, istruttorie e propositive di supporto
all'attivita del Consiglio di Amministrazione e, per quanto di competenza, del
Comitato esecutivo, ferme I'autonomia decisionale e le responsabilita di tali organi
nell'assunzione delle deliberazioni di rispettiva competenza.

# Sostituisce la formulazione precedente “mix di obiettivi e/o relativi target che non siano riconducibili ad un aggiornamento del Piano Strategico di
cuiil Piano ILT & parte integrante”,
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Composizione del Comitato

Il Comitato per le Remunerazioni & composto da tre amministratori non esecutivi,
la maggioranza dei quali dotati dei requisiti di indipendenza previsti dall'art. 148,
comma 3, del Tuf, almeno uno dei quali deve possedere un’adeguata conoscenza ed
esperienza in materia finanziaria o di politiche retributive, da valutarsi da parte del
Consiglio di Amministrazione al momento della nomina. Il Consiglio di
Amministrazione provvede alla nomina dei tre componentiidentificando tra quelli
che risultano in possesso dei sopra richiamati requisiti di indipendenza quello cui
affidare la qualifica di Presidente. Il Comitato per le Remunerazioni, su proposta di
quest’ultimo, nomina un Segretario, scelto anche al di fuori dei propri componenti.

La composizione interna del Comitato, istituito in data 23 Aprile 2021 a seguito
dell’approvazione del mandato consiliare 2021-2023 da parte dell’Assemblea degli
Azionisti del 21 Aprile 2021, rispetta inoltre gli indicatori di buone prassi in tema di
diversita di genere indicati nel 35" aggiornamento delle Disposizioni di Vigilanza in
materia di Governo societario, adottatoil 30 giugno 2021.

Componenti2o21del Comitato per le Remunerazioni

‘ Maria Elena Cappello Presidente (indipendente) ‘
‘ Roberto Giay Membro ‘
‘ Elisa Valeriani Membro (indipendente) ‘

Ruolo del Comitato

Al Comitato spetta un ruolo di natura consultiva, istruttoria e propositiva di
supporto all'attivita del Consiglio di Amministrazione che si esplica nelle seguenti
responsabilita:
= esprimere una proposta in merito ai compensi da riconoscere al Consiglio
di Amministrazione e al Collegio sindacale, da sottoporre all’approvazione
dell’Assemblea, nonché della successiva ripartizione tra gli Amministratori
del compenso deliberato dall’Assemblea;

" presentare proposte in merito ai compensi da riconoscere agli
Amministratori che ricoprono particolari cariche, ai componenti della
Direzione generale, ai responsabili delle Funzioni aziendali di controllo, al
Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari ed
esprimere parere su ipotesi di remunerazioni relative al restante Personale
piti rilevante della Banca, quale individuato ai sensi delle vigenti
disposizioni emanate in materia dall’Autorita di Vigilanza;

= svolgere un ruolo di supporto nell’elaborazione delle Politiche di
remunerazione e incentivazione, con particolare riguardo alla
determinazione dei criteri per i compensi del Personale piti rilevante di
Gruppo;

* esprimere un parere relativamente all’'adeguatezza, alla coerenza
complessiva, alla concreta applicazione delle politiche in materia di
remunerazione e incentivazione rispetfto a quanto approvato
dall’Assemblea degli azionisti;

= assicurare il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel
processo di elaborazione e controllo delle politiche e prassi di
remunerazione e incentivazione;
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* esprimere un parere in merito agli esiti del processo di identificazione del
“personale piu rilevante”, ivi comprese le eventuali esclusioni ai sensi della
normativa pro tempore vigente;

= supportare il Consiglio di amministrazione nella redazione della Relazione
sulla remunerazione ex art. 123-ter TUF da sottoporre all’approvazione del
Consiglio stesso ed alla successiva deliberazione dell’Assemblea;

= esercitare un ruolo di supporto sulle proposte per la determinazione dei
compensi degli esponenti aziendali delle Societa facenti parte del Gruppo;

* svolgere un ruolo di supporto relativamente alla verifica della neutralita
delle politiche di remunerazione rispetto al genere e nel monitoraggio nel
tempo del divario retributivo di genere (gender pay gap).

Ciclo di attivita del Comitato

Il Comitato si riunisce, su convocazione del Presidente, almeno una volta ogni
trimestre e, comungue, ogni qualvolta si renda necessario ai fini della trattazione
delle materie di competenza.

Nel corso del 2021 le attivita sono state intense, in particolare per quanto ha
riguardato le Politiche di remunerazione. Il Comitato si & riunito28 voltee le
adunanze hanno avuto una durata media di circa h. 1:48; ad esse hanno preso parte,
di volta in volta per le tematiche presidiate, i responsabili delle Funzioni aziendali
competenti per fornire gli opportuni approfondimenti sugli argomenti posti
all'ordine del giorno, mediamente oltre n. 3 invitati per seduta. Nei mesi di gennaio
e febbraio 2022 il Comitato ha svolto 3 riunioni.

Il calendario delle attivita del Comitato per il 2021 risulta strutturato come segue:
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Analisi e supporto su decisioni
strategiche inerenti i sistemi di

retribuzione e i piani di
incentivazione a lungo termine:
benchmarking retributivi,

adeguamento target LTI, istanza
per |'acquisto di azioni proprie
Analisi e valutazione  del
documento di indirizzo e della
relazione sulla remunerazione in
supporto  al Consiglio  di
Amministrazione

Monitoraggio delle analisi per
l'identificazione del Personale pii
rilevante del Gruppo BPER

Analisi e parerisuscheda strategica
e impianti MBO 2oz

Principali attivita svolte nel 2021 dal Comitato per le
Remunerazioni

= Attivita di  benchmarking
retributivo

= Delibere e determinazioni su
remunerazione di personale
apicale e dirigente

Gennaio- Maggio-
Aprile Agosto

Settembre-
Dicembre

= Verifiche sulla evoluzione infrannuale del perimetro MRT

*  Awvio progettualita impiante MBO 2022 e nuovo piano ILT

*  Analisi del processo aziendale di Salary Review

= Analisi preliminari in materia di Gender Pay Gap

= Valutazioni concernenti aspetti retributivi di figure appartenenti al
personale dirigente del Gruppo

1.4. Comitato Controllo e Rischi

[l Comitato Controllo e Rischi, nell’espletamento delle proprie funzioni, accerta,
ferme restando le competenze del Comitato per le Remunerazioni, che gli incentivi
sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione della Banca e del Gruppo siano
coerenti con il RAF, in particolare esamina se gli incentivi forniti dal sistema di
remunerazione tengono conto dei rischi, del capitale e della liquidita.

1.5. Comitato Sostenibilita

Il Comitato Sostenibilita & titolare di funzioni consultive e propositive, di supporto
a favore delle attivita del Consiglio con riferimento alle tematiche ambientali, sociali
e di governance (ESG) e con riflesso su tutti i processi attraverso i quali BPER
garantisce il perseguimento di uno sviluppo sostenibile compresi quelli riferiti ai
sistemi di remunerazione e incentivazione.
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2. Principali novita
introdotte per il 2022

La Politica di Remunerazione per il zozz2 é stata predisposta in considerazione delle
importanti sfide che il Gruppo BPER & chiamato ad affrontare nell’'ambito delle
direttrici strategiche del Piano Industriale 2022-2025° e tenuto conto della
evoluzione del quadro regolamentare di riferimento.

Di seguito le principali novita:

» rafforzamento del collegamento “Pay for Sustainable Performance”
attraverso:

o la revisione del pay-mix ed il collegamento della parte prevalente della
remunerazione complessiva al conseguimento di risultati annuali e di
lungo termine, con un particolare focus sull'orizzonte pluriennale, in ogni
caso nell'ambito della incidenza massima della remunerazione variabile
rispetto alla remunerazione fissa definiti nella Politica di remunerazione;

o lincentivazione al conseguimento di performance «superiori», attraverso
la revisione dei criteri di incentivazione per tutta la popolazione del
Gruppo in stretta integrazione con le priorita annuali e di medio-lungo
termine ela strategia di prudente gestione dei rischi adottata dal Gruppo
e tenuto conto degli obiettivi di equita interna e di competitivita esterna;

o Iintegrazione delle priorita ESG nei Piani di incentivazione annuale e di
lungo termine e, quindi, la creazione di valore per tutti gli stakeholders;

o lintroduzione di un Piano di Incentivazione di Lungo Termine (Piano ILT
2022-2025), assegnato in Azioni BPER, collegato ai target di piano
industriale, in cui la misurazione delle performance sia assicurata da
indicatori allineati alle migliori prassi di mercato;

o l'estensione degli obblighi di mantenimento degli strumenti finanziari
rivenienti dal Piano ILT per I'Amministratore Delegato e Direttore
generale ed ai restanti Dirigenti con Responsabilita Strategica, attraverso
I'introduzione di Linee Guida di Possesso Azionario in linea con le best
practice in tema di allineamento agli interessi degli investitori;

» lintroduzione di presidi a garanzia della neutralita di genere della politica di
remunerazione, coerentemente con le nuove disposizioni di Banca d'ltalia, a
conferma dell'impegno alla parita di trattamento e a politiche di inclusione a
prescindere dal genere e da altre diversita;

~ la revisione della politica di severance mediante I'introduzione di una formula
predefinita in linea con le prassi osservate tra i Gruppi Bancari italiani,
mantenendo inalterati i limiti massimi previsti sia in termini di ammontare che
di numero di annualita, e precisando con maggior dettaglio il trattamento dei
good leaver;

In continuita con la politica di remunerazione 2021

i iI P|an0 5trateg|co 2022 2025 e stato apgru\rato dal Consugllo di Amminlslrazmne di BPER BANCA II"I data g giugno 2022 8 camunicato al mercato

aII’AssembIea degil Azionisti la momfrca fl) del Piano di Incentwazmne dl LL.rlgD Tgr mine {Plano ILT) approvato dall Assemblea dE| 20 aDrlle 2023
per allinearlo agli abiettivi del Piano Industriale e alla relativa durata quadriennale 20222025 e, nonché, per guanto necessario, (i} della Palitica in
materia di remunerazione approvata dalla medesima Assemblea del 20 aprile.
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la declinazione di Bonus pool collegati ai complessivi risultati conseguiti
dal Gruppo o dallo specifico segmento di personale destinatario del
Budget di riferimento;

identificazione del Personale pit Rilevante in linea con il Regolamento
Delegato UE 923 aggiornato nel marzo 2021, le cui previsioni erano state
gia introdotte nel processo di identificazione per il 2021 in conformita agli
rts EBA pubblicati nel 2020 e con le disposizioni di vigilanza di cui alla
Circolare n.28s5 di Banca d'ltalig;

stringenti meccanismi di differimento, mix in strumenti finanziari e soglia
di materialita, in linea con le previsioni del 37ymo aggiornamento della
Circolare n.285 di Banca d'ltalia, anticipati gia in sede di politica di
remunerazione 2021

la politica di remunerazione variabile, oggetto di revisione nel 2022 con
riferimento ai criteri di incentivazione e alle incidenze massime al
conseguimento di overperformance, si conferma prudenziale e
ampiamente al di sotto del limite massimo della remunerazione variabile
rispetto alla remunerazione fissa, pari al 21 per tutto il personale pil
rilevante, fatte salve le funzioni per le quali la disciplina regolamentare
prevede delle incidenze pill contenute.
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3. ldentificazione del
Personale piu rilevante

Le vigenti Disposizioni di Vigilanza in materia di remunerazione precisano che “le
banche si dotano di una politica relativa al processo di identificazione del personale
pit rilevante, che forma parte integrante della politica di remunerazione e
incentivazione”.

La politica sul processo di identificazione del personale pili rilevante adottata da
BPER, come di seguito esposto, definisce: i) i criteri e le procedure utilizzati per
I'identificazione del personale pil rilevante, ii) le modalita di valutazione del
personale; iii) il ruolo svolto dagli organi societari e dalle funzioni aziendali
competenti per |'elaborazione, il monitoraggio e il riesame del processo di
identificazione.

Coerentemente con le competenze attribuite dalla normativa vigente alla Societa
Capogruppo, BPER identifica il Personale piu rilevante per il Gruppo avendo
riguardo a tutte le societa dello stesso Gruppo, assoggettate o meno alla disciplina
bancaria su base individuale, assicurando altresi la complessiva coerenza del
processo di identificazione nonché il coordinamento tra le diverse disposizioni
applicabili in ragione del settore di appartenenza delle societa del Gruppo.

Per I'identificazione del Personale pili rilevante del Gruppo BPER, la Capogruppoha
applicato i criteri stabiliti nel Regolamento delegato (UE) del 25 marzo 2021, n. 923
che recepiscono, a loro volta, i criteri fissati nel Final Report del’EBA del giugno
2020, nonché le disposizioni di vigilanza di cui alla Circolare n.285 di Banca d'Italia.

Le Banche appartenenti al Gruppo Bancario, se non quotate, possono adottare la
politica definita dalla Capogruppo.

Obiettivo del processo & individuare, tra tutto il personale del Gruppo, coloro che si
configurano come Personale pit rilevante in quanto soggetti che svolgono
professionalmente attivita con un impatto sostanziale sul profilo di rischio del
Gruppo, basandosi sull’analisi e la declinazione dei criteri quantitativi riportati nel
citato Regolamento delegato (UE).

Il Processo di autovalutazione si compone delle seguenti fasi:

1. Analisi del profilo di rischio del Gruppo
Contributo al rischio apportato al Gruppo dalle diverse figure apicali delle
Societa del Gruppo e verifica del contributo ai risultati in chiave
prospettica.
2. Applicazione dei criteri qualitativi
Analisi delle responsabilita, del livello e delle deleghe individuali previste.
3. Applicazione dei criteri quantitativi
Ammontare e struttura della remunerazione percepita.

L'analisi del profilo di rischio del Gruppo viene effettuata dalle strutture del Chief
Risk Officer che analizzano la struttura dei rischi a cui il Gruppo risulta esposto. In
particolare individua:

* le principali categorie di rischio che impattano sul Gruppo nel suo

complesso;

= iparametrisui quali misurare il profilo di rischio del Gruppo e delle singole
entita;

= illivellodi contribuzione di ogni singola componente al rischio complessivo
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del Gruppo e sulle singole tipologie di rischi.

In funzione di tali parametri sono state identificate le “Material Legal Entities” ai
fini della determinazione del perimetro del Personale pil rilevante.

Il processo di autovalutazione viene coordinato a livello di Gruppo dalle strutture
del Chief Human Resource Officer (CHRO) che, dopo aver acquisito le valutazioni
sul profilo di rischio del Gruppo predisposte dalle strutture del Chief Risk Officer
(CRO) di concerto con la Direzione Pianificazione e Controllo, analizza, con il
supporto delle strutture del Chief General Counsel (CGC) e della citata Direzione
Pianificazione e Controllo, le varie posizioni organizzative (ruoli). Tra queste ultime
sono analizzate solo quelle che, ai sensi della normativa di riferimento ed in base ai
livelli retributivi, possono avere un impatto sul profilo di rischio del Gruppo
(applicazione dei criteri qualitativi e quantitativi).

Le Societa del Gruppo partecipano attivamente al processo di identificazione del
Personale pil rilevante per il Gruppo condotto dalla Capogruppo, fornendo a
quest'ultima le informazioni necessarie e attenendosi alle indicazioni di
coordinamento ricevute. La Funzione Risorse Umane delle singole Societa bancarie
italiane e della SGR del Gruppo contribuisce svolgendo le attivita necessarie al fine
dell'individuazione di soggetti che si configurano come “Personale pitl rilevante” e
predisponendo il documento “Processo di autovalutazione per I'identificazione del
Personale piu rilevante” che verra esaminato ed approvato dal Consiglio di
Amministrazione della singola Societa bancaria e SGR, previa valutazione di
conformita da parte delle strutture del Chief Compliance Officer (CCO) di
Capogrupponel caso in cui tale funzione sia stata accentrata in Capogruppo.

Le strutture del Chief General Counsel di Capogruppo verificano I'eventuale
aggiornamento delle deleghe in capo ai ruoli presenti nelle singole Societa del
Gruppo dando evidenza alle strutture del CHRO di Capogruppo delle principali
variazioni rispetto all'anno precedente e della presenza di eventuali specifici
incarichi esecutivi in capo a singoli consiglieri al fine di individuare eventuali
soggetti appartenenti a Societa non rientranti tra le “Material Legal Entities’, ma
che in relazione ai ruoli ricoperti e all'impatto delle attivita degli stessi sul profilo di
rischio sono identificabili come Personale rilevante.

Le strutture del CHRO, tenuto conto degli esiti della valutazione condotta dalle
singole componenti del Gruppo, predispongono il documento “Processo di
autovalutazione per I'identificazione del Personale pill rilevante di Gruppo” che,
dopo essere stato sottoposto alla valutazione da parte delle strutture del CCO, deve
essere approvato dal Consiglio di Amministrazione previa attivita consultiva da
parte del Comitato per le Remunerazioni.

Sulla base della valutazione sopracitata, qualora si ritenga che uno o pill soggetti
identificati peri criteri quantitativi riportati nel Regolamento delegato (UE) possano
non essere considerati come Personale piu rilevante in quanto esercitino poteri
unicamente in un'unita operativa/aziendale non rilevante oppure ricoprano un
ruolo senzaimpatto sostanziale sul profilo di rischio di un'unita operativa/aziendale
rilevante del Gruppo, si pud avviare il procedimento per 'esclusione.

L'eventuale adeguamento in corso d'anno del perimetro del Personale pit rilevante
viene effettuato dalle strutture del CHRO nei mesi successivi la fine del primo
semestre e con un monitoraggio, di fatto continuo: si esegue ciogé una revisione del
perimetro del Personale piu rilevante qualora si verifichino situazioni che,
intervenute successivamente all’autovalutazione annuale, siano tali da poter
incidere in misura stabile sul perimetro del Personale pil rilevante (ad esempio
qualora si verifichino riorganizzazioni aziendali e cambiamenti degli iter e delle
autonomie di delibera sul credito).

L'esito di tale analisi per il 2022 ha determinato I'individuazione del seguente
perimetro:
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Categoria di personale

Numero di Figure

I. Amministratori esecutivi** 3
Il. Amministratori non esecutivi 50
1. Direttori Generali e Responsabili delle principali Funzioni aziendali* 16
- Capogruppo 6
- Banco di Sardegna 2
- Altre Banche/Societa 8
IV. Responsabili delle Funzioni di controllo* 16
- Capogruppo 16
V. Altri Risk Takers 50
- Capogruppo 41
- Banco di Sardegna 6
- Altre Banche/Societa 3
VI. Applicazione criteri quantitativi 1
TOTALE 146

*Compreso I'Amministratore Delegato e Direttore Generaledi Arca Fondi SGR

* Rientrano nella definizione di personale apicale 15 figure

Alla luce delle figure individuate attraverso I'applicazione dei criteri qualitativi e
quantitativi, il perimetro del Personale pil rilevante risulta composto per I'anno

2022 da 146 soggetti.

2021 2022
Consiglieri non esecutivi 49 (37%) 50 (34%)
MRT 70 (53%) 80(55%)
MRT - Funzioni di controllo 13 (10%) 16 (119%)
TOTALE 132 (100%) 146 (100%)
% Totale personale del Gruppo BPER (cfr. Circolare 0,96% 0,78%

n.z85 di Banca d'ltalia)

Nel computo rappresentato non & considerato un 1 consulente finanziario
rientrante nel perimetro in relazione all'applicazione del criterio quantitativo 6.1 b)
per cui & stata rappresentata per la prima volta nel corso del 2021 l'istanza di
autorizzazione preventiva all’autorita di vigilanza al fine dell’esclusione che ha

valenza anche per il 2022.
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4. Principi e finalita della
Politica di
remunerazione

Nel corso del 2021l Gruppo BPER ha rafforzato in maniera significativa la posizione
competitiva, incrementando la quota di mercato nelle zone pit produttive e
dinamiche del paese e aumentando il numero di clienti di oltre il 50%.

Carta d'ldentlté FEBBRAIO 2022

£5f Presenza territoriale Y

1| Gruppo BPER & presente oggiin 19 regioni italiane
con una retedi 1.742 Spor‘tE“i

I dipendenti delGrupposono18.128
Area geografica m
766

BPER Banca 1414 Nard
Bance di Sordezna 328 Centro 550
Sudetsoe 816
< E
Q Posizionamento del Gruppo BPER nel settore . -
Numere di filiali italiane Totale attivo (g/mid)
Bancel 4715 Banca 1 10689
Bane2 2.053 Banca 2 917
BPER 1.742 Banca 3 200
Banme A LAZT Banca 4 138
Banca 5 1.368 BPER 136
Banmn 6 455 Banm &

Banica’ 171 Banca?

Barchc: s, Dt Buraclfl Erbon, MPS TP Susiie
Fortr=: daki secieverid SL12 21

Le attivita messe in campo con rapidita ed efficacia,anche attraverso la crescita per
linee esterne, hanno portato ad un aumento strutturale della redditivita ordinaria,
accompagnato ad un forte miglioramento della qualita degli attivi e al
mantenimento di una solida posizione patrimoniale.

Il percorso intrapreso dal Gruppo & caratterizzato inoltre dal forte impegno alla
responsabilita sociale d'impresa, a livello di governance con la creazione di un
apposito Comitato Sostenibilita endoconsiliare e con I'attivita costante delle varie
funzioni aziendali, con il conseguimento di impatti positivi significativi in ambito
ESG, riconosciuti attraverso i principali rating nazionali e internazionali.

CDP:1l Carbon Disclosure Project (CDP) & un'organizzazione no-profit
internazionale che consente alle aziende di dichiarare e rendicontare i propri rischi
legati ai cambiamenti climatici e comunicare le proprie performance in campo
ambientale agli stakeholder.

Nel 2021 BPER ha ottenuto il rating B (il rating ha classificazioni che vanno da A a
D) sia per la gestione delle tematiche relative al Climate Change che per le attivita
di engagement dei fornitori.

MSCE: le valutazioni ESG del MSCI (Morgan Stanley Complex Index) mirano a
misurare |a resilienza di un'azienda ai rischi ESG a lungo termine e finanziariamente
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rilevanti. Attualmente BPER Banca ha il rating A" (il rating ha classificazioni che
vanno da CCB ad AAA).

STANDARD ETHICS: Standard Ethics & un’agenzia indipendente di rating attiva dal
2004 che promuove i principi standard di sostenibilita e governance emanati dalla
UE, dall'Ocse e dalle Nazioni Unite.

Le sue valutazioni finali sul livello di conformita di societa e nazioni ai principi di
sostenibilita sono espresse attraverso nove diverse classificazioni (da EEE a F).

Nel 2021 BPER ha confermato il rating “EE”, registrando un incremento dell’outlook,
che passa dunque da “Stabile” a “Positivo”.

VIGEO EIRIS: Vigeo Eiris & una primaria agenzia di rating ESG europea che opera
esclusivamente sui temi della sostenibilita fornendoricerche e analisi ESG agli
investitori e supportando le organizzazioni nei loro percorsi di responsabilita
sociale.

Nel 2021 BPER Banca ha ottenuto un rating Robust (il rating ha classificazioni che
vanno da “Weak” a “Advanced”).

Il 2022 & caratterizzato dasfide importantie dall'impegno a proseguire nel percorso
di crescita continuando a migliorare i fondamentali della Banca anche attraverso la
definizione delle direttrici strategiche nell'ambito del nuovo piano industriale
presentato a tutti gli stakeholders del Gruppo a valle del Closing del contratto
sottoscritto da BPER relativamente all'acquisizione della partecipazione di controllo
di Carige, il cui perfezionamento & avvenuto il 3 giugno. Crescita e sostenibilita sono
i tratti distintivi dell'impegno a generare valore a vantaggio di tutti gli stakeholder.
Nel quadro descritto la politica di remunerazione e incentivazione del Gruppo BPER
peril 2022 ha la finalita di sostenere il conseguimento delle direttrici strategiche, di
crescita e sostenibilita, presentate nell’'ambito del nuovo piano strategico e, nel
contempo, incentivare la generazione di valore a vantaggio di tutti gli stakeholders.

Forte di tale posizione, il Gruppo BPER basa la propria attivita su principi saldi e
condivisi:

*  Laconoscenza dei bisogni differenziati della clientela.
= L'offerta di prodotti con modalita di relazione appropriate a
ciascun segmento/mercato.

| cllentl = L'attenzione alla qualita della relazione.
* ladisincentivazione di comportamenti meramente speculativi e di
azzardo finanziario.
= Llincremento della redditivita e del valore dell'investimento nel
tempo.
* Lo sviluppo equilibrato.
| soci * la diversificazione e [I'ampliamento dei mercati serviti
Creare perseguendo opportunita di crescita organica e per acquisizioni
va Iore per esterne.

* Lagestione consapevole dei rischi.
= L'incentivazione al conseguimento di performance superiori.
* Lo sviluppo di competenze distintive.
Le persone * Lostimolo della crescita umana e professionale.
del Gruppo = L'implementazione di un sistema di comunicazione trasparente ed
efficace a tuttii livelli.
*  |'attuazione di un processo di formazione continua.
= L'adozione di un approccio di business volto a creare valore per
tutti gli stakeholders, con impatto positivo su Ambiente, Comunita
nel suo complesso e Governance (Fattori ESG).

Ambiente e
societa

nAnno di riferimento 2020 (ultimo ricevuto fino al momento di redazione del documento).



| principi e la finalita della politica di remunerazione sono improntati alla

generazione di valore sostenibile nel lungo periodo:

= Incentivare il conseguimento degli sfidanti risultati annuali e di medio-lungo
periodo, con un focus sull’orizzonte pluriennale;

* Orientare i comportamenti verso gli obiettivi di crescita e sostenibilita,
integrando gli obiettivi economico-finanziari con priorita in ambito ESG;

* Sostenere una sana e prudente gestione del rischio;

*  Assicurare meccanismi retributivi responsabili, corretti e trasparenti che
riconoscano il merito e la generazione di valore, salvaguardando l'equita
retributiva interna ed esterna, confermando il presidio attento dei costi del
personale e tenendo conto delle condizioni di lavoro di tutti i dipendenti

= Trattenere e attrarre le professionalita chiave per il conseguimento degli
obiettivi di creazione di valore, nel breve e nel medio-lungo termine;

* Sostenere comportamenti coerenti con il codice etico, i regolamenti e le
disposizioni vigenti;

*  Sviluppare e migliorare la qualita dei servizi per i clienti.

Nel rispetto della normativa vigente ed in coerenza con il codice etico, viene fatto
espresso divieto a tutto il Personale del Gruppo di avvalersi di strategie di copertura
personale o di assicurazioni sulla retribuzione (“strategie di hedging”) o su altri
aspetti che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nei
meccanismi retributivi.

Il Gruppo, in ottemperanza alle vigenti disposizioni, individua le tipologie di
operazioni e investimenti finanziari direttamente o indirettamente effettuati dal
Personale pili rilevante che potrebbero incidere sui meccanismi di allineamento ai
rischi e, pitt in generale, sul perseguimento delle finalita della presente disciplina.

Il Gruppo richiede al Personale pili rilevante:

- di comunicare l'esistenza o l'accensione di conti di custodia e
amministrazione presso altri intermediari;

- di comunicare le operazioni e gli investimenti finanziari effettuati che
rientrano tra le tipologie preventivamente individuate di cui al capoverso
che precede.

Per assicurare il rispetto di quanto precede le Funzioni aziendali deputate
conducone nei confronti del Personale piti rilevante verifiche a campione sui conti
interni di custodia e amministrazione, nel pieno rispetto delle previsioni normative.
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Neutralita della Politica di remunerazione

Il Gruppo adotta Politiche di remunerazione e incentivazione che prevedono
trattamenti retributivi basati sull'equita, intesa come coerenza retributiva tra ruoli
e responsabilita confrontabili, e |a valorizzazione del merito, prevedendo che non vi
sia alcuna penalizzazione nel pacchetto retributivo in relazione ai fattori di diversita.

Il Gruppo, infatti, si impegna a garantire parita di opportunita e di trattamento,
attraverso I'utilizzo di criteri neutri, oggettivi e inclusivi per la valutazione delle
performance, basati sul riconoscimento di competenze, esperienza, rendimento e
qualita professionali, al fine di incentivare la piena ed effettiva partecipazione di
tutti gli individui a tutti i livelli dell'attivitd aziendale e cosi riconoscere e
promuovere |'eccellenza, senza discriminazione per genere, eta, diversa abilita,
stato di salute, etnia, orientamento e identita sessuale o ideologie politiche.

Al fine di agevolare |'applicazione di politiche neutrali rispetto al genere, di poterne
valutare I'efficacia e di monitorare in modo puntuale I'applicazione di criteri di
equita in tema di remunerazione con il rispetto della neutralita di genere, il Gruppo
si & dotato di un modello di analisi granulare dei dati retributivi correlati al ruolo
ricopertoche tiene conto delle responsabilita e della complessita gestita dai diversi
ruoli nonche delle specificita professionali di riferimento (classificazione dei ruoli in
un sistema professionale e valutazione della relativa complessita). Tale approccio,
che sara esteso entro il 2022 a tutte le entita del Gruppo, supporta il monitoraggio
del “gender pay gap” a parita di ruolo o ruoli di pari valore e consente di verificare
eventuali disallineamenti tra posizioni organizzative di pari valore, anche verso il
mercato, per individuare i pitt opportuni correttivi da porre in essere per garantire
il pieno rispetto delle politiche retributive. Il livello di complessita “grade”, una volta
assegnato, consente di valutare nel continuo:

# [|'equita interna, verificando la coerenza dei pacchetti retributivi delle risorse a
parita di livello di classificazione secondo le rispettive divisioni organizzative di
appartenenza e le aree di business presidiate,

#® |a competitivita esterna tramite il confronto con il mercato nell'attivita di
benchmarking.

In tale ambito il Gruppo si & dotato sin dal 16 marzo zoz1 di una Policy per la
valorizzazione delle diversita del Gruppo BPER Banca, pubblicata su
https://istituzionale.bper.it/sostenibilita/il-nostro-impegno/policy, volta a:

® Promuovere una cultura aziendale inclusiva a partire dal Management che,
identifichi nella diversita |a capacita di rafforzare le competenze e il vantaggio
competitivo per I'azienda;

® \alorizzare il potenziale delle persone a garanzia di un ambiente di lavoro
inclusivo che supporti e tuteli I'espressione del singolo in funzione delle proprie
esperienze, conoscenze e capacita,

#® Assicurare parita di opportunita e trattamento in ogni fase della vita in azienda
(ingresso, formazione, valutazione, sviluppo, crescita professionale e
remunerazione);

# |mplementare modalita di lavoro che agevolino la conciliazione vita-lavoro a
riconoscimento, tutela e rispetto delle esigenze connesse ai diversi momenti
della vita dei dipendenti;

Strutturare percorsi di formazione e carriera orientati a sostenere la crescita
professionale e di competenze con particolare attenzione allo sviluppo della
presenza delle donne nelle posizioni manageriali (o a rilevanza strategica).

Il Consiglio di Amministrazione, nella sua funzione di supervisione strategica, &
promotore e garante della cultura necessaria alla creazione e al mantenimento di
un ambiente di lavoro inclusivo, in grado di valorizzare il contributo professionale
individuale. Nell'ambito del riesame periodico delle politiche, il Consiglio di
Amministrazione, con il supporio del Comitato per le Remunerazioni e il
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coinvolgimento del Comitato Sostenibilita, analizza la neutralita della politica di
remunerazione rispetto al genere e sottopone a verifica il divario retributivo di
genere (gender pay gap) e la sua evoluzione nel tempo, attivando le opportune
azioni correttive.

Il Gruppo si & dotato, inoltre, di un “Team Diversity”, nucleo operativo
interfunzionale, che monitora e valorizza |a diversita dei dipendenti all'interno del
Gruppo, allo scopo di attuare e diffondere una politica a favore dell'inclusione di
tutte le forme di diversita.

Il Bilancio di Sostenibilita, al quale si rimanda, approfondisce i dettagli relativi al
gender pay gap, ai progetti implementati e ai risultati raggiunti in tema di Diversity
& Inclusion, precisa I'impegno concreto del Gruppo per garantire I'applicazione e il
rispetto dei principi di neutralita di genere di tutti i processie le attivita del Gruppo.

Le direttrici strategiche, gli obiettivi ESG nella politica di
remunerazione

La politica di remunerazione 2022 & strettamente correlata alle direttrici strategiche
del Piano industriale 2022-2025 presentato a valle del closing dell’acquisizione di
Carige.

Si inserisce in un modello di business sostenibile e basato sulla leva digitale. Il
Gruppo BPER vuole confermarsi punto di riferimento per famiglie ed imprese
supportando la crescita dell’economia dei territori, serviti con una crescente
focalizzazione sulla trasformazione digitale, I'innovazione di processi e prodotti, ed
un rinnovato impegno in termini di Responsabilita Sociale.

L'investimento nelle competenze digitali e nella trasformazione sia della relazione
coni clientisiadei processi interni rappresenta I'impegno a sviluppare un ambiente
lavorativo “sostenibile” in cui i nuovi mestieri integrano esperienze diverse,
alimentando una cultura di inclusione e di rispetto delle diversita (territorio,
esperienza, genere, eta, formazione, specializzazione professionale, ecc.).

Le persone sono il “cuore” dell’organizzazione. Si lavora ogni giorno per far si che
siano il punto di partenza per lo sviluppo futuro, protagonisti di una crescita
sostenibile e continua, focalizzati su:

*  diversita e inclusione;

*  welfareaziendale;

« formazione e coaching;
lavoro flessibile,

Essere modello di riferimento per la Societa significa impegnarsi ogni giorno a
migliorare la vita delle persone, partendo dalle loro esperienze e dai territori nei
quali vivono, concentrando gli sforzi su:

. consumi energetici;

*  mobilita sostenibilg;

»  culturg;

»  ottimizzazione della catena del valore.

L'integrazione tra crescita e sostenibilita si traduce nella revisione dei modelli di
sviluppo e offerta di prodotti e servizi volti a sostenere |a transizione ambientale e
energetica del sistema Paese.

La valorizzazione delle Persone e la creazione di valore per I'intero ecosistema in cui
BPER opera sono il fulcro della palitica di responsabilita sociale del Gruppo e, quindi,
dei sistemi volti a incentivare il conseguimento dei risultati di breve e di lungo
periodo in modo sostenibile. Cio attraverso:
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Introduzione del Piano ILT z022-2025, basato su Azioni BPER Banca e collegato
ai target del Piano Industriale al fine di sostenere I'allineamento degli interessi
delle figure chiave con quelli degli azionisti e di tutti gli stakeholders:

i target sono strettamente legati agli obiettivi del Piano
Industriale, attraverso gli obiettivi diredditivita, di efficienza operativa, di
qualita del creditoe ESG volti al potenziamento della solidita reddituale e
patrimoniale prospettica del Gruppo, quale fonte di creazione di valore per
I'intero eco-sistema;

gli obiettivi economico-finanziari sono integrati con obiettivi di
responsabilita sociale d'impresa, declinati su 4 direttrici fondamentali:

. Finanza Sostenibile;

. Transizione Energetica;
. Diversita e Inclusione;
. Progetto “Futuro”.

sistema MBO volto ad incentivare il conseguimento degli sfidanti obiettivi 2022
coerenti con le direttrici strategiche dettagliate nel Piano;

la “Scheda Strategica”,sintesi della declinazione delle priorita per il 2022,
e l'elemento fondante del sistema MBO e della definizione degli obiettivi
per l'intera struttura ed & stata integrata, sin dal zoz1con le priorita ESG
strettamente correlate con gli obiettivi SDGs (Sustainable Development
Goals) dichiarati in sede di Bilancio di Sostenibilita accessibile su
https://istituzionale.bper.it/sostenibilita/bilancio-di-sostenibilita.||
Gruppo BPER si impegna a concorrere in modo significativo al
raggiungimento degli “Obiettivi di Sviluppo Sostenibile” contenuti nella
cosiddetta “Agenda ONU 2030", con particolare riferimento ai seguenti
(Sustainable Development Goals, SDGs):

o  Obiettivo 1: porre fine alla poverta in tutte le sue forme,
ovunque;

o Obiettivo 4: garantire a tutti un’istruzione inclusiva e
promuovere opportunita di apprendimento permanente eque
e di qualita;

o Obiettivo 5. raggiungere la parita di genere attraverso
I'emancipazione delle donne e delle ragazze;

o Obiettivo 7: assicurare la disponibilita di servizi energetici
accessibili, affidabili, sostenibili e moderni per tutti;

o Obiettivo 8: promuovere una crescita economica inclusiva e
sostenibile, un'occupazione piena e produttiva e un lavoro
dignitoso per tutti;

o Obiettivo 9: costruire infrastrutture solide, promuovere
I'industrializzazione inclusiva e sostenibile e favorire
I'innovazione;

o  Obiettivo 11: creare citta sostenibili e insediamenti umani che
siano inclusivi, sicuri e solidi:

o  Obiettivo 13: adottare misure urgenti per combattere il
cambiamento climatico e le sue conseguenze;

o Obiettivo 15: proteggere, ristabilire e promuovere l'utilizzo
sostenibile degli ecosistemi terrestri, gestire le foreste in
modo sostenibile, combattere |la desertificazione, bloccare e
invertire il degrado del suolo e arrestare la perdita di
biodiversita;

o Obiettivo 16: promuovere societa pacifiche e inclusive per uno
sviluppo sostenibile, garantire a tuttil'accesso alla giustizia e
creare istituzioni efficaci, responsabili e inclusive a tuttii livelli.

presenza di entry gate comuni al sistema MBO e al piano ILT legati a
indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta
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per il rischio garantiscono la sostenibilita dei sistemi da un punto di
vista economico-finanziario;

il finanziamento dei sistemi incentivanti con sistemi di “bonus pool
funding” strettamente correlati al wvalore generato potenzia
I'allineamento con la solidita reddituale e patrimoniale del Gruppo;
incentivazione al conseguimento di obiettivi predeterminati e
performance superiori per tutte le persone del Gruppo, volta alla
creazione di valore diffuso in allineamento con le priorita e la strategia
di crescita del Gruppo;

la valorizzazione delle persone & l'impegno di tutte le strutture
coinvolte nella trasformazione digitale oppure della catena del valore,
attraverso un piano di sviluppo inclusivo e volto a sostenere la
qualificazione professionale, I'agilita nello sviluppo delle competenze e
la rappresentativita di genere sostenuto da politiche di remunerazione
orientate dal principio della neutralita di genere;

I'allineamento agli interessi dei clienti e la creazione di valore condiviso
rappresentano il driver dei sistemi incentivanti delle strutture di
business e commerciali.
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5. Prassi di mercato e
ricorso a consulenti
esterni

Le politiche retributive adottate dal Gruppo sono definite al fine di sostenere le
strategie di business garantendo un coerente ed efficace allineamento, per quanto
concerne i sistemi di incentivazione, tra interessi del Personale e creazione di valore
per gli azionisti. || Gruppo, al fine di garantire la competitivita delle proprie politiche
retributive, fondamentale al fine di attrarre, motivare e trattenere le risorse migliori,
monitora costantemente le tendenze e le prassi generali di mercato definendo,
conseguentemente, livelli retributivi che siano competitivi ed equi.

In tale direzione, il Gruppo si avvale periodicamente di benchmark retributivi
condotti utilizzando panel di aziende operanti nel proprio settore di riferimento
nonché delle indagini settoriali dell’Associazione di categoria e adottando criteri di
analisi che consentano di condurre un confronto con ruoli e posizioni assimilabili,
rilevandone il relativo posizionamento retributivo rispetto alla remunerazione fissa,
variabile e complessiva.

La politica retributiva del Gruppo definisce, in funzione di ciascuna categoria di
personale, pacchetti retributivi differenziati e competitivi, in termini di componenti
fisse, variabili e benefit.

Il Gruppo, nell’espletamento di tutte le attivita necessarie per garantire la
competitivita ed efficacia dei propri sistemi retributivi, si & avvalso del supporto di
Societa di consulenza, terze ed indipendenti, caratterizzate da profonda expertise
in materia. In particolare & stata awviata una collaborazione con Societa di
consulenza internazionali: Willis Towers Watson, che ha fornito supporto in fase di
revisione dei sistemi incentivanti, € Mercer che ha fornito supporto nella
realizzazione di benchmark retributivi per diverse fasce di popolazione.

Nella definizione delle politiche di remunerazione, con particolare riferimento al
monitoraggio delle principali prassi di mercato, il Gruppo si confronta tipicamente
con un panel di aziende quotate, appartenenti al medesimo settore di business e
condimensioni economiche tali da garantire che il paneldi riferimento sia bilanciato
ed adeguato alle esigenze dell'analisi:

Banco BPM UniCredit CREDEM
s Banca Popolare di :
Societa Intesa Sanpaolo Sondrio Mediobanca
Finecobank Banca Mediolanum Banca Generali

Il Gruppo conduce altresi confronti retributivi adottando un panel di aziende piu
esteso ed eseguito sulla base di un sistema di valutazione delle posizioni che
consente di garantire la piena coerenza e confrontabilita dei ruoli. Nella
realizzazione di tale analisi il Gruppo integra lindagine specificamente
commissionata alla consulenza con indagini settoriali o rivolte a specifiche
categorie professionali.
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6. Destinatari delle
Politiche di
remunerazione

Le Politiche di remunerazione, coerentemente con i principi e le finalita enunciate
nel capitolo 4, sono orientate a creare valore per tutto il personale del Gruppo e
differenziate per categoria. Sono pertanto strutturate al fine di garantire la massima
efficacia compatibilmente con |a tipologia e gli obiettivi della funzione aziendale di
riferimento. In tale direzione, le Politiche di remunerazione e incentivazione sono
dirette a sei categorie di personale, di seguito elencate:
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7- Remunerazione degli
Organi sociali

La Remunerazione degli Organi sociali & definita dall’Assemblea degli azionisti di
BPER Banca S.p.A. che stabilisce 'ammontare dei compensi spettanti ai componenti
del Consiglio di Amministrazione, nel rispetto delle previsioni di legge e delle
disposizioni regolamentari in materia.

L’Assemblea determina altresi l'entitd della retribuzione annua dei membri del
Collegio sindacale per I'intera durata dell'incarico.

7-1. Remunerazione dei membri del Consiglio di
Amministrazione

| compensi degli Amministratori di BPER Banca S.p.A. sono definiti con la finalita di
remunerare adeguatamente e premiare le competenze e responsabilita degli
esponenti nell’adempimento dell’incarico loro affidato. Pertutti gli Amministratori
di Capogruppo, fatta eccezione per I'Amministratore Delegato, la remunerazione &
definita interamente in misura fissa, senza la presenza di alcuna componente
retributiva di natura variabile.

L’Assemblea dei Soci del 21 aprile 2021 ha stabilito 'ammontare complessivo dei
compensi da corrispondere agli Amministratori per I'esercizio 2021, ai sensi dell’art.
2389,1° ¢. cod. civ., in Euro 1.700.000 complessivi (di cui Euro 1.125.000 destinati alla
remunerazione dei componenti del Consiglio di Amministrazione ed Euro 575.000
da destinare alla remunerazione supplementare dei componenti dei Comitati
interni al Consiglio di Amministrazione), oltre ad una medaglia di partecipazione di
Euro 500 per la partecipazione individuale ad ogni riunione consiliare.

In forza di quanto precede e di quanto successivamente deliberato dal Consiglio di
Amministrazione del 10 giugno 2021, su proposta del Comitato per le
Remunerazioni, il compenso annuo fisso per la carica di Amministratore per
I'esercizio 2021, al netto degli emolumenti aggiuntivi derivanti dalla partecipazione
a Comitati interni e dai compensi stabiliti per particolari incarichi, & stato
determinato in Euro 75.000, oltre alle richiamate medaglie di presenza.

[l compenso annuo per I'esercizio 2022 sara determinato dall’Assemblea convocata
per I'approvazione del bilancio relativo all’'esercizio 2021.

In aggiunta a quanto precede, gli Amministratori beneficiano del rimborso delle
spese sostenute per l'esercizio della carica (viaggio, alloggio, oneri per la
formazione, ecc.) e sono tenuti indenni dal pagamento del premio di polizza
assicurativa sulla responsabilita civile (c.d. D&Q), stipulata dalla Banca a loro favore,
il tutto nel rispetto della normativa applicabile e tenuto conto delle prassi rinvenibili
sul mercato.

Gli Amministratori beneficiano, infine, di una polizza sanitaria, cui possono aderire
su base individuale.

7.2. Compensi per la partecipazione ai Comitati

Gli Amministratori che partecipano ai Comitati istituiti in seno al Consiglio di
Amministrazione percepiscono un compenso fisso commisurato all'impegno
richiesto e determinato anche alla luce di indagini di benchmark condotte con
riferimento ai principali operatori del settore creditizio nazionale. Il compenso dei
componenti del Comitato & determinato dal Consiglio di Amministrazione con il
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supporto del Comitato per le Remunerazioni e tenuto conto dell’'eventuale importo
complessivo deliberato dall'Assemblea degli azionisti.

Per quanto riguarda il 2021, il Consiglio di Amministrazione in carica, su proposta
del Comitato per le Remunerazioni, ha definito, nel’ambito del plafond
complessivo stabilito dalla predetta Assemblea del 21 aprile 2021, i compensi annui
per |la partecipazione ai Comitati, nella misura indicata nella tabella che segue.

Comitato Comitato per Comlt.'fto perle Comitato .

. nomine e la ; Comitato
Carica controllo e le Parti .
S - Corporate Sostenibilita

rischi Remunerazioni Correlate
Governance
Presidente £ 60.000 € 35.000 € 35.000 £ 35.000 £ 17.500
Membro € 40.000 € 25.000 € 25.000 € 25.000 €12.500

7.3. Compensi per lo svolgimento di particolari cariche

Ai sensi dell'art.11, comma 2, dello Statuto sociale, la remunerazione aggiuntiva da
corrispondere agli amministratori investiti di particolari cariche (nello specifico:
Presidente, Vice Presidente e Amministratore Delegato per il quale si rimanda al
par. 7.4), & stabilita dal Consiglio di Amministrazione, con il supporto del Comitato
per le Remunerazioni, sentito il parere del Collegio Sindacale, ai sensi dell’art. 2389,
comma 3., cod. civ.

Per quanto riguarda |'esercizio 2021, il Consiglio di Amministrazione del 10 giugno
2021, su proposta del Comitato per le Remunerazioni e sentito il Collegio Sindacale,
ha determinato i seguenti compensi fissi aggiuntivi:

= peril Presidente Euro 315.000;
= peril Vice Presidente Euro 50.000.

7-4. Compensi per la carica di Amministratore Delegato e
Direttore Generale

Ai sensi dell'art.11, comma 2, dello Statuto sociale e dell’art. 2389, comma 3, cod. civ.,
la remunerazione aggiuntiva da corrispondere allAmministratore Delegato &
stabilita dal Consiglio di Amministrazione, con il supporto del Comitato per le
Remunerazioni, sentito il parere del Collegio Sindacale, e si compone di una parte
fissa e di una parte variabile (di breve e di lungo termine).

L'emolumento per la carica di Direttore Generale & stabilito dal Consiglio di
Amministrazione, con il supporto del Comitato per le Remunerazioni.

Con riferimento all’esercizio 2021, i compensi per le cariche di Amministratore
Delegato e Direttore Generale, ricoperte dalla medesima persona, sono stati definiti
dal Consiglio di Amministrazione, rispettivamente, nelle riunioni del 10 giugno zo21
e del 4 agosto 2021, anche tenendo conto delle prassi adottate presso un peer group
oggetto di confronto.

| relativi dettagli sono riportati nel paragrafo 8.1.

In quanto consigliere esecutivo, I'Amministratore Delegato e Direttore Generale &
inoltre destinatario dei sistemi di incentivazione di breve e lungo termine, cosi come
pit compiutamente descritti nel paragrafo 8.1
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7.5. Compensi a dipendenti per incarichi amministrativi
in societa controllate

Dal 2zo19la Capogruppo ha definito gli indirizzi per gli incarichi di componente degli
organi di amministrazione di societa controllate, progressivamente aggiornati e
rivisti, da ultimo, in data 19 gennaio 202z

In virtt di tali indirizzi, eventuali compensi riconosciuti a dipendenti del Gruppo (in
prevalenza Dirigenti) per cariche ricoperte in Societa controllate del medesimo
Gruppo sono riversati da queste ultime alla Societa presso cui & instaurato il
rapporto di lavoro.

Fermo quanto precede, la previgente versione di tali indirizzi (modificata, come
detto, in data 19 gennaio 2022), prevedeva che il trattamento retributivo dei
dipendenti interessati fosse integrato attraverso I'erogazione di una indennita
connessa alla peculiarita degli incarichi ricoperti e regolamentata da apposita
normativa interna.

Tale indennita, per la determinazione del cui ammontare si faceva riferimento alle
caratteristiche e alle dimensioni delle Societa, nonché alla complessita operativa e
alla rischiosita dell’attivita da queste svolta, era soggetta ad un limite massimo di
complessivi 2z0.000 Euro annui per singolo dipendente, anche in caso di cumulo di
incarichi.

Tale previsione & stata eliminata in occasione dell'ultimo aggiornamento degli
indirizzi, in adesione al principio secondo cui la remunerazione relativa
all'espletamento di incarichi negli Organi sociali di Societa controllate si ritiene
compresa nel complessivo trattamento economico caratteristico del rapporto di
lavoro subordinato riconosciuto ai soggetti interessati.

Cid posto, per esigenze di natura transitoria, I'eliminazione della previsione sulle
indennita trovera applicazione, con riferimento a ciascuna Controllata, a decorrere
dal primo rinnovo integrale dei relativi Organi di amministrazione successivo
all'entrata in vigore dei nuovi indirizzi (i.e. successivo al 19 gennaio 2022).

7.6. Remunerazione dei membri del Collegio sindacale

La remunerazione annua dei membri del Collegio sindacale, inclusa quella del
Presidente, & determinata dall’Assemblea degli azionisti all’atto della nomina e per
I'intero periodo di durata del loro ufficio.

In virt del ruolo e delle responsabilita dell’'organo di controllo, ai membri del
Collegio sindacale sono precluse forme di remunerazione variabile.

Con riferimento al mandato in corso (2021-2023), L'Assemblea Ordinaria dei Soci del
21 aprile zo21 ha determinato la remunerazione annua dei membri del Collegio
Sindacale, inclusa quella del Presidente per I'intero periodo di durata dell'ufficio,
nella misura indicata nella tabella che segue

Carica Compenso
Presidente del CS €150.000
Membrodel CS €100.000

Eventuali spese connesse all'esercizio della carica, incluso il premio di polizza
assicurativa sulla responsabilita civile (c.d. D&O),sono sostenute direttamente dalla
Banca/Societa o rimborsate al Sindaco effettivo®.

= | componenti del Collegio Sindacale, a loro discrezione e a loro spese, hanno altresi la facolta di sottoscrivere la polizza sanitaria di Gruppo, alle
medesime condizioni riservate al top management.
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8. Politica di
remunerazione 2022

La Politica di remunerazione e incentivazione del Gruppo & concepita nel rispetto
dei principi e delle finalita definiti nel capitolo 4 e in ottemperanza a quanto
previsto dalla normativa® vigente. Al fine di garantire I'efficacia, la competitivita e
la solidita della politica retributiva, il Gruppo conduce periodicamente analisi
finalizzate a monitorare le principali prassi e tendenze di mercato e, a tal fine, si
avvale anche di consulenti esterni con solide esperienze in materia.

In particolar modo per quanto concerne il Personale pil rilevante, il Gruppo ha
attentamente curato la verifica circa la compliance normativa di tutti gli elementi a
composizione del pacchetto retributivo e il monitoraggio circa le attese degli
investitori, espresse dai Proxy Advisor, in materia.

Rapporto tra la remunerazione variabile e la remunerazione fissa

In linea con le previsioni regolamentari e con quanto approvato dall’Assemblea dei
Soci nel 2020, il rapporto tra remunerazione variabile e remunerazione fissa &
stabilito nellimite massimo del 2:1 per tutto il Personale pit rilevante®, al netto delle
Funzioni di controllo e assimilate, al fine di disporre della capienza necessaria per:

s potererogare eventuali pagamenti in vista o in occasione della cessazione
anticipata del rapporto o della carica, entro i limiti massimi gia definiti
nelle presenti Politiche;

e disporre di tutte le leve gestionali per agire sulla competitivita dei
pacchetti retributivi delle professionalita strategiche e garantire la
presenza delle risorse funzionali al raggiungimento degli obiettivi
aziendali®.

Per la restante parte del personale viene di norma adottato un rapporto massimo
tra le componenti della remunerazione pari ad 1.1, fatta eccezione per il Personale
pit rilevante delle Funzionidi controllo, peril quale si prevede che la remunerazione
variabile non possa superare un terzo della remunerazione fissa.

Tuttavia, nel Gruppo si prevede che il rapporto massimo tra la remunerazione fissa
e variabile possa raggiungere il limite massimo del 2:1 anche per la restante parte
del Personale (sempre ad esclusione delle Funzioni di controllo) in limitate
circostanze descritte di seguito:

a. per erogare eventuali pagamenti in vista o in occasione della cessazione
anticipata del rapporto o della carica (severance), sempre entro i limiti
massimi gia definiti nelle presenti politiche in limitate e specifiche
circostanze;

b. per disporre delle leve pili appropriate per gestire in maniera adeguata le
pressioni competitive che contraddistinguono alcuni mercati del lavoro
afferenti a segmenti di business ad alta redditivita e specifiche famiglie
professionali (Wealth management e Corporate Banking?); tali famiglie
professionali comprendono, al massimo, 739 risorse, al cui interno si
prevede che solo una quota decisamente minoritaria possa superare il

uCircolare n. 285 di Banca d'Italia.

1+ Fatta eccezione per il personale appartenente a SGR del Gruppo per cui la normativa preveda la possibilita di applicazione di limiti differenti. Per
maggiori dettagli si faccia riferimento al par. 8.8,

=Salve le finalita descritte, 'intenzione del Gruppo & di mantenere il livello di incidenza della remunerazione variabile su quella fissa ampiamente
entro i limiti ordinari, come rappresentato nella tabella alla pagina seguente.

% Comprende le funzioni aziendali di business direttamente responsabili delle attivita destinate alle imprese.
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limite 1:1.

L'adozione del rapporto 2:1 tra la remunerazione variabile e quella fissa non ha
implicazioni sulla capacita della Banca di continuare a rispettare le regole
prudenziali ed in particolare i requisiti in materia di fondi propri.

Di seguito viene riportata una tabella che illustra i livelli di incentivazione variabile
(target e massima) di breve e di lungo termine, definiti per il Personale pit rilevante
e per le Funzioni di controllo.Si segnala che tali limiti valgono in via ordinaria e sono
fatte salve specifiche situazioni in cui & possibile che la banca utilizzi I'intero limite
regolamentare.

Bonus Target di lungo termine

Bonus Target di breve termine su base annua* (fra parentesi
dato quadriennale)
Bonus target Bonus massimo Bonus target Bonus
massimo
{%RAL) (%RAL) (2%RAL) (%RAL)
Top 40%-45% 29%-59% 60% (240%) 72%
management > 52%3 (2883)
Senior . N 40% 48%
Management 30%40% 39%52% (160%) 192%
MRT - fascia .
alia 25%30% 33%39% - -
Altri MRT 15% 20% - -
Funzioni di
controllo 15%-30% 15%-30% - -

La Politica di remunerazione e incentivazione & definita con I'obiettivo di premiare
il raggiungimento degli obiettivi aziendali in un'ottica di creazione di valore per gli
azionisti. Al contempo essa si basa su indicatori chiari e definiti che regolano
I'erogazione degli incentivi variabili, assoggettando il pagamento di questi, in
particolar modo per il Personale pili rilevante, alla presenza di requisiti di solidita
patrimoniale, liquidita e redditivita corretta per il rischio, anche in ottemperanza a
quanto previsto dalla normativa® di Banca d'ltalia. La struttura dei sistemi
incentivanti riferiti al Personale pitirilevante & descritta a partire da quanto definito
per ’Amministratore Delegato e Direttore Generale al paragrafo 8.1, evidenziando
gli elementi che rispetto ad esso differiscono. In presenza di significative ed
impreviste modificazioni delle condizioni generali di mercato, il Consiglio di
Amministrazione pud dar luogo ad una revisione del budget annuale, con
conseguente revisione degli obiettivi individuali.®

|

® Circolare n. 285 di Banca d'ltalia.
= Cosi come, pill fisiologicamente, tale esigenza pud nascere in occasione di operazioni straordinarie che impattino sui perimetri di Gruppo e/o delle
singole societa che lo compongono.
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E approccio consolidato nel Gruppo BPER che la misurazione dei risultati sia
rettificata da componenti straordinarie, al fine di depurare gli effetti di eventi non
ricorrenti 0 non preventivabili, quali a titolo esemplificativo: operazioni di M&A,
riorganizzazioni riguardanti il perimetro di gruppo, operazioni sul capitale, cambi di
controllo, compliance con normative di settore, normalizzazioni contabili
straordinarie (as impairment su avviamenti e partecipazioni, badwill, costi per
manovra de personale, ecc). A tal fine, in linea con le previsioni della
regolamentazione interna, il Consiglio di amministrazione si riserva nella
valorizzazione dei risultati aziendali di rettificare eventuali e specifiche poste.

Il Consiglio di Amministrazione di Capogruppo altresi si riserva di ridurre i bonus
maturati qualora la somma degli stessi fosse superiore al bonus pool deliberato.

8.1.Remunerazione del’Amministratore Delegato e
Direttore Generale

La remunerazione del’Amministratore Delegato e Direttore Generale di BPER &
composta da una componente fissa, da una componente variabile di breve e da una
componente variabile di lungo termine.

Le componenti fisse del pacchetto retributivo per le cariche di Amministratore
Delegato e Direttore Generale sono state deliberate rispettivamente nel Consiglio
di Amministrazione del 10 giugno 2oz1e Consiglio di Amministrazione del 4 agosto
2021come segue:
Euro 1.200.000, con decorrenza 21 aprile, per la carica da Amministratore
Delegato;

- Euro100.000, con decorrenza 5 agosto, per la carica da Direttore Generale:

Pertanto, la remunerazione fissa complessiva per "Amministratore Delegato e
Direttore Generale, inclusiva del compenso da Amministratore pari a Euro 75.000,
& di complessivi Euro 1.375.000.

Il pay-mix considerando al livello massimo la remunerazione variabile sia annuale
che di lungo termine & pertanto il seguente:

s Fisso A4,7%;
e  MBO - breve termine  24,9%;
e ILT -lungo termine 30,4%.
Il pay out massimo della remunerazione variabile, in corrispondenza del

raggiungimento al livello massimo degli obiettivi assegnati, continua a collocarsi
ampiamente al di sotto del limite massimo di 2:1 rispetto alla remunerazione fissa.

La componente variabile di breve termine, meglio descritta di seguito, &
determinata sulla base di parametri di performance chiari e misurabili. Non &
prevista attribuzione di bonus discrezionali. Detta determinazione viene effettuata
successivamente alla verifica del raggiungimento delle condizioni di accesso
previste per tutto il Personale pil rilevante.

La correlazione tra I'ammontare di remunerazione variabile effettivamente erogata
ed i risultati di medio e lungo periodo viene sostenuta prevedendo I'applicazione di
meccanismi di correzione ex post su un orizzonte temporale pluriennale ed in
particolare & fondata sulla verifica che permangano adeguati livelli di patrimonio,
liquidita e redditivita corretta per il rischio, cosi come previsto dalla normativa
vigente.

L'articolazione degli obiettivi strategici in economico-finanziari e della gestione del
rischio e in ESG assicura I'allineamento delle priorita annuali agli interessi di tutti
gli stakeholders.

L'adozione di parametri di performance di natura qualitativa garantisce
I'allineamento del sistema di remunerazione alla mission ed ai valori del Gruppo,
sostenendo I'orientamento alla costruzione del valore nel lungo periodo. Essa &
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valutata qualitativamente dal Consiglio di Amministrazione su proposta del
Comitato per le Remunerazioni a fronte di un’ipotesi formulata dal Presidente del
Consiglio di Amministrazione.

La componente variabile di lungo termine (Piano ILT 2022-2025), meglio descritta di
seguito, & determinata, sulla base di parametri di performance chiari e misurabili,
attraverso una valutazione ponderata su 2 aree. Detta determinazione viene
effettuata successivamente alla verifica del raggiungimento delle condizioni di
accesso previste per tutto il Personale pit rilevante. Le aree di riferimento sono:

1. Area dei risultati economico-finanziari e della gestione del rischio con KPls
inerenti la redditivita, 'efficienza operativa e la qualita del credito.

2. Area “Sostenibilitd” con obiettivi ESG

La correlazione tra 'ammontare di remunerazione variabile effettivamente erogata
ed i risultati di lungo periodo viene sostenuta prevedendo da un lato la misurazione
della performance su un orizzonte gquadriennale e dall'altro I'applicazione di
meccanismi di correzione ex post su un orizzonte temporale di ulteriori 5 anni
(successivi al termine della maturazione) ed in particolare & fondata sulla verifica
che permangano adeguati livelli di patrimonio, liquidita e redditivita corretta per il
rischio, cosi come previsto dalla normativa vigente.

Il pacchetto retributivo definito per '"Amministratore Delegato e Direttore Generale
& costruito in modo tale da garantire un adeguato bilanciamento tra remunerazione
fissa e remunerazione variabile ed & modulato con I'obiettivo di garantire una
remunerazione variabile proporzionale ai risultati raggiunti, nel rispetto dei limiti
(cap massimo) previsti dal sistema di incentivazione.

Sistema di incentivazione variabile - MBO

Il Gruppo ha definito un sistema di incentivazione variabile di breve termine al fine
di allineare gli interessi del management alla creazione di valore per gli azionisti,
tale da premiare comportamenti virtuosi e risultati positivi e penalizzare, attraverso
la non erogazione degli incentivi stessi, sia il mancato raggiungimento dei risultati
sia I'eventuale deterioramento delle condizioni di solidita patrimoniale, di liquidita
e di redditivita del Gruppo stesso.

Il sistema di incentivazione prevede lidentificazione di un bonus pool che
rappresenta I'ammontare massimo di premi erogabili e che per 'Amministratore
Delegato e Direttore Generale ed il Personale piu rilevante & definito a livello di
Gruppo®™. Lentita del bonus pool per gli MRT & correlata ai risultati reddituali
raggiunti, misurati come Utile Lordo di Gruppo, e costituisce un limite massimo.

Al fine di scoraggiare I'assunzione di rischi eccessivi che possano portare ad un
deterioramento delle condizioni di “salute” del Gruppo e altresi in ottemperanza a
quanto previsto dalla normativa di Banca d'ltalia, I'erogazione del bonus pool,
qualunque sia I'entita di questo, & improrogabilmente assoggettata al rispetto di
determinati indicatori cancello, c.d. entry gate, legati a indicatori di solidita
patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio.

Gli entry gate, da raggiungere congiuntamente, definiti per I'anno 2022 sono:

= Ad esclusione dei bonus derivanti da MBO destinati a Funzioni di controlle, che sono di importo limitato e non seno correlati neppure
indirettamente a risultati economico finanziari, € a quelli destinati alla societa di gestione del risparmio, inclusi nello specifica pool a livello

societario.
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Indicatore (entry gate) Soglia minima
Common Equity Tier 1(CET1) - ratio consolidato > Tolerance RAF
Liquidity Coverage Ratio (LCR) consolidato > Capacity RAF
Return On Risk-Weighted Assets (RORWA) consolidato > Tolerance RAF

Il mancato raggiungimento di uno solo degli entry gate comporta la non erogazione
di alcun® bonus nell’'ambito del presente sistema di incentivazione (MBO).

In caso di delibera da parte del Consiglio di Amministrazione dello stato di Recovery
scatta uno stato di sospensione dell'erogazione della remunerazione variabile (sia
della quota immediata che di quella differita). Il Consiglio di Amministrazione puo
determinare che in luogo della sola sospensione vi sia:

= lariduzione o azzeramento dei bonus non ancora determinati;

* lariduzione o azzeramento dei bonus gia determinati e non ancora erogati;

* lariduzione o azzeramento di quote differite o sottoposte a retention.

Il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo si riserva altresi di disporre la

riduzione ol’azzeramento di bonus attribuiti alle diverse categorie di personale:

* in caso di redditivita netta consolidata o individuale particolarmente ridotta o
negativa, nelle Societa in cui non siano rispettati i requisiti combinati di capitale
previsti dalle disposizioni di Vigilanza.

Successivamente alla verifica del superamento degli entry gate, I'effettiva

assegnazione del bonus e la conseguente relativa entita della remunerazione

variabile sono definite mediante un processo di valutazione delle performance

individuali che prevede |‘analisi di una pluralita di indicatori guantitativi e

qualitativi. Per il 2022 la scheda obiettivi del’Amministratore Delegato e Direttore
Generale risulta costituita da obiettivi sia quantitativi che qualitativi.

Scheda obiettivi Amministratore Delegato e Direttore Generale per il 2022

Obiettivi quantitativi (85%)

e Utile Lordo di Gruppo (€/MIn) 30%
e NPE ratio Lordo (%) 20%
e Masse intermediate commerciali di

Gruppo (€£/MIn) 20%
e CET1ratio Fully Phased (%) 15%

=Come risultera piit chiaro dalla lettura dei paragrafi successiviCET1e LCR risultano vincolanti per tutti i sistemi MBO, il RORWA non si applica alle
Funzioni di controllo.
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Obiettivi qualitativi ESG (15%)
Metrica composta da sei obiettivi ritenuti strategici nel
breve termine quale fattore abilitante per traguardare i target
ESG, particolarmente sfidanti, in declinazione nel piano
industriale pluriennale:

e Crediti e Finanza: definizione delle Policy ESG in materia
di concessione del credito e di investimenti propri

o Offerta ESG alla clientela: definizione e inserimento del
"Green Loan" nel catalogo prodottidestinato alla clientela
corporate

e Governance: revisione del modello organizzativo secondo
i criteri ESG definiti nella strategia di Gruppo

e Riduzione emissioni climalteranti: completare |Ia
transizione verso I'utilizzo di energia elettrica da fonti
rinnovabili nell'ambito delle strategie finalizzate alla
riduzione delle emissioni di gas a effetto serra

e Valore per la societa (cultura): riqualificazione e
valorizzazione del patrimonio artistico e immobiliare di
proprieta del Gruppo

e Valore perlasocieta (sociale): realizzazione delleiniziative
pianificate rivolte alle giovani generazioni riguardo I’ alta
formazione, I'educazione finanziaria e lo youth
empowerment

| predetti obiettivi hanno un peso percentuale sul bonus individuale e la loro
valutazione & basata su soglie crescenti dal livello minimo al Target (tra il 50% e il
100%), dal Target al livellomassimo (tra il 100% e il 120%).

Per gli obiettivi ESG le soglie minima, target e massima sono rappresentate,
rispettivamente, dal raggiungimento di 4, 5 0 & obiettivi. Ogni singolo obiettivo &
on/off. Pertanto, la curva di pay-out & 50%-100%-120%.

Una volta misurati i risultati, il sistema prevede la valutazione da parte del Consiglio
di Amministrazione di parametri collegati alla correzione per il rischio e derivati da
quelli contenuti all'interno del Risk Appetite Framework (RAF). Tali parametri
fungono da correttivo rispetto all'incentivo maturato a fronte del raggiungimento
degli obiettivi previsti dalla scheda obiettivi individuale dellAD e DG, se non
rispettati possono ridurre il bonus maturatofino al 5o%.

= |p stato avanzamento dei lavori dei progetti sopra menzionati, con il supporto del Comitato Sostenibilita, saranno monitorati dal Consiglio di
Amministrazione nell'ambito della complessiva strategia di sostenibilita del Gruppo di cui verra data evidenza anche a consuntivo nella Dichiarazione
cansolidata non finanziaria relativa all'anno 2022,

= Fatta eccezione per “Utile Lordo di Gruppo” e per “Masse intermediate commerciali di Gruppa” per i quali il livello massimo & rispettivamente
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Correttivi (esposti in ordine di priorita di impatto)

o LCR(%)
e CET19% Transitional
e Economic Capital Adequacy Ratio
e MRELTREA%
L'opportunita di bonus di breve termine dell’Amministratore Delegato e Direttore

Generale prevede un cap massimo quantificato in un valore pari al 59% della
remunerazione fissa.

MBO dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale

Remunerazione fissa

MBO Target

MBO Massimo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

La modalita di erogazione del bonus maturato a seguito della consuntivazione dei
risultati della scheda obiettivi & stata definita dal Consiglio di Amministrazione,
coerentemente a quanto previsto dalla normativa®, al duplice fine di conseguire
I'allineamento al rischio ex post e sostenere l'orientamento di medio e lungo
periodo, nonché la correlazione della componente variabile ai risultati effettivi ed ai
rischi assunti. Il Consiglio ha altresi deciso, al fine di allineare il sistema MBO alle
migliori prassi di mercato e alle richieste di investitori e proxy advisor, a partire dal
I'esercizio zo21, I'utilizzo delle Azioni di BPER Banca®.

L'erogazione del bonus dellAmministratore Delegato e Direttore Generale,
coerentemente con quanto appena citato, risulta strutturata come segue:

= |ll45% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): z0%
cash e 25% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di
mantenimento di1anno®.

* || restante 55% (25% cash e 30% Azioni BPER Banca) viene differito in quote
annuali uguali in 5 esercizi con un periodo di mantenimento (di indisponibilita)
di1 anno. Le quote differite sono soggette a condizioni di malus previste per il
restante Personale pill rilevante.

* Incasodi bonus particolarmente elevato” la quota up-front& il 40% (2o cashe

s Circolaren. 285 di Banca d'Italia.

# 1 'entita del compenso basato su strurnenti finanziari potrebbe non essere erogata interamente mediante |'assegnazione di Azioni qualora la Banca
decidesse di erogarne una quota parte tramite strumenti di differente natura secondo quanto previsto dalla specifica normativa (es. strumenti
obbligazionari convertibili).

*=Fatta salva la possibilita di "sell to cover” (vendita dei titoli necessari ad adempiere ad eventuali oneri fiscali e contributivi generati dalla consegna
dei titoli oggetto di retention) che & associata a tutte le quote soggette a vincolo di mantenimenta

2 Cfr, Circolare n. 285 di Banca d'ltalia, 37° aggiornamento: “Per importo particolarmente elevato siintende il minore tra: i) il 252 della remunerazione
complessiva media degli high earners itallani come risultante dal piti recente rapporto pubblicato dall'EBA; ii} 10 volte la remunerazione complessiva
media dei dipendenti della bancd”. Nel Gruppo BPERBancail livello di remunerazione variabile che rappresenta un importo particolarmente elevato
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20% Azioni BPER Banca soggette a un periodo di mantenimento di 1 anno)
mentre il restante 60% (25% cash e 359% Azioni BPER Banca) viene differito in
guote annuali uguali in 5 esercizi con un periodo di mantenimento (di
indisponibilita) di 1 anno.

Modalita di erogazione del bonus dell’AD e DG (esempio differimento 5 anni)

2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
Up-front
Cash (20%
del bonus)
differito differito differito differito differito
cash (596 cash (536 cash (53s cash (59 cash {53
del bonus) del bonus} del bonus) del bonus) del bonus)

refention di 1 anno

Up-front Up-ﬁﬂm
azioni (25% i T4
del bonus)

retention di 1anno

A
differito
azioni (6%
‘del bonus)
Periodo di
performance differito

azioni (6%
del bonus} onus)
retention di 1anno,

differito €
azioni (6%
del bonus)

differito
azioni (6%
del bonus)

differita
azioni (6%
del bonus}

Le componenti variabili sono sottoposte a meccanismi di correzione ex post (malus
e claw-back) al fine di riflettere i livelli di performance al netto dei rischi
effettivamente assunti o conseguiti e patrimoniali tenendo conto dei
comportamenti individuali.

Le quote differite sono soggette a regole di malus che portano all'azzeramento della
quota in caso di mancato raggiungimento delle soglie di accesso (c.d. entry gate)
previste per I'esercizio precedente I'anno di erogazione di ciascuna quota differita.

[l suddetto meccanismo di malus, con il conseguente impedimento a corrispondere
le quote differite del bonus, agisce anche al verificarsi dei casi previsti per
I'attivazione di clausole di claw-back (vedi paragrafo seguente). Per
I’Amministratore Delegato e Direttore Generale non sono attualmente previste
clausole di Change of Control.

Sistema di incentivazione variabile - Piano ILT 2022-2025

Il Gruppo ha definito un sistema di incentivazione variabile di lungo termine(*il
Piano” o “il Piano ILT") che si basa su un arco di tempo pluriennale di valutazione
della performance (zozz-zozs), coerente con gli obiettivi e la durata del piano
strategico di Gruppo, al fine di:

& di 435.000 € ed & importo minore tra i) e ii) e deriva dalla applicazione del punto i), Ne verranno garantiti il monitoraggio e 'aggiornamento con
cadenza almeno triennale.
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- riconoscere un incentivo esclusivamente in Azioni ordinarie BPER Banca,
secondo medalita conformi alle disposizioni in materia ed in coerenza con
quanto definito nel Piano Strategico 2022-2025 approvato dal Consiglio di
Amministrazione in data g giugno 2022;

- allineare gli interessi del managementalla creazione di valore di lungo termine
per gli azionisti;

- motivare il management al raggiungimento della strategia di business di lungo
termine i cui “target” descritti di seguito, sono stati presentati nell'ambito del
citato Piano Strategico 2022-2025;

- rafforzare lo spirito di appartenenza delle persone chiave per il conseguimento
della strategia di medio-lungo termine del Gruppo;

- premiare comportamenti virtuosi e risultati positivi e penalizzare, attraverso la
non erogazione degli incentivi stessi, sia il mancato raggiungimento dei risultati
sia I'eventuale deterioramento delle condizioni di solidita patrimoniale, di
liquidita e di redditivita del Gruppo stesso.

Il Piano prevede condizioni di performance chiare e predeterminate, verificate nel
corso e alla fine dello stesso. || bonus viene riconosciuto al termine del periodo di
valutazione della performance.

[l Piano & destinatoa circa so figure apicali di Gruppo considerate fondamentali per
il successo del Piano Industriale 2022 — 2025 a cui eventualmente possono essere
aggiunte risorse chiave per il conseguimento delle direttrici del piano fino ad un
massimo di 2o figure.

Il sistema di incentivazione prevede |'identificazione di un bonus pool che
rappresenta I'ammontare massimo di premi erogabili e che per 'Amministratore
Delegato e Direttore Generale ed il Personale piu rilevante é definito a livello di
Gruppo. LU'entita del bonus pool & correlata ai risultati reddituali raggiunti e
costituisce un limite massimo e la sua distribuzione & improrogabilmente
assoggettata al rispetto di determinati indicatori cancello, c.d. “entry gate’, legati a
indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio.
Gli entry gate, da raggiungere congiuntamente, definiti peril Piano ILT zo022-2025
sono in linea con quelli definiti per I'MBO, cui si fa rinvio.

[l mancato raggiungimento di uno solo degli entry gate comporta la non erogazione
di alcun bonus nell'ambito del presente sistema di incentivazione di lungo termine,
Afronte del raggiungimento di tutti i sopracitati indicatori cancello, il piano prevede
la valutazione dei risultati aziendali (KPIs) al termine del quadriennio di vesting
(2025). Nel corso del guadriennio viene effettuato un monitoraggio continuo sugli
indicatori utilizzati al fine di verificare la rispondenza agli obiettivi del Piano
Strategico.

In base a tale impostazione I'entita del bonusviene determinata proporzionalmente
ai risultati raggiunti. In caso di delibera da parte del Consiglio di Amministrazione
dello stato di Recovery scatta uno stato di sospensione dell'erogazione della
remunerazione variabile (sia della quota immediata che di quella differita). Il
Consiglio di Amministrazione puo determinare che in luogo della sola sospensione
vi sia:

* lariduzione o azzeramento dei bonus non ancora determinati.

» lariduzione o azzeramento dei bonus gia determinati e non ancora erogati.

* lariduzione oazzeramento di quote differite.

Il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo si riserva altresi di disporre la
riduzione o azzeramento di bonus attribuiti alle diverse categorie di personale in

# Per |'accesso al PlanolLT 2022-2025 occorre, alla fine del medesimo, ricoprire una posizione all'interno del perimetre predefinito dal Consiglio di
Amministrazione di Capogruppa, purché cit sia avvenuto entro aprile zo2s. | Bonus destinati a beneficiari che abbiano ricoperto posizioni in
perimetro solo durante parte del Piano sono calcolati pro rata temporis.
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caso di redditivita netta consolidata o individuale particolarmente ridotta o
negativa nelle Societa in cui non siano rispettati i requisiti combinati di capitale
previsti dalle disposizioni di Vigilanza® .

Successivamente alla verifica del superamento degli entry gate, l'effettiva
assegnazione del bonus e la relativa entita, nell'ambito dei limiti massimi® della
remunerazione variabile, sono definite mediante un processo di valutazione delle
performance aziendali che prevede |‘analisi di 4 indicatori (KPIs).

Per il guadriennio 2022-2025 la scheda obiettivi del Piano ILT, uguale per tutti i
beneficiari, risulta costituita da obiettivi di redditivita, di efficienza operativa, di
qualita del credito e obiettivi ESG.

| valori target dei KPls del Piano di incentivazione di Lungo Termine, riportati di

seguito, sono coerenti con guanto definito nel Piano Strategico 2022-2028! (il
"Piano_Strategica") approvato dal Consiglio di Amministrazione in data g giugno

2022 e comunicato al mercatoil 1o giugno zoz2.

L'aggiornamento della presente Relazione, rispetto alle versione approvata

da!l'Assemblea ordinaria del 20 Aprile 2022,si & resonecessarin proprio in relazione

(ongmar:amente artlcc-lato su tre anm) ail orlentamento Quadnennale dei NUovo
Piano strategico 2022-2025.

La scelta degli indicatori & volta anche ad assicurare una piena leggibilita esterna
degli stessi ed un’agevole comparazione con risultati dei peer nel mercato.

[l meccanismo di misurazione e ponderazione del Piano ILT, finalizzato a bilanciare
le diverse tipologie di obiettivi, e sostenere la motivazione e I'incentivazione al
raggiungimento dei risultati aziendaliin una cornice di sana e prudente gestione del
rischio e di sostenibilita ESG, el seguente:

Scheda obiettivi ILT 2022-2025

KPls Peso Target*
Rote® al 31/12/2025 50% 10%
Cost/Income al 31/12/2025 20% 8%
NPE ratiolordo al 31/12/2025 15% 3.6%
ESG 15% 100%

= *In caso di mancato rispetto dei requisti di cui agli artt. 141 0 141-ter defla CRD o nelle situazioni di cui all'articola 16-bis della direttiva 2z014/59/UE
(BRRDY), le remunerazioni variabili possono essere riconasciute e/o corrisposte nei limiti e alle condizioni indicati nelle disposizioni di attuazione dei
suddetti articoli,” (Cfr.Circolare di Banca d'Italia n, 285 del 17 dicembre 2013 Sezione V paragrafo z) .

“L'ammontare massimo teorico del bonus erogabile, bonus pool, € la somma dei bonus massimi ottenibili a livelloindividuale.

1 A fronte del perfezionamento, in data 3 giugno 2022, dell'operazione di acquisizione dal Fondo Interbancario di Tutela dei Depositi (“FITD") e dallo
Schema Volontario di Intervento ("SVI"), del 79.418% del capitale sociale di Banca Carige 5p.A.

| e modifiche al Piano ILT su proposta del Consiglio di Amministrazione, con parere positivo del Comitato Remunerazioni, sono presentate per

approvazione, in separato punto all'Ordine del giorno, della medesima Assembea convocata per il 5 novernbre 20232,
Y segnala che il cambiamento del metodo di calcolo |I||.|§trato nel dettaglu: nel P|ano Indusmale [ Fnalizzato ad allineare la formula aIIE m|gi:0r

Drmremerm dalla ve:chra" e "nuova formula, non hannn mnstratﬂ stcstamentl stgmﬁcatnﬂ
u | target dei KPlquantitativisono statiapprovati dal C.d.A. del g glugno e comunicato al mercato ih1o giugno w.s. (cfr. pag. 2 del comunicato stampa,
disponibile al seguente link: https://istituzionale.bper.it/documents/1 64/ 0/BPER Piano Industriale 27-25 S.pdf).
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In particolare, I"abiettivo ESG (peso 15%) & composto da:

Peso Area Obiettivo Target
25% Finanzasostenibile Plafond Finanziamenti Green | € 7 miliardi erogato ESG a imprese e famiglie al 2025
25% Transizione energetica | Riduzione Emissioni CO2 23% emissioni al 2025

Divari di genere: genere
25% Diversita e inclusione | meno rappresentato tra
Quadri Direttivi e Dirigenti

259% donne Dirigenti e 23% donne manager (Dirigenti e
Quadri Direttivi) al 2025

Incremento dei programmi di
educazione finanziaria e Giudizio qualitativo assegnato dal Cd.A. perla
definizione di un progetto di | complessiva valutazione del progetto?

inclusione giovanile

25% Progetto “Futuro”

| predetti obiettivi hanno un peso percentuale sul bonus individuale e la loro
valutazione & basata su soglie crescenti dal livello minimo al Target (tra il 70% € il
100%), dal Target al livello massimo (tra il 100% e il 120%), con un meccanismo di
progressione lineare associato in termini di payout (70%/100%/120%).

In caso di eventi straordinari o non prevedibili il Consiglio di Amministrazione potra
apportare alla struttura del piano le modifiche necessarie o opportune al fine di
neutralizzare gli effetti di tali operazioni su entry gate e KPls, cosi come in sede di
approvazione del piano industriale potra affinare la ponderazione dei KPI
individuati.

L'opportunita di bonus dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale prevede
un cap massimo che su base annua é quantificato in un valore pari al 72" della
remunerazione fissa, ovvero:

ILT del’Amministratore Delegato e Direttore Generale (computato su base annuale)

Remunerazione fissa

ILT Massimo

0 20% 40% 60% 80% 100%

La modalita di erogazione del bonus maturato a seguito della consuntivazione dei
risultati della scheda obiettivi & stata definita dal Consiglio di Amministrazione,
coerentemente a quanto previsto dalla normativa¥, al duplice fine di conseguire
I'allineamento al rischio ex post e sostenere 'orientamento di lungo periodo,
nonché la correlazione della componente variabile ai risultati effettivi ed ai rischi
assunti. Il Consiglio ha altresi deciso di utilizzare per il 100% del bonus di lungo
termine le Azioni ordinarie BPER.

L'erogazione del bonus delllAmministratore Delegato e Direttore Generale,

BA fronte del parere esgressc dal Comitato Sos‘ren|b|l|1.a sulla base delle e\ﬂt:enze per la comglesswa valutazione del progetto pradotte da una

anche in rafenrnento a standard naz:onal: e mtern zionali ciJ sostenibil ita.
*Tale quota & valorizzata su base annua, riferita ad un arco temporale di 2 anni. Il valore cumulato @ quindi pari al 240% (Target) e 288% (Massimao).
v Circolare n, 285 di Banca d'ltalia.
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coerentemente con quanto appena citato, risulta strutturata come segue.

Al termine del guadriennio, in caso di performance positiva, il 45% viene attribuito
alla data di assegnazione del bonus (quota up-front), ma & soggetto ad un vincolo di
indisponibilita pari ad 1 anno (retention). |l restante 55% viene differito in quote
annuali uguali in 5 esercizi con un periodo di mantenimento (di indisponibilita) di 1
anno® | bonus sono soggettia condizioni di correzione ex post, malus e claw-back,
previste anche per i sistemi di breve termine.

Modalita di erogazione del bonus ILT dell’AD e DG

(esempio differimento § anni, se l'imporfo maturato & superiore all'importo variabife efevato la quofa upfront scende al 40% e guella differita sale al 60%)

2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032
Retention 1 anno
R

Up-front | Up-frent
Perf. Share | Perf. Share

(45% del | (45% del

bonus) bonus)
Retention 1 apno
| Differito Differito
Perf. Share | Perf. Share
{11% del (11% del
bonus) bonius)
Reatention 1 Enno
Differito Differito

Perf. Share | Perf. Share

{11% del (11% del
bonus) bonus)

Retention 1
Periodo di performance ention 1 anno

| Differito Differito
Perf. Share | Perf. Share

(11% del (11% del
bonus) bonus)

Retention 1 anno
Differito | Differito
Perf. Share | Perf. Share

(11% del (11% del
bonus) bonus}

Retantion 1 anno

Differito | Differito
Perf. Share | Perf.

| Share
(1% del | (11% del
bonus) bonus)

Perf. Share: indica che la quota di bonus & eragata in Azioni ordinarie BPER,

L'assegnazione gratuita di Azioni in esecuzione del Piano avverra impiegando le
Azioni proprie rivenienti da acquisti autorizzati dall'Assemblea, ai sensi dell’art. 2357

 Fatta salva la possibilita di “sell to cover” (vendita dei titoli necessari ad adempiere ad eventuali oneri fiscall e contributivi generati dalla consegna
dei titoli oggetto di retention). Per importe “particolarmente elevato” la tranche upfront sara pari al 40% e le 5 tranche differite saranno parial 129
del premio.
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e 2357-ter del Codice Civile.

Il numero target di Azioni promesse all'inizio del guadriennio di riferimento del
Piano & calcolato in base al rapporto fra I'entita del bonus targetin valore assoluto
ed il valore dell’Azione (media aritmetica del prezzo ufficiale delle Azioni ordinarie
BPER Banca quotate presso il mercato azionario telematico organizzato e gestito da
Borsa Italiana S.p.A. rilevato nei 30 giorni precedenti la data dell’Assemblea dei
Soci).

Per ’Amministratore Delegato e Direttore Generale non sono attualmente previste
clausole di Change of Control.

Clausole di claw-back

Tutti gliincentivi erogati® sono soggetti a clausole di claw-back la cui applicazione
effettiva & subordinata al verificarsi di predeterminate fattispecie:

. comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari e/o
statutarie e/o al codice etico e/o di condotta applicabili al Gruppo, da cui sia
derivata una perdita significativa per la banca e/o per la clientela;

. rettifica ex post dei risultati della banca e/o del soggetto interessato, che
hanno dato luogo ad erogazione dell'incentivo, a seguito di circostanze non note al
momento dell'erogazione dell'incentivo. In tale circostanza la clausola si applica nel
caso in cui la rivisitazione dei risultati comporti rettifiche di valore superiore a 1
milione di Euro o qualora essa fosse resa imprevedibile o resa difficile/impossibile
per fatto o colpa del soggetto interessato;

. violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell'articolo 26 o, quando il
soggetto & parte interessata, dell'articolo 53, commi 4 e ss., del TUB o degli obblighi
in materia di remunerazione e incentivazione;

. comportamenti oggetto di iniziative e procedimenti disciplinari che
possano aver determinato la risoluzione per giusta causa ovvero per giustificato
motivo soggettivo e comungue in ogni caso di risoluzione per giusta causa;

. comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca o dei
clienti che abbiano o meno comportato una sanzione da parte di un ente terzo.
. messa in atto di strategie di copertura personale o di assicurazioni sulla

remunerazione a seguito di controlli ex post al fine di alterare i sistemi di
remunerazione inficiando gli effetti di allineamento al rischio insiti dei meccanismi
retributivi.

Ad esse possono essere aggiunte specifiche clausole di claw-back dedicate a singoli
sistemi incentivanti.

Il processo di attivazione della clausola di claw-back nei confronti dei soggetti
interessati & differenziato in relazione al ruolo ricoperto da questi al momento della
attivazione della clausola o al momento della cessazione dall’'ultimo incarico
ricopertoin seno al Gruppo BPER.

Le situazioni e circostanze alla base della attivazione delle clausole di claw-back
rilevano ove si siano realizzate o si realizzino entro 5 anni dalla
liquidazione/erogazione dei trattamenti-prestazioni relativi.

Per quanto riguarda 'Amministratore Delegato e Direttore Generale, unaeventuale
attivazione della clausola avviene su iniziativa del Presidente e delibera del
Consiglio di Amministrazione. La delibera & istruita da Comitato per le
Remunerazioni e Collegio sindacale che possono operare e pronunciarsi
congiuntamente o separatamente e, se necessario, avanzare autonomamente
proposta al Consiglio di Amministrazione.

= Comprese le speciali gratificazioni riconosciute una tantum.
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8.2.Remunerazione del Personale piu rilevante

La remunerazione del Personale pill rilevante & composta da una componente fissa
e da una componente variabile di breve, nonché, per alcune selezionate risorse
chiave, anche di lungo termine. La componente di incentivazione variabile risulta
disciplinata da regole particolarmente stringenti, cosi come previsto dalla
normativa*® di Banca d'ltalia in materia di remunerazione del Personale pil
rilevante.

Si precisa che pud essere prevista una componente variabile della remunerazione in
funzione di obiettivi qualitativi e non collegata pertanto in alcun modo ai risultati
economici per gli appartenenti alle Funzioni di controllo ed assimilate (fatti salvi
eventuali accordi con le OO.SS, validi per tutti i dipendenti e applicabili anche a
queste figure professionali).

Il limite all'incidenza della componente variabile viene mantenuto, per parte
significativa ditale categoria di personale, entro il limite normativo del 100%* della
componente fissa fatte salve risorse apicali e specifiche situazioni in cui & possibile
elevare tale percentuale al limite definito da specifica delibera assembleare*.

Il Personale piti rilevante risulta beneficiario del sistema di incentivazione variabile
MBO descritto nel paragrafo 8.1.

Alcune figure rientranti nel perimetro del Personale piu rilevante (al netto delle
Funzioni di controllo e assimilate) sono destinatarie anche del sistema di
incentivazione variabile di lungo termine descritto nel paragrafo 81 con le
integrazioni inserite al paragrafo 8.2.

Con riferimento al sistema MBO, il piano prevede opportunita diincentivazione che
per il Personale piu rilevante si attesta tendenzialmente entro il 45% della
remunerazione fissa eccetto le Funzioni di controllo come di seguito specificato.

La determinazione del bonus pool per il Personale pitl rilevante segue i medesimi
criteri descritti nel paragrafo 8.1 (collegata al variare dell'indicatore di riferimento).

La scheda obiettivi individuale per il Personale piti rilevante & collegata a risultati
coerenti con il ruolo ricoperto® e le relative responsabilita ed & strutturata su
obiettivi quantitativi e qualitativi, analogamente a quanto previsto per I
Amministratore Delegato e Direttore Generale al 8.1. La valutazione qualitativa si
riferiscea temi ESG o a eventuali progettualita o responsabilita funzionali specifiche
e/o elementi di valutazione manageriale. Per alcune limitate figure per cui non sia
praticabile I'identificazione di indicatori quantitativi rappresentativi della funzione
individualmente ricoperta si utilizzano i parametri della pit ampia struttura di
appartenenza.

La corresponsione della remunerazione variabile maturata avviene coerentemente
a quanto previsto dalla normativa** bancaria di riferimento. Le modalita di
corresponsione dei premi maturati differiscono in funzione dell'entita della
remunerazione variabile complessivae dell’appartenenza o meno al perimetro degli
MRT apicali (formato dall’Amministratore Delegato e Direttore Generale, dagli
Amministratori Delegati e/o Direttori Generali delle “unita aziendali rilevanti™® con
RWA >2% e per la Capogruppo dai Vice Direttori Generali, dai Dirigenti con

« Circolaren. 285 di Banca d'ltalia.

4 Fatto salvo quanto specificato al paragrafo 8

a2 Per disporre di tutte le leve gestionali per poter agire sulla competitivitd dei pacchetti retributivi destinati alle professionalita strategiche e
garantire la presenza delle risorse funzionali al raggiungimento degli obiettivi aziendali

= Misurati con KPl e correttivi che derivano dal quadro strategico riconducibile alla scheda evidenziata al paragrafo 81 e riferita all’Amministratore
Delegata. | parametri assumono ponderazioni differenti coerenti con I'attivita che il soggetto rilevante svolge, con le responsabilita che gli sono
state assegnate e con le leve operative che gestisce.

= Circolare n.28s di Banca d'ltalia.

=n base all'applicazione degli RTS EBA sono «unita operativa rilevantes le societa con RWA »29 o contributo marginale al totale dei ricavi di Gruppo
»2%. Aifini della identificazione delle figure apicalivengono considerate solo le societa con RWA »z9: BPER Banca, Banco di Sardegna, Sardaleasing,

46



E-MARKET
SDIR

CERTIFIED |

responsabilita strategica e dai C-Level primi riporti del AD e DG).

Pay out per MRT apicali:

Remunerazione variabile > 435 mila Euro (importo particolarmente elevato™):

o il 40% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 20%
cash e 20% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention
(indisponibilita) di 1 anno. Il restante 60% (25% cash e 35% Azioni BPER Banca)
viene differito in quote annuali uguali in 5 esercizi successivi a quello di
assegnazione, fatto salvo un periodo di retention (indisponibilita) di 1 anno a
partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Remunerazione variabile > 50 mila Euro (o 1/3 della remunerazione totale annua) e

< 435 mila Euro:

o Il 45% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 20%
cash e 25% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention
(indisponibilita) di 1 anno. Il restante 55% (25% cashe 30% Azioni BPER Banca)
viene differito in quote annuali uguali in 5 esercizi successivi a quello di
assegnazione, fatto salvo un periodo di retention (indisponibilita) di 1 anno a
partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Nel caso in cui la Remunerazione variabile < so mila Euro e < 1/3 remunerazione
totale annuail bonus sara erogato 100% cash ed up-front.

Pay out per MRT non apicali:

Remunerazione variabile > 435 mila Euro (importo particolarmente elevato):

o il 40% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 20%
cash e 20% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention
(indisponibilita) di 1 anno. Il restante 60% (30% cash e 30% Azioni BPER Banca)
viene differito in quote annuali uguali in 4 esercizi successivi a quello di
assegnazione, fatto salvo un periodo di retention (indisponibilita) di 1 anno a
partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Remunerazione variabile > so mila Euro (o0 1/3 della remunerazione totale annua) e

< 435mila Euro:

o |l 60% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 30%
cash e 30% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention
(indisponibilita) di 1 anno. Il restante 40% (20% cashe 20% Azioni BPER Banca)
viene differito in quote annuali uguali in 4 esercizi successivi a quello di
assegnazione, fatto salvo un periedo di retention (indisponibilita) di 1 anno a
partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita

Nel caso in cui la Remunerazione variabile annua sia < 50 mila Euro e < 1/3
remunerazione totale annua il bonus sara erogato 100% cash ed up-front.

Per i restanti aspetti si fa riferimento a quanto descritto nel paragrafo 8.1.

| meccanismi di correzione ex post sono analoghi a quelli illustrati per FAD e DG.

Le quote differite sono soggette a regole di malus che portano all'azzeramento della
quota in caso di mancato raggiungimento delle soglie di accesso (c.d. entry gate)
previste per I'esercizio precedente I'anno di erogazione di ciascuna quota differita.

Il suddetto meccanismo di malus, con il conseguente impedimento a corrispondere
le quote differite del bonus, agisce anche al verificarsi dei casi previsti per

+Casi come definito da Circolare banca d’Italia n. 285 37° aggiornamento. Cfr nota z7.
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I'attivazione di clausole di claw-back | bonus erogati sono soggetti all’applicazione
di claw-back nelle modalita e al verificarsi delle fattispecie definite nel precedente
paragrafo 8.1.

Per tutto il Personale pilu rilevante non sono attualmente previste clausole di
Change of Control

8.3.Remunerazione delle Funzioni di controllo

La remunerazione delle figure appartenenti alle Funzioni di controlle rientranti nel
perimetro degli MRT & composta da una parte fissa, integrata da eventuale specifica
indennita di funzione e da una componente variabile che assume un'incidenza non
superiore al 33% sulla componente fissa. Quest’ultima non & determinata dal
raggiungimento di obiettivi economico-finanziari, ma & correlata a obiettivi specifici
di funzione?, al fine di salvaguardare I'indipendenza richiesta alle funzioni. L'entita
del bonus pool, definito all'interno del sistema incentivante MBO, non & correlata
ai risultati economico-finanziari raggiunti ma & determinata in cifra fissa.
Differentemente rispetto a quanto applicato per il Personale piu rilevante, la
corresponsione di bonus per le Funzioni di controllo & soggetta ai soli gate
patrimoniale (CET1) e di liquidita (LCR).

Una volta valutato il superamento degli entry gate, I'entita dell’incentivo annuale
risulta legata ad obiettivi legati al ruolo di natura quantitativa e/o qualitativa. Agli
appartenenti alla categoria si applicano le regole di differimento della parte
variabile, di ricorso a strumenti finanziari, di malus e di claw-back definite per il
restante Personale pili rilevante e descritte nel precedente paragrafo 8.2.

8.4. Remunerazione dei dirigenti

La remunerazione dei dirigenti & composta da una componente fissa e da una
componente variabile. Quest'ultima, considerata al netto della componente
derivante dall'applicazione di eventuali accordi con le ©O.SS,, risulta di contenuta
entita e si mantiene tendenzialmente entro il limite massimo del sos% della
componente fissa®® e comungue entro il limite normativo o statutario.

Il personale dirigente risulta tendenzialmente beneficiario del piano MBO descritto
nel paragrafo 8.1 compresa la componente qualitativa descritta per gli MBO
destinati agli MRT. Ai dirigenti destinatari di MBO riservati a specifici perimetri
organizzativi (rete, private banker, gestori BPER Credit Management...) sono
applicate le regole di funzionamento (es: entry gate, KPI, valutazione qualitativa e
correttivi) previste per il perimetro specifico. Nel caso in cui non si raggiungano i
livelli minimi associati ai parametri entry gate applicati al Personale pil rilevante &
facolta del Consiglio di Amministrazione della Capogruppovalutare se riconoscere
bonus di importo limitato, entro un buffersignificativamente inferiore al bonus pool
originario.

La scheda obiettivi individuale per i dirigenti & collegata a risultati coerenti con il
ruclo ricoperto* e le relative responsabilita ed & strutturata su obiettivi quantitativi
e qualitativi. Per alcune limitatefigure per cui non sia praticabile I'identificazione di
indicatori quantitativi rappresentativi della funzione individualmente ricoperta si
utilizzano i parametri della pit ampia struttura di appartenenza applicando
eventualmente la valutazione qualitativa dell’'effettivo contributo individuale al

aill CHRO & assimilato alle Funzioni di controllo per quanto riguarda la disciplina complessiva fatta salva la possibilita di assegnargli obiettivi
economico finanziari specifici della funzione

1 Fatte salve specifiche situazioniin cui & possibile elevare tale percentuale per disporre di tutte le leve gestionali per poter agire sulla competitivita
dei pacchetti retributivi destinati alle professionalita strategiche e garantire la presenza delle risorse funzionali al raggiungimento degli obiettivi
aziendali.

+ Misurati con KPI che derivano dal quadro strategico riconducibile alla scheda evidenziata al paragrafo 81 e riferita all Amministratore Delegato e
Direttore Generale. | parametri assumono ponderazioni differenti coerenti con Pattivita che il soggetto rilevante svolge, con le responsabilita che
glisono state assegnate e con le leve operative che gestisce.
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raggiungimento di tali risultati.

In caso di remunerazione variabile superiore a 50.000 Euro o al so% della
remunerazione fissa (ed, in ogni caso, all'interno del limite massimo definito), &
previsto il differimento di almeno un anno del 50% del bonus, soggetto a condizioni
di malus {ove non diversamente specificato, si applicano le stesse condizioni di
malus previste per il Personale pit rilevante).

Ove undirigente partecipasse al Sistema di incentivazione di lungo termine, ad esso
si applicano, quanto a tale sistema, le condizioni previste per il Personale pilu
rilevante. Il sistema & descritto al paragrafo 8.1.

Come previsto dalla normativa®, la remunerazione variabile corrisposta & soggetta
a claw-back nelle modalita e al verificarsi delle fattispecie descritte nel paragrafo
8.

Per il personale con responsabilita significative nelle Funzioni di controllo (diverso
dai responsabili delle funzioni) non ricompreso fra il Personale pil rilevante, la
componente variabile & correlata a obiettivi specifici di funzione e non al
raggiungimento di obiettivi economico-finanziari, fatto salvo quanto previsto dalla
contrattazione collettiva e dagli accordi con le 0O.SS.

Ove un Amministratore esecutivo® non appartenga alla categoria del Personale pit
rilevante e percepisca remunerazione variabile, si applicano le previsioni del
presente paragrafo.

8.5.Remunerazione dell’altro personale

La remunerazione di Quadri Direttivi e delle Aree Professionali € composta da una
componente fissa e da una componente variabile. Quest'ultima, considerata al
netto della componente derivante dall'applicazione di eventuali accordi con le
00.SS,, risulta di contenuta entitad e si mantiene tendenzialmente entro il limite
massimo del 50% della componente fissa* e comunque entro il limite normativo o
statutario. E' erogata secondo logiche di selettivita, correlazione a risultati di
particolare significativita e collegata al processo di valutazione annuale delle
performance. Tale approccio si applica anche al personale Dirigente non
destinatario di MBO.

In caso di remunerazione variabile superiore a 50.000 Euro o al s0% della
remunerazione fissa (ed, in ogni caso, all'interno del limite massimo definito), &
previsto il differimento di almeno un anno del so% del bonus, soggetto a condizioni
di malus {ove non diversamente specificato, si applicano le stesse condizioni di
malus previste per il Personale piti rilevante).

Quota significativa di tali categorie di personale gode di specifici sistemi MBO™
ancorati a criteri sia qualitativi che quantitativi. | pili rilevanti sono riferiti alla Rete,
ai Private Bankered ai Gestori di NPE*.

Nel caso in cui non si raggiungano i livelli minimi associati ai parametri entry gate
applicati al Personale piti rilevante & facolta del Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo valutare se riconoscere bonus di importo limitato, entro un buffer
significativamente inferiore al bonus pooloriginario.

Come previsto dalla normativa®, eventuali bonus corrisposti sono soggetti a claw-
backnelle modalita e al verificarsi delle fattispecie descritte nel paragrafo 8.1.

s Circolare n. 285 di Banca d'lItalia.

s Amministratori esecutivi di societa non definite rilevanti dall'analisi condotta dalle strutture del CRO.

«Fatte salve specifiche situazioni in cui & possibile elevare tale percentuale tendenzialmente non oltre il 1ooss per disporre di tutte |e leve gestionali
per poter agire sulla competitivita dei pacchetti retributivi destinati alle professionalita strategiche e garantire la presenza delle risorse funzionali al
raggiungimento degli obiettivi aziendali.

s*Non si escludono assegnazioni di premi collegati alla valutazione della performance o a situazioni eccezionali, ad integrazione di quanto previsto
dagli MBO.

«“5ono previsti specifici sistemi MBO per alcune figure professionali appartenenti alle Banche e Societa del Gruppo.

s Circolare n. 285 di Banca d'ltalia.
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Per il personale con responsabilita significative nelle Funzioni di controllo (diverso
dai responsabili delle Funzioni) non ricompreso fra il Personale piul rilevante, la
componente variabile, fatto salvo quanto previsto dalla contrattazione collettiva e
dagli accordi con le QO.SS., & correlata a obiettivi specifici di funzione e non al
raggiungimento di obiettivi economico-finanziari.

Sistema incentivante (MBO)

Negli ultimi anni un crescente numero di dipendenti & stato inserito all'interno del
perimetro dei beneficiari del sistema MBO di Gruppo, chiaramente con alcune
differenze legate alla specificita delle funzioni e delle attivita svolte, raggiungendo
una percentuale di copertura del sistema MBO di circa il 70% della popolazione del
Gruppo e una copertura pressoché completa di coloro che ricoprono ruoli in ambito
commerciale, al fine di garantire una maggiore coerenza con il ruolo ricoperto. Per
alcune categorie di personale sono stati definitiulteriori indicatoridi performance,
legati alla capacita individuale o di squadra di generare ricavi, ad integrazione degli
attuali entry gate del sistema MBO.

Il sistema MBO prevede il superamento degli indicatori entry gate. Per assicurare il
collegamento con le performance aziendali I'entita di ciascun bonus pool,
individuato in relazione a specifici clusterdi funzione o di Societa, & legata ad uno
specifico indicatore misurati rispetto agli obiettivi di budget e alla redditivita
complessiva misurata in termini di reddito lordo. LU'entita del bonus target & di
norma determinata dalla posizione ricoperta, mentre per i gestori di portafogli
clienti & di norma legata alle dimensioni del portafoglio gestito. La determinazione
del bonus individuale risulta legata al grado di raggiungimento degli obiettivi
indicati nella scheda individuale, che sono prettamente di natura quantitativa,
integrati da indicatori qualitativi ed alla verifica del risultato complessivo della
valutazione manageriale®, i cui obiettivi sono principalmente di natura qualitativa.
Alle risultanze vengono successivamente applicati fattori correttivi legati a
parametri di conformita (compliance breach) e qualita che possono incrementare,
diminuire o annullare il bonus maturato.

Allo scopo di garantire una costante coerenza con gli obiettivi a Piano & possibile
una attivita di revisione in corso d’anno dei target individuali e di Gruppo.

Per alcune specifiche figure non appartenenti al Personale piu rilevante sono
possibili MBO estesi su un arco temporale pluriennale in sostituzione o
integrazione del’MBO annuale ordinario.

8.6.Remunerazione dei collaboratori esterni

Le Societa del Gruppo usufruiscono del contributo di un numero molto limitato di
collaboratori esterni non legati ad esse da rapporto di lavoro subordinato. Di norma
si tratta di soggetti muniti di competenze specifiche, necessarie per un periodo di
tempo limitato, o nell’ambito di particolari progetti, che fungono da completamento
e/o da supporto alle attivita svolte dal personale dipendente.

La remunerazione dei collaboratori esterni & formata, di norma, dalla sola
componente fissa. Si prevede comunque la possibilita che possa essere riconosciuta
remunerazione variabile, tendenzialmente nei limiti del 0% della componente
fissa” e comunque entro il limite normativo o statutario. L'entita della componente
variabile sara di volta in volta determinata parametrizzandola a specifici indicatori
relativi all'attivita svolta.

Eventuali spese connesse all'esercizio dell'incarico possono essere sostenute
direttamente dalla Banca/Societa o rimborsate al collaboratore.

+ Processo aziendale di “Gestione Performance”.

s Fatte salve specifiche situazioni in cui & possibile elevare tale percentuale per disporre di tutte le leve gestionali per poter agire sulla competitivita
dei pacchetti retributivi destinati alle professionalita straegiche e garantire la presenza delle risorse funzionali al raggiungimento degli obiettivi
aziendali.
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Le attivita ed i compensi dei collaboratori sono valutati nell'ambito del processo di
identificazione del Personale pit rilevante al fine di verificarne I'eventuale
inclusione o attivare la procedura di esclusione in linea con le previsioni
regolamentari in materia.

Per il conseguimento dei propri obiettivi strategici e per I'offerta di servizi alla
clientela, il Gruppo si avvale anche di consulenti finanziari, legati da contratto di
agenzia (per i servizi di Wealth Management), e di agenti in attivita finanziaria (per
I"attivita di Credito al Consumo®).

L'articolazione della loro remunerazione, di solito interamente variabile in ragione
della natura autonoma del loro contratto di lavoro, & distinta tra una componente
“ricorrente” (assimilata a fissa) e una componente “non ricorrente” (assimilata a
variabile), coerentemente alle Disposizioni di Banca d'ltalia.

La prima componente costituisce la parte pit stabile della remunerazione del
consulente/agente. Essa & riferita alla sua operativita ordinaria ed & basata sugli
elementi caratterizzanti il contratto di agenzia: la corresponsione di provvigioni
percentuali stabilite ex ante tra Banca e Agente, connesse alla c.d. “conclusione
dell'affare” (es. la sottoscrizione di prodotti finanziari offerti da soggetti terzi o
Societa del Gruppo) grazie all'operato del consulente/agente.

La seconda ha, invece, una valenza incentivante ed & collegata al superamento di
determinati obiettivi (es. di raccolta netta, di sviluppo del portafoglio del cliente o
della clientela della Banca, ecc.) e, in quanto tale & assoggettata a specifici gate
rappresentati  dai requisiti regolamentari minimi di vigilanza in materia di
patrimonio e liquidita al momento di erogazione della provvigione. In termini
generali, a fianco di sistemi di incentivazione “a breve termine”, che premiano lo
sviluppo dell'attivita, sono previsti sistemi “a medio termine”, che hanno lo scopo
di fidelizzare e consolidare nel tempo il rapporto con i consulenti finanziari o con gli
agenti.

Tali obiettivi vengono definiti in modo tale da non incentivare comportamenti che
siano incoerenti con il perseguimento dell'interesse della clientela.

Nella stessa ottica, la gestione del sistema di remunerazione e incentivazione dei
consulenti finanziari e degli agenti in attivita finanziaria prevede una particolare
attenzione alla valutazione della condotta individuale, nonché al controllo dei rischi
operativi e reputazionali (quali, ad esempio, il rispetto delle normative e procedure
interne e la trasparenza nei confronti della clientela). Cio al fine di assicurare che
I'attivita degli agenti e dei consulenti finanziari sia finalizzata al soddisfacimento
degli interessi della clientela, nel rispetto della normativa di settore. La
remunerazione "non ricorrente” & pertanto soggetta a meccanismi di riduzione
parziale o totale (c.d. malus) efo restituzione (c.d. claw-back) in caso di
accertamento di comportamenti fraudolenti o di colpa grave, senzai quali il relativo
incentivo non sarebbe stato definito.

Incidono sulla remunerazione specifiche clausole di qualita che riguardano, a titolo
esemplificativo e non esaustivo: audit con esito sfavorevole o parzialmente
sfavorevole, reclami di clienti per fatti imputabili all'agente o consulente che si
rivelino fondati, provvedimenti sanzionatori da parte degli Organismi di vigilanza,
ecc.

Le attivita ed i compensi percepiti da agenti e/o consulenti finanziari sono valutati
nell'ambito del processo di identificazione del Personale pil rilevante al fine di
verificarne I'eventuale inclusione o attivare la procedura di esclusione in linea con
le previsioni regolamentari in materia.

Alla remunerazione non ricorrente percepita da agenti e/o consulenti finanziari
eventualmente rientranti all'interno del perimetro del personale piti rilevante di
Gruppo si applicano le medesime regole (entry gate, bilanciamento tra la
componente non ricorrente e la componente ricorrente, differimento, malus e claw-
back) previste per I'erogazione della remunerazione variabile del restante personale

st Operano per il Gruppo anche agenti in attivita assicurativa, fra cui non sono presenti soggetti rientranti nel perimetro del Personale piti rilevante,
la cui remunerazione & interamente ricorrente.
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pit rilevante (cfr. par.8.2).

8.7. Remunerazione della Rete: focus sulla trasparenza
nella vendita dei beni e servizi bancari

Il Gruppo Bancario ha identificato i soggetti rilevanti ai fini della vendita dei beni e
servizi bancari.

In particolare, rilevano 13.415 soggetti che riportano a 123 responsabili di Area o
figure manageriali analoghe.

La remunerazione dei soggetti rilevanti non costituisce incentivo ad operare negli

interessi personali o dell'intermediario con modalita dannose per il cliente. In
particolare, la componente variabile della remunerazione:

. & ancorata a criteri quantitativi e qualitativi;

. non incentiva a offrire uno specifico prodotto, o una specifica categoria o
combinazione di prodotti, non adeguati agli obiettivi e alle esigenze
finanziarie del cliente;

.

. ¢ adeguatamente bilanciata rispetto alla componente fissa della
remunerazione;

. & soggetta a meccanismi di correzione tali da consentirne la riduzione
(anche significativa) o |'azzeramento, in caso di comportamenti che
abbiano determinato o concorso a determinare un danno significativo per
i clienti.

La valutazione circa il conseguimento degli obiettivi commerciali ed economico-
finanziari & verificata alla luce della valutazione da parte del responsabile che
comprende in misura prioritaria il contributo alla soddisfazione e fidelizzazione
della clientela e allo sviluppo e diffusione dello spirito di squadra. Al fine di
contenere I'esposizione nei limiti definiti dalla politica di gestione del rischio del
Gruppo Bancario, tenuto conto dei limiti regolamentari applicabili, i sistemi di
remunerazione e incentivazione del personale preposto alla valutazione del merito
creditizio, inoltre, includono indicatori di monitoraggio della prudente gestione del
rischio, con particolare riferimento al rischio creditizio.

Nella valutazione complessiva vengono considerati i risultati del monitoraggio delle
strutture responsabili della verifica della corretta relazione con la clientela nonché
correttivi correlati alla valutazione di altri indicatori di compliance e qualita (ad es.
profilatura MIFID, trainingobbligatoric).

Sono inoltre considerati gli esiti delle verifiche da parte delle Funzioni di controllo.

Tali elementi, volti a valutare la corretta condotta individuale (il rispetto delle
normative e procedure interne e la trasparenza nei confronti della clientela) sono
tenuti in debita considerazione in fase di assegnazione della componente variabile.

« Personale afferente alla rete commerciale operante prevalentemente in filiali o strutture a diretto contatto con la clientela, private banker,
operatori di contact center, Agenti e Consulenti Finanziari.
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8.8.Remunerazione del personale della Societa di
Gestione del Risparmio e di Bper Bank Luxembourg

Nell’ambito del Gruppo Bancario sono presenti una Societa operante nel settore del
risparmio gestito (OICVM-FIA) e una banca con sede in Lussemburgo e soggette
anche a regolamentazione specifica.

Societa di gestione del risparmio

Arca SGR & soggetta alla normativa di settore” derivante dalla trasposizione in Italia
delle Direttive 2014/g1/UE (UCITS V) e 2011/61/UE (AIFMD), da ultimo integrata nel
Regolamento di Banca d'ltaliaemanato il 5 dicembre zo1g inattuazione degli articoli
4-undecies e 6, c.1, lettere b) e c-bis), del TUF e alle previsioni specifiche del pil
ampio ambito normativo bancario consolidato.

La Societa controllata predispone |a Politica di remunerazione e incentivazione per
il proprio personale in coerenza con i principi e le finalita della Politica di
remunerazione del Gruppo, ivi incluso il principio della neutralita di genere della
politica di remunerazione (descritti nel Capitolo 4) e tenuto conto delle previsioni
regolamentari applicabili, con particolare riferimento a:

d ruolo dell'Assemblea, degli Organi sociali, del Comitato per le
Remunerazioni e dei processi di governance, questi ultimi a livello di
Societa e relativamente al ruolo di coordinamento e controllo della
Capogruppo®;

d identificazione del Personale pill rilevante a livello di Societa di Gestione
del Risparmio e contributo al processo di identificazione del Personale piu
rilevante di Gruppo;

. chiara distinzione tra remunerazione fissa e remunerazione variabile;

. sistemi di incentivazione a breve e lungo termine parametrati a indicatori
di performance della Societa di Gestione del Risparmio e degli Organismi
di Investimento Collettivo in Valori Mobiliari (OICVM) e dei Fondi di
Investimento Alternativi (FIA) eventualmente gestiti e misurati al netto dei
rischi concernenti la loro operativita, e che tengano conto, attraverso la
definizione di entry gate® e di meccanismidi definizione del Bonus pool, di
essere coerenti con il livello delle risorse patrimoniali e della liquidita
necessari a fronteggiare le attivita e gli investimenti intrapresi nella SGR e
nei Fondi;

. applicazione di modalita specifiche di differimento tra le diverse categorie
di risk takers, prevedendo I'attribuzione di parte della remunerazione
variabile in strumenti finanziari legati a quote di fondi al superamento di
una soglia di materialita definita, in coerenza con le prassi di settore, pari a
8o.000 Eurg;

. limiti alla remunerazione variabile inclusa la definizione del proprio
specifico bonus pool che include tutto il personale afferente alla Societ,
nessuno escluso, anche in relazione all’appartenenza al Gruppo bancario e
alla disciplina ad esso applicabile pro tempore vigente (vedi sopra,
paragrafo 8. Politica di Remunerazione 2022 - “Rapporto tra la
remunerazione variabile e la remunerazione fissa” e applicazione della
deroga®al limite del rapporto fra remunerazione variabile e fissa);

~ Regolamento congiunto Banca d'ltalia e Consab del 27 aprile 2017,

& La Societd Capogruppo elabora il documento sulle Politiche di remunerazione e incentivazione ddl'intero Gruppo bancario, ne assicura la
complessiva coerenza, fornisce gli indirizzi necessari alla sua attuazione e ne verifica la corretta applicazione, ferma restando la responsabilita della
Societa di Gestione del Risparmio del rispetto della normativa direttamente applicabile e della corretta attuazione degli indirizzi forniti dalla Societa
Capogruppo

“Inaggiunta ai requisiti regolamentari minimi di vigilanza in materia di patrimonio e liquidita con riferimento al Gruppo bancario.

@Al riguardo sievidenzia che in data 22 Aprile 2020 I'Assemblea dei soci BPER ha approvato la deroga al limite del rapporto fra remunerazione
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. specifiche previsioni di condizioni di malus™e meccanismi di claw-back;

. previsioni specifiche per la conclusione del rapporto di lavoro o cessazione
dalla carica;

. obblighi di informativa.

La Capogruppo include nel processo di individuazione del Personale pit rilevante
anche il personale della Societa di Gestione del Risparmio. Per I'inclusione vengono
adottati i criteri qualitativi previsti dalle disposizioni di vigilanza , con particolare
riferimento alla possibilita che I'attivita svolta da tali soggetti nell'ambito di unita
operative rilevantipossa incidere in modo rilevante sui rischi del Gruppoe/o tenuto
conto dell'impatto sul rischio economico, finanziario o reputazionale al quale
possono esporre il Gruppo. Per I'inclusione nel perimetro vengono inoltre adottati
i criteri quantitativi previsti dalla normativa che disciplina anche gli eventuali
meccanismi e procedure di esclusione.

| suddetti criteri, coerentemente con le deroghe previste dal 37mo aggiornamento
della Circolare n. 285 di Banca d'ltalia, si applicano anche al personale della SGR
identificato tra il Personale piu Rilevante di Gruppo ad eccezione delle regole di
malus®e claw-back.

Con riferimento agli entry gate, in aggiunta alle condizioni specifiche di SGR ed ai
requisiti minimi regolamentari riferiti ai parametri di liquidita e di solidita
patrimoniale, relativamente alla quota cash del sistema incentivante annuale si
applicano i requisiti patrimoniali e di liquidita previsti per il Personale piii rilevante
di Gruppo.

Le suddette previsioni per il personale identificato tra il Personale piu Rilevante di
Gruppo che ricoprano un ruolo anche nella Capogruppo integrane la politica di
remunerazione della SGR e le relative previsioni specifiche.

Bper Bank Luxembourg

Bper Bank Luxembourg s.a. fornisce una gamma completa di servizi bancari (conti
correnti e gestione della liquidita, custodia e amministrazione, ecc.) e di
investimento (gestioni patrimoniali, ricezione e trasmissione di ordini, gestione di
polizze assicurative vita) alla clientela private e corporate ed a investitori
istituzionali.

La Banca svolge inoltre le attivita di impieghi a clientela e banche e di trade finance.

In coerenza con la Circolare n. 285 di Banca d'ltalia, le politiche di remunerazione
ed incentivazione del Gruppo BPER tengono opportunamente conto delle
caratteristiche della Banca lussemburghese, regolata dall’ente di vigilanza locale
Commission de Surveillance du Secteur Financier (C.S.S.F)y* (i. e: dimensione della
Societa, rischiosita apportata al gruppo, tipologia di attivita, presenza di regole
specifiche in ragione del settore di appartenenza). BPER Bank Luxembourg s.a.
adotta le Politiche elaborate dalla Capogruppo nei termini sopra descritti,
sottoponendole per approvazione al proprio Consiglio di Amministrazione; restain
ogni caso responsabile del rispetto della normativa ad essa direttamente applicabile
e della corretta attuazione degli indirizzi forniti dalla Capogruppo.

variabile e fissa e contestuale innalzamento al 371 rispetto al capdi Gruppo (21) per il management di Arca Fondi S.g.R (inclusi gli appartenenti al
Personale pil rilevante di Gruppo) e le risorse coinvolte nel processo di investimento e nello sviluppo commerciale, ivi inclusa I'evoluzione delle
piattaforme digitali

“In aggiunta ai malus correlati ai requisiti regolamentari minimi di vigilanza in materia di patrimonio e liquidita con riferimento al Gruppo.

% |n analogia a quanto applicato agli altri MRT di Gruppo, sulle componenti differite si applicano le stesse soglie che si applicano quali gate per
I'erogazione dei bonus, in questo caso consistenti nei gate di patrimonio e liquidita previsti per il Personale pit rilevante di Gruppo e applicati alla
quota cash

“|n particolare |a stessa & soggetta alle Circolare CSSF 10/437 (linee guida in materia di politiche di remunerazione nel settore finanziario); Circolare
CSSF n/sos (dettagli relativi all'applicazione del principio di proporzionalitad nella definizione e nell'applicazione di politiche di remunerazione
coerenti con una sana ed efficace gestione del rischio); Circolare CSSF 15/620 (recepimento della direttiva CRD IV nel quadro normativo
lussemburghese) e Circalare CSSF 17/658 (adoziane delle Linee Guida EBA su sane politiche di remunerazione).
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In tale contesto vengono valutati in base al principio di proporzionalita e nel pit
ampio ambito normativo bancario consolidato gli aspetti inerenti:

. ruolo degli organi sociali di Bper Bank Luxembourg e in generale dei
processi di governance,

. identificazione del Personale pit rilevante a livello individuale (Direttore
Generale, Vice Direttore e responsabili delle Funzioni di controllo);

. eventuali applicazioni di modalita specifiche di differimento e di
erogazione della componente variabile caratterizzate da maggiore dettaglio;

. eventuali limiti alla remunerazione variabile.

Per I'esercizio 202z le figure di Bper Bank Luxembourg s.a. rientranti nel perimetro
del Personale pili rilevante di Gruppo secondo I'applicazione dei criteri evidenziati
nel capitolo 3sono il Direttore Generalee il Vice Direttore Generale.

8.9.Patti di non concorrenza, patti di prolungamento del
preavviso e patti di stabilita e/o accordi di retention

Laddove esigenze di salvaguardia della competitivita del Gruppo, di peculiari
professionalita, di protezione dell'avviamento commerciale e della Clientela lo
esigano o lo rendano opportuno, per specifiche categorie di personale e/o su base
individuale, in costanza di rapporto di lavoro o alla sua cessazione, il Gruppo pud
stipulare specifici patti di non concorrenza, in coerenza con le Disposizioni di
Vigilanza di Banca d'ltalia, le interpretazioni giurisprudenziali, le prassi di mercato
e nel rispetto dei criteri e limiti approvati dall’Assemblea degli Azionisti.

Il Gruppo pud altresi sottoscrivere, per analoghe finalita, accordi volti a prolungare
il preavviso dei dipendenti in caso di dimissioni. Le citate pattuizioni, volte anche a
soddisfare l'esigenza del Gruppo di garantirsi nel tempo la collaborazione di
lavoratori particolarmente qualificati, prevedono quale compenso importi di entita
contenuta erogati per i relativi periadi di effettivo rispetto dell'impegno assunto.

Eventuali forme di retention bonus e/o patti di stabilita verranno disciplinati in
conformita alle disposizioni regolamentari, normative e giuslavoristiche tempo per
tempo applicabili.

| gate cui sono soggette le somme corrisposte a compenso di patti in costanza di
rapporto di lavoro® sono rappresentati dai requisiti regolamentari minimi di
vigilanza in materia di patrimonio e liquidita, verificati al momento dell'erogazione.

Gli importi erogati in relazione alle menzionate pattuizioni sono soggetti alle
disposizioni specifiche previste dalla Circolare n. 285 di Banca d'ltalia tempo per
tempo vigente.

8.10. Benefit

Il pacchetto remunerativo complessivo previsto per i diversi ruoli pud essere
integrato da eventuali benefit aziendali per tutti i dipendenti o per posizioni
particolari, in ragione delle funzioni ricoperte, del livello di inquadramento o di
specifiche limitate attribuzioni. L'attribuzione di tali componenti retributive risulta
periodicamente confrontata con le best practice di mercato al fine di verificare la
competitivita dei trattamenti riservati ai dipendenti del Gruppo.

i si riferisce in particolare alle somme corrisposte a titolo di patto di non concorrenza, patto di prolungamento del preavviso e patto di stabilita
(e/o retention bonus) erogate in costanza di rapporto di lavoro.
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8.11. Compensi accordati in vista o in occasione della
cessazione del rapporto di lavoro del Personale piu
rilevante

Le Disposizioni di vigilanza in tema di remunerazioni prevedono che i compensi
pattuiti in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
per la cessazione anticipata della carica (cd. golden parachute ovvero compensi
aggiuntivi), siano soggetti ad una particolare disciplina contenuta nelle medesime
Disposizioni di Vigilanza, alla quale qui ci si riporta.

Ferme restando le deroghe previste dalle Disposizioni di Vigilanza (Circolare n.285
di Banca d'ltalia, parte prima, titolo 1V, Cap.2, Sez. Ill, 2.2.3), le quali saranno
applicate dal Gruppo nelle rispettive evenienze, e ferme restando le specifiche
normative previste per le diverse categorie di personale, si precisa che non rientrano
nei predetti compensi aggiuntivi:

= gli importi corrispondenti all'indennita di mancato preavviso nei limiti di
guanto stabilito in base a disposizioni di legge e di contratto collettivo;

= gliimporti riconosciuti a titolo di patto di non concorrenza, per la quota che
non eccede l'ultima annualita di remunerazione fissa;

= gli importi erogati in esecuzione di una decisione di un terzo indipendente
(giudice o arbitro) sulla base della normativa applicabile.

Qualora si verifichino o si prevedano fattispecie di risoluzione del rapporto di lavoro
su iniziativa e/o perinteresse del Gruppo, sotto forma unilaterale o consensuale,
potranno essere previsti compensi aggiuntivi a titolo di incentivo all'esodo per
'accompagnamento alla pensione o nell'ipotesi di pensione anticipata,
prepensionamento o ancora nell'ipotesi che detti compensi siano destinati alla
composizione di una controversia attuale o potenziale, al fine di evitare I'alea del
giudizio e del relativo contenzioso.

L'importo dei menzionati compensi aggiuntivi — fra i quali non rientrano i
trattamenti sopra indicati, non potra superare le 2 annualita diremunerazione fissa
- derivante dal rapporto di lavoro subordinato dirigenziale e dalle eventuali cariche
di Amministratore - e sara soggetto al limite massimo di 2,4 milioni di Euro (lordo
per il dipendente).

In ogni caso, fermo quanto precede, 'ammontare complessivo dei predetti
compensi aggiuntivi, di eventuali patti di non concorrenza e degli importi
corrispondenti alle indennita di mancato preavviso riferiti al’Amministratore
Delegato, al Direttore Generale e ai dirigenti con responsabilita strategica non potra
superare le 2 annualita di retribuzione complessiva™.

Quanto al rapporto fra remunerazione fissa e variabile, si rispetteranno i criteri
delle citate Disposizioni di Vigilanza (ferme le deroghe previste, quale, ad esempio,
I"'esclusione - ai fini di tale rapporto - di quanto riconosciuto a titolo di patto di non
concorrenza per la parte che non eccede I'ultima annualita di remunerazione fissa e
I'utilizzo di formula predefinita).

| compensi in parola terranno debito conto della performance realizzata nel tempo
e dei rischi assunti dall'interessato e dalla Societa.

Detti eventuali compensi aggiuntivi dovranno, pertanto, essere definiti tenendo in
considerazione, oltre le finalita di cui sopra, la valutazione complessiva dell’'operato
del soggetto nei diversi ruoli ricoperti, la presenza o meno di sanzioni individuali
comminate dall’Autorita di Vigilanza, avendo particolare riguardo ai livelli di
patrimonializzazione e liquidita del Gruppo (si fa riferimento, nello specifico, al fatto
che al momento della sottoscrizione dell’accordo sul compenso, liguidita e

|| valore della singola annualita di retribuzione utile ai fini di tale ammontare complessivo & determinato considerando la retribuzione fissa corrente
piti la media degli incentivi effettivamente assegnati nel corso degli ultimi tre anni precedenti la cessazione, compreso il valore delle quote degli
incentivi in forma azionaria.
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patrimonio superino i requisiti minimi definiti dalle Autorita di vigilanza®*.

| compensi aggiuntivi sono soggetti ai meccanismi di differimento ed utilizzo di
strumenti finanziari previsti per la corresponsione della retribuzione variabile al
personale rilevante ed assoggettati, per quanto applicabili, alle medesime clausole
di claw-back (e correlati malus). Per quanto riguarda eventuali quote differite
saranno condizionate, quali ulteriori clausole di malus, al superamento dei gatedi
patrimonio e liquidita definiti per i sistemi di incentivazione annuali.

Le Disposizioni di Vigilanza della Banca d'ltalia prevedono inoltre la possibilita di
utilizzare una formula predefinita, contenuta nella politica di remunerazione della
banca, che definisca limporto da riconoscere per la cessazione anticipata della
carica oppure la conclusione anticipata del rapporto di lavoro, nell'ambito di un
accordo tra la banca e il personale, in qualunque sede raggiunto, per la
composizione di una controversia attuale o potenziale. | compensi aggiuntivi
definiti in applicazione di tale formula, non sono inclusi nel calcolo del suddetto
limite massimo di incidenza della componente variabile rispetto a quella fissa.

Il Gruppo potra applicare, in presenza dei relativi presupposti, e per il personale qui
in esame (Material risk takers) una formula predefinita cosi configurata:

= incentivo (ovvero compenso aggiuntivo) standard: 18 mensilita di
remunerazione fissa;

* in caso di anzianita nel Gruppo superiore a 30 anni: zo mensilita di
remunerazione fissa;

= incaso di anzianita inferiore a 5 anni: gmensilita di remunerazione fissa.
Le mensilita cosi definite sono decurtate del 50% in caso di:

= performance individuale negli ultimiz anni non sufficiente”

=  possibilita di accedere direttamente a trattamento pensionistico ordinario.

La formula non & applicabile in caso di comportamenti dolosi o
fraudolenti riscontrati negli ultimi 5 anni di calendario.

Detta formula non si applica in caso di accesso al fondo di solidarieta.

Il personale appartenente al perimetro dei material risk takers, funzioni di controllo
incluse, pud aderire ad accordi di incentivazione all’esodo definiti con le
Organizzazioni sindacali, compresi quelli riferiti all'accesso al Fondo di Solidarieta
di settore. In tal caso la quantificazione dell'incentivo cosi definito & considerato
“formula predefinita” ai sensi delle Disposizioni di Vigilanza®. Rimangono
comunque fatti salvi i limiti pari a 2 annualita di retribuzione complessiva previsti
per 'ammontare dei compensi aggiuntivi riferiti all’Amministratore Delegato, al
Direttore Generale e ai dirigenti con responsabilita strategica.

In caso di applicazione delle formule sopra previste le relative somme non
concorrono pertanto alla determinazione del rapporto variabile/fisso.

Si precisa che analoghi accordi destinati a dirigenti non appartenenti al Personale
pil rilevante potranno essere previsti nei limiti dettati dal CCNL per gli specifici
procedimenti arbitrali.

Per i non appartenenti al Personale pill rilevante, il Gruppo pud prevedere che il
rapporto massimo tra la remunerazione variabile e quella fissa possa raggiungere il
limite massimo del 2:1 per poter erogare eventuali pagamenti in vista o in occasione
della cessazione anticipata del rapporto o della carica, fatte salve le specificita
previste per il personale di Arca Fondi SGR e declinate nelle specifiche politiche di
remunerazione della Societa, comunque nel rispetto dei limiti massimi definiti nelle
presenti politiche.

Con riferimento agli effetti della cessazione del rapporto sui diritti assegnati

#|a presente disposizione si applica anche al restante personale.

= La presente disposizione si applica anche al restante personale.

» Punteggio obiettivi della “Gestione perfarmance” annuale inferiore a 6o.
= La disposizione si applica anche al restante personale.
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nell'ambito dei piani di incentivazione basati su strumenti finanziari o da erogare
per cassa si rimanda alle corrispondenti previsioni dei documenti informativi
predisposti ai sensi dell’art. 114-bis del TUF.

8.12. Benefici pensionistici discrezionali

Non sono previsti per nessuna figura aziendale benefici pensionistici discrezionali
individuali per la conclusione anticipata del rapporto di lavoro o per la cessazione
anticipata della carica. In caso di eventuale eccezionale assegnazione saranno
applicate le regole previste dalla normativa vigente.
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SEZIONE Il - RELAZIONE ANNUALE
SULLA REMUNERAZIONE 2021

La sezione non & oggetto di aggiornamento; si rimanda a quanto gia approvato dall’ Assemblea del 20
aprile 2022,
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ALLEGATO - RELAZIONE ANNUALE
SULLA REMUNERAZIONE 2022

Circolare Banca d'ltalia 285/2013 - Sezione VI - Informativa e trasmissione dei dati — Par.1 Obblighi di
informativa al pubblico (art. del 450 del CRR e art. 17 del Regolamento di esecuzione UE del 15 marzo 2021, n.

637)
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Tabella REMA: Politica di Remunerazione - informativa qualitativa

a) Informazioni relative agli organi preposti alla vigilanza sulle remunerazioni

— nome, composizione e mandato dell'organo principale (organo di amministrazione e comitato per le remunerazioni, se del caso) che vigila sulla politica di
remunerazione e numero di riunioni tenute da tale organo nel corso dell'esercizio;

Il Comitato per le Remunerazioni & composto da tre amministratori non esecutivi, la maggioranza dei quali dotati dei requisti di indipendenza previsti dall’art. 148, comma
3, del TUF. Al comitato spetta un ruolo di natura consultiva, istruttoria e propositiva di supporto all’attivita del Consigilio di Amministrazione. Nel corso del 2021 il
Comitato si & riunito 28 volte. Per ulteriori dettagli si rimanda al paragrafo 1.3. della Relazione 202z sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti.

— consulenti esterni dei cui servizi ci si & avvalsi, 'organo che li ha incaricati e in quale settore del quadro in materia di remunerazione;

Il Gruppo, nell’espletamento di tutte le attivita necessarie per garantire la competitivita ed efficacia dei propri sistemi retributivi, si & avvalso del supporto di societa di
consulenza, terze ed indipendenti, caratterizzate da profonda expertise in materia.

In particolare, & stata avviata da parte delle funzioni interne competenti una collaborazione con Societa di consulenza internazionali: Willis Towers Watson, che ha fornito
supporto in fase di revisione dei sistemi incentivanti, e Mercer che ha fornito supporto nella realizzazione di benchmark retributivi per diverse fasce di popolazione.

— una descrizione dell'ambito di applicazion della politica di remunerazione dell'ente (ad esempio per regione, per linea di business), con indicazione della misura in cui
& applicabile a filiazioni e succursali situate in paesi terzi;

La Politica del Gruppo assicura |a coerenza dei sistemi di remunerazione e incentivazione all'interno del Gruppo Bancario, nel rispetto delle specificita dei settori di
appartenenza delle Societa del Gruppo, delle relative strutture organizzative, delle normative applicabili in base alla tipologia di business e alla collocazione geografica.

— una descrizione del personale o delle categorie di personale le cui attivita professionali hanne un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente

BPER identifica il Personale piu rilevante per il Gruppo avendo riguardo a tutte le societa dello stesso Gruppo, assoggettate o meno alla disciplina bancaria su base
individuale, assicurando altresi la complessiva coerenza del processo di identificazione nonché il coordinamento tra le diverse disposizioni applicabili in ragione del settore
di appartenenza delle societa del Gruppo.

A tal fine, coerentemente con le previsioni normative applicabili, adotta una politica sul processo di identificazione del personale pit rilevante del Gruppo, che definisce:
i)i criteri e le procedure utilizzati per I'identificazione del personale pit rilevante, i) le modalita di valutazione del personale;iii) il ruolo svolto dagli organi societari e dalle
funzioni aziendali competenti per I'elaborazione, il monitoraggio e il riesame del processo di identificazione.

Le Societa del Gruppo partecipano attivamente al processo di identificazione del Personale pili rilevante per il Gruppo condotto dalla Capogruppo, fornendo a quest'ultima
le informazioni necessarie e attenendosi alle indicazioni di coordinamento ricevute. Per maggiori dettagli si veda il Paragrafo 3 della Relazione 2022 sulla politica in materia
di Remunerazione e sui compensi corrisposti ("ldentificazione del Personale pil rilevante").
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b) Informazioni relative alle caratteristiche e alla struttura del sistema di remunerazione del personale piu rilevante. Le informazioni comprendono:

— un riepilogo delle caratteristiche e degli obiettivi principali della politica di remunerazione e informazioni sul processo decisionale seguito per definire la politica di
remunerazione e sul ruolo delle parti interessate;

La Politica di Remunerazione per il 2022 & stata predisposta in considerazione delle importanti sfide che il Gruppo BPER & chiamato ad affrontare nell'ambito delle
direttrici strategiche e tenuto conto della evoluzione del quadro regolamentare di riferimento.

Il Gruppo BPER ha predisposto il processo di governance al fine di regolare le attivita di definizione, implementazione e gestione delle politiche retributive. Tale processo
prevede il coinvolgimento, a diversi livelli e in funzione delle proprie aree di competenza, di molteplici organi di controllo e Funzioni aziendali: annualmente la Relazione
sulla Politica in materia di Remunerazione e sui Compensi corrisposti & approvata dall’Assemblea degli Azionisti, dopo 'approvazione del Consiglio di Amministrazione,
con il parere del Comitato per le Remunerazioni e coinvolti per le attivita di competenza il Comitato Controllo e Rischi e il Comitato di Sostenibilita. | dettagli sono riportati
al Capitolo 1 della Relazione 2022 sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti (“Governo delle Politiche di remunerazione e incentivazione”).

— informazioni sui criteri utilizzati per la valutazione delle performance e I'aggiustamento per i rischi ex ante ed ex post;

Il Gruppo ha definito un sistema di incentivazione variabile di breve termine al fine di allineare gli interessi del management alla creazione di valore per gli azionisti, tale

da premiare comportamenti virtuosi e risultati positivi e penalizzare, attraverso la non erogazione degli incentivi stessi, sia il mancato raggiungimento dei risultati sia
I'eventuale deterioramento delle condizioni di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita del Gruppo stesso.

Il sistema di incentivazione prevede I'identificazione di un bonus pool che rappresenta 'ammontare massimo di premi erogabili e che per '’Amministratore Delegato e
Direttore Generale ed il Personale piu rilevante & definito a livello di Gruppo . L’entita del bonus poolper gli MRT & correlata ai risultati reddituali raggiunti, misurati come
Utile Lordo di Gruppo, e costituisce un limite massimo.

Al fine di scoraggiare I'assunzione di rischi eccessivi che possano portare ad un deterioramento delle condizioni di “salute” del Gruppo e altresi in ottemperanza a quanto
previsto dalla normativa di Banca d'ltalia, 'erogazione del bonus poal, qualunque sia I'entita di questo, & improrogabilmente assoggettata al rispetto di determinati
indicatori cancello, c.d. entry gate, legati a indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio.

Successivamente alla verifica del superamento degli entry gate, I'effettiva assegnazione del bonus e la conseguente relativa entita della remunerazione variabile sono
definite mediante un processo di valutazione delle performance individuali che prevede I‘analisi di una pluralita di indicatori quantitativi e qualitativi che integra la verifica
del rispetto di indicatori compresi nel Risk Appetite Framework e nelle Policy di rischio.

Il Gruppo ha inoltre definito un sistema di incentivazione variabile di lungo termine che si basa su un arco di tempo pluriennale di valutazione della performance (2022-
2025), coerente con gli obiettivi e la durata della pianificazione strategica di Gruppo.

Peri dettagli si vedanoi Par. 8.1,,8.2., 8.3, 8.4. e 8.5 della Relazione 2022 sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti.
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—se 'organo di amministrazione o il comitato per le remunerazioni, ove istituito, ha riesaminato la politica di remunerazione dell'ente nel corso dell'ultimo anno e, intal
caso, un riepilogo delle eventuali modifiche apportate, dei motivi di talimodifiche e del relativo impatto sulla remunerazione;

Di seguito le principali novita:
Rafforzamento del collegamento “Pay for Sustainable Performance” attraverso:
- la revisione del pay-mix ed il collegamento della parte prevalente della remunerazione complessiva al conseguimento di risultati annuali e di lungo termine, con un
particolare focus sull'orizzonte pluriennale, in ogni caso nell’ambito della incidenza massima della remunerazione variabile rispetto alla remunerazione fissa definiti
nella Relazione 2022 sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti;
- incentivazione al conseguimento di performance «superiori», attraverso la revisione dei criteri di incentivazione per tutta la popolazione del Gruppo in stretta
integrazione con le priorita annuali e di medio-lungo termine e la strategia di prudente gestione dei rischi adottata dal Gruppo e tenute conto degli obiettivi di equita
interna e di competitivita esterna;
- I'integrazione delle priorita ESG nei Piani di incentivazione annuale e di lungo termine e, quindi, la creazione di valore per tutti gli stakeholders;
- l'introduzione di un Piano di Incentivazione di Lungo Termine (Piano ILT 2022-2025), assegnato in Azioni BPER, collegato ai target di piano industriale;
- 'estensione degli obblighi di mantenimento degli strumenti finanziari rivenienti dal Piano ILT per I'Amministratore Delegato e Direttore generale ed ai restanti
Dirigenti con Responsabilita Strategica, attraverso I'introduzione di Linee Guida di Possesso Azionario in linea con le best practice in tema di allineamento agli interessi
degli investitori;
Introduzione di presidi a garanzia della neutralita di genere della politica di remunerazione, coerentemente con le nuove disposizioni di Banca d’ltalia, a conferma
dell'impegno alla parita di trattamento e a politiche di inclusione a prescindere dal genere e da altre diversita;
Revisione della politica di severance mediante I'introduzione di una formula predefinita in linea con le prassi osservate tra i Gruppi Bancari italiani, mantenendoinalterati
i limiti massimi previsti sia in termini di ammontare che di numere di annualita;
In merito all'impatto sulla remunerazione i principali riflessi saranno riconoscibili soprattutto grazie ad un pili chiaro orientamento verso il premio di performance elevate
e quindi in un pay-mix in cui la remunerazione variabile, soprattutto di lungo termine, acquisisce maggior peso.

— informazioni sul modo in cui I'ente garantisce che il personale che ricopre funzioni di controllo interno sia remunerato indipendentemente dalle attivita che controlla;

La remunerazione delle figure appartenenti alle Funzioni di controllo rientranti nel perimetro degli MRT & composta da una parte fissa, integrata da eventuale specifica
indennita di funzione e da una componente variabile che assume un’incidenza non superiore al 33% sulla componente fissa. Quest'ultima non & determinata dal
raggiungimento di obiettivi economico-finanziari, ma & correlata a obiettivi specifici di funzione legati al ruolo di natura quantitativa e/o qualitativa, al fine di salvaguardare
I'indipendenza richiesta alle funzioni.

L'entita del bonus pool, definito all'interno del sistema incentivante MBO, non & correlata ai risultati economico-finanziari raggiunti ma & determinata in cifra fissa.
Differentemente rispetto a quanto applicato per il Personale pii rilevante, la corresponsione di bonus per le Funzioni di controllo & soggetta aisoli gate patrimoniale (CET1)
e di liquidita (LCR).

Agli appartenenti alla categoria si applicano le regole di differimento della parte variabile, di ricorso a strumenti finanziari, di malus e di claw-backdefinite peril restante
Personale pill rilevante.

— politiche e criteri applicati per il riconoscimento della remunerazione variabile garantita e dei trattamenti difine rapporto.
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Non sono previste forme di remunerazione variabile garantita. Ferme restando le deroghe previste dalle Disposizioni di Vigilanza le quali saranno applicate dal Gruppo
nelle rispettive evenienze, e ferme restando le specifiche normative previste per le diverse categorie di personale, si precisa che non rientrano nei compensi pattuiti in
vista 0 in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o per la cessazione anticipata della carica:

» gli importi corrispondenti all'indennita di mancato preavviso nei limiti di quanto stabilito in base a disposizioni di legge e di contratto collettivo;

« gli importi riconosciuti a titolo di patto di non concorrenza, per la quota che non eccede I'ultima annualita di remunerazione fissa;

« gli importi erogati in esecuzione di una decisione di un terzo indipendente (giudice o arbitro) sulla base della normativa applicabile.
Qualora si verifichino fattispecie di risoluzione del rapporto di lavoro su iniziativa e/o interesse del Gruppo, sotto formaunilaterale o consensuale, potranno essere previsti
compensi aggiuntivi a titolo di incentivo all'esodo per I'accompagnamento alla pensione o nell'ipotesi di pensione anticipata, prepensionamento o ancora corrisposti per
la composizione di una controversia attuale o potenziale, al fine di evitare I'alea del giudizio.
L'importo dei menzionati compensi aggiuntivi non potra superare le 2 annualita di remunerazione fissa - derivante dal rapporto di lavoro subordinato dirigenziale e dalle
eventuali cariche da amministratore - e sara soggetto al limite massimo di 2,4 milioni di Euro (lordo dipendente).
In ogni caso, fermo quanto precede, 'ammontare complessivo dei predetti compensi aggiuntivi, di eventuali patti di non concorrenza e degli importi corrispondenti alle
indennita di mancato preavviso riferiti al’ Amministratore Delegato, al Direttore Generale e ai Dirigenti con responsabilita strategica non potra superare le 2 annualita di
retribuzione complessiva.
Per i dettagli si veda il Par. 8.11. della Relazione 2022 sulla Politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti ("Compensi accordati in occasione della
cessazione del rapporto di lavoro del Personale pil rilevante").

c) Descrizione del modo in cui i rischi correnti e futuri sono presi in considerazione nei processi di remunerazione. Le informazioni comprendono un riepilogo dei

principali rischi, la loro misurazione e il modo in cui tali misure incidono sulla remunerazione.

Al fine di scoraggiare I'assunzione di rischi eccessivi che possano portare ad un deterioramento delle condizioni di “salute” del Gruppo e altresi in ottemperanza a quanto
previsto dalla normativa di Banca d'ltalia, I'erogazione del bonus poel, qualunque sia I'entita di questo, & improrogabilmente assoggettata al rispetto di determinati
indicatori cancello, c.d. entry gate, legati a indicatori di solidita patrimeniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio.

Gli Entry gate, da raggiungere congiuntamente, definiti per I'anno 2021 sono:

Common Equity Tier 1 (CET 1) - Pillar 1 ratio consolidato (in regime transitorio) > Tolerance RAF
Liquidity Coverage Ratio (LCR) consolidato » Capacity RAF
Return On Risk-Weighted Assets (RORWA) consolidato > Tolerance RAF

Una volta misurati i risultati degli obiettivi assegnati, il sistema prevede, per tutti gli MRT, ad esclusione delle Funzioni di controllo, la valutazione da parte del Consiglio
di Amministrazione di parametri collegati alla correzione per il rischio e derivati da quelli contenuti all'interno del Risk Appetite Framework (RAF). Tali parametri fungono
da correttivo rispetto all'incentivo maturato a fronte del raggiungimento degli obiettivi previsti dalla scheda obiettivi individuale, se non rispettati possonoridurre il bonus
maturato fino ad un massimo del 50%.

d) | rapporti tra le componenti fissa e variabile della remunerazione stabiliti conformemente all'articolo 94, paragrafo 1, lettera g), della CRD.
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In linea con le previsioni regolamentari e con quanto approvato dall’Assemblea dei Soci nel 2020, il rapporto tra remunerazione variabile e remunerazione fissa & stabilito
nel limite massimo del 2:1 per tutto il Personale pit rilevante, al netto delle Funzioni di controllo e assimilate, al fine di disporre della capienza necessaria per poter erogare
eventuali pagamenti in vista o in occasione della cessazione anticipata del rapporto o della carica, entro i limiti massimi gia definiti nelle presenti Politiche e per disporre
di tutte le leve gestionali per poter attrarre risorse esterne funzionali al raggiungimento degli obiettivi aziendali .
Per la restante parte del personale viene di norma adottato un rapporto massimo tra le componenti della remunerazione pari ad 11, fatta eccezione per il Personale pil
rilevante delle Funzioni di controllo, per il quale si prevede che la remunerazione variabile non possa superare un terzo della remunerazione fissa.
Tuttavia, nel Gruppo si prevede che il rapporto massimo tra la remunerazione fissa e variabile possa raggiungere il limite massimo del 2:1 anche per la restante parte del
Personale (sempre ad esclusione delle Funzioni di controllo) in limitate circostanze descritte di seguito:
a. per erogare eventuali pagamenti in vista o in occasione della cessazione anticipata del rapporto o della carica (severance), sempre entro i limiti massimi gia definiti
nelle presenti politiche in limitate e specifiche circostanze;
b. per disporre delle leve pit appropriate per gestire in maniera adeguata le pressioni competitive che contraddistinguono alcuni mercati del lavoro afferenti asegmenti
di business ad alta redditivita e specifiche famiglie professionali (Wealth management e Corporate Banking); tali famiglie professionali comprendono, al massimo, 739
risorse, al cui interno si prevede che solo una quota decisamente minoritaria possa superare il limite 11,
L'adozione del rapporto 2:1tra la remunerazione variabile e quella fissa non ha implicazioni sulla capacita della Banca di continuare a rispettare le regole prudenziali ed in
particolare i requisiti in materia di fondi propri.

¢) Descrizione del modo in cui I'ente cerca di collegare le performance rilevate nel periodo di valutazione ai livelli di remunerazione. Le informazioni

comprendono:

— un riepilogo dei principali criteri e metriche di performance dell'ente, delle linee dibusiness e delle singole persone;

La “Scheda Strategica”, sintesi della declinazione delle priorita per il 2022 del Piano Strategico, & 'elemento fondante del sistema MBO e della definizione degli obiettivi
per l'intera struttura ed & stata integrata, sin dal 2021, con le priorita ESG strettamente correlate con gli obiettivi SDGs (Sustainable Development Goals) dichiarati in sede
di Bilancio di Sostenibilita accessibile su https://istituzionale.bper.it/sostenibilita/bilancio-di-sostenibilita.

Inoltre, la presenza di Entry gate comuni al sistema MBO e al piano ILT legati a indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio
garantiscono la sostenibilita dei sistemi da un punto di vista economico-finanziario.

—un riepilogo di come gli importi della remunerazione variabile individuale sono collegati alle performance individuali e dell'ente;

La remunerazione variabile individuale & basata principalmente sulla performance complessiva del Gruppe e delle singole Entity/Business Unit al fine di determinare
I'entita dei bonus pool disponibili e successivamente sulla performance individuale.

— informazioni sui criteri utilizzati per determinare I'equilibrio tra i diversi tipi di strumenti riconosciuti, tra cui azioni, partecipazioni al capitale equivalenti, opzioni e
altri strumenti;
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Nell'aggiornameto del pay-mixsono stati analizzati con I'ausilio della consulenza esterna i riferimenti di mercato sia di un panel di diretto riferimento che il mercato in
senso pill ampio. Si & quindi scelto di spostare significativamente, ma comunque con un approccio prudenziale, il rapporto variabile/fisso incrementando la componente
variabile. In considerazione di una crescita progettata in un orizzonte strategico di medio termine si & scelto di privilegiare per le figure chiave, all'interno della componente
variabile, quella pluriennale.

— informazioni sulle misure che l'ente attuera per adeguare la componente variabile della remunerazione nel caso in cui le metriche di misurazione della performance
siano deboli, compresi i criteri dell'ente per stabilire che tali metriche sono “deboli”.

Al fine di scoraggiare I'assunzione di rischi eccessivi che possano portare ad un deterioramento delle condizioni di “salute” del Gruppo e altresi in ottemperanza a quanto
previsto dalla normativa di Banca d'ltalia, I'erogazione del bonus pool, qualunque sia I'entita di questo, & improrogabilmente assoggettata al rispetto di determinati
indicatori cancello, c.d. entry gate, legati a indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta per il rischio.

Il mancato raggiungimento di uno solo degli entry gate comporta la non erogazione di alcun bonus nell'ambito del sistema di incentivazione.

Per quanto poi riguarda I'AD/DG, una volta misurati i risultati degli obiettivi a lui assegnati, il sistema prevede la valutazione da parte del Consiglio di Amministrazione di
parametri collegati alla correzione per il rischio e derivati da quelli contenuti all'interno del Risk Appetite Framework (RAF). Tali parametri fungono da correttivo rispetto
all'incentivo maturato a fronte del raggiungimentodegli obiettivi previsti dalla scheda obiettivi individuale del’AD e DG; se non rispettati possono ridurre il bonus maturato
fino al 50%.
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f) Descrizione delle modalita secondo cui I'ente cerca di adeguare la remunerazione per tenere conto delle performance a lungo termine. Le informazioni comprendono:

— un riepilogo della politica dell'ente in materia di differimento, pagamento in strumenti, periedi di mantenimento e maturazione della remunerazione variabile, anche
laddove differisce tra il personale o le categorie di personale;

L'erogazione del bonus dei beneficiari del Piano di incentivazione di lungo termine, fra cui I'Amministratore Delegato e Direttore Generale, risulta strutturata come segue: al
termine del quadriennio, il 45% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front), ma & soggetto ad un vincolo di indisponibilita pari ad 1anno (retention). I
restante 55% viene differito in quote annuali uguali in 5 esercizi con un periodo di mantenimento (di indisponibilita) di 1anno. | bonus sono soggetti a condizioni di correzione
ex post, malus e claw-back, previste anche per i sistemi di breve termine. In caso di importo particolarmente elevato la quota up-front & 40% e viene differito il 60%. L'erogazione
| del bonus dei beneficiari del Sistema Incentivante di breve termine avviene come di seguito descritto:

Per il "Personale piu rilevante” apicale, fra cui rientra I'Amministratore Delegato e Direttore Generale, nel seguente modo:

Remunerazione variabile » 435 mila Euro {(importo particolarmente elevato):

il 40% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 20% cash e 20% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention (indisponibilita)
di 1anno. Il restante 60% (25% cash e 35% Azioni BPER Banca) viene differito in quote annuali uguali in 5 esercizi successivi a quello di assegnazione, fatto salvo un periodo di
retention (indisponibilita) di 1 anno a partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Remunerazione variabile » 5o mila Euro (0 1/3 della remunerazione totale annua) e < 435 mila Euro:

Il 45% viene attribuito alla data di assegnaziene del bonus (quota up-front): 20% cash e 25% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention (indisponibilita) di
1anno. Il restante 55% (25% cash e 30% Azioni BPER Banca) viene differito in quote annuali uguali in 5 esercizi successivi a quello di assegnazione, fatto salvo un periodo di
retention (indisponibilita) di 1 anno a partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Per il "Personale pit rilevante non apicale:

Remunerazione variabile » 435 mila Euro (importo particolarmente elevato):

il 40% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): zo% cash e 20% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention (indisponibilta)
di 1anno. Il restante 60% (30% cash e 30% Azioni BPER Banca) viene differito in quote annuali uguali in 4 esercizi successivi a quello di assegnazione, fatto salvo un periodo di
retention (indisponibilita) di 1 anno a partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita. Remunerazione variabile > 5o mila Euro (0 1/3 della remunerazione totale
annua) e < 435 mila Euro:

Il 60% viene attribuito alla data di assegnazione del bonus (quota up-front): 30% cash e 30% mediante Azioni BPER Banca soggette a un periodo di retention (indisponibilita)

| di 1 anno. Il restante 40% (20% cash e 20% Azioni BPER Banca) viene differito in quote annuali uguali in 4 esercizi successivi a quello di assegnazione, fatto salvo un periodo

| di retention (indisponibilita) di 1 anno a partire dalla data di maturazione di ciascuna quota differita.

Nel casc in cui la Remunerazione variabile < 50 mila Euro e < 1/3 remunerazione totale annua il bonus sara erogato 1009 cash ed up-front.

— informazioni sui criteri dell'ente per le rettifiche ex post (malus durante il periodo di differimento e restituzione dopo la maturazione, se consentiti dal diritto nazionale);

Le quote differite sono soggette a regole di malus che portano all'azzeramento della quota in caso di mancato raggiungimento delle soglie di accesso (c.d. entry gate) previste
per |'esercizio precedente I'anno di erogazione di ciascuna quota differita.
—se del caso, requisiti di partecipazione azionaria che possono essere imposti al personale pit rilevante.
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L'Amministratore Delegato e Direttore Generale e gli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche della Capogruppo si impegnano a non trasferire, fino al termine della
permanenza nella carica e/o nel perimetro dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche della Capogruppo, una percentuale delle Azioni derivanti dal Piano ILT rispettivemente
pari al 50% e 25% avendo come target rispettivamente un'annualita di remunerazione fissa per I'Amministratore Delegato e Direttore Generale e il 50% di un’annualita di
remunerazione fissa peri dirigenti con responsabilita strategica.

g) La descrizione dei principali parametri e delle motivazioni per qualsiasi regime di remunerazione variabile e di ogni altra prestazione non monetaria conformemente

all'articolo 450, paragrafo 1, lettera f), del CRR. Le informazioni comprendono:

— informazioni sugli indicatori specifici di performance utilizzati per determinare le componenti variabili della remunerazione e i criteri utilizzati per determinare il
bilanciamento tra i diversi tipi di strumenti riconesciuti, comprese azioni, partecipazioni al capitale equivalenti, strumenti collegati alle azioni, strumenti non monetari
equivalenti, opzioni e altri strumenti.

La remunerazione variabile complessiva annuale delle divisioni e delle unita di business del Gruppo, inclusa la quota attribuibile al personale pil rilevante, & determinata in
funzione della performance economica risk adjusted dei rispettivi perimetri divisionali.

Una parte significativa della remunerazione variabile & differita ed erogata in parte con strumenti equity per legare gli incentivi alla creazione di valore nel lungo termine,
consentendo di verificare la continuita e sostenibilita di risultati positivi. | pagamenti avvengono con erogazioni annuali pro rata, in funzione, congiuntamente, del ruolo
ricoperto e dell'ammontare della remunerazione variabile attribuita.

Per I'Amministratore Delegato/Direttore Generale si veda in particolare il Par. 8.1 della Relazione 2022 sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti.

h) A richiestadello Stato membro pertinente o dell'autorita competente, la remunerazione complessiva per ciascun membro dell'organo di amministrazione o dell'alta

dirigenza.

Si vedano le Tabelle presentinella Sezione Il e nell'allegato della Relazione 2022 sulla politica in materia di Remunerazione e sui compensi corrisposti.

i) Informazioni sull'eventuale applicazione all'ente di una deroga di cui all'articolo 94, paragrafo 3, della CRD, conformemente all'articolo 450, paragrafo 1, lettera k), del

CRR.

— Ai fini di questo punto, gli enti che beneficiano di tale deroga indicano se essa si basa sull'articolo 94, paragrafo 3, lettera a) e/o lettera b), della CRD. Essi indicanoinoltre a
qualidei principi di remunerazione applicano la deroga o le deroghe, il numero dei membri del personale che beneficiano della deroga o delle deroghe e |a loro remunerazione
complessiva, suddivisa in remunerazione fissa e remunerazione variabile.

Deroga basata sulla lettera b): numero di membri del personale piil rilevante che beneficiano della deroga: 61, retribuzione totale € 10,93 milioni di cui fissa € 8,86 milioni, di cui
variabile € 2,07 milioni

j) | grandi enti pubblicano informazioni quantitative sulla remunerazione dell'organo di amministrazione collettiva, distinguendo tra i membri esecutivi e non esecutivi

conformemente all'articolo 450, paragrafo 2, del CRR.

| si vedano le tabelle ex art. 450 CRR e quelle relative all'informativa CONSOB.
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Tabella REM 1 Remunerazione riconosciuta per I'esercizio (importi in migliaia di Euro)

1 Numero dei membri del personale piu rilevante 44 12 13 66
2 Remunerazione fissa complessiva 3.036 3.762 2.857 9.801
3 Di cui in contanti 3.036 3.762 2.857 9.891
4 (Non applicabile nell'UE)

EU-4a Di cui azioni o partecipazioni al capitale equivalenti
Remunerazione fissa

Di cui strumenti collegati alle azioni o strumenti non

5 monetari equivalenti
EUfo Di cui altri strumenti
6 (Non applicabile nell'UE)
7 Di cui altre forme
8 (Non applicabile nell'UE)
9 Numero dei membri del personale piu rilevante 10 13 66
10 Remunerazione variabile complessiva - 2.013 1398 4.587
n Di cui in contanti 745 658 2343
1z Di cui differita 176 145 209
EUa3a Di cui azioni o partecipazioni al capitale equivalenti 935 740 2243
EU4a Di cui differita 497 406 1156

Remunerazione variabile - - - - -
Di cui strumenti collegati alle azioni o strumenti nen

EU-3b monetari equivalenti
EU4b Di cui differita
EU-14x Di cui altri strumenti 333
EU4y Di cui differita 200
15 Di cui altre forme
16 Di cui differita
17 Remunerazione complessiva (2 +10) 3.036 5.775 4.256 14.478
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Tabella REM2: Pagamenti speciali al personale le cui attivita professionali hanno in impatto rilevalte sul profilo di rischio dell'ente (personale pili rilevante) - importi in migliaia di
Euro

ALTRI MEMBRI
DELL’ALTA DIRIGENZ A RILEVANTE

Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita

Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita - Numero
dei membri del personale pit rilevante

Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita - Importo
complessivo

Di cui premi facenti parte della remunerazione variabile garantita
3 versati nel corso dell’esercizio che non sono presi in considerazione nel 100
limite massimao dei bonus

Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in periodi precedenti che sono stati versati nel corso dell’esercizio

Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in periodi precedenti che sono

4 stati versati nel corso dell’esercizio - Numero dei membri del personale 1 1 1
pit rilevante
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in periodi precedenti che sono 6 s

5 stati versati nel corso dell’esercizio - Importo complessivo 4 4 %
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel corso dell’esercizio

6 Trattamenti di fine rapporto riconesciuti nel corso dell’esercizio - .
Numero dei membri del personale pit: rilevante 3 4
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel corso dell’esercizio - 2200 .

7 Importa complessivo 9 437

8 Di cui versati nel corso dell’esercizio 1365 600 242

9 Di cui differiti 835 509 195

Di cui trattamenti di fine rapporto versati nel corso dell’esercizio non

10 § : ] 8 . &n 373 80
considerati nel limite massimo dei bonus

n Di cui limporto pi elevato riconosciuto a una singola persona 2200 880 195
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Tabella REM3: Remunerazione differita (lmportl in migliaia di Euro}

REMUNERAZIONE DIFFERITA E
SOGGETT
MANTENIMENTO

A
DELL’ESERCIZI
EFFETTIVAM

PRECEDENTI

Z L
AENTI)

Organo di
1 amministrazione -

funzione di supervisione

strategica 18 46 72 -10 36 46
2 In contanti

Azioni o partecipazioni al
3 capitale equivalenti

Strumenti collegati alle
4 azioni o strumenti

nonmonetari equivalenti 18 46 72 -10 36 46
5 Altri strumenti
6 Altre forme

Organo di
7 amministrazione -

funzione di gestine 647 85 562 -29 70 71
8 In contanti 250 14 236 14

Azioni o partecipazioni al
2 capitale equivalenti

"% valore totale della correzione di valore con riferimento alle quote differite erogate nel 2021
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Strumenti collegati alle
10 azioni o strumenti 221 71 150 -29 56 71
nonmonetari equivalenti

n Altri strumenti 175 175
12 Altre forme
Altri membri dell'alta
13 dirigenza 19 14 104 2 10 14
14 In contanti 35 35
15 Azioni o partecipazioni al

capitale equivalenti

Strumenti collegati alle
16 azioni o strumenti 83 14 69 2 10 14
nonmonetari equivalenti

17 Altri strumenti

18 Altre forme

» Altri membr_i‘dt?l - 24 524 =3 6 18
personale piu rilevante

20 In contanti 142 25 17 25

2 Azioni o partecipazioni al

capitale equivalenti

Strumenti collegati alle
22 azioni o strumenti 596 189 406 -53 138 189
nonmonetari equivalenti

23 Altri strumenti
24 Altre forme
25 Importo totale 1621 360 1261 -94 279 321

Per effetto degli arrotondamenti la somma di alcuni importi di dettaglio potrebbe non quadrare con il relativo aggregato
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Tabella REM4: Remunerazione di 1 milione di EUR o piu per esercizio

1 Da 1.000.000 a meno di 1.500.000 3
2 Da 1.500.000 a meno di 2.000.000
3 Da 2.000.000 a meno di 2.500.000
4 Da 2.500.000 a meno di 3.000.000

. 1™*
5 Da 3.000.000 a meno di 3.500.000
6 Da 3.500.000 a meno di 4.000.000
7 Da 4.000.000 a meno di 4.500.000
8 Da 4.500.000 a meno di 5.000.000
9 Da 5.000.000 a meno di 6.000.000
10 Da 6.000.000 a meno di 7.000.000
n Da 7.000.000 a meno di 8.000.000

* Per due figure remunerazione comprensiva degli importi riconosciuti per la cessazione del rapporto di lavoro
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Tabella REMs: Informazioni sulla remunerazione del personale le cui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente (personale pitl rilevante) -
importi in migliaia di Euro

ORGANO

NISTR TUTTE LE

)I_,iPEAT . . N N - ( GEMENT) ipenDENTI | ALTRE
Numero complessivo dei
1 | membri del personale pill 135
rilevante
Di cui membri dell'organo
di amministrazione
Di cui altri membri
dell'alta dirigenza 1 3 3
Di cui altri membri del
personale pitrilevante 6 4 '3 7
Remunerazione
5 | complessiva del personale 3.036 5775 8.81 1.960 1130 3474 2169
pit rilevante
6 Di cui remunerazione 2013 2013 577 2014 1.061 333
variabile ’ l

7 ES'S(;I remunerazions 3.036 3.762 6799 1383 7.16 2.412 1837

44 12 56
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Tabella 1. Informazioni quantitative aggregate sulle remunerazioni, ripartite per aree di attivita.

Funzioni di
cant

GRUPPO BPERBANCA

Remu
{inmin

R

BPER BANCA ; ! ;
ban ar controllo

Altre

Nota 1 | dati sopra esposti si riferiscono agli importi di imponibile contributivo per il personale dipendente al 3
dicembre 2021 delle Societa italiane e agli importi corrispondenti per le Societa estere. Per quanto concerne i
componenti degli organi di amministrazione e di controllo vengono conteggiati solo i soggettiin essere al 31 dicembre
2021, i compensi fissi indicati corrispondono a quelli complessivamente erogati agli amministratori effettivamente in
carica durante I'esercizio. | componenti dell'organo di gestione sono costituiti dall'Amministratore Delegato,dal
Direttore Generale e dal personale con funzioni analoghe in altre Banche/Societa del Gruppo.

Nota z: | dati riferiti al personale distaccato sono stati imputati alla Societa presso la quale tale personale risulta
assunto (Societa distaccante).
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Tabella 2. Informazioni sulla remunerazione complessiva del Presidente dell'organo con funzione di supervisione
strategica e di ciascun membro dell’organo con funzione di gestione, del Direttore Generale, dei Condirettori Generali
e dei Vice Direttori Generali (Importi in migliaia di Euro)

Banco di Sardegna

Cognome e nome F'l:riqdo nel quale E Remun.mazi Remun_eriii*c:‘r:‘e Remuner?z_iune
stataricoperta lacarica  one fissa variabile complessiva
Arru Antonio Angelo Presidente o1fo1-31/12 174 174
Cicognani Giulio Vice Presidente ov/orpdiz 54 54
Stevens Venceslao Consigliere orfo1-31/12 41 41
Ferri Viviana Consigliere o01/01-31/12 52 52
Gigli Sabrina Consigliere olfor-q1/12 7 7
Marri Alberto * Consigliere ov/or-nf12 19 39
Orlandini Grazia * Consigliere ooz e i
Saba Luca Consigliere 16lo4-hz2 21 21
Cuccurese Giuseppe * Consigliere o1fo1-12 o ox
Nieddu Lavinia * Consigliere orfor-pfiz 18 38
Petitto Daniela Consigliere o1fo1-31/12 37 37
Garavini Eugenia® Consigliere o1orpiz agve age
Rinaldi Paclo Consigliere orfor-31/12 41 41
Cuccurese Giuseppe Direttore Generale olfor-31/12 g1g¥e* k1] bbbl 910

BiBanca

Periodo nel quale & Remunerazi Remunerazione Remunerazione
stata ricoperta lacarica  one fissa variabile***** complessiva

Cognome e nome Carica

Mariani Mario Presidente ovfor-31/12 50 50
Garavini Eugenio Vice Presidente ovfor-3112 30 30
Campanardi Michele Luciane | Consigliere 15/04-21112 b ok
Cerfogli Pierpio Consigliere 01/01115/04 6 6
Barbarisi Carlo Consigliere ovfor-ni1z 21 21
Cuccurese Giuseppe Consigliere o1fo1-3i12 B R
Formenton Gianluca Consigliere ov/orniz [kt [eial
Mameli Angela Consigliere 15/04- 112 14 14
Pilloni Monica Consigliere o1fo1-5/04 6 6
Rossi Diego Direttore Generale orfor-qii12 236%** 1g3h e 389

*Componenti del Comitato Esecutivo.

** | compensi riconosciuti a dipendenti del Gruppo per cariche ricoperte in Societa controllate sono riversati dalla Controllata alla Societs presso
cul & instaurato il rapporto di lavoro. |l riversamento decorre dalla data di nuova nomina. [l riversamento termina con la cessazione del rapportao di
lavoro,

***EAP: considerato impenibile contributivo.

**++ Comprensivo del variabile derivante dalla posizione ricoperta presso la Capogruppo. Comprensivo dell'incentive a lungo termine (ILT zo1g-
2021) ***** Comprensivo dell'incentivo a lungo termine (ILT 201g-2021)
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L ettera del Presidente del
Comitato per le
Remunerazioni

S1gnore e Signori Azionisti,

B, er ripro, onramc- rI documenro a mvato daH'AssembIea del‘ 203 ru’e 2022 con

ob;ertrw de! Paano d.' !ncentwazrone di Luneo Termme (H_T 2022~202=:J a auanto

definito nel Piano Industriale di Gruppo 2022-2025 approvato lo scorso giugno,

Il nostro & un gruppo bancario italiano che fonda la sua forza su un percorso di
crescita responsabile e concreta, basata sulla condivisione dei valori delle comunita
in cui operiamo. Facciameo di integrita, sostenibilita e inclusione i nostri tratti
distintivi. La Politica sulla Remunerazione BPER rappresenta lo strumento
fondamentale per attrarre, trattenere e motivare persone che rispecchiano questi
alti standard e che agiscono quotidianamente nel rispetto dei principi di
collaborazione, coraggio, coscienza, dialogo e risultato.

In BPER consideriamo il capitale umano il nostro principale valore competitivo.

Il Comitato si propone pertanto di orientare le proprie scelte in coerenza con le
esigenze strategiche e operative della Banca e in quest'ottica consideriamo il
dialogo costante e trasparente con azionisti e investitori un elemento cardine del
nostro modo di operare.

E quindi con grande piacere che vi presento, in qualitd di Presidente del Comitato
per le Remunerazioni, la Relazione annuale sulla Remunerazione e sui compensi
corrisposti del Gruppo BPER per I'anno 2022.

| grandi temi che avevano caratterizzato il 2020 hanno continuato a costituire
terreno di sfida, sia a livello di Sistema che internamente al Gruppo. La necessita di
offrire risposte pronte al mutato scenario conseguente la pandemia & apparsa in
tutta la sua importanza con la precisa finalita di dover garantire I'operativita,
dedicando |a massima attenzione alla sicurezza e salvaguardia delle risorse umane
e dei clienti.

Le condizioni nelle quali ci troviamo ad agire come operatori finanziari oggi, benché
aggravate dalla recente instabilita politico-economica internazionale, contano sul
PNRR e sugli investimenti da esso veicolati cui intendiamo offrire il nostro
contributo, ma anche sull'importanza trasversale ormai imprescindibile delle
tematiche ESG che abbiamo inteso declinare a livello di Governance di Gruppo, con
la creazione del Comitato di Sostenibilita e dell'Ufficio ESG Strategy, e piu
specificamente in materia di remunerazioni.

Inoltre,le operazioni straordinarie su cui si & focalizzato il nostro Gruppo, rafforzano
la nostra posizione competitiva nel mercato nazionale attraverso la crescita
dimensionale e di tutti gli indicatori di business. La volonta di espandersi anche per
linee esterne dimostra dinamismo e la determinazione nel presentarsi in posizione
dileadershipnelle zone pili produttive del Paese e porta con sé la necessita di essere
in grado con rapidita ed efficacia di dotarsi di strutture adeguate al percorso di
crescita desiderato.

In questo senso la politica in materia di Remunerazione & allineata agli obiettivi
strategici del Gruppo, sia nel breve che nel lungo periodo, volti alla creazione di
valore per gli azionisti, i dipendenti, i clienti e tutti gli stakeholders al fine di
garantire, come sempre, la stretta correlazione e coerenza tra le remunerazioni, i
risultati conseguiti, le direttrici di sviluppo attese, la sostenibilita delle iniziative
svolte e una sana e prudente gestione dei rischi oltre alla conformita al dettato
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normativo.

In coerenza con gli obiettivi del_Piano Strategico 2022-2025, abbiamo inteso
rafforzare il collegamento “Pay for Sustainable Performance”, introducendo alcune
migliorie innovative, tenendo conto dell’analisi dei risultati degli anni precedenti.
Fra queste le principali riguardano:

o la revisione del pay-mix ed il collegamento della parte prevalente della
remunerazione complessiva al conseguimento di risultati annuali e di lungo
termine, con un particolare focus sull'orizzonte pluriennale;

o lintegrazione delle priorita ESG nei Piani di incentivazione annuale e di
lungo termine focalizzandoci sulla creazione di valore per tutti gli stakeholders;

o l'introduzione di un Piano di Incentivazione di Lungo Termine' (Piano ILT

2022-2025), assegnato in Azioni BPER, volto a incentivare il conseguimento dei
target del Piano Strategico al 2025, I'estensione degli obblighi di mantenimento

degli strumenti finanziari rivenienti dal Piano ILT, attraverso I'introduzione di
Linee Guida di Possesso Azionario destinate all’ Amministratore Delegato ed ai
restanti Dirigenti con Responsabilita Strategica;

o lintroduzione di presidi a garanzia della neutralita di genere della politica di
remunerazione;

o la revisione della politica di severance mediante l'introduzione di una
formula predefinita in linea con le prassi osservate tra i Gruppi Bancari italiani,
mantenendo inalterati i limiti massimi previsti.

Perseguiamo, inoltre, la costante attenzione a che le Politiche siano
normativamente allineate e congruenti con un quadro legislativo nazionale ed
europeo in continua evoluzione, come ad esempio l'utilizzo di criteri per
I'identificazione del Personale pit Rilevante in linea con il Regolamento Delegato
aggiornato nel marzo 2021 oppure la conferma di stringenti meccanismi di
differimento, mix in strumenti finanziari e soglia di materialita, in linea con le
previsioni del 37mo aggiornamento della Circolare 285 di Banca d'ltalia.

Vorrei concludere rivolgendo un ringraziamento ai componenti del Comitato che
sono rimasti in carica dall'inizio dell’anno scorso sino all’Assemblea, per le attivita
svolte nella prima parte dell’anno e negli anni precedenti, e ringraziare i membri del
Comitato Remunerazioni vigente e tutta la struttura.

A nome del Comitato vi ringrazio per I'attenzione che ci avete accordato e vi invito
alla lettura della Relazione alle pagine seguenti, augurandoci di incontrare il vostro
positivo riscontro durante i lavori dell’Assemblea.

Maria Elena Cappello

"1l Piano strategico 2022-2025 & stato approvato dal Consiglio di Amministrazione di BPER BANCA in data g giugno 2022 e comunicato al
mercato il 10 giugno 2022, A fronte dell'approvazione del nueve Piano Industriale 2022-2025, il Consiglio di Amministrazione ha deliberato di
sottoporre all'Assemblea degli Azionisti la modifica (i) del Piano di Incentivazione di Lungo Termine (Piano ILT) approvato dall’Assemblea del

20 apnle 2022, per allmearlu agli ubmttm del Piang Inclustnalee aIIa relativa durata quadnennale 2022-2025, ncnché per quantn necessario

ancora piil
gla agh oblettm cuiéle I_gato il P|am:r ILT risponde alla scelta aziendale di dare massima trasparenza al mercatﬂ nella convinzione di incontrare
|I favore di quegli stakeholder che hanno segnalato come tale prassi fosse necessaria per rispettare le loro policy di governance.
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Profilo del Gruppo

Radici profonde e sguardo lontano

Ampia presenza sul territorio nazionale e forte radicamento regionale

Banche commercial T Tkl

AFER Banca 1414
Barco di Sardegna 320
Totale 1742

Area geogiahica T TitEai|
Nard 766

[12,4% quote di mercata®)

Cerlro 360
Sudelsoke 616
Totale 1.742

Ouote ol mercato”

. = |l Gruppo & presentz in 18

- superioreal 7,5% regmL)r‘r]lipcon i1:‘_F42f’rlr=:d| ald

- trail 5% e 7.5% dicemore 2021,

« | dipendenti sono 18.128

+ La Direzione Gengrale di BPER

inferiore al 2,.5% Banca si trova a Modenain
Emilia Romagna

tra il 2.5% e 5%

Drati 21 311229
* Dati a novernore. 2021

Uno dei pit importanti Gruppi bancariitaliani

Quinto Gruppo bancario in Italia per totale attivo e filiali e terzo per numero di filiali con focus
sulla clientela retail & PMIL.

Numero di filiall italiane Totale attive (€/mid)
Bancel 4719 Bance? ]
Rancal Bancal g17
EPER Barcz2 200
Bancad 14 Bences 158
Banrsd 1358 EPER
Bancak 59 Barcst
Bancef 371 Bencef 55
Impeaghi/ Totale attivo (%) Principali azionisti
(Mumero azioni BRFER in circolzzione” 1.413 269 512)
oE% nEm e =)
49% e B.9%
% & L pa Gruppe SpA
0.2 = Fondagions d Serdegna
70 8% Altri inveslitori

BFER Barnca 1 Barcm? Barced Bancm 4 Barca S Bancn®

Fonte: Dati socielan &l 31,12 2029

BPER: Campions della bancha: IntesaSP. Unicradit. Sanco8PM, Sradem. MPS, BP Sondrio

Gruppo
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Principi, finalita e Governance
Principi e finalita della politica retributiva

Nel corso del 2021 il Gruppo BPER ha rafforzato in maniera significativa la posizione competitiva,
incrementando la quota di mercato nelle zone pitl produttive e dinamiche del paese e aumentandoil

numero di clienti di oltre il 50%.

Le attivita messe in campo con PRINCIP] = Creare valore per:

rapidité ed efficacia. anche attraverso . La conoscenza dei bisogni differenziati della

: 2 clientela
la crescita per linee esterne, hanno . L'offerta di prodotti conmodalita di relazione
portato ad un aumento strutturale i clienti appropriate a ciascun segmento/mercato.
della redditivita ordinaria, = Lattenzione alla qualita della relazione.
accempagnato ad un forte 4 La disincentivazione di compartamenti
miglioramento della qualité degﬁ meramente speculativi e di azzardo finanziario.
attivi e al mantenimento di una solida =

g N i Lincremento  della  redditivita e del valore
posizione patrimoniale. dell'investimento nel tempo.

_ ) 3 . -
| percorso intrapreso dal Gruppo & Losviluppo equilibrato.

: i i soci = Ladiversificazione e "'ampliamento dei mercati
caratterizzato, inoltre, dal forte 8

serviti perseguendo opportunita di crescita organica

impegno alla responsabilita sociale e per acquisizioni esterne
d'impresa, a livello di governance con ®  Lagestione consapevole deirischi,
la creazione di un apposito Comitato * |'adozione di trattamenti retributivi  basati seas
Sostenibilita endoconsiliare e con sull’'equita e la valorizzazione del merito, senza pag-21-23
Iattivita costante delle varie funzioni alcuna penalizzazione in relazione ai fattori di

diversita,

aziendali, con il conseguimento di

. i e T ; ®  L'utilizzo di criteri neutri, oggettivi e inclusivi per la
impatti positivi significativi in ambito > g

valutazione delle performance.

ESG, riconosciuti attraverso i * Llincentivazione al conseguimento di performance

principali rating nazionali e | le persone superiori e lo sviluppo di competenze distintive,

internazionali. del ®= Lostimolo della crescita umana e professionale,
Gruppo 4 L'implementazione di un sistema di comunicazione

Il zo22z & caratterizzato da sfide trasparente ed efficace.

importanti e  dallimpegno a = L'attuazione di un processo di formazione continua

strutturando  percorsi di carriera orientati a
sastenere [a crescita professionale e di competenze
con particolare attenzione allo sviluppo della

proseguire nel percorso di crescita
continuando 2 migliorare i

fondamentali della Banca anche presenza delle donne nelle posizioni manageriali (o
attraverso il__perseguimento delle arilevanza strategica).
. . e - - " i A . . n
direttrici strategiche nell’'ambito del I amb'_e"te = |'adozione di unapproccio di business volto a creare
nuovo piano industriale presentato a eil valore per tutti gli stakeholders, con impatto
contesto positiva su Ambiente, Comunita nel suo complesso

i_gli stakeholder: | Gru
valle del closing del contratto

sociale e Governance (Fattori ESG),

perfezionamento & avvenuto il 3 giugno. Nel quadro descritto, la politica di remunerazione e
incentivazione del Gruppo BPER per il 2022 ha |a finalita di sostenere il conseguimento delle direttrici

strategiche, di crescita e sostenibilita, presentate nell'ambito del nuoveo piano strategico e, nel
contempo, incentivare la generazione di valore a vantaggio di tutti gli stakeholders. Forte di tale
posizione, il Gruppo BPER basa la propria attivita su principi saldi e condivisi e su finalita improntate
alla generazione di valore sostenibile nel lungo periodo.

FINALITA — Generazione di valore sostenibile

* Incentivare il conseguimento degli sfidanti risultati annuali e di mediolungo periodo, con un focus
sull'orizzonte pluriennale

= Orientare i comportamenti verso gli obiettivi di crescita e sostenibilita, integrando gli obiettivi econamico-
finanziari con priorita in ambito ESG

*  Sostenereuna sanae prudente gestione del rischio

= Assicurare meccanismi retributivi responsabili, corretti e trasparenti che riconoscano il merito e la
generazione di valore, salvaguardando l'equitd retributiva interna ed esterna, confermando il presidio
attento dei costi del persanale e tenendo conto delle condizioni di lavoro ditutti | dipendenti

= Trattenere e attrarre le professionalita chiave per il conseguimento degli obiettivi di creazione di valore,
nel breve e nel medic-lungo termine

= Sostenerecomportamenti coerenti con il codice etico, i regolamenti e le disposizioni vigenti

®  Svilupparee migliorare la qualita dei servizi per i clienti




Gli obiettivi ESG nella politica di remunerazione

Il percorso intrapreso dal Gruppo & caratterizzato dal forte impegno alla responsabilita sociale
d'impresa, a livello di governance con la creazione di un apposito Comitato Sostenibilita
endoconsiliare e con I'attivita costante delle varie funzioni aziendali, con il conseguimento di impatti
positivi significativi in ambito ESG, riconosciuti attraverso i principali rating nazionali e internazionali
(CDP, MSCI, Standard Ethics e Vigeo Eiris).

La valorizzazione delle Persone e la creazione di valore per |'intero ecosisterna in cui BPER opera sono
il fulcro della politica di responsabilita sociale del Gruppo e, quindi, dei sistemi volti a incentivare il
conseguimento dei risultati di breve e di lungo periodo in modo sostenibile, come rappresentato qui
di seguito.

Piano ILT 2022-2025
Sistema di incentivazione MBO 2022

Integrazione degli obiettivieconomico-
finanziaricon obiettivi di responsabilita

sociale d'impresa, declinati su 4 direttrici ‘Scheda strategicaintegrata con le
fondamentali:finanza sostenibile, priorita ESG strettamente correlate con
transizione energetica, diversitae gli obiettivi SDGs (Sustainable
inclusione, «progetto futuron. Development Goals) dichiaratiin sede di

Bilancio di Sostenibilita,

Governo delle Politiche di remunerazione
e incentivazione

Il Gruppo BPER ha predisposto un solido processo di governance al fine di indirizzare le attivita di
definizione, implementazione e gestione delle politiche retributive. Tale processo prevede il
coinvolgimento, a diversi livelli e in funzione delle proprie aree di competenza, di molteplici organi di
controllo e funzioni aziendali. |l Gruppo, altresi, si rivolge periodicamente a societa di consulenza
esterne e indipendenti, con riconosciute competenze in materia di remunerazione e incentivazione.

Definizione delle Politiche di remunerazione e incentivazione

ORGANISOCIALI FUNZIONIAZIENDALI

Assemblea del Soci CHRO - Risorse Umane
Consigho di Amministrazione Fianificazione ¢ Controllo
Comitato per le Remunerazion CRO - Risk Management
Comitato Controllo e Rischi CCO - Compliance
Comitato Sostenibilita CAD - Revisione Intema

pag.25-27
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Politica retributiva

Destinatari

Le politiche di remunerazione,
differenziate per categoria di
Personale, sono strutturate al

fine di garantire la massima -uons?h;n non
efficacia compatibilmente con la Sk
tipologia e gli obiettivi della o MRT
funzione aziendale di

I’lferll’T:lEl'Itﬂ.- g MRT - Funzioni di
| Destinatari delle politiche sono: santrals

* Organi Sociali;

n P?rls.(mal_e pili rilevante; Totale

= Dirigenti;

= “Altro personale”;
= Collaboratori esterni;
= Personale della SG.R.

Pay-Mix
T00%:
| pacchetti retributivi sono
definiti al fine di garantire 8o
un adeguato bilanciamento p—
tra componenti fisse e 100%
variabili, in un’ottica di 40%
forte allineamente  tra —
comportamenti
manageriali e creazione di O

i e 2o Organi sociali
valore per gli azionisti nel :

medio-lungo periodo.

% Totale personale
del Gruppo BPER

2021 2022

132 148

0.96% 0,78%

Pay-mix ordinario
(su base annua)

7%

43% R

Top Management Senior management Funzioni di controllo
e assimilate

Remunerazione fissa  ® Remunerazione variabile (massima)

Parte della remunerazione variabile, come previs alla normativa

nte, & erogata in strumenti fina

Benchmarking

Nella definizione delle politiche
retributive, con particolare
riferimento  al monitoraggio delle
principali prassi di mercato, il Gruppo
si confronta tipicamente con un panel
di aziende quotate appartenenti al
medesimo settore di business e con
dimensioni economiche tali da
garantire che il peer group di
riferimento sia bilanciato ed adeguato
alle esigenze dell'analisi.

Intesa Sanpacio
UniCredit
Banco BPM
Banca Mediolanum
BPE R: Finecobank
CREDEM
Mediobanca
Banca Generall

Banca Popolars o
Sondric
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Remunerazione fissa

E prevista per tutti i livelli di responsabilita e calibrata in funzione di fattori specifici quali la
complessita del ruolo, misurata anche attraverso I'adozione di adeguate metodologie di valutazione,
le responsabilita individuali, la professionalita e I'esperienza.

La remunerazione fissa, costantemente soggetta a verifica di equita interna ed esterna, & determinata
con riferimento ai membri del Consiglio di Amministrazione anche in relazione a particolari cariche
ricoperte all'interno delle varie Societa del Gruppo ed alla partecipazione a comitati interni.

La definizione dei livelli retributivi viene condotta nel rispetto del principio di sana e prudente
gestione della banca, in un’ottica di sostenibilita.

La remunerazione fissa pud essere integrata da eventuali benefit aziendali che, secondo |a tipologia,
possono essere destinati alla generalita dei dipendenti o, al contrario, essere rivolti a particolare
figure professionali o ruoli. Per gli amministratori non esecutivi e il Collegio Sindacale essa
rappresenta il totale dei compensi annualmente corrisposti.

Remunerazione variabile

| sistemi di incentivazione variabile, con particolare riferimento al Personale pil rilevante, sono
strutturati in modo da garantire la massima coerenza rispetto agli obiettivi strategici di medio-lungo
termine nel rispetto di quanto previsto dalla normativa. In particolare, in funzione dell’entita del
bonus maturato, il sistema MBO prevede modalita diverse di erogazione e differimento.

Sono previsti sistemi di incentivazione anche per le Funzioni di controllo e per i soggetti incaricati di
redigere i documenti contabili e societari. Per tali risorse i sistemi di incentivazione sono legati ad
obiettivi di ruolo e, ad ogni modo, non correlati a risultati economici, validi per tutti i dipendenti e
applicabili anche a queste figure professionali.

In linea con le previsioni regolamentari e con quanto approvato dall’Assemblea dei Soci nel 2020, il
rapporto tra remunerazione variabile e remunerazione fissa & stabilito nel limite massimo del 2:1 per
tutto il Personale piti rilevante (fatta eccezione peril personale appartenente a SGR del Gruppo per
cui la normativa prevede la possibilita di applicazione di limiti differenti), al netto delle Funzioni di
controllo e assimilate, al fine di disporre della capienza necessaria per poter erogare eventuali
pagamentiin vista o in occasione della cessazione anticipata del rapporto o della carica, entro i limiti
massimi gia definiti nelle Politiche di remunerazione; e per disporre di tutte le leve gestionali per
agire sulla competitivita dei pacchetti retributivi delle professionalita strategiche e garantire la
presenza delle risorse funzionali al raggiungimento degli obiettivi aziendali.

Per la restante parte del Personale viene di norma adottato un rapporto massimo tra le componenti
della remunerazione pari ad 1, fatta eccezione per il Personale pil rilevante delle Funzioni di
controllo e assimilate, per il quale si prevede che la remunerazione variabile non possa superare un
terzo della remunerazione fissa.

In limitate e specifiche circostanze, si prevede che il rapporto massimo tra la remunerazione variabile
e fissa possa raggiungere il limite massimo del 2:1 anche per la restante parte del Personale (sempre
ad esclusione delle Funzioni di controllo e assimilate).

Di seguito viene riportata una tabella che illustra i livelli di incentivazione variabile (target e massima)
di breve e di lungo termine, definiti per il Personale pil rilevante e per le Funzioni di controllo. Si
segnala che tali limiti valgono in via ordinaria e sono fatte salve specifiche situazioni in cui & possibile
che la banca utilizzi I'intero limite regolamentare del 200%.




E-MARKET
SDIR

CERTIFIED |

Bonus Target di lungo termine su

Bonus Target di breve termine base annua (tra parentesi dato
quadriennale)
Bonus target  Bonus massimo Bonus target  Bonus massimo
(2sRAL) (2oRAL) (26RAL) (=RAL)
Top a0 T ‘ 60% F2%
management Ao e | (240%) (288%)
pag. 14
Senior S g% $55-69% 40% 48%
Management '" | [(160%) (1922%)

MRT - fascia alta | 25%-30% 33%-39% ‘ - -
Altri MRT | | 20% ‘ ; -

Funzioni di
controllo

15%-30% 15%6-30% ‘ - -

Entry Gate

Al fine di scoraggiare |'assunzione di rischi eccessivi che possano portare ad un
deterioramento delle condizioni di “salute” del Gruppo e altresi in ottemperanza a quanto
previsto dalla normativa di Banca d'ltalia, I'erogazione del bonus pool, qualunque sia l'entita
di questo, & improrogabilmente assoggettata al rispetto di determinati indicatori cancello,
c.d.entry gate, legati a indicatori di solidita patrimoniale, di liquidita e di redditivita corretta
peril rischio.

Gli entry gate, da raggiungere congiuntamente, definiti per 'anno 2022 sono:

Indicatore (entry gate) Soglia minima
Common Equity Tier 1(CET 1) - ratio consolidato | s Tolerance RAF
Liquidity Coverage Ratio{LCR) consolidato | > Capacity RAF
Return On Risk-Weighted Assets(RORWA) consolidato [ > Tolerance RAF

Il mancato raggiungimento di uno solo degli entry gate comporta la non erogazione di alcun
bonus nell'ambito del sistema di incentivazione a breve termine (MBQ).

‘1'ppportunita di bonus su base annua resta invariata.

10



Remunerazione variabile del’Amministratore Delegato e
Direttore Generale

Sistema di incentivazione a breve termine - MBO

Il sistema di incentivazione MBO prevede l'identificazione di un bonus pool che rappresenta
I'ammontare massimo di premi erogabili (montepremi) e che per I"Amministratore Delegato e
Direttore Generale ed il Personale pitl rilevante & definito a livello di Gruppo. L'entita del bonus pool
per gli MRT & correlata ai risultati reddituali raggiunti, misurati come Utile Lordo di Gruppo, e
costituisce un limite massimo.

TR ST Successivamente alla verifica
Obiettivi quantitativi (peso 85%) UGS del superamento degli entry

Utile lordo di Gruppo (€/min) 30% gate come precedentemente
NPE Ratio lordo (%) 20% esposti, |'effettiva
Masse intermediate commercialidi Gruppe (€/min) 20% assegnazione del bonus e la
CET 1 ratio Fully Phased (%) 15% conseguente relativa entita

della remunerazione variabile

sono definite mediante un

Metrica composta da 6 obiettivi riconducibili ad ambiti ESG ritenuti strategici nel breve processo. di ve!lut'az'lune. delle
termine{), performance II'!FfI.VIdLlE.ih che
« CREDITI EFINANZA: definizione delle Policy ESG in materia di concessione del creditoedi | prevede  l‘analisi  di  una
investimenti propri pluralita di indicatori
OFFERI_A ESG ALLA CLIENTELA: definizione einserimento del "Green Loan" nel catalogo quantitativi e qualitativi.
prodotti destinate alla clientela corporate

GOVERNANCE: revisione del modella organizzativo secondo i criteri ESG definiti nella
strategia di Gruppo

RIDUZIONE EMISSIONI CLIMALTERANTLE: completare la transizione verso l'utilizzo di
energia elettrica da fonti rinnovabili nell'ambito delle strategie finalizzate alla riduzione delle
emissioni di gasa effetto serra

VALORE PER LA SOCIETA (CULTURA). riqualificazione e valorizzazione del patrimanio
artistico e immabiliare di propriets del Gruppo

VALORE PER LA SOCIETA {SOCIALE): realizzazione delle iniziative pianificate rivolte alle
giovani generazioni riguarda l'alta formazione, l'sducazione finanziaria e la youth
empowerment.

Obiettiviqualitativi ESG (peso 15%)

Per il zozz la scheda obiettivi
dell’Amministratore Delegato
e Direttore Generale risulta
costituita da obiettivi sia
quantitativi  sia  qualitativi
come riportato a lato.

| predetti obiettivi hanno un
peso percentuale sul bonus
individuale e la loro valutazione & basata su soglie crescenti dal livello minimo al target (tra il so% e
il 100%), dal targetal livello massimo (tra il 100% e il 120%).

Per gli obiettivi ESG le soglie minima, target e massima sono rappresentate, rispettivamente, dal
raggiungimento di 4, 5 0 6 obiettivi. Ogni singolo obiettivo & on/off. Pertanto, la curva di pay-out &
50%-100%-120%.

Una volta misuratii risultati, il sistema prevede la
valutazione da parte del Consiglio di
Amministrazione di parametri collegati alla
correzione per il rischio e derivati da quelli

Correttivi (esposti in ardine di priorita di impatto)
LCR (%)

CET1 % Transitional

Economic Capital Adequacy Ratic

contenuti  all'interno  del Risk  Appetite
Framework (RAF). Tali parametri (schema sotto
riportato) fungono da correttivo rispetto all'incentivo maturato a fronte del raggiungimento degli
obiettivi previsti dalla scheda obiettivi individuale dell’AD e DG, se non rispettati possono ridurre il
bonus maturato fino al 50%

L'opportunita di bonus di breve termine dell’ Amministratore Delegato e Diretiore Generale prevede
un massimo pari al 5% della remunerazione fissa.

MREL TREA %%

La modalita di erogazione del bonus maturato a seguito della consuntivazicne dei risultati della
scheda obiettivi & stata definita dal Consiglio di Amministrazione, coerentemente a quanto previsto
dalla normativa, al duplice fine di conseguire |'allineamento al rischio ex post e sostenere
I'orientamento di medio e lungo periodo, nonché la correlazione della componente variabile ai

(*) Lo stato avanzamento dei lavorl del progetti sopra menzionati, con il supporto del Comitato Sostenibilita, saranno
maonitorati dal Consiglio di Amministrazione nell'ambito della complessiva strategia di sostenibilita del Gruppo di cui verra
data evidenza anche a consuntiva nella Dichiarazione consalidata non finanziaria relativa allanno zoz2.

*Fatta eccezione per "Utile Lordo di Gruppo” e per “Masse intermediate commerciali di Gruppa” per i quali il livello massimo
e rispettivamente 150% e 130%.
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risultati effettivi ed ai rischi assunti. Il Consiglio ha altresi deciso, al fine di allineare il sistema MBO
alle migliori prassi di mercato e alle richieste di investitori e proxy advisor, a partire dall'esercizio
2021, 'utilizzo delle Azioni di BPER Banca.

L'erogazione del bonus dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale, coerentemente con
quanto appena citato, prevede che il 45% (40% in caso di “importo particolarmente elevato”) venga
assegnatoalla data di maturazione del bonus (quota up-front) mentre il restante 55% (60%in caso di
“importo particolarmente elevato”) venga differito in quote annuali uguali in 5 esercizi, come di
seguito rappresentato:

Modalita & died by delFAD = DG diffe &ami)
b1 204 008 2077 R 2020
Up-front
Cxh (D%
del borus)
oash (5% oh (% o (e o (% oash [
el bors) e bomrs) el bonurs) del bonus) def bores)

Le componenti variabili sono sottoposte a meccanismi di correzione ex post (malus e claw-back) al
fine di riflettere i livelli di performance al netto dei rischi effettivamente assunti o conseguiti
patrimoniali tenendo conto dei comportamenti individuali.

Le quote differite sono soggette a regole di malusche portano all'azzeramento della quota in caso di
mancato raggiungimento delle soglie di accesso (c.d. entry gate) previste per I'esercizio precedente
I'anno di erogazione di ciascuna quota differita.

Sistema di incentivazione a Lungo Termine - Piano ILT 2022-2025

Il Gruppo hadefinito un sistema di incentivazione variabile di lungo termine che si basa su un arco di
tempo pluriennale di valutazione della performance(zoz22-2025), coerente con gli obiettivi e la durata
del piano strategico di Gruppo approvato.

Il Piano ILT prevede condizioni di performance chiare e predeterminate, verificate nel corso e alla fine
dello stesso. Il bonus viene riconosciuto al termine del periodo di valutazione della performance.

|| sistema di incentivazione prevede |'identificazione di un bonus pool che rappresenta 'ammontare
massimo di premi erogabili e che per ’Amministratore Delegato e Direttore Generale ed il Personale
pit rilevante & definito a livello di Gruppo. L'entita del bonus pool & correlata ai risultati reddituali
raggiunti e costituisce un limite massimo e la sua distribuzione & assoggettata al rispetto di
determinati indicatori cancello, c.d. “entry gate’, legati a indicatori di solidita patrimoniale, di
liquidita e di redditivita corretta per il rischio.

Gli entry gate, da raggiungere congiuntamente, definiti per il Piano ILT 2022-2025 sono in linea con
quelli definiti peril Piano MBO, cui si fa rinvio.
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Il mancato raggiungimento di uno solo degli entry gate comporta la non erogazione di alcun bonus
nell'ambito del presente sistema di incentivazione di lungo termine. A fronte del raggiungimento di
tutti i sopracitati indicatori cancello, il Piano ILT prevede la valutazione dei risultati aziendali (KPI) al
termine del guadriennio di vesting (zozs). Nel corso del guadriennio viene effettuato un
monitoraggio continuo sugli indicatori utilizzati al fine di verificare la rispondenza agli obiettivi del
Piano Strategico.

In base a tale impostazione 'entita del bonus viene determinata proporzionalmente ai risultati
raggiunti.

Successivamente alla verifica del superamento degli entry gate, I'effettiva assegnazione del bonus e
la relativa entita, nell'ambito dei limiti massimi della remunerazione variabile, sono definite mediante
un processo di valutazione delle performance aziendali che prevede |‘analisi di 4 indicatori (KPI).

Per il guadriennio 2022-2025 |a scheda obiettivi del Piano ILT, uguale per tutti i destinatari, risulta
costituita da obiettivi di redditivita, di efficienza operativa, di gestione dei rischi e obiettivi ESG.

| valori target dei KPIs del Piano di incentivazione di Lungo Termine, riportati di seguito, sono coerenti
con guanto_definito nel Piano Strategico zo22-2025' che_é stato approvato dal Consiglio di
Amministrazione in data g giugno 2022 e comunicato al mercato il 10 giugno 2022°.

Il meccanismo di misurazione e ponderazione del Piano ILT, finalizzato a bilanciare le diverse tipologie
di obiettivi, e sostenere la motivazione e I'incentivazione al raggiungimento dei risultati aziendali in
una cornice di sana e prudente gestione del rischio e di sostenibilita ESG, & il seguente:

Scheda obiettivi ILT 2022-2025

Obiettivi Peso

Rote al 31/12/2025% 50% 10%

Cost/Income al 31/12/2025 20% 58%

NPE ratio lordo al 31/12/2025 15% 3,6%

ESG (4 indicatori di pari peso) 15% 100%

*| target dei KPI quantitativi sono stati approvati dal C.d.A. del g giugno e comunicati al mercato il 10 giugna s,
(cfr. pag. 2 del comunicato stampa, disponibile al seguente link:
https://stituzionale.bper.it/documents/133577364/0/BPER Piano_Industriale 2225 5.pdf)

In particolare, ['obiettivo ESG (peso 15%) € composto da:

253 Flnan_za_ Plafond Finanziamenti Green £ l_'I1||.IaI'dl EfonateESGAImpesE
sastenibile famiglie al zozs
253 Iransm?ne Riduzierie Emissionl COz 3% Emissioni al 2025
energatica
i Divarsita e Diivari di genere: genere meno rappresentato 25% donne Dirigenti e 33% donne manager
3 inclusione tra Quadri Direttivi e Dirigenti (Dirigenti e Quadri Direttivi) al zoz5
Incremento dei programmi di educazione Giudizio qualitativo assegnato dal C.d.A.
. Frogetto - el T3 7 Fdies g
25% “Futura finanziaria e definizione di un progetto di per la complessiva valutazione del
inclusione giovanile progetto®

aA fr{mte del perfezionamento, in data 3 ﬂlugnu 2029, cell operazione di acquisizione dal Funda !nterbancarln di Tutela dej

Depositi ("FITD") e dallo Schema l'.l.- o di Intervento del 79,4184 del capitale so

§ al[' A
sl E reso nel:essarro Dropnn in rE|31t0r‘Ie a!l emgenza di ailmeare la durata dei Denudﬂ d|vestmg dei P;ano !LT furlgmanamente
articolato su tre anni) all'orientamento guadriennale del nuovo Piano strategico 20222025 Le modifiche al Piano ILT su
proposta del Consiglio di Amministrazione, con parere positiva del Comitato Remunerazioni, sono presentate per
approvazione, in separato punto all'Ordine del giorno, della medesima Assemblea convocata per il 5 novembre 2022,

"Afante del parere espresso dal Ccmltato SDStemblhta sulla base delle evidenze per la Ecmulesswa \ralutazmne del progetto,

8.0
gengratcr per ua;ﬁ n gtakghgider anche in rlferlmEmo a standard nazionalie |nterr|_aZ|DnaI| di sostenibilita.
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| predetti obiettivi hanno un peso percentuale sul bonus individuale e la loro valutazione &
basata su soglie crescenti dal livello minimo al target (tra il 70% e il 100%), dal target al livello
massimo (tra il 100% e il 1209%), con un meccanismo di progressione lineare associato in
termini di payout (70%/100%/120%).

L'erogazione del bonus dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale, coerentemente
con quanto appenaillustrato, risulta strutturata come segue.

Al termine del quadriennio, in caso di performance positiva, il 45% viene attribuito alla data
di assegnazione del bonus (quota up-front), ma, come previsto dalla normativa vigente, &
soggetto ad un vincolo di indisponibilita di 1 anno (retention). Il restante 55% viene differito
in quote annuali uguali in 5 esercizi con un periodo di indisponibilita (retention) di 1 anno. |
bonus sono soggetti a condizioni di correzione ex post, maluse claw-back, previste anche per
i sistemi di breve termine. Alla pagina seguente viene riportato sotto forma di schema grafico
quanto appena esposto.

Modalita di erogazione del bonus ILT del’AD e DG
{=semplo differimenta § arnl, se Mimports maturefo € superore allmpords varlable elevata 3 queda u phont scende &f 0% & quelis differita sale & 804 )

2022 2023 2024 2025 2028 2027 2028 2028 2030 2031 2032
Retenfion  anno
—=
Uip-ront Lip-fromt
{45% del {45% del

bemus) Bomus)
FRetention 1 ggno

Peif. Share | Perf. Shars
{1196 del 1'(11%6 det
| bonus) | bomus)

Rel‘;eni‘.‘braiemn
| (11%6dal | {195 dal
|bonus) | bonus)

. X Retentian 1 anno
Pesiodo di performeance L. E——

{11% et (1% del
| bomus) | bonus)

Retentior 1 anno
Differito | Differito
Perf. Share | Perf Share
{11% del {11% del

| bonus) bonus)

— —
Ferd Share | Perf

Redesition 1 anno
e

{11% dali I (1194 clel
| banus) | bonws)

Remunerazione del Personale piu rilevante

Le risorse rientranti all'interno del perimetro del Personale piti rilevante sono destinatarie del sistema
MBO 2022, cosi come "Amministratore Delegato e Direttore Generale. Alcune figure sono
destinatarie anche del sistema di incentivazione variabile di lungo termine (Piano ILT 2022-2025). Con
riferimento al sistema MBO, il piano prevede opportunita di incentivazione che per il Personale pit
rilevante si attesta tendenzialmente entro il 45% della remunerazione fissa eccetto le Funzioni di
controllo come di seguito specificato.

Analogamente a quanto previsto per I'Amministratore Delegato e Direttore Generale, la scheda
obiettivi individuale peril Personale pili rilevante & collegata a risultati coerenti con il ruclo ricoperto
e le relative responsabilita ed & strutturata su obiettivi quantitativi e qualitativi.

La valutazione qualitativa si riferisce a temi ESG o a eventuali progettualita o responsabilita funzionali
specifiche e/o elementi di valutazione manageriale. Per alcune limitate figure per cui non sia possibile
I'identificazione di indicatori quantitativi rappresentativi della funzione individualmente ricoperta si
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utilizzano | parametri della pitt ampia struttura di appartenenza.

Le modalita di corresponsione dei premi maturati differiscono in funzione dell'entita della
remunerazione variabile complessiva e dell'appartenenza o meno al perimetro degli MRT apicali
secondo lo schema seguente:

* 5i trafta o wimponto particolarnents elevalos
** Le azioni sono soggette ad L pericdodi refenfion (ndisporibiita) df wm anmg

MNon & prevista la facolta di erogare premi su base discrezionale. Tutti gli incentivi maturati sono
soggetti alle clausole di malus e claw-back.

Remunerazione delle Funzioni di controllo

La remunerazione delle figure appartenenti alle Funzioni di controllo rientranti nel perimetro degli
MRT & composta da una parte fissa, integrata da eventuale specifica indennita di funzione e da una
componente variabile che assume un'incidenza non superiore al 30% sulla componente fissa.
Quest'ultima non & determinata dal raggiungimento di obiettivi economico-finanziari, ma & correlata
a obiettivi specifici di funzione, al fine di salvaguardare I'indipendenza richiesta alle funzioni. L'entita
del bonus pool, definito all'interno del sistema incentivante MBO, non & correlata ai risultati
economico-finanziari raggiunti ma & determinata in cifra fissa. Differentemente rispetto a quanto
applicato per il Personale piu rilevante, la corresponsione di bonus per le Funzioni di controllo &
soggetta ai soli gate patrimoniale (CET1) e di liguidita (LCR).

Una volta valutato il superamento degli entry gate, I'entita dell'incentivo annuale risulta legata ad
obiettivi legati al ruolo di natura quantitativa e/o qualitativa. Agli appartenenti alla categoria si
applicano le regole di differimento della parte variabile, di ricorso a strumenti finanziari, di malus e di
claw-back definite per il restante Personale pit rilevante gia descritte.

Remunerazione del personale della Societa di Gestione del
Risparmio

Nell'ambito del Gruppo Bancario & presente una societa operante nel settore del risparmio gestito
(OICYM-FIA) soggetta alla normativa di settore e alle previsioni specifiche del pit ampio ambito
normativo bancario consolidato.

La societa controllata predispone la Politica di remunerazione e incentivazione per il proprio
personale in coerenza con i principi e le finalita della Politica di remunerazione del Gruppo ivi incluso
il principio della neutralita di genere della politica di remunerazione e tenuto conto delle previsioni
regolamentari applicabili.

Per il personale della SGR identificato tra il Personale pit rilevante di Gruppo, coerentemente con le
deroghe previste dalla Circolare n. 285 di Banca d'ltalia vigente, si applicano i criteri definiti nella
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presente Politica di Remunerazione con particolare riferimento a: regole di differimento (percentuali
e orizzonte temporale di differimento); percentuale in strumenti finanziari riconosciuti, in coerenza
con le previsioni di settore, in quote di fondi; soglia di materialita per I'applicazione dei differimenti
e delle quote in strumenti finanziari; regole di malus e claw-back; politica dei compensi accordati in
occasione della cessazione del rapporto di lavoro o della carica del Personale pii rilevante.

Compensi accordati in vista o in occasione della cessazione
del rapporto di lavoro del Personale piu rilevante

Qualora si verifichino o si prevedano fattispecie di risoluzione del rapporto di lavoro su
iniziativa e/o per interesse del Gruppo, sotto forma unilaterale o consensuale, potranno
essere previsti compensi aggiuntivi a titolo di incentivo all’esodo per 'accompagnamento alla
pensione o nell'ipotesi di pensione anticipata, prepensionamento o ancora nell'ipotesi che
detti compensi siano destinati alla composizione di una controversia attuale o potenziale, al
fine di evitare I'alea del giudizio e del relativo contenzioso.

L'importo dei menzionati compensi aggiuntivi non potra superare le 2 annualita di remunerazione
fissa = derivante dal rapporto di lavoro subordinato dirigenziale e dalle eventuali cariche di
Amministratore - e sara soggetto al limite massimo di 2,4 milioni di Euro (lordo per il dipendente).

In ogni caso I'ammontare complessivo dei compensi aggiuntivi, di eventuali patti di non concorrenza
e degli importi corrispondenti alle indennita di mancato preawviso riferiti all’Amministratore
Delegato, al Direttore Generale e ai dirigenti con responsabilita strategica non potra superare le 2
annualita di retribuzione complessiva.

| compensi in parola terranno debito conto della performancerealizzata nel tempo e dei rischi assunti
dall'interessato e dalla Societa.

Detti eventuali compensi aggiuntivi dovranno, pertanto, essere definiti tenendo in considerazione,
oltre le finalita di cui sopra, la valutazione complessiva dell'operato del soggetto nei diversi ruoli
ricoperti, la presenza o meno di sanzioni individuali comminate dall’Autorita di Vigilanza, avendo
particolare riguardo ai livelli di patrimonializzazione e liquidita del Gruppo (si fa riferimento, nello
specifico, al fatto che al momento della sottoscrizione dell’accordo sul compenso, liquidita e
patrimonio superino i requisiti minimi definiti dalle Autorita di vigilanza).

Le Disposizioni di Vigilanza della Banca d'ltalia prevedono inoltre la possibilita di utilizzare una
formula predefinita, contenuta nella politica di remunerazione della banca, che definisca I'importo da
riconoscere per la cessazione anticipata della carica oppure la conclusione anticipata del rapporto di
lavoro, nell'ambito di un accordo tra la banca e il personale, in qualunque sede raggiunto, per la
composizione di una controversia attuale o potenziale. | compensi aggiuntivi definiti in applicazione
di tale formula non sono inclusi nel calcolo del suddetto limite massimo di incidenza della
componente variabile rispetto a quella fissa.

Il Gruppo potra pertantoapplicare, in presenza dei relativi presupposti, e per il personale quiin esame
(Material Risk Takers) le formule predefinite che vengono esposte nel paragrafo 8.11 della Relazione
2022 sulla Politica in materia di Remunerazione, al quale si rimanda per i dettagli.
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Pay for performance

Le politiche retributive sono progettate con il fine di garantire 'allineamento tra i risultati
effettivamente conseguiti e | compensi erogati. In tal senso, |a politica del Gruppo BPER prevede
sistemi di incentivazione variabile basati su indicatori di performance misurabili, chiari e
direttamente collegati ad obiettivi di Gruppo e individuali, con modalita e pesi diversi in funzione del
ruolo, delle responsabilita e dell'inquadramento professionale.

L'Utile netto del 2021 & stato pari a € 525,17 milioni, in forte aumento rispetto all'anno precedente,
grazie all'ottima performance commerciale e al significativo rafforzamento della posizione
competitiva.

L'attuazione della politica retributiva 2021 ha confermato, come negli anni precedenti, la congruenza
tra gli incentivi maturati e i risultati registrati come si pud apprezzare, con riguardo alle figure del
Personale piti rilevante, dalle tabelle sottostanti.

£Min Utile netto di Gruppo €Min  Bonus riconosciutia MRT
foo
5
500 B
| 4
ilelsal — = 1 1
n | ;
300 | | |
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200 B — 0| 1 b
7 | | 1
pleie] ] b - i 3
H ‘ | o —.
= _— — =t —

o e N
2016 2017 2018 2019 2020 2071

2016 2017 2018 2019 2020 2021

Risultati Sistema MBO 2021

Con specifico riferimento all’Amministratore Delegato e Direttore Generale, il risultato raggiunto nel
2021 & descritto nelle tabelle seguenti. Preliminarmente, si & verificata I'apertura degli entry gate di
Gruppo e la capienza del bonus pool, collegato alla performance del KPI Post Provisions Profit:

Determinazione del Bonus dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale

Common Equity Tier 1 ratio(CET1) - Pillar
DL

g S | Return on Risk weighted assets(Rorwa)
= |
& S | Liquidity Coverage Ratio(LCR)
=
@
s
E Bonus pool Nessun Base Target Massimo
& (Kpi di cluster) bonus peol
o

Post Provisions Profit (al netto

delle poste straordinarie) -

In secondo luogo, riguardo la sezione di performanceindividuale, si ricorda che il sistema MBO 2021
dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale & fondato su otto indicatori specifici. Di questi,
solo uno non ha raggiunto la soglia minima necessaria per generare premio, mentre i restanti sette
hanno superato i budget previsti per concorrere al sistema incentivante e si sono generalmente
collocati tra la soglia target e il livello massimo raggiungibile: di seguito il dettaglio grafico.
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Scheda obiettivi dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale

Risultato rispett,
Indicatore Peso S an Target | Max | Risultato
al target’ raggiunto
Post Provision Profit (Gruppo) | 2550% M v
i €/mln) 120%

NPE ratio lordo (Gruppo) 21,25% 2% (-0.64 p.p.) v 130%
Raccolta netta gestita/vita 107% (+144,6

v
(Gruppa) 12,75% €/mln) 107%
Saldo netto clientela privati e 8

v
imprese (Gruppo) 2% 1A% 100%
CET 1 ratio fully loaded 12,75% 1019 (+0,14 p.p) v
(Gruppo) 103%

Definizione di un framework
per la strutturazione di Bond
in ambito ESG (Green e Social) 5% 100%° v 100%
e collocamentao di Social Bond
entro |'esercizia 2021 (Gruppo)

Sostenere la diversita di

g % e v
genere nella Talent Pipeline 5 100% 100%

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Mantenimento Top ranking in
Indici E5G (almeno EE in
Standard Ethics Rating (SER) e 59 oo v
almeno A in Carbon Disclosure
Project (CDP) (Gruppo)

Valutazione quantitativa (peso 100%)

0%

Il Consiglio di Amministrazione ha deliberato una valutazione di
eccellenza per i risultati conseguiti e il presidio delle responsabilita
manageriali dell'’Amministratore Delegato e Direttore Generale,
confermando il bonus maturato.

Valutazione manageriale

| correttivi legati al RAF non hanno evidenziato criticita.

Gross NPL Ratio (Gruppo) ICAAP

% LCR (Gruppo)
[<F]
§ CET 1% Transitional (Gruppo)
E Economic Capital Adequacy Ratio v
= | (ambito ICAAP) (Gruppo)
MREL (Gruppo) 3

Il risultato di performance complessiva per il 2021 & pari al 105,62.

II' bonus complessivamente assegnato all'Amministratore Delegato e Direttore Generale,
parametrato sui mesi nei quali ha ricoperto la carica, & pari a € 311.102 che rappresenta il 25% della
remunerazione totale. La remunerazione fissa si attesta al 75%. L'incidenza della sua remunerazione
variabile risulta contenuta anche per il fatto che, avendo assunto la carica nel corso del 2021, non &
risultato beneficiario del Piano di incentivazione di lungo termine LTI 2019-2021.

'BPER Banca non comunica al mercato i target annuali sui singoli indicatori. Non vengono quindi esplicitati i valori assalutima
& indicato il livello percentuale di raggiungimento dei budget che, in relazione alle singole regole di performance collegate ad
ogni indicatore, origina la performance di sintesi del MBO.

"Differenza rispetto al target non riportata in quanto non materiale (inferiore a 100 clienti)

#Nel corso del 2oz si & provveduto alla definizione del framework per la strutturazione di Bond in ambito ESG (Green e
Social) e si & conclusa con successa il collecamento della prima emissione di social band,

= si riferisce al superamento della soglia target (45%) relativo alla partecipazione del genere meno rappresentato nell’
iniziativa di sviluppo manageriale “Exempla 2"

"Il rating EE in Standard Ethics & stato confermato ma non & stato mantenuto il rating A in Carbon Disclosure Project.
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Contatti

BPER:

Banca

Investor Relations

Tel. (+39) 059/202 1396
Investor.relations@bper.it

| presente documento costituisce una sintesi della Relazione 2022 sulla Politica in materia di Remunerazionee sui
compensi corrisposti del Gruppo BPER. Per maggiori informazioni si rimanda alla consultazione di tale documento

pubblicato sul sito www.bper.it.
In caso di difformita tra i due documenti prevale la Relazione 2022 sulla Politica in materia di Remunerazione e sui

compensi corrisposti del Gruppo BPER.

BPER Banca S.p.A, con sede in Modena, via San Carlo, 8/20 - Codice Fiscale e iscrizione nel Registro Imprese di Modena n, 01153230360 - Societa
appartenente al GRUPPO VA BPER BANCA Partita IVA nr. 03830780361 - Capitale sociale Euro 2.100.435.182,40 - Codice ABI 5387.6 - Iscritta all'Albo
delle Banche al n. 4932 - Aderente al Fondo Interbancario di Tutela dei Depositi e al Fondo Nazionale di Garanzia - Capogruppo del Gruppo bancario
BFER Banca S.p.A. iscritto all'Albo dei Gruppi Bancari al n. 5387.6 - Telefono osg.zo2mm1 - Telefax 059.2022033 - PEC: bper@pec.gruppobper.it - bper.it
~istituzionale.bper.it
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Allegato "P" all'atto rep.n. 49931/15033

BPER:

Banca

Assemblea del 5 novembre 2022
Relazione del Consiglio di Amministrazione

sul terzo punto all’Ordine del giorno di parte ordinaria

Modifica del Piano di Incentivazione di Lungo Termine (ILT)
2022-2024 basato su strumenti finanziari approvato

dall’Assemblea del 20 aprile 2022; deliberazioni inerenti e

conseguenti
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BPER Banca S.p.A.

Assemblea 5 novembre 2022

Relazione del Consiglio di Amministrazione

sul terzo punto all’Ordine del giorno di parte ordinaria

Modifica del Piano di Incentivazione di Lungo Termine (ILT) 2022-2024 basato su strumenti

finanziari approvato dall’Assemblea del 20 aprile 2022; deliberazioni inerenti e conseguenti

* k & k&
Signori Soci,

il Consiglio di Amministrazione Vi ha convocati, ai sensi dell'art. 114-bis del D. Lgs. 24 febbraio 1998
n. 58 (“TUF") e dell'art. 11, comma 2, dello Statuto sociale, per deliberare in merito alla proposta di
modifica del “Piano di Incentivazione di Lungo Termine 2022-2024" (“Piano ILT 2022-2024") basato
su strumenti finanziari approvato dall'’Assemblea dei soci del 20 aprile 2022, che — per i motivi di
seguito esposti — si propone di estendere sino al 2025 e di ridenominare conseguentemente “Piano
di Incentivazione di Lungo Termine 2022-2025" (il “Piano” o "Piano ILT 2022-2025").

Le modifiche che si propone di apportare al Piano sono indicate in dettaglio nel Documento
informativo relativo al Piano ILT 2022-2025, predisposto ai sensi del predetto art. 114-bis del TUF e
dell'art. 84-bis del Regolamento Emittenti (il “Documento Informativo” o “Documento”), messo a
disposizione del pubblico, anche con evidenza delle variazioni apportate, con le modalita e nei

termini previsti dalla normativa vigente.

In merito alle motivazioni che hanno portato il Consiglio di Amministrazione a sottoporre
alllAssemblea la proposta di modifica di cui al presente punto all'Ordine del giorno, si fa presente

quanto segue:

. come indicato in occasione dell’Assemblea del 20 aprile 2022, la politica di remunerazione
2022 relativa alla componente di lungo termine & stata ideata e strutturata in modo
strettamente correlato alle direttrici strategiche del nuovo piano industriale che, in quel
momento, era ancora in fase di predisposizione, in attesa di conoscere gli esiti dell'operazione
di acquisizione del controllo su Banca Carige S.p.A. (“Carige”) e sul relativo Gruppo, e si
prevedeva avesse un orizzonte temporale triennale 2022-2024. In coerenza con quanto
precede, il Piano di Incentivazione di Lungo Termine era stato dunque previsto con durata
triennale (Piano ILT 2022-2024) e i relativi target erano stati indicati per relationem facendo

riferimento ai target che sarebbero successivamente stati previsti dal nuovo piano industriale;
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) successivamente al perfezionamento della predetta acquisizione, avvenuto in data 3 giugno
2022, e al conseguente ingresso di Carige e delle relative controllate nel Gruppo BPER, il
Consiglio di Amministrazione ha quindi approvato, in data 9 giugno 2022, il Piano Industriale
di Gruppo 2022-2025 (il “Piano industriale” o “il Piano strategico”), di cui & stata data
comunicazione al mercato in data 10 giugno 2022 con indicazione dei relativi target.
Differentemente da quanto originariamente previsto, il Piano industriale si sviluppa su un arco

temporale quadriennale (2022-2025).

Cio premesso e facendo seguito alle intenzioni gia comunicate al mercato in sede di presentazione
del Piano industriale, il Consiglio di Amministrazione, previo parere del Comitato Remunerazioni,

ritiene quindi opportuno modificare il Piano ILT al fine di allinearlo al nuovo Piano industriale.
Le maodifiche riguardano in particolare:

1. I'estensione a 4 anni della durata del Piano ILT e dei relativi obiettivi, in allineamento al Piano
strategico 2022-2025, mantenendo invariata la percentuale del bonus maturabile parametrato

su ciascun anno di Piano;

2. il conseguentemente adeguamento dell'informativa, contenuta nel Documento Informativo,

circa il numero massimo delle Azioni al servizio del Piano ed i relativi costi;

3. laridenominazione del Piano ILT, secondo quanto gia anticipato, in “Piano di Incentivazione

di Lungo Termine 2022-2025".

L'estensione del periodo di vesting di un esercizio (quindi fino al 31 dicembre 2025), di cui al

precedente punto 1), determina, conseguentemente:

a) un fabbisogno massimo teorico, su base quadriennale, di 17.135.000 azioni ordinarie,
rappresentative, alla data di approvazione del Documento informativo da parte del Consiglio
di Amministrazione del 29 settembre 2022, dell'1,21% del capitale sociale della Societa,

rispetto alla precedente stima su base triennale di un numero massimo di 11.300.000 azioni;

b) unincentivo erogabile ai Beneficiari, in caso di pieno raggiungimento di tutti gli obiettivi al livello
massimo, nellammontare massimo di 27,2 milioni di euro (il “Montepremi Complessivo”) su

base quadriennale, rispetto alla precedente stima su base triennale pari a 21,5 milioni di euro.

In merito alla definizione del predetto numero massimo di azioni, tenuto conto del costo massimo di
cui al precedente punto b), si precisa che, con riferimento al prezzo dell'azione, viene mantenuto il
medesimo riferimento gia indicato nel Documento Informativo approvato dall'Assemblea del 20
aprile 2022; il numero di azioni & dunque calcolato sulla base della media aritmetica del prezzo
ufficiale delle Azioni ordinarie BPER Banca quotate presso il mercato regolamentato Euronext Milan
organizzato e gestito da Borsa ltaliana S.p.A. rilevato nei 30 giorni precedenti la data dell'Assemblea

dei Soci del 20 aprile 2022, pari a € 1,5874.

Per informazioni di dettaglio sui contenuti del Piano si rinvia al predetto Documento Informativo.
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* %k k * %

Deliberazione proposta all’Assemblea

Alla luce di quanto precede, e tenuto conto di quanto descritto nel Documento informativo relativo

al Piano di incentivazione di Lungo Termine “Piano ILT 2022-2025" messo a disposizione del

pubblico, in vista della presente Assemblea, con le modalita e nei termini previsti dalla normativa

vigente ai sensi della normativa vigente, il Consiglio di Amministrazione sottopone all'approvazione

dell’Assemblea la seguente proposta di deliberazione:

“L’Assemblea di BPER Banca S.p.A.,

esaminata la relazione illustrativa del Consiglio di amministrazione sul presente punto

all'ordine del giorno di parte ordinaria; e

presa visione delle proposte di modifica del Piano di Incentivazione di Lungo Termine (ILT)
2022-2024 basato su strumenti finanziari approvato dall'’Assemblea del 20 aprile 2022, come
indicate in dettaglio nel Documento informative relativo al Piano di incentivazione di Lungo
Termine “Piano ILT 2022-2025", predisposto ai sensi dell'art. 114-bis del D. Lgs. 24 febbraio
1998, n. 58 e dell'art. 84-bis del Regolamento Emittenti adottato con delibera Conseb n. 11971
del 14 maggio 1999, e messo a disposizione del pubblico con le modalita e nei termini previsti

dalla normativa vigente (il “Documento Informativo”),
delibera

di approvare la modifica delle previsioni del Piano ILT come illustrate nella Relazione
illustrativa del Consiglio di amministrazione sul presente punto all'ordine del girono e nel

Documento Informativo, fermi tutti gli ulteriori termini e condizioni non altrimenti modificati;

di attribuire al Consiglio di Amministrazione, con facolta di subdelega, tutti i poteri occorrenti
alla concreta attuazione di quanto deliberato ai sensi del precedente punto, da esercitare nel

rispetto di quanto indicato nel relativo Documento Informativo.

BPER Banca S.p.A.
Il Presidente

Flavia Mazzarella
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BPER:

Banca

PIANO DI COMPENSI BASATO SU AZIONI

DOCUMENTO INFORMATIVO
RELATIVO AL PIANO di INCENTIVAZIONE DI LUNGO TERMINE
“PIANO ILT 2022-2025”
Redatto ai sensi dell'art. 114-bis del TUF (Decreto Legislativo 58/1998 e successive

modificazioni) e dell’'art. 84-bis del Regolamento Emittenti (delibera Consob n.11971/1999
e s.m.i.).

Modena, 29 settembre 2022

BPER Banca S.p.A. con seds in Modena, via San Cardo, 8/20 - Codice Fiscale e iscrizione nel Registra Imprese di Modena n. 01153230360 - Sccieta appartenenta al GRUFFPO
V& BPER BANCA Partita IVA nr. 03830780361 — Capitale sociale Euro 2.100.435.182 40 - Codice ABI| 5387.6 - Iscrtla all'Albo della Banche al n. 4232 - Aderente al Fondo
Interbancario di Tutela dei Deposili @ al Fonde Nazionale di Garanzia - Capogruppe del Gruppo bancario BPER Banca S.p A iscritto all'Albo dei Gruppi Bancari al n. 5387.6 -
Talefono 0593.2021111 - Telafax 059.2022033 - e-mail: servizio.dienti@mbper.it - PEC: bper@pec.gruppobpar.it - bper.it — istituzionala.bper.it
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Premessa

Con il presente Documento informativo, redatto in conformita con le disposizioni di cui agli articoli 114-bis
del T.U.F. e 84-bis, comma 1, del Regolamento Emittenti, nonché allo Schema 7 dell'Allegato 3A del
Regolamento Emittenti, BPER Banca S.p.A., si propone di fornire ai propri azionisti ed alla comunita
finanziaria adeguata informativa, conformemente alle previsioni dell'art. 84-bis, comma 5, del Regolamento

Emittenti, in merito alle modifiche, deliberate dal Consiglio di amministrazione di BPER Banca S.p.A. in data
21 luglio 2022, al Piano di Incentivazione di Lungo Termine denominato “Piano di Incentivazione di Lungo
Termine 2022-2024" approvato dall'Assemblea dei Soci di BPER BANCA S.p.A. in data 20 aprile 2022.

Le suddetie modifiche sono motivate dalla necessita di allineare il Piano di incentivazione in oggetto alla
durata e agli obiettivi del Piano strategico 2022-2025, approvaio dal Consiglio di Amministrazione di BPER

BANCA in data 9 giugno 2022 e comunicato al mercato il 10 giugno 2022.

Il Piano cosi modificato, rinominato "Piano di Incentivazione di Lungo Termine 2022-2025" (di seguito

anche "il Piano" o "il Piano ILT 2022-2025") verra sottoposto all'approvazione, in via ordinaria dell'’Assemblea
dei Soci convocata presso BPER BANCA S.p.A.. in Modena, Via San Carlo n. 8/20, per il 5 novembre 2022.

Il Piano & finalizzato all'assegnazione gratuita di azioni ordinarie di BPER Banca ad Amministratori e
dipendenti della Banca e di Controllate, individuati dal Consiglio di Amministrazione tra coloro che siano
investiti di funzioni di rilevanza strategica per il conseguimento degli obiettivi del Gruppo Bancario (come di
seguito definiti).

Al riguardo, si rinvia alla relazione degli amministratori predisposta ai sensi degli artt. 125-ter, comma 1, e
114-bis, comma 1, del Decreto Legislativo del 24 febbraio 1998, n. 58, come successivamente modificato e
integrato (il "TUF") e dell'art. 84-ter del regolamento adottato dalla Consob con delibera n. 11971 del 14
maggio 1999, come successivamente modificato e integrato (il "Regolamento Emittenti”), a disposizione sul
sito della Banca www.bper.it sezione Governance — Assemblea dei Soci.

Il Piano & da considerarsi di “particolare rilevanza” ai sensi dell'art. 114-bis, comma 3, del TUF e dell'art. 84
bis, comma 2, del Regolamento Emittenti in quanto rivolto al personale di BPER e delle altre societa del
Gruppo BPER, identificato dal suddetto art. 114-bis, del TUF.

Il Documento Informativo & a disposizione del pubblico presso la sede sociale, presso Borsa ltaliana S.p.A.
e sul sito internet della Banca — www.bper.it — Sezione Governance — Organi sociali — Assemblea dei Soci —
{oppure www.gruppobper.it).
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DEFINIZIONI

Di seguito la descrizione del significato di alcuni termini utilizzati nel presente Documento informativo
("Documento”):

ASSEMBLEA Assemblea della Banca.

AZIONI Indica le azioni ordinarie di BPER quotate sul mercato azionario italiano, gestito da Borsa ltaliana.
BONUS INDIVIDUALE Importo teorico del premio parametrato alla Retribuzione Annua Lorda di
riferimento secondo specifiche percentuali (come definita al successivo paragrafo 2.3).

COMITATO PER LE REMUNERAZIONI Comitato per le Remunerazioni di BPER Banca.

COMMON EQUITY TIER 1 RATIO Indicatore di solidita patrimoniale, rapporta il capitale primario di classe
1 con limporto complessivo dell'esposizione al rischio (RWA di Pillar 1, in regime transitorio)
CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE Indica il Consiglio di Amministrazione di BPER Banca.
COST/INCOME (%) Indicatore di efficienza operativa calcolato sulla base dei prospetti contabili consolidati
riclassificati del Gruppo'. Viene misurato come rapporto tra gli oneri operativi (costi del personale, altre
spese amministrative e ammortamenti) ed i proventi operativi netti (margine di interesse, commissioni,
finanza, dividendi e altri oneri/proventi di gestione)

DATA DI ASSEGNAZIONE Data nella quale il Consiglic di Amministrazione della Banca, previa
approvazione del Piano da parte dell'Assemblea, assegna le azioni ordinarie ai Beneficiari.
DESTINATARI o BENEFICIARI Indica i soggetti ai quali verranno assegnate le Performance Share.
DIFFERIMENTO Periodo intercorrente tra il momento della maturazione del premio e il momento
dell'attribuzione delle tranche differite, previa verifica delle condizioni di malus.

DIRIGENTI CON RESPONSABILITA’ STRATEGICHE Alla data di redazione del documento il perimetro
& composto dagli Amministratori, sindaci, componenti la Direzione Generale (Direttore Generale e Vice
Direttori Generali), C-Level che compongono il Comitato interno di Direzione Generale e il "Dirigente
preposto alla redazione dei documenti contabili societari” della Capogruppo.

EMITTENTE BPER Banca S.p.A. (di seguito anche solo “Banca”, “BPER" o “Capogruppo”), con sede
legale in Modena, Via San Carlo, n. 8/20, iscritta nel Registro delle imprese di Modena, P.IVA n.
01153230360,

GATE o CONDIZIONI DI ACCESSO Parametri minimi (patrimoniali, reddituali e di liquidita) al
superamento dei quali & prevista la valutazione I'eventuale assegnazione delle quote up-front e/o differite
del Bonus Individuale maturato in funzione degli obiettivi di performance di Piano.

GRUPPO BPER BANCA La Capogruppo e le societa controllate — direttamente o indirettamente — da
BPER ai sensi delle vigenti disposizioni di legge.

HEDGING Nello specifico contesto, ci si riferisce a strategie di copertura o di assicurazione sull'effettivo
ammontare della remunerazione rispetto a movimenti sfavorevoli del prezzo di mercato dell’azione di
riferimento. Si intendono ricomprese eventuali operazioni in grado di incidere sul meccanismo di
allineamento ai rischi del Piano ILT 2022-2025.

IMPORTO PARTICOLARMENTE ELEVATO: Un premio & di “importo particolarmente elevato” se &
superiore alla soglia indicata nelle Politiche di remunerazione del Gruppo BPER vigenti nell'anno di
riferimento (2025), individuato in conformita a quanto previsto dalla vigente Circolare n. 285/2013.

LCR Liquidity Coverage Ratio: Rapporto tra stock di attivita liquide di elevata qualita e outflows netti dei
30 gg. di calendario successivi alla data di rilevazione.

' Per maggiori dettagli circa le modalita di esposizione degli schemi riclassificati si rimanda all’Allegato del bilancio
d’'esercizio "Riconciliazione tra i prospetti contabili consolidati e gli schemi riclassificati”.
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MATURAZIONE L'effetto per il quale il membro del personale diventa il legittimo proprietario della
remunerazione variabile riconosciuta.

NPE RATIO LORDO (%) Indicatore di rischio, collegato alla qualita del credito, misurato come rapporto
tra i crediti deteriorati lordi (sofferenze, inadempienze probabili e scaduti) ed i crediti lordi verso clientela
(bonis e deteriorati)

OBIETTIVI DI PERFORMANCE O KPI Gli indicatori economico-finanziari e di sostenibilita individuati dal
Consiglio di Amministrazione e indicati in dettaglio nella lettera di partecipazione al Piano, il cui
raggiungimento, subordinatamente al superamento dei Gate, & condizionata 'assegnazione del premio.
PERFORMANCE SHARE Indica gli strumenti finanziari reali (azioni ordinarie BPER) assegnate
gratuitamente in funzione del raggiungimento degli obiettivi di performance di Piano, fatta salva l'apertura
dei Gate.

PERSONALE PIU’ RILEVANTE Personale del Gruppo la cui attivita professionale ha o pud avere un
impatto rilevante sul profilo dirischio della Banca, come definito all'interno delle Politiche di remunerazione
del Gruppo BPER tempo per tempo vigenti.

PIANO STRATEGICO: Piano industriale pluriennale approvato dal Consiglio di Amministrazione del
Gruppo.

REGOLAMENTO EMITTENTI Indica il Regolamento Consob n. 11971/99 e successive modifiche ed
integrazioni.

RETENTION Periodo intercorrente tra il momento in cui vengono attribuite la quota up-front o le quote
differite e quello in cui avviene 'erogazione del Bonus (1 anno).

RICONOSCIMENTO Il conferimento di una remunerazione variabile riferita a un determinato periodo di
valutazione, a prescindere dall'effettivo momento in cui I'importo riconosciuto viene erogato.

RISK APPETITE FRAMEWORK (RAF) Strumento di indirizzo nell'ambito del Sistema dei Controlli Interni
del Gruppo per orientare il governo sinergico delle attivita di pianificazione, controllo e gestione dei rischi.
Costituisce “il quadro di riferimento che definisce, in coerenza con il massimo rischio assumibile, il
business model e il piano strategico, |a propensione al rischio, le soglie di tolleranza, i limiti di rischio, le
politiche di governo dei rischi, i processi di riferimento necessari per definirli e attuarli”.

RORWA Rapporto tra l'utile (perdita) di periodo inclusa la componente di pertinenza di terzi e I'importo
complessivo dell'esposizione al rischio (RWA di Pillar 1, in regime transitorio).

ROTE (%) Indicatore di redditivita calcolato sulla base dei prospetti contabili consolidati riclassificati del
Gruppo®. Il ROTE & misurato come rapporto fra I'Utile netto di Capogruppo e il Patrimonio tangibile medio

di Gruppo. |l Patrimonio tangibile & dato dalla somma algebrica di riserva da valutazione (voce 120 + voce

125), azioni rimborsabili (voce 130), riserve (voce 150), sovrapprezzi di emissione (voce 160), capitale

(voce 170) - azioni proprie (voce 180), utile consolidato al netio dividendi distribuiti (o _deliberati) dalla

capogruppo o comunque dalla societa consolidante (voce 200) - attivita immateriali (voce 100)°.
TUF Indica il Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58.

VESTING Periodo intercorrente tra il momento in cui viene assegnato il diritto a partecipare al Piano e

quello in cui il diritto matura (4 anni).

2 Per maggiori dettagli circa le modalita di esposizione degli schemi riclassificati si rimanda all'Allegato del bilancio
d'esercizio "Riconciliazione tra i prospetti contabili consolidati e gli schemi riclassificati”.

? Si segnala che il cambiamento del metodo di calcolo, illustrato nel dettaglio nel Piano Industriale, & finalizzato ad allineare la formula
alle migliori prassi di mercato dando ad essa, nel contempo, ulteriore trasparenza e oggettivitd. Peraltro, simulazioni interne volte a
comparare i risultati provenienti dalla "vecchia” e "nuova” formula, non hanno mostrato scostamenti significativi.
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1. |1 SOGGETTI DESTINATARI

Il Piano Quadriennale ha come destinatari potenziali taluni soggetti ricompresi nel perimetro del Personale
pit rilevante tra i manager del vertice del Gruppo BPER e ulteriori selezionate risorse considerate chiave per
il conseguimento delle direttrici strategiche (fino ad un massimo di 70 risorse). Sono esclusi dal Piano i
Responsabili delle Funzioni aziendali di controllo e delle funzioni assimilate®, per i quali si prevede
un’incidenza massima della remunerazione variabile pari al 33% sulla remunerazione fissa e tenuto conto
delle specifiche limitazioni della regolamentazione di settore riferite agli indicatori utilizzabili.

1.1 Indicazione nominativa dei destinatari che sono componenti del Consiglio di Amministrazione
ovvero del consiglio di gestione dell’emittente strumenti finanziari, delle societa controllanti
I'emittente e delle societa da questa direttamente o indirettamente controllate

Di seguito si riportano | nominativi dei destinatari del Piano ILT 2022-2025 rientranti nelle categorie indicate.
Qualora nel corso degli esercizi 2022, 2023, 2024 e 2025 si verificassero avvicendamenti nelle figure di
seguito indicate, anche il/i soggetto/i eventualmente incaricato/i di subentrare nella/e posizionefi
rientrerebbe/rientrerebbero tra i destinatari del Piano per quanto di propria competenza, secondo quanto
indicato nel paragrafo 4.8.

s |l Signor Montani Piero Luigi, Amministratore Delegato di BPER Banca.

Si segnala, inoltre, che alcuni potenziali destinatari del Piano - dipendenti del Gruppo BPER - oltre
all'esercizio delle attribuzioni manageriali connesse al ruolo dagli stessi svolto, ricoprono cariche in Organi
amministrativi di Societa controllate, direttamente o indirettamente, da BPER Banca. Considerato che detti
soggetti sono tra i potenziali destinatari del Piano in quanto dipendenti del Gruppo BPER, non viene fornita
indicazione nominativa ma si fa rinvio per essi alle informazioni di seguito riportate.

1.2 Categorie di dipendenti o di collaboratori dell’emittente strumenti finanziari e delle societa
controllanti o controllate di tale emittente

In aggiunta ai nominativi elencati al precedente punto 1.1, il Piano ILT 2022-2025 é riservato ad un perimetro
selezionato di manager del Gruppo BPER che sono individuati sulla base del ruolo e del potenziale contributo

al raggiungimento degli obiettivi del Piano Strategico 2022-2025 approvato dal Consiglio di Amministrazione
di BPER Banca in data 9 giugno 2022. |l numero massimo dei potenziali destinatari & di 70 risorse. || numero

effettivo potra variare in relazione ad assunzioni, cessazioni, trasferimenti di ruolo e riorganizzazioni
aziendali.

1.3 Indicazione nominativa dei soggetti che beneficiano del Piano appartenenti ai seguenti gruppi:
a) direttori generali dell’emittente strumenti finanziari;

In particolare, ad oggi (salvo successivi mutamenti e subordinatamente a quanto sara deciso dal Consiglio
di Amministrazione), tra questi & ricompreso:

« |l Signor Montani Piero Luigi, Direttore Generale di BPER Banca.

L'indicazione nominativa degli effettivi Beneficiari che saranno individuati dal Consiglio di Amministrazione
che dara attuazione al Piano su mandato dell Assemblea, nonché le altre informazioni previste dal paragrafo

4 Come definite ai sensi della Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013 “Disposizioni di vigilanza per le banche”, Titolo IV,
Capitolo 2.
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1 dello Schema 7 dell'Allegato 3A al Regolamento Emittenti, saranno fornite secondo le modalita e i termini
di cui all'art. 84-bis, comma 5, lett. a), del Regolamento Emittenti.

b) altri dirigenti con responsabilita strategiche dell’emittente strumenti finanziari che non risulta di
“minori dimensioni”, ai sensi dell’articolo 3, comma 1, lett. f), del Regolamento n.17221 del 12 marzo
2010, nel caso in cui abbiano percepito nel corso dell’esercizio compensi complessivi (ottenuti
sommando i compensi monetari e i compensi basati su strumenti finanziari) maggiori rispetto al
compenso complessivo pil elevato tra quelli attribuiti ai componenti del consiglio di
amministrazione, ovvero dal consiglio di gestione, e ai direttori generali dell’emittente strumenti
finanziari;

Non applicabile.

c) persone fisiche controllanti I'emittente azioni, che siano dipendenti ovvero che prestino attivita di
collaborazione nell’emittente azioni.

Non applicabile.

1.4 Descrizione e indicazione numerica separata per le categorie:

a) dei dirigenti con responsabilita strategiche diversi da quelli indicati nella lett. b) del paragrafo 1.3;
In aggiunta ai nominativi elencati ai punti precedenti, il Piano ILT 2022-2025 é riservato anche ad alcuni
soggetti ricompresi nella categoria di dirigenti con responsabilita strategiche di BPER Banca (n. 5); tale
numero potrd variare in relazione ad assunzioni, cessazioni, trasferimenti di ruolo e riorganizzazioni
aziendali.

b) nel caso delle societa di “minori dimensioni”, ai sensi dell’articolo 3, comma 1, lett. f), del
Regolamento n. 17221 del 12 marzo 2010, l'indicazione per aggregato di tutti i dirigenti con
responsabilita strategiche dell’emittente strumenti finanziari;

Non applicabile.

c) delle altre eventuali categorie di dipendenti o di collaboratori per le quali sono state previste
caratteristiche differenziate del piano (ad esempio, dirigenti, quadri, impiegati etc.).

Non vi sono altre categorie di dipendenti o collaboratori per le quali sono state previste caratteristiche
differenziate del Piano ILT 2022-2025.

2. RAGIONI CHE MOTIVANO L’ADOZIONE DEL PIANO

2.1 Obiettivi che si intendono raggiungere mediante I'attribuzione dei piani (L’'informazione é di
maggiore dettaglio e include ad esempio: - le ragioni e i criteri in base alle quali I'emittente ha deciso
di stabilire un dato rapporto tra compensi incentivanti basati su strumenti finanziari e altri
componenti della retribuzione complessiva; - finalita dei sistemi incentivanti a lungo termine; - i
criteri di definizione dell'orizzonte temporale alla base dei sistemi incentivanti)

Il Piano ILT 2022-2025 e finalizzato a premiare il personale strategico di Gruppo con un incentivo da
corrispondere unicamente in azioni ordinarie BPER Banca, secondo le modalita pit oltre descritte e
condizionatamente al raggiungimento di predefinite condizioni di accesso nonché di specifici obiettivi di
performance, in linea con il Piano Strategico 2022-2025 approvato dal Consiglio di Amministrazione in data

9 giugno 2022.

In coerenza con quanto previsto dalle normative vigenti e dalle migliori prassi di mercato, il Piano ILT 2022-
2025 é volto a:

« allineare gli interessi del Management alla creazione di valore di lungo termine per gli azionisti e tutti
gli stakeholders;

10
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« incentivare il management al raggiungimento degli obiettivi del Piano Strategico, economico
finanziari e ESG?® , in una cornice di sana e prudente gestione del rischio:

e fidelizzare le persone chiave per il conseguimento della strategia di medio-lungo termine del Gruppo.
In particolare, per raggiungere tali obiettivi si propone di:

e assegnare una parte rilevante della remunerazione variabile annuale in azioni ordinarie BPER la cui
corresponsione & collegata al raggiungimento di specifici obiettivi aziendali;

e definire un periodo di vesting quadriennale in linea con la durata del Piano Strategico;

« prevedere specifiche clausole di malus e claw-back per assicurare l'eventuale correzione ex post
dei premi maturati/attribuiti.

Per il dettaglio delle ulteriori informazioni inerenti alle ragioni che motivano I'adozione del Piano ILT 2022-
2025, si rinvia alla Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 il cui aggiornamento viene
sottoposto, per le relative delibere, alla medesima assemblea che si terra il 5 novembre 2022.

2.2 Variabili chiave, anche nella forma di indicatori di performance, considerati ai fini dell’attribuzione
dei piani basati su strumenti finanziari (I'informazione & di maggiore dettaglio e include ad esempio:
- l'indicazione dei fattori, anche in termini di performance, e dei criteri utilizzati per individuate le
particolari caratteristiche relative alle modalita dei compensi basati su strumenti finanziari; - il modo
in cui tali modalita sono state individuate in relazione agli amministratori, ai direttori generali, ai
dirigenti con responsabilita strategiche, alle altre specifiche categorie di dipendenti o di collaboratori
per le quali sono previsti piani con particolari condizioni, o di collaboratori sia della societa quotata
sia delle relative societa in rapporto di controllo; - le ragioni alla base della scelta degli specifici
compensi previsti nei medesimi piani, anche in relazione al raggiungimento degli individuati obiettivi
di lungo periodo.

Il Piano ILT 2022-2025 basato su strumenti finanziari prevede I'assegnazione di un premio individuale in
azioni ordinarie BPER Banca al Personale indicato al paragrafo 1 alla fine del Vesting quadriennale (1°
gennaio 2022 - 31 dicembre 2025)®, allineato alla strategie e agli obiettivi aziendali di lungo periodo, cosi
come definiti nel Piano Strategico 2022-2025, collegati con i risultati aziendali, opportunamente corretti per
tener conto di tutti i rischi, coerenti con i livelli di capitale e di liquiditd necessari a fronteggiare le attivita
intraprese e, in ogni caso, tali da evitare incentivi distorti che possano indurre ad un'eccessiva assunzione

di rischi per la Banca e il sistema nel suo complesso.

Nell'lambito del Piano ILT 2022-2025, la modalita di assegnazione dei premi & strutturata - in coerenza con
le vigenti disposizioni normative applicabili nel settore bancario - in una quota up-front, ovvero riconosciuta
alla maturazione delle condizioni di vesting quadriennale, e una differita pro-rata in franche uguali, in un
periodo pluriennale (5 anni). La struttura di pagamento delle azioni prevede un periodo di retention pari ad
un anno per la quota up-front e per le quote differite.

5 Mediante l'inserimento di obiettivi di sostenibilita ESG (“Environment Social Governance”).
E Salvo quanto previsto al paragrafo 4.8.
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Il riconoscimento delle azioni & subordinato alla verifica nel 2026 delle condizioni di accesso al 2025 (per la
tranche up-front) e al 2026, 2027, 2028, 2029 e 2030 per le tranche differite (attribuite dopo 1anno di
retention).

In linea con le prassi di mercato, sono stati previsti per il Piano ILT le Condizioni di Accesso (Gate) previste
da BPER per il piano di breve termine al 2025; in particolare il Common Equity Tier 1 (CET1) ratio
consolidato, il Liquidity Coverage Ratio (LCR) consolidato e il Return On Risk-Weighted Assets (RORWA)
consolidato, come definiti nel RAF tempo per tempo vigente.

La misurazione della performance & basata sulle seguenti metriche (KPI): un obiettivo di redditivita (Return
On Tangible Equity o anche "ROTE" al 2025), un obiettivo di efficienza operativa (Cost/Income al 2025), un
obiettivo sulla qualita del credito (NPE ratio lordo al 2025) e un obiettivo ESG (mix di obiettivi articolati in
“finanza sostenibile’, “transizione energetica”, “diversita e inclusione” e Progetto «Futuro» al 2025).

I KPI sono verificati dalle funzioni interne competenti alla fine del vesting, tuttavia nel corso del quadriennio
viene effettuato un monitoraggio continuo sugli indicatori utilizzati al fine di verificare la rispondenza agli
obiettivi del Piano Strategico.

| predetti obiettivi hanno un peso percentuale sul Bonus individuale e la loro valutazione & basata su soglie
progressive (dal livello di raggiungimento Minimo, a quello Target e a quello Massimo), cui corrispondono
percentuali di Bonus pari al 70%, 100% e 120% con un meccanismo di progressione lineare negli intervalli
di performance tra "Minimo e Target” e tra "Target e Massimo”.

| valori target dei KPI guantitativi del Piano di incentivazione di Lungo Termine sono definiti nel Piano

Strategico 2022-2025 approvato dal Consiglio di Amministrazione il 9 giugno 2022 e riportati in evidenza

nella Relazione 2022 sulla politica in materia di remunerazione.
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Indicatore Peso Livalio di Pay-out IMi_su'razinna
raggiungimento
ROTEL Max 120% Cap
al 31/12/2025 50% Target >=100% e <120% | Lineare
R o Min 70% e <100% Lineare
NPE Ratio Lordo Mo 1205 Cap
al 31/12/2025 15% Target >=100% e <120% | Lineare
=~ Min 70% e <100% Lineare
Cost/lncome Mo 1208 cop
al 31/12/2025 20% Target >=100% e <120% | Lineare
i Min 70% e <100% Lineare
Max 120% Cap
al 35152?2025 15% Target >=100% e<120% | Lineare
- Min 70% e <100% Lineare

L'obiettivo ESG e articolato come segue:

s 25% Finanza Sostenibile (Plafond Finanziamenti Green al 31/12/2025);

*« 25% Transizione Energetica (Riduzione Emissioni CO2 al 31/12/2025 rispetto all'Obiettivo Parigi
2030);

s 25% Diversita e Inclusione (aumento genere meno rappresentato tra Quadri Direttivi e Dirigenti
(target da Piano Strategico al 31/12/2025);

e 25% Progetto “Futuro” (Valutazione impatto sociale al 31/12/2025 di progetti specifici per giovani
attivati attraverso il Plafond "Futuro”).

2.3 Elementi alla base della determinazione dell’entita del compenso basato su strumenti finanziari,
ovvero i criteri per la sua determinazione (L'informazione & di maggiore dettaglio e include ad
esempio: - i fattori considerati per decidere I'entita dei compensi; - gli elementi presi in
considerazione per la modifica rispetto ad analoghi precedenti piani; - il modo in cui hanno influito
su tale determinazione eventuali compensi realizzabili sulla base di tali precedenti piani; - le
indicazioni sulla coerenza tra gli elementi alla base della determinazione del compenso e gli obiettivi
stabiliti)

Sulla base delle caratteristiche sopra descritte, il Piano ILT 2022-2025 prevede un incentivo erogabile ai
Beneficiari, in caso di pieno raggiungimento di tutti gli obiettivi, nel'ammontare massimo di 27.2 milioni di
euro (il “Montepremi Complessivo”) in caso di raggiungimento di tufti gli obiettivi al livello massimo.

Il numero target di azioni promesse all'inizio del guadriennio di riferimento del Piano é calcolato in base al
rapporto fra I'entitd del Premio Individuale dei Beneficiari ed il valore dell'Azione, calcolato come media
aritmetica del prezzo ufficiale delle azioni ordinarie BPER Banca quotate presso il mercato azionario
telematico organizzato e gestito da Borsa ltaliana S.p.A. rilevato nei 30 giorni precedenti la data
dellAssemblea dei Soci (20 aprile 2022).

L'entitad target del Premio Individuale (su base annuale e guadriennale) del singolo Beneficiario viene
determinata®, secondo una percentuale della remunerazione annua lorda individuale: (i) 60% (240% su base

’ Si segnala che il cambiamento del metodo di calcolo, illustrato nel dettaglio nel Piano Industriale, & finalizzato ad
allineare la formula alle migliori prassi di mercato dando ad essa, nel contempo, ulteriore trasparenza e oggettivita.
Peraltro, simulazioni interne volte a comparare i risultati provenienti dalla "vecchia" e "nuova" formula, non hanno
mostrato scostamenti significativi.

& Nel rispetto del rapporto variabile: fisso definito dalle politiche di remunerazione di competenza al momento della
partecipazione e in conformita alla normativa tempo per tempo vigente.

13

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



guadriennale) per top management e C-Level (fra questi & ricompreso '’Amministratore Delegato e Direttore
Generale di Capogruppo e (ii) 40% (160% su base guadriennale) per il senior management e (iii) il 15%
(60% su base quadriennale) per i Beneficiari individuati tra selezionate risorse chiave per il conseguimento
delle direttrici strategiche. Sono esclusi dai Beneficiari coloro che appartengono alle Funzioni aziendali di
controllo e assimilate, cosi come previsto dal paragrafo 1 del presente documento.

In funzione della misurazione dei KPI il numero delle Azioni potrda aumentare del 20% in caso di
conseguimento degli obiettivi al livello massimo oppure ridursi fino al 70% in caso di conseguimento degli
obiettivi al livello minimo. |l premio sara azzerato in caso di performance al di sotto del livello minimo.

Pertanto, la somma delle azioni accantonate sara riconosciuta solo alla fine del guadriennio di riferimento

del Piano ILT, a valle di una complessiva verifica del livello di raggiungimento dei KPI, che tenga dunque
conto della performance realizzata alla fine del guadriennio.

Le Azioni cosi riconosciute sono suddivise in 6 tranche, di cui una up-front (pari al 45% del Bonus Individuale)
e 5 tranche uguali (pari all'11% del medesimo), da attribuire nel corso del periodo di differimento. Se il premio
maturato alla fine del Vesting & di “importo particolarmente elevato” la franche up-front sara pari al 40% e le
5 tranche differite saranno pari ciascuna al 12% del Premio Individuale.

| Beneficiari ed il numero di Azioni assegnabili a ciascuno di essi sono discrezionalmente ed
insindacabilmente determinati dal Consiglio di Amministrazione, nel rispetto della Circolare e della normativa
applicabile. La Banca potra non assegnare ai Beneficiari, in tutto o in parte, le Azioni, e siriserva, inoltre, la
facolta di chiedere ai Beneficiari |a restituzione, in tutto o in parte, delle Azioni, al verificarsi delle condizioni
pit avanti descritte (c.d. clausole di malus e claw-back).

La Banca richiedera ai Beneficiari - attraverso specifiche pattuizioni individuali - di non avvalersi di strategie
di copertura personale o assicurativa (c.d. hedging) che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento
al rischio insiti nel Piano, in conformita al quadro normativo vigente.

Resta in ogni caso fermo che, anche in caso di raggiungimento dei KPl, BPER Banca non assegnera ai
Beneficiari la tranche up-front efo le tranche differite qualora non vengano raggiunti i Gate di Gruppo BPER
(CET1; LCR; RORWA) come sopra definiti (relativamente al 2025, 2026, 2027, 2028, 2029, 2030).

2.4 Ragioni alla base dell’eventuale decisione di attribuire piani di compenso basati su strumenti
finanziari non emessi dall’emittente, quali strumenti finanziari emessi da controllate o controllanti o
societa terze rispetto al gruppo di appartenenza; nel caso in cui i predetti strumenti non sono
negoziati nei mercati regolamentati informazioni sui criteri utilizzati per la determinazione del valore
a loro attribuibile

Non applicabile.
2.5 Valutazioni in merito a significative implicazioni di ordine fiscale e contabile che hanno inciso
sulla definizione del piano

La predisposizione del Piano ILT 2022-2025 non é stata influenzata da significative valutazioni di ordine
fiscale o contabile. In particolare, si precisa che il regime fiscale e di contribuzione previdenziale applicato
alle azioni gratuite assegnate sard coerente con la normativa vigente nel paese di residenza fiscale del
dipendente.

14

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



2.6 Eventuale sostegno del piano da parte del Fondo speciale per l'incentivazione della
partecipazione dei lavoratori nelle imprese, di cui all’articolo 4, comma 112, della legge 24 dicembre
2003, n. 350

In questa sede, si specifica che non é previsto il sostegno del Piano guadriennale da parte del Fondo speciale
per l'incentivazione della partecipazione dei lavoratori nelle imprese, di cui all'articolo 4, comma 112, della
legge 24 dicembre 2003, n. 350.

3. ITER DI APPROVAZIONE E TEMPISTICA DI ASSEGNAZIONE DEGLI STRUMENTI

3.1 Ambito dei poteri e funzioni delegati dall’Assemblea al Consiglio di Amministrazione al fine
dell’attuazione del piano

Nel formulare all'Assemblea dei Soci convocata per il 5 novembre 2022 la proposta di approvazione delle
modifiche al Piano ILT 2022-2025, il Consiglio di Amministrazione della Banca ha previsto, tra l'altro, il
conferimento di ogni opportuno potere allAmministratore Delegato - con facolta di subdelega - necessario
ai fini dell'esecuzione del Piano.

3.2 Soggetti incaricati per 'amministrazione del piano e loro funzione e competenza

Il Consiglio di Amministrazione & responsabile della gestione del piano e ha facolta di delegare alcune attivita
alle Funzioni Interne e in particolare al Chief Human Resource Officer che opera sentito il parere del Comitato
per le Remunerazioni.

3.3 Eventuali procedure esistenti per la revisione dei piani anche in relazione a eventuali variazioni
degli obiettivi di base

Gli obiettivi sono individuati e fissati dal Consiglio di Amministrazione e i relativi target e pesi saranno
mantenuti nel tempo coerenti con gli obiettivi e le strategie di lungo termine cosi come definiti nel Piano
Strategico 2022-2025.

In caso di modifiche piu restrittive a livello regolamentare e/o nel RAF alle condizioni di accesso del Piano
ILT 2022-2025, le soglie definite verranno aggiornate di conseguenza.

In caso di eventi straordinari o non prevedibili a budget®, e suscettibili di alterare | Gates e i KPI, il Consiglio
di Amministrazione, sentito il Comitato per le Remunerazioni e il Comitato Controllo e Rischi, e supportato
dalle Funzioni Aziendali competenti, potra adeguare i target al fine di tenere in adeguata considerazione gli
effetti di tali operazioni sui Gates e i KPI, tenuto conto di ulteriori indicatori legati al Piano Strategico e alla
luce delle performance piu generali conseguite in corso di periodo.

In caso di aumenti di capitale della Societa o di altra Societa del Gruppo BPER, gratuiti o a pagamento
funzionali ad operazioni straordinarie ovvero di distribuzioni straordinarie di dividendi o di altri eventi che
possano, anche solo potenzialmente, influire sul valore delle azioni BPER e piu in generale sul contenuto
economico del Piano, il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le Remunerazioni e il Comitato

9 Quali a titolo esemplificativo e non esaustivo: operazioni straordinarie e riorganizzazioni riguardanti il Gruppo BPER e,
operazioni sul capitale, modifiche normative delle Politiche di remunerazione del Gruppo BPER o al perimetro di Gruppo,
offerte pubbliche di acquisto o di scambio ovvero cambi di controllo, compliance con specifiche normative di settore
applicabili a singole societa del Gruppo, normalizzazioni contabili straordinarie.
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Rischi, e supportato dalle Funzioni Aziendali competenti, potra apportare le modifiche necessarie o
opportune per mantenere inalterate le caratteristiche sostanziali del Piano®.

Resta inteso che 'Amministratore Delegato, in quanto Beneficiario del Piano, non partecipera alle eventuali
discussioni e deliberazioni consiliari al riguardo.

3.4 Descrizione delle modalita attraverso le quali determinare la disponibilita e I'assegnazione degli
strumenti finanziari sui quali sono basati i piani

Al fine di garantire una maggiore flessibilita, I'assegnazione gratuita di Azioni in esecuzione del Piano avverra
impiegando le azioni proprie rivenienti da acquisti autorizzati dall'Assemblea, ai sensi dell'art. 2357 e 2357-
ter del Codice Civile.

Le azioni al servizio del Piano ILT 2022-2025, pari ad un massimo di circa 17.135.000 azioni ordinarie BPER
Banca (rappresentative alla data_di approvazione del Documento informativo da parte del Consiglio di

Amministrazione del 29 settembre 2022 del 1,21% del capitale sociale della Societa) deriveranno da azioni
proprie gia detenute dalla Societa alla data odierna o da future acquisizioni effettuate nel rispetto della

normativa applicabile e previa autorizzazione da parte dell'Assemblea dei Soci. |l costo complessivo stimato

€ pari a 27,2 milioni di euro.

Al riguardo si evidenzia che in data 20 aprile 2022, 'Assemblea degli Azionisti ha gia autorizzato I'acquisto
di un numero massimo di 11.300.000 azioni (rappresentative a quella data dello 0,80% del capitale sociale

della Societd) per un costo di 21,5 milioni di euro.

In ogni caso, il numero delle azioni proprie acquistabili, anche in virtu di future autorizzazioni, non potra mai

eccedere il limite del quinto del capitale sociale previsto dall'articolo 2357, comma 3, del Codice Civile,
tenendo conto anche delle azioni proprie gia detenute dalla Societa alla data odierna.

L'acquisto delle azioni € comungue subordinato al rilascio della prescritta autorizzazione da parte della
Banca Centrale Europea ("BCE").

Il meccanismo prevede I'assegnazione gratuita di azioni ordinarie BPER Banca acquistate e/o detenute dalla
Capogruppo (con imputazione del costo alle singole Societa presso cui opera il potenziale Beneficiario
destinatario delle azioni), pari al controvalore massimo dei premi, secondo il seguente iter.

Nel corso del 2026 il Consiglio di Amministrazione certifica I'apertura dei Gates al Piano ILT 2022-2025
nonché il livello di raggiungimento degli specifici KPI (i cui valori target sono quelli definiti nel Piano Strategico
2022-2025 relativamente al 2025) alle date prestabilite, come descritto al paragrafo 2.2.

Sulla base di questi meccanismi il valore del premio puo variare in funzione delllandamento della quotazione
del titolo.

3.5 Ruolo svolto da ciascun amministratore nella determinazione delle caratteristiche dei piani;
eventuali conflitti di interesse in capo agli amministratori interessati

Il Consiglio di Amministrazione ha determinato le caratteristiche del Piano ILT 2022-2025, da sottoporre
al’Assemblea dei Soci del 5 novembre 2022, preso atto del parere del Comitato per le Remunerazioni del

14 luglio 2022.

10 e eventuali modifiche si basano sul fattore di aggiustamento TERP ( Theoretical ex right price), cosi come definito
da Borsa ltaliana a seguito dell'evento diluitivo.
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Dal momento che tra i Beneficiari vi & anche I'’Amministratore Delegato, lo stesso non ha partecipato alla
decisione consiliare concernente |la proposta in oggetto.

3.6 Ai fini di quanto richiesto dall’art. 84-bis, comma 1, la data della decisione assunta da parte
dell’organo competente a proporre 'approvazione dei piani all’assemblea e dell’'eventuale proposta
dell’eventuale comitato per la remunerazione

Il Comitato per le Remunerazioni, nella seduta del 14 luglic 2022, ha esaminato |le modifiche al Piano, dando
il suo parere positivo, ed ha deliberato di sottoporre lo stesso allapprovazione del Consiglio di
Amministrazione.

Il Consiglio di Amministrazione, nella riunione svoltasi in data 21 luglio 2022, con il parere favorevole del
Comitato per le Remunerazioni e del Comitato Controllo e Rischi, ha deliberato di approvare la proposta di
modifiche al Piano e di sottoporre la stessa all'approvazione dellAssemblea del 5 novembre 2022,

3.7 Ai fini di quanto richiesto dall’art. 84-bis, comma 5, lett. a), la data della decisione assunta da
parte dell’'organo competente in merito all’assegnazione degli strumenti e dell’'eventuale proposta al
predetto organo formulata dall’eventuale comitato per la remunerazione

In caso di approvazione delle modifiche al Piano ILT 2022-2025 da parte dell'Assemblea, il Consiglio di
Amministrazione siriunira per assumere le decisioni rilevanti ai fini della relativa attuazione. Il riconoscimento
delle azioni comunque & deliberato dal Consiglio di Amministrazione, una volta verificato il livello di
raggiungimento delle condizioni di performance di Piano previa verifica delle condizioni di accesso (secondo
quanto meglio dettagliato ai precedenti paragrafi 2.2, 2.3 e 3.4).

Le informazioni richieste a tal riguardo dall'articolo 84-bis, comma 5, lett. a) del Regolamento Emittenti
(ovvero comungue ai sensi delle disposizioni di legge e regolamentari per tempo applicabili) e al momento
non disponibili saranno fornite in conformita alla normativa vigente.

3.8 Prezzo di mercato, registrato nelle predette date, per gli strumenti finanziari su cui sono basati i
piani, se negoziati nei mercati regolamentati

Il prezzo ufficiale di mercato dell'azione ordinaria BPER Banca registrato alle seguenti date é stato pari a:

- Euro 1,3072 (parere del Comitato per le Remunerazioni del 14 luglio 2022);
- [Euro 1,3057 (delibera sulla proposta all'Assemblea dei Soci del Consiglio di Amministrazione del 21 luglio
2022).

3.9 Nel caso di piani basati su strumenti finanziari negoziati nei mercati regolamentati, in quali termini
e secondo quali modalita I'emittente tiene conto, nell’ambito dell’individuazione della tempistica di
assegnazione degli strumenti in attuazione del piano, della possibile coincidenza temporale tra: (i)
detta assegnazione o le eventuali decisioni assunte al riguardo dal comitato per la remunerazione; e
(ii) 1a diffusione di eventuali informazioni rilevanti ai sensi dell’art. 17 del Reg. UE 596/14; ad esempio,
nel caso in cui tali informazioni siano: (a) non gia pubblicate ed idonee ad influenzare positivamente
le quotazioni di mercato, ovvero (b) gia pubblicate ed idonee ad influenzare negativamente le
quotazioni di mercato

E stata data comunicativa al mercato ai sensi e per gli effetti delle vigenti disposizioni normative e
regolamentari della delibera con cui il Consiglio di Amministrazione ha approvato la proposta da sottoporre
all'Assemblea degli Azionisti in merito al presente Piano ILT 2022-2025 e all'acquisto di azioni proprie.
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In fase di adozione ed esecuzione del Piano ILT 2022-2025, viene data informativa al mercato, ove previsto
dalle disposizioni normative e regolamentari tempo per tempo vigenti.

In ogni caso le proposte deliberative concernenti i piani di compensi basati su strumenti finanziari sono
preventivamente esaminate dal Comitato per le Remunerazioni per il rilascio del parere all'Organo
Amministrativo e l'informativa al mercato viene data, ove dovuta, contestualmente all'assunzione della
deliberazione da parte del Consiglio di Amministrazione.

Tra i Beneficiari ve ne sono taluni soggetti agli obblighi previsti dalla c.d. disciplina internal dealing, contenuta
nel Regolamento (UE) n. 596/2014 del 16 aprile 2014 (e le relative disposizioni attuative), nel TUF e nel
Regolamento Emittenti. Tali soggetti sono pertanto tenuti, al ricorrere dei presupposti indicati nella suddetta
normativa, a fornire tempestiva informazione al mercato circa le operazioni rilevanti — ai sensi della richiamata
normativa — effettuate sulle azioni.

In aggiunta a quanto precede, i Beneficiari sono tenuti ad osservare le disposizioni in materia di abuso di
informazioni privilegiate di cui al suddetto Regolamento (UE) n. 596/2014 e le ulteriori disposizioni di cui al
“Codice per il trattamento delle informazioni privilegiate” a cui si rinvia.

4. CARATTERISTICHE DEGLI STRUMENTI ATTRIBUITI

4.1 La descrizione delle forme in cui sono strutturati i piani di compensi basati su strumenti finanziari;
ad esempio, indicare se il piano é basato su attribuzione di: strumenti finanziari (cd. assegnazione di
restricted stock); dell’incremento di valore di tali strumenti (cd. phantom stock); di diritti di opzione
che consentono il successivo acquisto degli strumenti finanziari (cd. option grant) con regolamento
per consegna fisica (cd. stock option) o per contanti sulla base di un differenziale (cd. stock
appreciation right)

Per i potenziali Beneficiari, il Piano ILT 2022-2025 prevede ['attribuzione del Bonus maturato attraverso
I'assegnazione gratuita di azioni ordinarie BPER Banca, assoggettate specifici periodi di differimento e
retention (come precedentemente dettagliato al paragrafo 2.2).

Il Bonus viene cosi suddiviso:
In caso di premi maturati superiori all"importo particolarmente elevato” (cfr. Definizioni):

e il 40% viene maturato up-front nel 2026 e sottoposto a clausola di retention fino al 2027;

* il restante 60% viene differito in § quote annuali di pari importo e viene maturato nel periodo 2027-
2028-2029-2030-2031; ogni quota differita azionaria attribuita & sottoposta a clausola di retention
della durata di un anno.

In caso di premi maturati pari o inferiori all'importo particolarmente elevato la quota up-front e differita sono
rispettivamente del 45% e 55%.

4.2 Indicazione del periodo di effettiva attuazione del piano con riferimento anche ad eventuali diversi
cicli previsti

Il periodo di attuazione del Piano ILT 2022-2025 & compreso tra I'esercizio di approvazione assembleare
(2022) e l'effettiva disponibilita dell'ultima quota differita in azioni (2032), come meglio descritto al paragrafo
2.2.
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4.3 Termine del piano

Tenuto conto di quanto esposto al paragrafo che precede, il Piano ILT 2022-2025 terminera nel 2032.

4.4 Massimo numero di strumenti finanziari anche nella forma di opzioni, assegnati in ogni anno
fiscale in relazione ai soggetti nominativamente individuati o alle indicate categorie

Al momento & stato stimato un fabbisogno massimo teorico pari a circa 27.2 milioni di euro non superiore ad
un numero massimo di 17.135.000 azioni ordinarie, rappresentative alla data di approvazione del Documento

informativo da parte del Consiglio di Amministrazione del 29 settembre 2022, del 1,21% del capitale sociale

della Societa.
L'assegnazione viene distribuita negli anni di maturazione come illustrato nel precedente paragrafo 2.2.

Al momento non & possibile indicare il numero massimo di azioni ordinarie BPER Banca assegnate in ciascun
anno fiscale di durata del Piano, in quanto la loro assegnazione si perfezionera successivamente
all'Assemblea dei Soci del 5 novembre 2022; in fase di riconoscimento del Bonus al 2026 tale numero sara

condizionato dall'apertura dei Gates nonché dal livello di raggiungimento degli specifici indicatori di
performance.

4.5 Modalita e clausole di attuazione del piano, specificando se la effettiva attribuzione degli
strumenti & subordinata al verificarsi di condizioni ovvero al conseguimento di determinati risultati
anche di performance; descrizione di tali condizioni e risultati

Sirinvia a quanto descritto nei precedenti paragrafi 2.2 e 2.3.

4.6 Indicazione di eventuali vincoli di disponibilita gravanti sulle opzioni ovvero sugli strumenti
finanziari rivenienti dall’esercizio delle opzioni, con particolare riferimento ai termini entro i quali sia
consentito o vietato il successivo trasferimento alla stessa societa o a terzi

E previsto un vincolo di indisponibilita delle azioni attribuite pari ad 1 anno sia sulla quota up-front che sulle
quote differite.

Il Consiglio di Amministrazione di Capogruppo potra valutare, in caso di operazioni straordinarie sul capitale
che prevedano l'esercizio del diritto di opzione efo distribuzioni straordinarie di dividendi, eventuali
conseguenti adeguamenti delle quote azionarie maturate ma non ancora nella disponibilita dei Beneficiari.
L'Amministratore Delegato e Direttore Generale e gli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche della
Capogruppo si impegnano, coerentemente con le linee guida di possesso azionario che saranno disciplinate
nel regolamento del Piano, a non trasferire, fino al termine della permanenza nella carica e/o nel perimetro
dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche della Capogruppo, una percentuale delle azioni disponibili
ricevute sulla base del Piano.

4.7 Descrizione di eventuali condizioni risolutive in relazione all’attribuzione dei piani nel caso in cui
i destinatari effettuano operazioni di hedging che consentono di neutralizzare eventuali divieti di
vendita degli strumenti finanziari assegnati anche nella forma di opzioni, ovvero degli strumenti
finanziari rivenienti dall’esercizio di tali opzioni

Il Piano non prevede condizioni risolutive del tipo sopra descritto.

Tuttavia, in linea con la normativa di riferimento, il Codice di Autodisciplina e la Politica Retributiva 2022 i
Beneficiari non possono avvalersi di strategie di copertura personale o di assicurazioni sulla remunerazione
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o su altri aspetti che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio, insiti nel meccanismo
incentivante, come gia descritto al paragrafo 2.3.

In caso di violazione del predetto divieto da parte di un Beneficiario, il Consiglio di Amministrazione potra
valutare I'adozione delle misure ritenute pill opportune, ivi inclusa la decadenza del Beneficiario stesso dal
diritto di ricevere le azioni.

4.8 Descrizione degli effetti determinati dalla cessazione del rapporto di lavoro

| Beneficiari avranno diritto a ricevere il premio maturato, solo se saranno in carica o nel ruolo al termine del
periodo di vesting, come definito al paragrafo 2.2, e comunque al momento del pagamento, fatta salva la
facolta del Consiglio di Amministrazione di valutare eventuali eccezioni a tale regola. Eventuali premi saranno
riconosciuti secondo il criterio del pro rata temporis.

Il Piano prevede clausole di good e bad leavership, atte a disciplinare i casi di cessazione del rapporto di
lavoro efo della carica prima della conclusione del periodo di vesting e durante il successivo periodo di
differimento elo retention. In particolare, salve regole di maggior dettaglio eventualmente previste nel
Regolamento del Piano e salva in ogni caso diversa determinazione del Consiglio di Amministrazione:

(i) in caso di cessazione anticipata del rapporto o della carica prima del termine del periodo di
vesting per (a) cessazione del rapporto per mutuo consenso, (b) cessazione del rapporto per
maturazione dei requisiti pensionistici o per accesso alle prestazioni straordinarie del Fondo di
Solidarieta di settore, ovvero (c) in caso di morte o per sopravvenuta inabilita lavorativa (good
leaver), i Beneficiari manterranno ogni diritto in relazione al Piano in misura riproporzionata pro
rata temporis o, se |la cessazione interviene a valle del periodo di vesting, con riferimento alle
quote differite e/o oggetto di refention; e

(ii) in tutti i casi di cessazione del Rapporto o della Carica diversi da quelli sopra indicati (bad leaver),
i Beneficiari perderanno ogni diritto in relazione al Piano, incluse le eventuali quote differite e/o
oggetto di retention ancora non erogate e i medesimi non avranno diritto a ricevere alcun
compenso o indennizzo a qualsivoglia titolo da parte della Societa.

4.9 Indicazione di altre eventuali cause di annullamento dei piani

Salvo quanto previsto nei precedenti paragrafi, il Piano non prevede cause di annullamento. Resta ferma
I'applicazione dei meccanismi di malus e claw-back al ricorrere di determinate fattispecie, descritte nelle
Politiche di remunerazione del Gruppo BPER, e in linea con il quadro normativo tempo per tempo vigente.

4.10 Motivazioni relative all’eventuale previsione di un “riscatto”, da parte della societa, degli
strumenti finanziari oggetto dei piani, disposto ai sensi degli articoli 2357 e ss. del Codice Civile; i
Beneficiari del riscatto, indicando se lo stesso & destinato soltanto a particolari categorie di
dipendenti; effetti della cessazione del rapporto di lavoro su detto riscatto

Non applicabile.

4.11 Eventuali prestiti o altre agevolazioni che si intendono concedere per I'acquisto delle azioni ai
sensi dell’art. 2358 del Codice Civile

Non applicabile.
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4.12 Indicazione di valutazioni sull’onere atteso per la societa alla data di relativa assegnazione, come
determinabile sulla base di termini e condizioni gia definiti, per ammontare complessivo e in relazione
a ciascuno strumento del piano

Il Piano prevede I'utilizzo di un numero di azioni proprie detenute dalla Capogruppo (con successivo rimborso
da parte della singola Societa del Gruppo presso la quale il dipendente destinatario delle azioni svolge la
propria attivita lavorativa).

Pur non essendo possibile, allo stato attuale, indicare 'ammontare esatto dell'onere atteso per I'erogazione
dei premi in azioni BPER, tenuto conto delle condizioni di accesso, nonché al raggiungimento degli obiettivi
di performance, lo stanziamento massimo complessivo a copertura in arco di Piano & di circa 27,2 milioni di
euro.

L'onere viene comunque distribuito negli anni di vesting e differimento.

4.13 Indicazione degli eventuali effetti diluitivi sul capitale determinati dai piani di compenso
Non applicabile.

4.14 Eventuali limiti previsti per I'esercizio del diritto di voto e per I'attribuzione dei diritti patrimoniali

Non applicabile.

4.15 Nel caso in cui le azioni non sono negoziate nei mercati regolamentati, ogni informazione utile
ad una compiuta valutazione del valore a loro attribuibile

Non applicabile.

4.16 Numero di strumenti finanziari sottostanti ciascuna opzione

Non applicabile.

417 Scadenza delle opzioni

Non applicabile.

4.18 Modalita (americano/europeo), tempistica (ad es. periodi validi per I'esercizio) e clausole di
esercizio (ad esempio clausole di knock-in e knock-out)

Non applicabile.

4,19 Prezzo di esercizio dell’opzione ovvero modalita e criteri per la sua determinazione, con
particolare riguardo: a) alla formula per il calcolo del prezzo di esercizio in relazione ad un
determinato prezzo di mercato (cd. fair market value); e b) alle modalita di determinazione del prezzo
di mercato preso a riferimento per la determinazione del prezzo di esercizio

Non applicabile.

4.20 Nel caso in cui il prezzo di esercizio non & uguale al prezzo di mercato determinato come indicato
al punto 4.19.b (fair market value), motivazioni di tale differenza

Non applicabile.
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4.21 Criteri sulla base dei quali si prevedono differenti prezzi di esercizio tra vari soggetti o varie
categorie di soggetti destinatari

Non applicabile.

4.22 Nel caso in cui gli strumenti finanziari sottostanti le opzioni non sono negoziabili nei mercati
regolamentati, indicazione del valore attribuibile agli strumenti finanziari sottostanti o i criteri per
determinare tale valore

Non applicabile.

4.23 Criteri per gli aggiustamenti resi necessari a seguito di operazioni straordinarie sul capitale e di
altre operazioni che comportano la variazione del numero di strumenti sottostanti (aumenti di
capitale, dividendi straordinari, raggruppamento e frazionamento delle azioni sottostanti, fusione e
scissione, operazioni di conversione in altre categorie di azioni, ecc.)

Si veda quanto previsto nel paragrafo 3.3.
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QUADRO 1
Strumenti finanziari diversi dalle stock option
Sezione 1
Nome e COQH_OmS ] Carica Strumenti relativi a Piani in corso di validita, approvati sulla base di precedenti delibere bleari
catagods Da:ra'@:a Tipologia degli Numero strumenti Data della Eventuale prezzo Prezzo di
erielib:’ra strumenti ﬁn:$i;ri as:gnatli* assegnazione* di acquisto degli mercato Periodo di vesting
blears finanziari strumenti all’assegnazione
Direttore
G . Generale _—
uccurese Giuseppe Banio i 12-apr-19 Azioni BPER Banca 146.837 2019 1,79 € 3,74 € 2019-2021
Sardegna
Note
Direttore
Esposito Stefano Generale 28-mar-19 Azioni BPER Banca 52.142 2019 1,79 € 3,74 € 2019-2021
Sardaleasing
Note
Direttore
Tomasi Franco Generale 16-apr-19 Azioni BPER Banca 52.142 2019 1,79 € 3,74 € 2019-2021
Emil.Ro
Note
3 Dirigenti con
responsabilita strategiche 17-apr-19 Azioni BPER Banca 220.813 2019 1.79€ 3,74 € 2019-2021
di Bper Banca
Note
N® 27 altri dipendenti o
collaboratori di Bper Banca 17-apr-19 Azioni BPER Banca 1.312.838 2019 1,79 € 3,74 € 2019-2021
destinatari del Piano
Note
N° 1 altri dipendenti o
collaboratori di Banco di i
Sardegna destinatari del 12-apr-19 Azioni BPER Banca 48.492 2019 1,79€ 3,74 € 2019-2021
Piano

Nate

La tabella no.
* Numero

ide il Bonus
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Repertoric numero L]..gq%
— ; .
VERBALE DI GIURAMENTO Al lﬁﬁm‘&)v

; {

REPUBBLICA ITALTANA Al ATO =P 1
7 |

L'anno duem.i.laventidue, 1l giorno cingue del mese di no- L,_Qq ?,'f }/i‘;OB';\
- -~ <

vembre

5-11-2022 b

Tn Modena, Via Aristotele n.33.

sl

Davanti a me Dott.Proc. FRANCO SOLI, Notaio iscritto S

‘Inal ruoio del Distretto Notarile di Modena, con sede in

L]
Modena, & personalmente comparsa/lg'sig.:

/(- W) tip oy L ree vectedpFeilo fums

20-2 Eéz,zg o A puripdCa /f; .. Veo ot fbféﬁ@;%

Dettif;omparente, della cul identitd personale ic No-

.
taio sono certo, /ﬁ,{aquale

dichiara

di ben conocscere la lingua inglese e di voler assevera-

re con giuremento la traduzione dall'inglese all'italia-

no dellfautorizzazione rilasciata dalla Banca Centrale

Furopea in data 4,11.,20232, decigione

AT A

n.ECE-88M-2022-ITPEE-15, relativa azlle modifiche delle

R

Statuto sociale di "BPER Banca S.p.A.", autorizzazione

Gt 21 01&620 105 9

i

che nel testc in lingua inglese, con in calee la tradu-

zione in italianc, =i allega al presente atto sotto la §

lettera "A", dispensatamene la lettura. o




I1 perito, da me ammonitoc e diffidatc ai sensi di leg-
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ge e in particolare a norma degli artt.3 e 76 del

D.P.R.28.12.2000 n.445, presta giuramentoc pronunciando

le-parole£

{v@iure di aver bene e fedelmente adempiuto le funzionl

[

affidatemi al sclo scopo di far conoscere la veritd".

;Egrcomparente dichiara di aver ricevute le informati-

ve previste dalla legge in materia di tutela della pri-

vacy e consente 1l -trattamento dei euol dati personali

efo aziendali nei modi di legge, ai sensi del Decreto

Leg.vo in data 30.6.2003 n.19¢ & successive modificazio-

ni e del Regolamento Eurcopes n.672/2016, autorizzando

l'inserimento dei dati in archivi informatici, in siscte-

mi telematici, banche dati e pubblici registri per fina-

litd conmnesse al presente atto e conseguenti adempimen-

ti amministrativi, giuridici e fiscalil.

Tl presente atto & esente dall'obbligo di registrazio-

ne ai ‘sensi dell'art.3 Tabella allegata al D.P.R. 26 a-

prile 1986 n.131.

Del che richiesto io Notaio ho ricevuto 1l presente

{ .
N R
atto che viene da me letto allzl comparente [glquale, da

me interpellafd;"lo: approva ‘trovandolo conforme alla

gua volonta.

Scrittc elettronicamente per la maggior parte e per

i1 resto scritto di mio pugno su due pagine e parte del-
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EUROPEAN CENTRAL BANK

BANKING SUFERVISION

ECB-CONFIDENTIAL

BPER Banca S.p.A.
Via San Carlo 8 - 20
41121 Modena
ITALY

{hersinafter the ‘Supervised Entity’)

ce: Banca d'ltalia

Decision on amendments to the statutes of the Supervised Entity

Dear Sir or Madam,

In response to your application of 12 August 20222' | am writing to notify you that the European Central Bank
(ECB) has decided to confirm that the amendmen{‘s to the statutes of the Supervised Entity summarised
below do nct jeopardise its sound and prudent management. '
The Supervised Entity is recommended to establish a clear allocation of powers and responsibilities within
the members of the general management with 4 view to preserving organisational structure transparency.
Said allocation of powers and responsibilities could be addressed, for instance, in the context of the
Supervised Entity’s internal regulations and delegated powers framework.

This Decision is subject to the condition that the Supervised Entity's extraordinary sharsholders' meating
or any other competent body set out in the applicable law approves the amendments.

The Governing Council of the ECB has adopted this Decision, on the basis of a draft proposal of the "

Supervisory Beard in accordance with Article 26(8) of Council Regulation (EU) No 1024/2013!, pursuant to

Article 4{1)(e) and Article 8(1) of Regulation (EU) No 1024/2013, in conjunction with Articles 56 and 61{3) ;

of the Italian law on banking? and the Banca d’Italia Circular No 226/18993, Title [Il, Chapter 1, Section IL.

1.  Facts on which this Declsion is based

1.1 On 12 August 2022, the Supervised Entity requested the ECB's confinmation pursuant"ﬁp%df&lﬁﬁ&:
and Article 61 of the ltalian law on banking that the proposed amendments to its E;{atutess-. as
described in paragraph 1.2, do not jeopardise the Supervised Entity's sound and prudent
management. Upon request, the Supervised Entity provided additional information on
12 October 2022, ' '

1 Council Reguiation (EU) No 1024/2013 of 15 October 2013 conferring specific tasks on the European Central Bank
. concerning policles relating to the prudential supervision of cradit institutions (OJ 1. 287, 25.10.2013, p. 63).
2 Decrelo Legislative 1 sefttembre 1993, n. 385, Testo unico delle leggl in matsria bancaria a creditizia, e successive
modificazioni & integrazioni, Gazzetta Ufficiale delfa Repubblica ltaliana n.230 del 30-9-1883 - Suppl. Ordinario . 82.
3 Circolare n. 229 del 21 aprite 1999, Istruzioni di Vigilanza per la banche.
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1.2

1.3

1.4

2.1
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2.3

2.4

2.5

3.2

3.3

Entity has not yet approved the proposed amendments to the sfatr%s ey g

ECB-CONFIDENTIAL

The main amendments aim to: () reintroduce a co-optation mechanism in case the replacement of
a board member is needed (Article 20 of the statutes); and (i) introduce the possibility not to appoint
a general manager (Article 35 of the statutes), and the elimination of the provisions listing the powers
attributed to the position (Article 36 of the statutes is completely expunged)

The proposed amendments were approved by the Superwseéj ;,Entltys board of directors on
4 August 2022, - i C
At the notification date of this Decm]on the extraardinary sharghold'\ers meetfhg of the Supervised

ml" Y

-t,‘ ;
1-'_ IH

ey

Assessment S

Based on the information summarised in Section 1, the ECB has assessed the proposad
amendments to the statutes against the criteria set out in Article 56 ltalian law on banking and' ke

Banca d'ltalia Circular No 229/1999.

When assessing the proposed amendments, ciarifications were requested in connection with the
‘amendment to Article 35 of the statutes, as the text was not clear on how to interpret the requirements

. :i:o be fulfilled by the deputy general manager(s). The Supervised Entity proposed a redrafting of the

text clarifying that general manager and deputy general manager{s), if appointed, will have to meet
the legal requirements in place for their respective roles.

The ECB notes that the extraordinary shareholders’ meeting of the Supervised Entity has not yet
approved the proposed amendments to the statutes of the Supervised Entity.

Furthermore, the assessment of the proposed amendments has revealed a risk that functional
overlaps may arise between the chief executive officer (CEQ) and the general manager {or deputy
general manager/s) as a result of the proposed to Article 35 of the statutes. Therefore, the ECB has
deemed adequate to address the above recommendation in order to ensure that the Supervised

Entity mitigates such risk.

Based on the above, the ECB concludes that the proposed amendmsnts de not jeopardise the sound
and prudent management of the Supervised Entity and that there is no reason to oppose the
proposed amendments to the statutes of the Supervised Entity.

General

The ECB has taken this Decision on the basis of the facts provided and statements made by-the

Supervised Entity, If any of those facts or statements were incoirect or incomplete, or ne longer
reflect the state of affairs described, this could constitute sufficient grou'n"ds to revoke this Decision
in fulf or in part, :

If the Supervised Entity ceases fo comply with the requirements on the basis of which this Decision
was taken, or fails to fulfil any requirement or ancillary provision set out in this Decision, or if the
applicable law changes, and without prejudice to other cases set out in the applicable law providing
for revoeation, the ECB will cqnsider revoking this Decision in full er in part.

For the purposes of Article 2438 of the ltalian Civil Code, this Decision is without prejudice to any
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assessment by a public notary or the Companies Register on the conformity of the amendments to

the statutes with applicable law.

3.4 This Decision takes effect on the day of its notification to the Supervised Entity.

4, AdmlmstratweandJudlclal rewew o

41 Aveview of this Decision by tha ECB's Admmistratwe Board of Re\a?y may ba requested under the
conditions and within the time jimits sef out in Aricle 24 of RBgu!atmn (EU) No 1024/2013 and
Decision ECB/2014/6 of the Europear Central Bank®, A reﬁ{*uasr,for a rabtaw should ba sent

preferably by electronic mail to ABoR@ech.eurcpa.eu, of by post, tﬁi 'E“"p )

The Secrstary of the Administrative Board of Review i ;“. Ry
LA '

European Central Bank
Sonnemannsirasse 22
60374 Frankfurt am Maln

Germany /

4.2 This Decision may be chalienged before the Court of Justice of the European Union ungef
conditions and within the time limits provided for in Article 263 of the Treaty on the Functloi’l
European Union.

Yours sincerely,

{Dwusigneﬂ §
1EFE1BB49CTEAFD...
Petra SENKOVIC

Director General Secretariat

The Secretary of the Governing Council

4 Decision ECB/2014/16 of the European Central Bank of 14 April 2014 conceming the establishment of an Administrative
Board of Review and its Operating Rules (OJ L 175, 14.6.2014, p. 47).

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I




Repertoric numero 49929

Certifico io sottoscritto Dott.Proc.FRANCO SOLI, Notaio
iseritte nel ruolo del Distretto Notarile di Modena,
con residenza in Modena, che la presente copila cartacea
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EURQPEAMN CENTRAL BANK
BANKING SUPERVISION

BCE-RISERVATO

BPER Banca S.p.A.
Via San Carlo 8 - 20
41121 Modena
ITALY

(di seguito il ‘Soggetto Vigilato')

cc: Banca d'ltalia
o

. R

ECB-SSM-2022-ITPER-15
Francoforte sul Meno, 4 Novembre 2022

Decisione in merito a modifiche allo Statuto del Soggetto Vigilato . -

Egregio Dott. /Gent.ma Dott.ssa, - B

In risposta alla Vostra richiesta del 12 agosto 2022, VI scrivo per informarVi che la Barj
Europea (BCE) ha deciso di confermare che le modifiche allo Statuto del Soggetto Vlgllat
seguito non contrastano con la sana e prudente gestione della banca 5

Al Soggetio Vigilato si raccomanda di procedere ad una chiara ripartizionre dei Pk bk
responsebility tra gli esponenti della Direzione Generale, al fine di preservare la tra‘s‘p\en.
strutiura organizzativa, Defta ripartizione di poieri e responsabilita potrebbe essere disciplinata, ad
esempio, nellambito dslla normativa interna e nel quadro det poteri-delegati del Soggetto Vigilato,

La presente Decisione & subordinata alla condizione che 'assemblea stracrdinaria del Saggetto Vigilato o
qualsivoglia aliro organo competente previsto dalla legge applicabile approvi le modifiche statutarie. l

I Consiglic Direttivo della BCE ha adottato Ia presente Decisione sulla base di un progetto di proposta del

Consiglio di Vigilanza in conformita all'articolo 26, paragrafo 8, del Regolamento (UE) n. 1024/2013
Consiglio”, ai sensi dellarticolo 4, paragrafo 1, lettera e) e dell'articolo 8, paragrafo 1, del Regolamento
(UE) n. 1024/2013, in combinato disposto con gii articoli 56 e 61, paragrafo 3, del Testo Urnco Bancario®

e

¢ il Titolo III Capitalo 1, Sezione |l dslla Circolare di Banca d'ltalia No. 229/1999.  ° AT o

1. Fatti alla base della presente Decisione . :

y‘ﬂnh'l

1.1 1112 agosto 2022, II Soggetto Vigitato ha richiesto a BCE conferma, ai se‘psi degli articoli 56 & 61
del Testo Unico Bancario, del fatto che le proposte di modifica al proprio Statuto descritte al

paragrafo 1.2 non contrastino con la sana e prudente gestione del Soggettp-’\/lgllato Su richiesta, il
Soggatto Vlgllato ha farnito ulteriori informazioni in data 12 oftobre 2022

Regolamento (UE] n 1024.’201 3 del Con5|glto del 15 ottobre 2013, che attribuisce alla Banca Canﬁ‘s,la Europea compiti
spagificl In merito alle politiche in materia di vigilanza prudenziale degli ent craditizi {GU L 287, 29,10.2013, pag. 63).

Decreto Legmlahxgn 4 saftembre 1993, n. 285, Teslo unico delie leggl in maleria bancaria e creditizia, e successive
modrflcarlonr eﬁ&tﬂ tazioni, Gazzetta Utficiale gella Repubbiica ltaliana n.230 del 30-5-1893 - Supp!d. Ordinario n, 82,
Clrcalare n. 225 °def’21 aprila 19887 Istruzioni di Vrgllanza per le banche.
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1.2 Le principale modifiche sono volte a; (i) reintrodurre un meccanismo di co-optazione nel caso in cul
st renda necessaria la sostituzione di un membro del Consiglio di Amministrazione (Articolo 20
dello Statuto); é (i)} preveders la possibilita di non nominare un Direttore Generale (Articolo 35
dello Staluto) e l'eliminazions delle clausecle che elencano i poteri attribulf] al ruolo {espungando
integralmente I'Arficole 36 dello Statuto).

1.3 Le proposte di modmca sono state approvate dal Conmglto di Amministrazione del Soggetto
Vigilato in data 4 agosto 2022, i

1.4 Alla data di notifica delia presente Decisione, 'Assemblea S,ftaorélnegﬂa dg] Soggetto Vigilato non
ha ancora approvato le proposte di modifiche statutarie. Ny rf .* ,'.,”.,,if\ ,

T ' ‘g'
! ..'._,’ ;4 A

2. Valutazione

2.1  Sulla base delle informazioni riépilogata nella Sezione 1, la BCE ha valutato le proposie di
modifiche statutarie rispetto ai criteri di cui all'articolo 56 del Testo Unico Bancario e aJIa_.CL'?(;‘q_lare
di Banca d'ltalia n. 229/1999. ' '

2.2 Nel valutare le proposte di modifica, sono stati richiesti chiarimenti in merito alla modifica
dell'articolo 35 dello Statuto, non essendo chiara nel testo Finterpretazione da dare ai requisiti che

- devono essere soddisfalti dal/dai Vice Direttorefi Generalefi. |l Soggleﬂo Vigilato ha proposto una
riformulazione del festo in cui si chiarisce che il Direttore Gener‘ale e ilfi Viice Direttore/i Generals

se nominati, devono soddisfare i requisiti di legge previsti per i rispettivi ruoll.

2.3 lLa BCE precisa che I'Assemblea Straordinaria del Soggetto. Vigilato non ha ancora:
proposte di modifica al dettato statutario del Soggetto Vighato. .

24 Inoltre, la valutazione delle proposte di modifica ha rilevato i rischio di sovrapposiﬂgni '

segufto della proposta di madifica dell'articolo 35 dello Statute. La BCE ha pertanito rep[xtato
- opportuno evidenziare la raccomandazione di cui sopra per garantire che il Soggetio Vigllato

attenui tale rischio.

2.5 Allaluce di quanto sopra, la BCE conclude che le proposte di modifica allo Statuto nen contrastano
con la sana ¢ prudente gestione det Soggetio Vigilato e che nuila csta alle proposte di modifica allo

Statuto del Soggetio Vigilato.

3. Aspettl generali - PRI
3.1 La BCE ha assunto la presente Decisione sulla base dei fatti presentati e delle dichiarazioni rese
dal Soggetto Vigilato. Qualera uno di tali fatti o dichlarazioni non fosse veritiero, o non riflettesse
pil o stato di cose descritto, tale circostanza potrebbe costituire motivo s_u_ffibiente per la revoca, in

toto o in parte, della presente Decisione.

3.2 Qualora il Soggetto Vigilato cessasse di soddisfare i requisitl in base al qﬂan"é stata adotiata la

presente Decisione o non dovesse adempiere a un requisito o a una dlsposmgpe accessoria di cui
il I riferimento, e fatti

alla presente Decisione, ovvero gualora dovesse mutare Il quadro normatwd
salvi gli altri casi previsti dalle norme vigenti che ne prevedano ia reuoca, Ia BCE valutera [a

revoca, in toto o in parte, della presente Decisione.

3.3 Aifini dellarticolo 24386 del Codice Civile italiano, |a presente decisions non pregiudica la
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valutazicne della conformita delle modifiche statutarie alla normativa vigente da parte di un notaio o
del Reglstro delle Imprese. )
34 La presente Decislone avra effetio a far data dallavwenuta notifica al Socggetio Vlgrlato

4, Riesame ammmlstratlvo e gmnsd nzlonale

4.1  Aisensi dellarticolo 24 dsl Regoiamento (UE} M. 1024!2013 e*délla Demsnone BCE/2014/16 della
Banca Certrale Europea & possibile presentare richiesta r.%. r:e#ame ammlnlstratwo secondo e
condizioni ed entro | termini previsti, alla Commissione Ammfmig:twa de} Bi,asame della BCE*, La

richiesta di riesame deve essere inviata, di preferenz tramﬂ’et bosta glettronica, a

ABoR@ecb.europa.eu, or tramite posta a: Lo v

The Secretary of the Administrative Board of Review ‘
European Central Bank _I ) ‘P |
Sonnemannstrasse 22

60314 Frankfurt am Main

Germany

. v "
4.2 L'eventuale procedura di ricerso contro la presente Decisione dovra essere presentata alla Cof

Giustizia del’lJnione Europea secondo le condizioni ed entro | termini previsti dailart; ;
Trattato sul Funzicnamento defl' Unione Europea. \

Distinti saluti,

o DenuSigned b?:
€1"Emasmw‘&..

Petra SENKOVIC
Director General Secrelariat
The Secretary of the Governing Council

* Decisione BCE/2014/16 della Banca Centrale Europea, del 14 aprile 2014, relativa all‘istituziane della Commissicne
Amministrativa del Riesame e alle relative norme di funzisramenio (BCES2014/18) (GU L 175 del 14.6.2014, pag. 47),
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Banca

STATUTO SOCIALE

Statuto aggiornato con le modifiche deliberate dall’Assemblea straordinaria dei Soci del 5 novembre 2022.

BPER Banca S.p.A. con sede in Modena, via San Carlo, 8/20 - Codice Fiscale e iscrizione nel Registro Imprese di Modena n. 01153230360 — Societa appartenente al GRUPPO IVA
BPER BANCA Partita IVA nr. 03830780361 — Capitale sociale Euro 2.100.435.182,40 - Codice ABI 5387.6 - Iscritta all’Albo delle Banche al n. 4932 - Aderente al Fondo Interbancario di
Tutela dei Depositi e al Fondo Nazionale di Garanzia - Capogruppo del Gruppo bancario BPER Banca S.p.A. iscritto all’Albo dei Gruppi Bancari al n. 5387.6 - Telefono 059.2021111 -
Telefax 059.2022033 - e-mail: servizio.clienti@bper.it - PEC: bper@pec.gruppobper.it - bper.it — istituzionale.bper.it
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COSTITUZIONE, SCOPO, DURATA E SEDE DELLA SOCIETA

Articolo 1
1. La Societa € denominata BPER Banca S.p.A., in forma abbreviata “BPER Banca”. Nell'utilizzo dei
marchi e dei segni distintivi le parole che compongono la denominazione possono essere combinate
fra di loro, anche in maniera diversa. La Societa pu0 utilizzare, come marchi e segni distintivi, le
denominazioni e/o i marchi utilizzati di volta in volta dalla stessa e/o da societa nella stessa incorporate.
2. La Societa ¢ retta dalle disposizioni di legge e dalle norme del presente Statuto.

Articolo 2
1. La Societa ha per oggetto la raccolta del risparmio e I'esercizio del credito nelle sue varie forme,
direttamente e anche per il tramite di societa controllate.
2. La Societa accorda particolare attenzione alla valorizzazione delle risorse del territorio dove &
presente tramite la rete distributiva propria e del Gruppo.
3. La Societa, nella sua qualita di capogruppo del Gruppo bancario “BPER Banca S.p.A.”, in forma
abbreviata “Gruppo BPER Banca”, ai sensi dell’art. 61 del D. Lgs. 1° settembre 1993, n. 385, emana,
nell’esercizio dell'attivita di direzione e coordinamento, disposizioni alle componenti del Gruppo per
I'esecuzione delle istruzioni impartite dalla Banca d’ltalia e dalle altre Autorita di Vigilanza nell’interesse
della stabilita del Gruppo.

Articolo 3
1. La durata della Societa & fissata fino al 31 dicembre 2100, con facolta di proroga.

Articolo 4
1. La Societa ha la sede legale in Modena. Previe le autorizzazioni prescritte, pud istituire e sopprimere

dipendenze ed uffici di rappresentanza in Italia e all’estero.

CAPITALE, SOCI ED AZIONI
Articolo 5

1. Il capitale sociale, interamente sottoscritto e versato, & pari a Euro 2.100.435.182,40 ed &
rappresentato da 1.413.263.512 azioni ordinarie nominative, prive di valore nominale.
2. Se una azione diviene di proprieta di piu persone, i diritti dei comproprietari devono essere esercitati
da un rappresentante comune.
3. Nei limiti stabiliti dalla normativa vigente, la Societa ha la facolta, con delibera del’Assemblea
straordinaria, di emettere categorie di azioni fornite di diritti diversi da quelli delle azioni ordinarie,
determinandone il contenuto, e strumenti finanziari forniti di diritti patrimoniali o anche di diritti
amministrativi.
4. Tutte le azioni appartenenti a una medesima categoria conferiscono uguali diritti.
5. Il Consiglio di Amministrazione nella seduta dell’11 luglio 2019, in forza della delega ad esso
attribuita dall’Assemblea straordinaria dei soci del 4 luglio 2019, ai sensi dell’art. 2420-ter del Codice

Civile, da esercitarsi entro il 31 dicembre 2019, ha deliberato di emettere un prestito obbligazionario
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convertibile Additional Tier 1, per un importo complessivo di nominali Euro 150.000.000, da offrire
integralmente in sottoscrizione a Fondazione di Sardegna, e quindi con esclusione del diritto di opzione
ai sensi dellart. 2441, comma 5, del Codice Civile, ad un prezzo di sottoscrizione sopra la pari
determinato in complessivi Euro 180.000.000, e conseguentemente di aumentare il capitale sociale a
pagamento, in una o piu volte e in via scindibile, per un importo complessivo di massimi Euro
150.000.000, comprensivo di sovrapprezzo di Euro 42.857.142, a servizio esclusivo ed irrevocabile
della conversione di tale prestito obbligazionario Additional Tier 1 mediante emissione di massime
n.35.714.286 azioni ordinarie della Societa, prive del valore nominale espresso, aventi godimento
regolare e le medesime caratteristiche delle azioni ordinarie della Societa in circolazione alla data di
emissione.
6. L’Assemblea straordinaria dei soci del 4 luglio 2019 ha attribuito al Consiglio di amministrazione, ai
sensi dell’articolo 2443 del Codice Civile, la facolta, per un periodo di cinque anni dalla data della
deliberazione assembleare, di aumentare a pagamento, in una o piu volte e in via scindibile, con
esclusione del diritto di opzione ai sensi dell’art. 2441, quarto comma, e/o dell’art. 2441, quinto comma,
del Codice Civile, il capitale sociale per un importo complessivo massimo di Euro 13.000.000,00,
comprensivo dell’eventuale sovrapprezzo da determinarsi ai sensi dell’art. 2441 comma 6 del Codice
Civile, mediante emissione di un numero massimo di 2.500.000 azioni ordinarie della Societa, prive
del valore nominale espresso, il cui valore di emissione potra anche essere inferiore alla parita
contabile esistente alla data della relativa emissione, aventi godimento regolare e le medesime
caratteristiche delle azioni ordinarie della Societa in circolazione alla data di emissione.

Articolo 6
1. La Societa pud chiedere, in qualsiasi momento e con oneri a proprio carico, agli intermediari
autorizzati, tramite una societa di gestione accentrata, i dati identificativi degli azionisti che non abbiano
espressamente vietato la comunicazione degli stessi, unitamente al numero di azioni registrate sui
conti ad essi intestati.
2. Qualora la medesima richiesta sia effettuata su istanza degli azionisti, si applica quanto previsto
dalla normativa vigente, anche con riferimento alla quota minima di partecipazione per la
presentazione dell'istanza, con ripartizione dei costi in parti uguali tra la Societa e gli azionisti
richiedenti, ove non diversamente stabilito dalla normativa.

Articolo 7
1. Il recesso & ammesso nei soli casi previsti dalla legge, con esclusione dei casi di proroga del termine
della durata della Societa e l'introduzione o la rimozione di vincoli alla circolazione delle azioni.

2. Per il rimborso delle azioni al socio receduto si applicano le disposizioni vigenti.
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OPERAZIONI DELLA SOCIETA’
Articolo 8
1. Per il conseguimento dei suoi scopi istituzionali, la Societa puo direttamente e anche per il tramite
di societa controllate, con 'osservanza delle disposizioni vigenti, compiere tutte le operazioni ed i
servizi bancari e finanziari consentiti, nonché ogni altra operazione strumentale o comunque connessa
al raggiungimento dello scopo sociale.
2. La Societa pud emettere obbligazioni, anche convertibili in azioni, con I'osservanza delle disposizioni

di legge.

ORGANI DELLA SOCIETA’
Articolo 9

1. L’esercizio delle funzioni sociali, secondo le rispettive competenze determinate dalla legge e dalle
disposizioni che seguono, &€ demandato:
a) all’Assemblea dei soci;
b) al Consiglio di amministrazione;
c) al Presidente del Consiglio di amministrazione;
d) al Comitato esecutivo;
e) al’Amministratore delegato;
f) al Collegio sindacale;

g) alla Direzione generale.

ASSEMBLEA DEI SOCI
Articolo 10

1. L’Assemblea dei soci & ordinaria o straordinaria.
2. L'Assemblea si tiene nel luogo indicato nell’avviso di convocazione, purché in Italia.
3. L’Assemblea si tiene in unica convocazione. Il Consiglio di amministrazione puo tuttavia stabilire di
convocare '’Assemblea in prima, in seconda e, limitatamente al’Assemblea straordinaria, anche in
terza convocazione. Di tale determinazione €& data notizia nell’avviso di convocazione.
4. L’Assemblea pud essere validamente tenuta, se l'avviso di convocazione lo prevede, anche
mediante I'utilizzo di sistemi di collegamento a distanza, purché risultino garantite I'identificazione dei
soci legittimati a parteciparvi e la possibilita per essi di intervenire nella discussione degli argomenti
trattati e di esprimere il voto nelle deliberazioni.
5. L'’Assemblea dei soci € convocata dal Consiglio di amministrazione, mediante avviso di
convocazione, nei termini e con le modalita prescritti dalla normativa vigente. Essa € inoltre convocata
dal Collegio sindacale, ovvero da almeno 2 (due) Sindaci, nei casi previsti dalla legge.
6. Il Consiglio di amministrazione deve, inoltre, convocare senza ritardo I’Assemblea dei soci, quando

ne sia fatta domanda scritta da parte di tanti soci che alla data della richiesta rappresentino, anche
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congiuntamente, la quota minima di capitale a tal fine richiesta dalla normativa vigente. La richiesta
deve essere accompagnata dal deposito delle certificazioni di partecipazione al sistema di gestione
accentrata, attestanti la legittimazione dei soci richiedenti.
7. Con le modalita, nei termini e nei limiti stabiliti dalla legge, i soci che rappresentino, anche
congiuntamente, la quota minima di capitale a tal fine richiesta dalla normativa vigente possono, con
domanda scritta, chiedere I'integrazione dell’elenco delle materie da trattare in Assemblea, quale
risulta dallavviso di convocazione, ovvero presentare proposte di deliberazione su materie gia
all'ordine del giorno. La richiesta deve essere accompagnata dal deposito di copia delle comunicazioni
degli intermediari autorizzati, attestanti la legittimazione dei soci richiedenti. L’integrazione dell’elenco
delle materie da trattare ai sensi del presente comma non &€ ammessa per gli argomenti sui quali
I’Assemblea delibera, a norma di legge, su proposta degli Amministratori o sulla base di un progetto o
di una relazione da essi predisposta.

Articolo 11
1. L’Assemblea ordinaria deve essere convocata almeno una volta allanno, entro 120 (centoventi)
giorni, dalla chiusura dell’esercizio sociale.

2. L’Assemblea ordinaria:

- su proposta motivata del Collegio sindacale, conferisce l'incarico di revisione legale dei conti ad una
Societa di revisione iscritta nell’apposito registro, determinandone il corrispettivo e gli eventuali criteri
per 'adeguamento di tale corrispettivo durante I'incarico; sussistendone i presupposti, sentito il
Collegio sindacale, revoca l'incarico;

- determina, nel rispetto delle previsioni di legge e delle disposizioni regolamentari in materia,
'ammontare dei compensi da corrispondere ai Consiglieri. La remunerazione dei Consiglieri investiti
di particolari cariche in conformita allo Statuto & stabilita dal Consiglio di amministrazione sentito il
parere del Collegio sindacale;

- determina la misura dei compensi da corrispondere ai Sindaci;

- approva le politiche di remunerazione a favore degli organi con funzione di supervisione, gestione e
controllo e del personale;

- approva eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari;

- approva i criteri per la determinazione di eventuali compensi speciali da accordare in caso di
conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i
limiti fissati a detti compensi in termini di annualita della remunerazione fissa e 'ammontare massimo
che deriva dalla loro applicazione;

- ha facolta di deliberare, con le maggioranze qualificate previste dalle disposizioni di vigilanza vigenti,
un rapporto tra la componente variabile e quella fissa della remunerazione individuale del personale
superiore al rapporto di 1:1 ma comunque non eccedente quello massimo stabilito dalle medesime

disposizioni;
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- approva il Regolamento assembleare;

- delibera su tutti gli altri oggetti riservati alla sua competenza dalla legge.

3. L’Assemblea straordinaria delibera sugli oggetti riservati dalla legge alla sua competenza.
4. Possono intervenire al’Assemblea i soggetti cui spetta il diritto di voto per i quali sia pervenuta alla
Societa, entro i termini di legge, la comunicazione dell'intermediario autorizzato attestante la loro
legittimazione.
5. Ogni azione ordinaria da diritto a un voto.
6. Coloro ai quali spetta il diritto di voto possono farsi rappresentare in Assemblea con 'osservanza
delle disposizioni di legge. La delega pud essere notificata elettronicamente mediante I'utilizzo di
apposita sezione del sito Internet della Societa ovvero mediante posta elettronica, secondo quanto
indicato nell’avviso di convocazione.
7. Non sono ammessi voti per corrispondenza.
8. Nel rispetto della normativa vigente, il Consiglio di amministrazione pud consentire I'esercizio del
diritto di voto prima dell’Assemblea e/o durante il suo svolgimento, senza necessita di presenza fisica
alla stessa in proprio o tramite delegato, mediante I'utilizzo di mezzi elettronici con modalita, da
rendersi note nell’avviso di convocazione dell’Assemblea, tali da garantire 'identificazione dei soggetti
cui spetta il diritto di voto e la sicurezza delle comunicazioni.
9. | componenti del Consiglio di amministrazione non possono votare nelle deliberazioni concernenti
la loro responsabilita.

Articolo 12
1. Per la validita della costituzione del’Assemblea, si applica la normativa vigente.

Articolo 13
1. L’Assemblea & presieduta dal Presidente del Consiglio di amministrazione o da chi lo sostituisce a
sensi di Statuto, e, in mancanza, da persona eletta dagli intervenuti. Il Presidente dellAssemblea
verifica la regolarita della costituzione, accerta l'identita e la legittimazione dei presenti, regola il suo
svolgimento e accerta i risultati delle votazioni.
2. Salvo quando il verbale dellAssemblea sia redatto da un notaio ai sensi dell’art. 16, comma 2, funge
da Segretario del’Assemblea ordinaria il Segretario del Consiglio di amministrazione o, in sua
assenza, altro soggetto designato dal’Assemblea.
3. Il Presidente pud scegliere tra gli intervenuti 2 (due) o piu scrutatori.

Articolo 14
1. Per la validita delle deliberazioni del’Assemblea si applica la normativa vigente, fermo quanto
previsto dagli artt.18, 19, 20, 31, 32 e 33.
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Articolo 15
1. Qualora in una seduta non si esaurisca 'ordine del giorno, 'Assemblea pud essere prorogata dal
Presidente non oltre I'ottavo giorno successivo, mediante dichiarazione da farsi all’adunanza e senza
necessita di altro avviso.
2. Nella seconda tornata I'’Assemblea si costituisce e delibera con le stesse maggioranze stabilite per
la validita della costituzione e delle deliberazioni del’Assemblea di cui si effettua la continuazione.
Articolo 16
1. Le deliberazioni dellAssemblea devono constare da verbale che, redatto dal Segretario, viene
firmato dal Presidente, dal Segretario, e, se nominati, dagli scrutatori.
2. Nei casi di legge ed inoltre ogni qualvolta il Presidente lo ritenga opportuno, il verbale viene redatto
da notaio, previamente designato dal Presidente stesso, che funge da Segretario del’Assemblea.
3. Il Libro dei verbali delle Assemblee e gli estratti del medesimo, certificati conformi dal Presidente od

autenticati da notaio, fanno prova delle adunanze e delle deliberazioni delle Assemblee.

CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE
Articolo 17

1. Il Consiglio di amministrazione & formato da 15 (quindici) Consiglieri, eletti dal’Assemblea.
2. | componenti del Consiglio di amministrazione durano in carica tre esercizi, scadono alla data
del’Assemblea convocata per I'approvazione del bilancio relativo all’ultimo esercizio della carica e
sono rieleggibili.
3. La composizione del Consiglio di amministrazione deve assicurare I'equilibrio tra i generi e la
presenza del numero minimo di componenti indipendenti, nel rispetto della normativa vigente.
4. Sono considerati indipendenti i Consiglieri che possiedono i requisiti di indipendenza stabiliti dall’art.
148, comma 3, del D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58, nonché dalla normativa vigente attuativa dell’art.
26 del D. Lgs. 1° settembre 1993, n. 385 (nel seguito, i “Requisiti di Indipendenza”). | componenti
indipendenti del Consiglio di amministrazione devono inoltre essere in possesso dei requisiti di
indipendenza definiti dal vigente codice di autodisciplina delle societa quotate emanato da Borsa
Italiana SpA. Il Consiglio di amministrazione definisce i parametri sulla cui base viene valutata la
compromissione dell’indipendenza per via dei rapporti intrattenuti dai Consiglieri.
5. | componenti del Consiglio di amministrazione devono, a pena di ineleggibilita o di decadenza nel
caso vengano meno successivamente, possedere i requisiti e i criteri di idoneita nonché rispettare i
limiti al cumulo degli incarichi, previsti dalla normativa vigente con riguardo all'incarico di componente
dell’'organo di amministrazione di una banca emittente azioni quotate in mercati regolamentati.
6. | Consiglieri, durante il corso della carica, devono dare immediata comunicazione al Consiglio di
amministrazione di ogni situazione che possa incidere sulla valutazione della loro idoneita a ricoprire

I'incarico.
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7. Ferme restando le cause di ineleggibilita, di incompatibilita e di decadenza previste dalla normativa

vigente:

a) non possono far parte del Consiglio di amministrazione: (i) i dipendenti della Societa, salvo che si
tratti del Direttore generale, ove nominato; (ii) gli amministratori, i dipendenti od i componenti di
comitati, commissioni od organi di controllo di istituti di credito concorrenti, salvo che si tratti di istituti
partecipati dalla Societa, anche attraverso altre societa inserite nel proprio Gruppo bancario;

b) la sussistenza di una causa di incompatibilita prevista alla lettera a) non impedisce la candidatura
alla carica di amministratore della Societa, fermo restando che il candidato interessato, accettando
la candidatura, assume I'obbligo di far cessare immediatamente detta causa in caso di nomina;

c) qualora una causa di incompatibilita prevista alla lettera a) sopraggiunga dopo la nomina,
linteressato deve darne immediata comunicazione al Consiglio di amministrazione e, ove detta
causa non venga rimossa entro 30 (trenta) giorni dalla comunicazione ovvero entro il termine piu

breve previsto dalla normativa vigente, decade dalla carica.

8. Il venir meno in capo a un Consigliere dei Requisiti di Indipendenza o, qualora non previsti a pena
di ineleggibilita o di decadenza, di altri requisiti richiesti dalla normativa vigente o dallo Statuto, non ne
determina la decadenza, se i requisiti permangono in capo al numero minimo di Consiglieri che devono
possederli.

Articolo 18
1. All'elezione dei componenti del Consiglio di amministrazione si procede sulla base di liste presentate
dai soci, nelle quali i candidati sono elencati con un numero progressivo.

2. La presentazione di liste deve rispettare i seguenti requisiti:

a) la lista deve essere presentata da soci titolari, anche congiuntamente, di una quota di
partecipazione non inferiore all'1% del capitale sociale rappresentato da azioni ordinarie, ovvero la
diversa minor percentuale stabilita dalla normativa vigente. La titolarita della quota minima di
partecipazione & determinata avendo riguardo alle azioni registrate nel giorno in cui la lista € depositata
presso la Societa;

b) la lista deve contenere un numero di candidati non superiore a quello dei Consiglieri da eleggere;
c) lalista che contenga un numero di candidati pari a 3 (tre), deve presentare almeno 1 (un) candidato
appartenente al genere meno rappresentato; la lista che contenga un numero di candidati superiore a
3 (tre) deve presentare un numero di candidati appartenente al genere meno rappresentato che
assicuri, allinterno della lista stessa, il rispetto dell’equilibrio fra generi almeno nella misura minima
richiesta dalla normativa vigente, con arrotondamento per eccesso all’'unita superiore in caso di
numero frazionario;

d) la lista deve presentare almeno un terzo di candidati che siano in possesso dei Requisiti di

Indipendenza, con arrotondamento per eccesso all’unita superiore in caso di numero frazionario;
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e) la lista deve essere depositata presso la sede legale della Societa nei termini e con le modalita
previsti dalla normativa vigente;

f) unitamente alla lista i soci presentatori devono depositare presso la sede legale della Societa ogni
documentazione e dichiarazione richiesta dalla normativa vigente e comunque: (i) le dichiarazioni con
le quali i singoli candidati accettano la propria candidatura e attestano, sotto la propria responsabilita,
'assenza di cause di ineleggibilita e di incompatibilita, I'esistenza dei requisiti prescritti per la carica
dallo Statuto e dalla normativa vigente nonché I'eventuale possesso dei Requisiti di Indipendenza; (ii)
un’esauriente informativa sulle caratteristiche personali e professionali di ciascun candidato, con
indicazione degli incarichi di amministrazione e controllo ricoperti in altre societa; (iii) le informazioni
relative all’identita dei soci presentatori, con indicazione della percentuale di partecipazione detenuta,

da attestarsi nei termini e con le modalita previsti dalla normativa vigente.

3. La qualifica di candidato appartenente al genere meno rappresentato e quella di candidato in
possesso dei Requisiti di Indipendenza possono cumularsi nello stesso soggetto.
4. Le liste presentate senza I'osservanza dei termini e delle modalita che precedono sono considerate
come non presentate e non vengono ammesse al voto.
5. Eventuali irregolarita della lista che riguardino singoli candidati comportano soltanto I'esclusione dei
medesimi.
6. Ciascun socio non pud presentare o concorrere a presentare, anche se per interposta persona o
per il tramite di societa fiduciarie, piu di una lista di candidati; analoga prescrizione vale per i soci
appartenenti al medesimo gruppo - per tale intendendosi il controllante, le societa controllate e le
societa sottoposte a comune controllo - o che aderiscano a un patto parasociale avente ad oggetto
azioni della Societa. In caso di inosservanza la sottoscrizione non viene computata per alcuna delle
liste.
7. Ogni candidato pud candidarsi in una sola lista, a pena di ineleggibilita.
8. Colui al quale spetta il diritto di voto non pud, anche se per interposta persona o per il tramite di
societa fiduciarie, votare piu di una lista di candidati.
9. Sono fatte salve diverse e ulteriori disposizioni previste dalla normativa vigente in ordine alle
modalita e ai termini della presentazione e pubblicazione delle liste ovvero, in generale, in ordine alla
nomina degli organi sociali.

Articolo 19
1. 1 componenti del Consiglio di amministrazione sono eletti mediante applicazione delle seguenti
procedure.
2. Qualora siano validamente presentate piu liste, si applicano le disposizioni di cui ai commi da 2.1 a
2.8.
2.1. Fermo restando quanto previsto nel precedente art. 18, comma 6, vengono prese in

considerazione: (i) la lista risultata prima per numero di voti ottenuti; (ii) la lista risultata seconda per
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numero di voti ottenuti, purché non collegata — neppure indirettamente — con i soci che hanno
presentato o votato la lista risultata prima per numero di voti, oppure, nel caso essa risulti collegata, la
lista che ha ottenuto il maggior numero di voti tra quelle non collegate; e (iii) le altre liste che abbiano,
singolarmente, ottenuto voti almeno pari al 5% del capitale avente diritto di voto, purché non collegate
— neppure indirettamente — (aa) con i soci che hanno presentato o votato la lista risultata prima per
numero di voti o (bb) con i soci che hanno presentato o votato una qualsiasi delle altre liste di
minoranza, ivi inclusa quella risultata seconda per numero di voti, qualora, nellipotesi in cui alla
presente lettera (bb), il numero complessivo dei candidati assegnati a tali liste sulla base del
meccanismo di cui al successivo comma 2.2 sia pari o superiore alla maggioranza dei consiglieri da
eleggere.

2.2. | voti ottenuti da ciascuna delle liste sono divisi successivamente per uno, due, tre, quattro e cosi
via fino al numero di Consiglieri da eleggere. | quozienti cosi ottenuti sono assegnati ai candidati di
ciascuna lista, secondo l'ordine progressivo di elencazione. Sulla base dei quozienti cosi attribuiti i
candidati vengono disposti in un’unica graduatoria decrescente e si considerano eletti i primi 15
(quindici) candidati.

2.3. Qualora la lista risultata prima, purché contenente un numero di candidati pari o superiore alla
maggioranza dei consiglieri da eleggere, abbia ottenuto il voto favorevole di piu della meta del capitale
avente diritto di voto si applica il seguente criterio di ripartizione dei seggi consiliari:

a) qualora il rapporto tra il totale dei voti conseguiti dalla seconda lista per numero di voti, che non sia
collegata in alcun modo, neppure indirettamente, con la prima lista per numero di voti, ed il totale dei
voti conseguiti dalla prima lista per numero di voti, sia inferiore o pari al 15%, dalla prima lista per
numero di voti vengono tratti 14 (quattordici) Consiglieri e dalla seconda lista per numero di voti viene
tratto 1 (uno) Consigliere;

b) qualora il rapporto tra il totale dei voti conseguiti dalla seconda lista per numero di voti, che non sia
collegata in alcun modo, neppure indirettamente, con la prima lista per numero di voti, ed il totale dei
voti conseguiti dalla prima lista per numero di voti, sia superiore al 15% ed inferiore o pari al 25%, dalla
prima lista per numero di voti vengono tratti 13 (tredici) Consiglieri e dalla seconda lista per numero di
voti vengono tratti 2 (due) Consiglieri;

c) qualora il rapporto tra il totale dei voti conseguiti dalla seconda lista per numero di voti, che non sia
collegata in alcun modo, neppure indirettamente, con la prima lista per numero di voti, ed il totale dei
voti conseguiti dalla prima lista per numero di voti, sia superiore al 25%, dalla prima lista per numero
di voti vengono tratti 12 (dodici) Consiglieri e dalla seconda lista per numero di voti vengono tratti 3
(tre) Consiglieri.

Qualora la prima lista per numero di voti presenti un numero di candidati inferiore a quelli ad essa
assegnati in base all’applicazione del meccanismo di cui al presente comma, purché pari o superiore
alla maggioranza dei consiglieri da eleggere, risultano eletti: (i) tutti i candidati della prima lista per

numero di voti; (ii) i candidati della seconda lista per numero di voti necessari per completare il
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Consiglio di amministrazione, secondo I'ordine progressivo di elencazione in lista. Laddove non risulti
possibile completare nel modo testé descritto il Consiglio di amministrazione, presentando tanto la
prima lista che la seconda lista per numero di voti un numero di candidati inferiore a quelli necessari,
si procede come segue: qualora le altre liste, diverse dalla prima e dalla seconda lista per numero di
voti, abbiano ottenuto voti almeno pari al 5% del capitale avente diritto di voto, i Consiglieri necessari
per completare il Consiglio di amministrazione vengono tratti da tali altre liste, partendo da quella piu
votata e con scorrimento alle liste successive una volta esauriti i candidati contenuti nella lista che
precede per numero di voti. In tutti i casi in cui non risulti possibile completare il Consiglio di
amministrazione ai sensi delle precedenti disposizioni, a cid provvede ’Assemblea, come disposto dal
successivo comma 2.5.

2.4. E comunque sempre nominato Consigliere il candidato elencato al primo posto nella lista che ha
ottenuto il maggior numero di voti tra quelle non collegate — neppure indirettamente — con i soci che
hanno presentato o votato la lista risultata prima per numero di voti ottenuti.

2.5. Qualora, all’esito di quanto previsto ai commi da 2.1 a 2.4 non sia possibile completare il numero
dei componenti il Consiglio di amministrazione, i Consiglieri mancanti sono eletti dal’Assemblea sulla
base di candidature che vengono poste in votazione singolarmente: risultano eletti, sino a concorrenza
del numero complessivo dei Consiglieri da eleggere, i candidati che ottengono il maggior numero di
voti.

2.6. Qualora, stilata la graduatoria al termine della procedura di cui ai precedenti commi da 2.1 a 2.5,
non risulti assicurata la corretta composizione del Consiglio di amministrazione avuto riguardo
allequilibrio tra generi e ai Requisiti di Indipendenza, si procede ad escludere tanti candidati eletti
quanto necessario, sostituendoli con i candidati in possesso dei requisiti carenti, tratti dalla stessa lista
a cui appartiene il candidato da escludere, in base all’'ordine progressivo di elencazione. Le sostituzioni
hanno luogo con riferimento prima all’appartenenza al genere meno rappresentato e poi al possesso
dei Requisiti di Indipendenza. Tale meccanismo di sostituzione si applica dapprima, in sequenza, alle
liste che non abbiano espresso alcun Consigliere in possesso del requisito carente, a partire da quella
piu votata. Ove cid non sia sufficiente ovvero qualora tutte le liste abbiano espresso almeno un
Consigliere in possesso del requisito carente, la sostituzione si applica, in sequenza, a tutte le liste, a
partire da quella piu votata. All'interno delle liste la sostituzione dei candidati da escludere ha luogo a
partire dai candidati contraddistinti dal numero progressivo piu elevato. | meccanismi di sostituzione
non operano per i candidati tratti da liste che abbiano presentato un numero di candidati inferiore a tre.
2.7. Qualora, anche applicando i meccanismi di sostituzione all'interno delle liste indicati al comma
2.6, non risulti ancora assicurata la corretta composizione del Consiglio di amministrazione, si
escludono, tra i candidati eletti sulla base di singole candidature ai sensi del comma 2.5, tanti candidati
quanto necessario, sostituendo a quelli meno votati i primi candidati non eletti in possesso dei requisiti
carenti. Le sostituzioni hanno luogo con riferimento prima all’appartenenza al genere meno

rappresentato e poi al possesso dei Requisiti di Indipendenza.

Pag. 10 a 24

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



2.8. Qualora, anche applicando i meccanismi di sostituzione indicati ai commi 2.6 e 2.7, non risulti
ancora assicurata la corretta composizione del Consiglio di amministrazione, si procede ad escludere
— partendo dall’ultimo posto della graduatoria — tanti candidati eletti quanto necessario, sostituendoli
con candidati in possesso dei requisiti carenti, che vengono eletti dal’Assemblea sulla base di
candidature poste in votazione singolarmente: risultano eletti, sino a concorrenza del numero di
Consiglieri necessario, i candidati che ottengono il maggior numero di voti. Le sostituzioni hanno luogo
con riferimento prima all’appartenenza al genere meno rappresentato e poi al possesso dei Requisiti
di Indipendenza.
3. Qualora sia validamente presentata una sola lista da essa vengono tratti, secondo I'ordine
progressivo di elencazione, tutti i Consiglieri; laddove non sia possibile completare cosi il Consiglio di
amministrazione, i Consiglieri mancanti sono eletti in Assemblea, sulla base di candidature poste in
votazione singolarmente: risultano eletti, sino a concorrenza del numero di Consiglieri necessario, i
candidati che ottengono il maggior numero di voti.
4. Qualora non sia validamente presentata alcuna lista, i Consiglieri mancanti sono eletti
dall’Assemblea sulla base di candidature poste in votazione singolarmente: risultano eletti, sino a
concorrenza del numero di Consiglieri necessario, i candidati che ottengono il maggior numero di voti.
5. Qualora, nei casi di cui ai commi 3 e 4, al termine delle votazioni non risultino eletti Consiglieri
complessivamente in possesso dei requisiti necessari ad assicurare la corretta composizione del
Consiglio di amministrazione avuto riguardo all’equilibrio tra generi e ai Requisiti di Indipendenza, si
procede ad escludere tanti candidati eletti quanto necessario sostituendo ai candidati meno votati e
privi dei requisiti carenti candidati in possesso dei requisiti carenti, che vengono eletti dal’Assemblea,
sulla base di candidature poste in votazione singolarmente: risultano eletti, sino a concorrenza del
numero di Consiglieri necessario, i candidati che ottengono il maggior numero di voti. Le sostituzioni
hanno luogo con riferimento prima all’appartenenza al genere meno rappresentato e poi al possesso
dei Requisiti di Indipendenza.
6. Tutte le candidature proposte direttamente in Assemblea ai sensi dei commi che precedono devono
essere corredate dalla documentazione indicata all’art. 18 comma 2 lettera f).
7. In caso di parita di voti fra liste o candidati, '’Assemblea procede a votazione di ballottaggio al fine
di stabilirne la graduatoria.
8. Per rapporti di collegamento rilevanti si intendono quelli individuati dalle disposizioni vigenti
contenute nel D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 e nel Regolamento di attuazione adottato con delibera
Consob n. 11971 del 14 maggio 1999.

Articolo 20
1. Ove, in corso d’esercizio, vengano a mancare uno o piu Consiglieri, si provvede alla loro sostituzione
nel rispetto delle seguenti disposizioni.
2. Al Consigliere cessato subentra il primo candidato non eletto, in base all’ordine progressivo di

elencazione, indicato nella lista di provenienza del Consigliere cessato, il quale adempia a quanto
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previsto al comma 2.1 e risulti, ove occorra integrare il relativo numero minimo di Consiglieri,
appartenente al genere meno rappresentato e/o in possesso dei Requisiti di Indipendenza.

2.1. Il candidato interessato, nel termine fissato dal Consiglio di amministrazione, deve depositare
presso la sede legale della Societa una dichiarazione con la quale rinnovi I'accettazione della carica,
confermi I'assenza di cause di ineleggibilita e di incompatibilita e I'esistenza dei requisiti prescritti per
la carica dalla normativa vigente e dallo Statuto, e fornisca un’indicazione aggiornata circa gli incarichi
di amministrazione e controllo ricoperti in altre societa. Qualora il candidato interessato non vi
provveda, subentra il successivo candidato non eletto, in base all’ordine progressivo di elencazione
nella lista, e cosi a seguire.

2.2. Qualora, per qualsiasi motivo, non sia possibile procedere alla sostituzione secondo il meccanismo
di cui ai commi 2 e 2.1, provvede il Consiglio di Amministrazione mediante cooptazione di un nuovo
componente selezionato, ove possibile, secondo un principio di rappresentanza proporzionale della
compagine sociale all'interno del Consiglio e assicurando in ogni caso il rispetto della normativa vigente
in materia di equilibrio tra i generi.

2.3. | componenti subentrati o cooptati ai sensi dei precedenti commi 2, 2.1 e 2.2 restano in carica fino
alla successiva Assemblea. In sede di nomina del nuovo Consigliere in sostituzione di quello cessato
I’Assemblea delibera sulla base di apposite candidature. Ogni candidatura deve essere depositata
presso la sede legale della Societa entro il termine previsto dalla normativa vigente per la
presentazione delle liste di candidati per I'elezione del Consiglio di amministrazione, corredata da ogni
documentazione e dichiarazione richiesta dalla normativa vigente e comunque: (i) dalla dichiarazione
con la quale il candidato accetta la propria candidatura e attesta, sotto la propria responsabilita,
'assenza di cause di ineleggibilita e di incompatibilita, I'esistenza dei requisiti prescritti per la carica
dallo Statuto e dalla normativa vigente nonché I'eventuale possesso dei Requisiti di Indipendenza; (ii)
da un’esauriente informativa sulle caratteristiche personali e professionali del candidato, con
indicazione degli incarichi di amministrazione e controllo ricoperti in altre societa. Le candidature
presentate senza I'osservanza dei termini e delle modalita che precedono sono considerate come non
presentate e non vengono ammesse al voto.

2.4. Qualora non venga presentata alcuna candidatura nel termine previsto al comma 2.3, 'Assemblea
delibera sulla sostituzione sulla base di candidature avanzate direttamente in Assemblea, corredate
ciascuna dalla documentazione e dichiarazione indicata al comma che precede. Le candidature
presentate senza I'osservanza della modalita che precede sono considerate come non presentate e
non vengono ammesse al voto.

2.5. L'’Assemblea delibera sulla sostituzione con espressione del voto sulle singole candidature:
risultera eletto il candidato che avra ricevuto il maggior numero di voti, fermo il rispetto
dellappartenenza al genere meno rappresentato e/o dei Requisiti di Indipendenza, ove occorra

integrare il relativo numero minimo di Consiglieri.
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2.6. In caso di parita di voti fra candidati, 'Assemblea procede a votazione di ballottaggio al fine di
stabilirne la graduatoria.
3. | Consiglieri subentrati assumono - ciascuno - la durata residua del mandato di coloro che hanno
sostituito.
4. Qualora, per dimissioni o per altra causa, venga a mancare prima della scadenza del mandato piu
della meta dei Consiglieri, si ritiene dimissionario l'intero Consiglio di amministrazione e si deve
convocare ’Assemblea per le nuove nomine. Il Consiglio restera in carica fino a che 'Assemblea avra
deliberato in merito alla sua ricostituzione. | nuovi Consiglieri cosi nominati resteranno in carica per la
residua durata del mandato dei Consiglieri cessati.

Articolo 21
1. Il Consiglio di amministrazione elegge nel suo seno il Presidente e 1 (uno) o 2 (due) Vice Presidenti,
che restano in carica fino alla scadenza del loro mandato di Consiglieri.

2. Il Consiglio di amministrazione nomina un Segretario in possesso dei necessari requisiti di
esperienza e professionalita, da scegliere tra i propri componenti, tra i dirigenti della Societa o tra terzi.
Articolo 22
1. Il Consiglio di amministrazione & convocato dal Presidente. La convocazione ha luogo di regola una
volta al mese in via ordinaria; in via straordinaria il Consiglio di amministrazione & convocato ogni
qualvolta il Presidente lo ritenga necessario, nonché quando ne faccia motivata richiesta scritta almeno
un terzo dei componenti il Consiglio stesso, oppure I’Amministratore delegato. Il Consiglio di
amministrazione pud essere convocato anche dal Collegio sindacale ovvero individualmente da
ciascun membro del Collegio sindacale previa comunicazione scritta al Presidente del Consiglio di

amministrazione.
2. Il Consiglio di amministrazione si riunisce presso la sede legale o altrove nel territorio italiano.
3. Le adunanze del Consiglio di amministrazione possono essere tenute anche mediante I'utilizzo di
sistemi di collegamento a distanza, purché risultino garantite sia lidentificazione delle persone
legittimate a parteciparvi, sia la possibilita per tutti i partecipanti di intervenire in tempo reale nella
discussione degli argomenti trattati, nonché di visionare, ricevere e trasmettere documenti. Aimeno il
Presidente ed il Segretario sono presenti nel luogo di convocazione del Consiglio di Amministrazione,
fatto salvo il caso in cui la riunione abbia luogo con utilizzo di sistemi di collegamento a distanza.
4. La convocazione ¢é fatta mediante lettera raccomandata o a mezzo posta elettronica agli indirizzi
comunicati dai Consiglieri ovvero con altra modalita idonea allo scopo almeno tre giorni prima della
data fissata per la riunione. In caso di urgenza si pud prescindere da tale termine.
5. Della convocazione deve essere data notizia ai Sindaci effettivi negli stessi termini e modi.
6. Le adunanze sono presiedute dal Presidente. Esse sono valide con l'intervento della maggioranza
assoluta dei componenti in carica. Ad esse partecipa, ove nominato, il Direttore generale.

Articolo 23

1. Le votazioni del Consiglio di amministrazione sono palesi.
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2. Le deliberazioni sono prese a maggioranza di voti dei presenti.
3. In caso di parita di voti, prevale il voto di chi presiede il Consiglio.
Articolo 24

1. Delle adunanze e delle deliberazioni del Consiglio si redige processo verbale da iscriversi in apposito

libro e da firmarsi dal Presidente e dal Segretario.

2. Questo libro e gli estratti del medesimo, certificati conformi dal Presidente e dal Segretario, fanno

prova delle adunanze e delle deliberazioni del Consiglio.

Articolo 25

1. Il Consiglio & investito di tutti i poteri per I'ordinaria e straordinaria amministrazione della Societa,

tranne quelli che spettano esclusivamente allAssemblea.

2. In applicazione dell’art. 2365, comma 2, del Codice Civile, spetta al Consiglio di amministrazione di

deliberare la fusione nei casi previsti dagli artt. 2505 e 2505-bis del Codice Civile, nonché gli eventuali

adeguamenti dello Statuto sociale a disposizioni normative.

3. Ferme le attribuzioni non delegabili ai sensi della normativa vigente, sono riservate all’esclusiva

competenza del Consiglio di amministrazione le decisioni concernenti:

- la determinazione degli indirizzi generali di gestione e dei criteri per il coordinamento e la direzione
delle Societa del Gruppo, nonché per I'esecuzione delle istruzioni impartite dalla Banca d’ltalia e
dalle altre Autorita di Vigilanza nell’interesse della stabilita del Gruppo;

- la definizione delle linee generali, degli indirizzi, delle politiche, dei processi, dei modelli, dei piani e
dei programmi che le disposizioni della Banca d’ltalia e delle altre Autorita di Vigilanza assegnino
alla competenza dell'organo con funzione di supervisione strategica;

- le linee e le operazioni strategiche e i piani industriali e finanziari;

- lassunzione e la cessione di partecipazioni, se di controllo e/o rilevanti;

- l'approvazione e la modifica delle regole di funzionamento del Consiglio di amministrazione;

- l'approvazione e la modifica dell’atto che disciplina il sistema delle fonti della normativa interna e
degli altri documenti normativi interni che tale atto qualifichi come particolarmente rilevanti;

- la nomina e la revoca del Presidente e del/dei Vice Presidenteli;

- la nomina, nel proprio ambito, del Comitato esecutivo e degli altri Comitati di cui allart. 28,
determinandone la composizione, le attribuzioni e le modalita di funzionamento;

- la nomina del’Amministratore delegato, nonché Iattribuzione, la modifica e/o la revoca delle
deleghe conferitegli;

- lanomina e la revoca del Direttore generale e del/dei Vice Direttore/i generale/i;

- la nomina e la revoca dei responsabili delle funzioni che le disposizioni della Banca d’ltalia e delle
altre Autorita di Vigilanza assegnino alla competenza dell’organo con funzione di supervisione
strategica, nonché la nomina e la revoca del Dirigente preposto alla redazione dei documenti

contabili.
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4. Fermi gli obblighi previsti dall’art. 2391 del Codice Civile, gli Amministratori, in occasione delle
riunioni del Consiglio di amministrazione e comunque con periodicita almeno trimestrale, riferiscono al
Collegio sindacale sull’attivita svolta e sulle operazioni di maggior rilievo economico, finanziario e
patrimoniale, effettuate dalla Societa o dalle societa controllate.

5. Le comunicazioni del Consiglio di amministrazione al Collegio sindacale al di fuori delle riunioni
consiliari vengono effettuate per iscritto, dal Presidente della Societa, al Presidente del Collegio

sindacale.

PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE
Articolo 26

1. Il Presidente del Consiglio di amministrazione svolge le funzioni assegnategli dalla normativa
vigente, promuovendo la funzionalita del governo della Societa, nonché l'effettivo ed equilibrato
funzionamento e bilanciamento dei poteri tra i diversi organi e ponendosi quale interlocutore del
Collegio sindacale, dei responsabili delle funzioni interne di controllo e dei comitati interni.

2. Il Vice Presidente, ovvero in caso di nomina di due Vice Presidenti, il Vice Presidente piu anziano di
carica, sostituisce il Presidente in ogni attribuzione, nei casi di sua assenza o impedimento. A parita di
anzianita di carica, la sostituzione ha luogo in ordine di eta.

3. In caso di assenza o impedimento del Presidente e del/dei Vice Presidenteli, le relative funzioni
sono assunte dallAmministratore delegato ovvero, nei casi di sua assenza o impedimento, dal

Consigliere piu anziano di eta.

COMITATO ESECUTIVO E ALTRI COMITATI CONSILIARI
Articolo 27

1. Il Consiglio di Amministrazione pud nominare un Comitato esecutivo composto da un minimo di 3
(tre) ad un massimo di 5 (cinque) Amministratori. || Comitato & presieduto da membro designato dal
Consiglio di amministrazione; ne fa parte di diritto 'Amministratore delegato. Prende parte alle
adunanze del Comitato esecutivo il Direttore generale, ove nominato.
2. Il Presidente del Consiglio di amministrazione pu0 partecipare, senza diritto di voto e senza potere
di proposta, alle adunanze del Comitato esecutivo.
3. Il Comitato esecutivo & investito della gestione della Societa, con attribuzione ad esso, attraverso
delega da parte del Consiglio di amministrazione, di tutti i poteri che non siano riservati dalla normativa
vigente o dallo Statuto alla competenza collegiale esclusiva del Consiglio medesimo, fatta eccezione
per quelli che quest'ultimo deleghi al’Amministratore delegato o ai componenti della Direzione
generale.
4. Il Comitato esecutivo &€ convocato dal Presidente, di regola almeno una volta al mese. Le disposizioni

dettate per il Consiglio di amministrazione, di cui all’art. 22 commi 2 (luogo di riunione), 3 (modalita di

Pag.15a 24

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



svolgimento delle adunanze), 4 e 5 (convocazione), 6 (quorum costitutivo), nonché agli artt. 23
(deliberazioni) e 24 (processo verbale ed estratti), si applicano anche al Comitato esecutivo.
5. 1l Presidente del Comitato esecutivo da informativa sull’attivita del Comitato medesimo, di norma,
alla prima adunanza successiva del Consiglio di amministrazione.
6. Le funzioni di Segretario del Comitato esecutivo sono svolte dal Segretario del Consiglio di
amministrazione.

Articolo 28
1. Il Consiglio di amministrazione costituisce al proprio interno, Comitati specializzati nelle materie e
con le funzioni previste dalla normativa vigente e dalle disposizioni della Banca d’ltalia e delle altre
Autorita di Vigilanza, determinandone la composizione, le attribuzioni e le modalita di funzionamento.
2. Il Consiglio di amministrazione pud, nei limiti della normativa vigente, accorpare le funzioni di uno o
piu Comitati e attribuire loro competenze aggiuntive, nonché costituire al suo interno, anche con durata

limitata, gli ulteriori Comitati ritenuti utili.

AMMINISTRATORE DELEGATO
Articolo 29

1. Il Consiglio di amministrazione nomina tra i propri componenti un Amministratore delegato.
2. In particolare 'Amministratore delegato sovraintende alla gestione aziendale, in conformita con gli
indirizzi generali programmatici e strategici determinati dal Consiglio di amministrazione; cura
I'esecuzione delle deliberazioni del Consiglio di amministrazione e del Comitato esecutivo; cura che
'assetto organizzativo, amministrativo e contabile e il sistema dei controlli interni siano adeguati alla
natura ed alle dimensioni dellimpresa ed idonei a rappresentare correttamente 'andamento della
gestione; ha facolta di proposta, nel’lambito delle competenze ad esso attribuite, per le deliberazioni
del Consiglio di amministrazione e del Comitato esecutivo; esercita gli ulteriori poteri ad esso delegati
dal Consiglio di amministrazione.
3. Nei casi d'urgenza, '’Amministratore delegato puo, sentito il Presidente del Consiglio di
amministrazione, assumere deliberazioni in merito a qualsiasi operazione di competenza del Consiglio
di amministrazione, fatta eccezione per quelle riservate dalla normativa vigente o dallo Statuto alla
competenza collegiale esclusiva del Consiglio medesimo. Le decisioni cosi assunte devono essere
portate a conoscenza del Consiglio di amministrazione in occasione della sua prima adunanza
successiva. In caso di assenza o impedimento dell Amministratore delegato, tale potere pud essere
esercitato dal Presidente del Consiglio di amministrazione, su proposta vincolante del Direttore
generale, ove nominato.
4. L’Amministratore delegato riferisce al Consiglio di amministrazione, con periodicita di regola
mensile, sul’landamento generale della gestione e, con periodicita trimestrale, sull’esercizio dei poteri

a lui attribuiti.

Pag. 16 a 24

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



COLLEGIO SINDACALE

Articolo 30
1. L’Assemblea elegge 5 (cinque) Sindaci, 3 (tre) effettivi, tra cui il Presidente, e 2 (due) supplenti.
2. | Sindaci debbono possedere, a pena di ineleggibilitd o, nel caso che vengano meno
successivamente, di decadenza, i requisiti, anche di indipendenza, previsti dalla normativa vigente per
I'esercizio delle loro funzioni.
3. Ai Sindaci si applicano i limiti al cumulo degli incarichi di amministrazione e controllo stabiliti dalla
normativa vigente. In ogni caso i Sindaci non possono ricoprire cariche in organi diversi da quelli di
controllo in altre societa del Gruppo o nelle quali la Societa detenga, anche indirettamente, una
partecipazione strategica, quale definita dall’Autorita di Vigilanza.
4. | Sindaci durano in carica tre esercizi e scadono alla data dellAssemblea convocata per
I'approvazione del bilancio relativo all’'ultimo esercizio della loro carica; essi sono rieleggibili.
5. Al Presidente ed ai membri effettivi del Collegio sindacale compete, per I'intera durata del loro ufficio,
I'emolumento annuale deliberato dal’Assemblea.
6. La composizione del Collegio sindacale deve assicurare I'equilibrio tra i generi nel rispetto della
normativa vigente.

Articolo 31
1. L’elezione dei membri del Collegio sindacale avviene sulla base di liste presentate dai soci.
2. La lista, divisa in due sezioni, una per i candidati alla carica di Sindaco effettivo e una per i candidati
alla carica di Sindaco supplente, deve indicare un numero di candidati non superiore a quello dei
Sindaci da eleggere. In ciascuna sezione i candidati sono elencati con un numero progressivo. Almeno
uno dei candidati alla carica di Sindaco effettivo e almeno uno dei candidati alla carica di Sindaco
supplente riportati nelle rispettive sezioni della lista devono essere iscritti nel registro dei revisori legali
e aver esercitato I'attivita di revisione legale per un periodo non inferiore a tre anni.
3. Le liste che, considerando entrambe le sezioni, contengono un numero di candidati pari o superiore
a 3 (tre) devono assicurare il rispetto dell’equilibrio fra generi almeno nella misura minima richiesta
dalla normativa vigente, secondo quanto previsto nell’avviso di convocazione.
4. La lista deve essere presentata da soci titolari, anche congiuntamente, di una quota di
partecipazione non inferiore allo 0,50% del capitale sociale rappresentato da azioni ordinarie, ovvero
la diversa minor percentuale stabilita dalla normativa vigente. La titolarita della quota minima di
partecipazione & determinata avendo riguardo alle azioni registrate nel giorno in cui la lista € depositata
presso la Societa. Ciascun socio non pud presentare o concorrere a presentare piu di una lista;
analoga prescrizione vale per i soci appartenenti al medesimo gruppo — per tale intendendosi il
controllante, le societa controllate e le societa sottoposte a comune controllo — o che aderiscano a un
patto parasociale avente ad oggetto azioni della Societa. In caso di inosservanza la sottoscrizione non

viene computata per alcuna delle liste.

Pag. 17 a 24

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



5. Le liste dei candidati, sottoscritte dai soci presentatori, devono, nei termini e con le modalita previsti
dalla normativa vigente, essere depositate presso la sede legale della Societa. Esse devono essere
corredate da ogni documentazione e dichiarazione richiesta dalla normativa vigente e comunque: (i)
dalle dichiarazioni con le quali i singoli candidati accettano la candidatura e attestano, sotto la propria
responsabilita, I'inesistenza di cause di ineleggibilita o di incompatibilita nonché I'esistenza dei requisiti
prescritti dalla legge e dallo Statuto per la carica; (ii) da un’esauriente informativa sulle caratteristiche
personali e professionali di ciascun candidato, con indicazione degli incarichi di amministrazione e
controllo ricoperti in altre societa; e (iii) dalle informazioni relative all'identita dei soci presentatori, con
l'indicazione della percentuale di partecipazione complessivamente detenuta, da attestarsi nei termini
e con le modalita previsti dalla normativa vigente.
6. Nel caso in cui alla data di scadenza del termine sia stata depositata una sola lista ovvero soltanto
liste presentate da soci che risultino collegati tra loro, la Societa ne da prontamente notizia con le
modalita previste dalla normativa vigente; in tal caso, possono essere presentate liste fino al terzo
giorno successivo alla data di scadenza del termine di cui al comma 5, e la soglia per la presentazione
prevista dal comma 4 é ridotta alla meta. Sono comunque fatte salve diverse e ulteriori disposizioni
previste dalla normativa vigente in ordine alle modalita e ai termini della presentazione e pubblicazione
delle liste.
7. Le liste presentate senza I'osservanza dei termini e delle modalita che precedono sono considerate
come non presentate e non vengono ammesse al voto.
8. Eventuali irregolarita della lista che riguardino singoli candidati comportano soltanto I'esclusione dei
medesimi.
9. Ogni candidato pud essere inserito in una sola lista a pena di ineleggibilita.
10. Non possono altresi essere eletti e se eletti decadono dalla carica coloro che non siano in possesso
dei requisiti prescritti dalla normativa vigente e dallo Statuto.
11. Ogni avente diritto al voto non pud, anche se per interposta persona o per il tramite di societa
fiduciarie, votare piu di una lista di candidati.

Articolo 32
1. Alla elezione del Collegio sindacale si procede come segue.
2. Qualora siano validamente presentate piu liste si applicano le seguenti disposizioni.
2.1. Dalla lista risultata prima per numero di voti ottenuti sono tratti, secondo I'ordine di elencazione in
ciascuna sezione, due Sindaci effettivi e un Sindaco supplente.
2.2. Dalla lista risultata seconda per numero di voti ottenuti e che non sia collegata, neppure
indirettamente con i soci che hanno presentato o votato la lista risultata prima per numero di voti sono
tratti, secondo I'ordine di elencazione in ciascuna sezione, il Presidente del Collegio sindacale e un
Sindaco supplente. Per rapporti di collegamento rilevanti si intendono quelli individuati dalle applicabili
disposizioni del D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 e del Regolamento di attuazione adottato con delibera
Consob n. 11971 del 14 maggio 1999.
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2.3. Qualora la lista seconda per numero di voti ottenuti risulti collegata, ai sensi del comma 2.2 con i
soci che hanno presentato o votato la lista risultata prima per numero di voti, il Presidente del Collegio
sindacale e un Sindaco supplente sono tratti, secondo I'ordine di elencazione in ciascuna sezione,
dalla lista risultata terza per numero di voti e che non risulti collegata, ai sensi del comma 2.2, con i
soci che hanno presentato o votato la lista risultata prima per numero di voti.

2.4. In caso di parita di voti tra piu liste, 'Assemblea procede a votazione di ballottaggio, all’esito della
quale dalla lista che risulta prima per numero di voti, saranno tratti, secondo I'ordine di elencazione in
ciascuna sezione, due sindaci effettivi € un sindaco supplente; dalla lista che risulta seconda per
numero di voti che non sia collegata, neppure indirettamente, con i soci che hanno presentato o votato
la lista risultata prima per numero di voti, saranno tratti, secondo l'ordine di elencazione in ciascuna
sezione, il Presidente del Collegio sindacale e un Sindaco supplente.

2.5. Nel caso in cui, al termine delle votazioni, nessuno dei Sindaci eletti risulti essere iscritto nel
registro dei revisori legali e aver esercitato I'attivita di revisione legale per un periodo non inferiore a
tre anni, si procede ad escludere il candidato eletto, privo di detti requisiti, contraddistinto dal numero
piu elevato nella lista risultata prima per numero di voti ottenuti, sostituendolo con il candidato non
eletto che presenti tali requisiti, indicato nella medesima lista.

2.6. Nel caso in cui, al termine delle votazioni, non risulti eletto il numero minimo di Sindaci appartenenti
al genere meno rappresentato, si procede ad escludere il candidato eletto, appartenente al genere
sovrarappresentato, contraddistinto dal numero piu elevato nella lista risultata prima per numero di voti
ottenuti, sostituendolo con il candidato non eletto appartenente al genere meno rappresentato, indicato
nella medesima lista.

2.7. Qualora, anche applicando tale meccanismo di sostituzione, non sia possibile completare il
numero minimo di Sindaci appartenenti al genere meno rappresentato, all’elezione dei Sindaci
mancanti provvede I'Assemblea sulla base di candidature proposte dai soci in Assemblea. Atal fine le
candidature presentate vengono poste in votazione singolarmente e risulteranno eletti, sino a
concorrenza del numero complessivo dei Sindaci da eleggere, i candidati che abbiano raggiunto il
maggior numero di voti. Le sostituzioni vengono effettuate a partire dalla lista piu votata e, all'interno
delle sezioni delle liste, dai candidati contraddistinti dal numero progressivo piu elevato.

3. Qualora sia validamente presentata una sola lista, dalla stessa sono tratti tutti i Sindaci. In tal caso
e eletto Presidente del Collegio sindacale il primo candidato alla carica di Sindaco effettivo riportato
nella relativa sezione della lista.

4. Qualora non sia validamente presentata alcuna lista, o qualora non si sia raggiunto il numero di
Sindaci da eleggere, i Sindaci mancanti sono eletti sulla base delle candidature proposte dai soci in
Assemblea. A tal fine le candidature presentate vengono poste in votazione singolarmente e
risulteranno eletti, sino a concorrenza del numero complessivo dei Sindaci da eleggere, i candidati che
abbiano raggiunto il maggior numero di voti.

4.1. In caso di parita di voti fra candidati, 'Assemblea procede a votazione di ballottaggio tra i candidati.
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4.2. Qualora 'Assemblea abbia eletto i Sindaci in assenza di liste, essa nomina, tra i Sindaci effettivi
eletti ai sensi dei commi 4 e 4.1, il Presidente del Collegio sindacale.
4.3 Qualora 'Assemblea abbia integrato il numero di Sindaci tratti dalle liste, eleggendo i Sindaci
mancanti, essa nomina, tra tutti i Sindaci effettivi eletti, il Presidente del Collegio sindacale, ove esso
non risulti eletto in applicazione del comma 2.2 o del comma 3.
5. Anche nei casi previsti ai commi 3 e 4, 'Assemblea deve aver cura di esprimere il numero minimo
di Sindaci effettivi e supplenti appartenenti al genere meno rappresentato.
6. Fatto salvo quanto previsto ai commi 3 e 4, 'applicazione delle disposizioni che precedono deve
comunque consentire che almeno un Sindaco effettivo e un supplente vengano eletti da parte dei soci
di minoranza che non siano collegati, neppure indirettamente, con i soci che hanno presentato o votato
la lista risultata prima per numero di voti.
7. Le candidature presentate dai soci in Assemblea ai sensi dei commi 2.7 e 4 devono essere corredate
dalla documentazione indicata all’art. 31 comma 5.

Articolo 33
1. Se viene a mancare il Presidente del Collegio sindacale, assume tale carica, fino all'integrazione
del Collegio ai sensi dell'art. 2401 del Codice Civile, il Sindaco supplente tratto dalla medesima lista
dalla quale ¢ stato tratto il Presidente.
2. Se viene a mancare un Sindaco effettivo, subentra il supplente tratto dalla medesima lista. Il Sindaco
subentrato resta in carica fino alla successiva Assemblea, che provvede alla necessaria integrazione
del Collegio.
3. Quando I'’Assemblea deve provvedere, ai sensi del comma 2 ovvero ai sensi di legge, all’elezione
dei Sindaci effettivi e/o dei supplenti necessaria per I'integrazione del Collegio sindacale si procede
come segue.
4. Qualora si debba provvedere alla sostituzione di Sindaco tratto dalla lista risultata prima per numero
di voti ottenuti, '’Assemblea delibera senza vincolo di lista, sulla base di candidature che vengono poste
in votazione singolarmente: risultera eletto il candidato che avra ricevuto il maggior numero di voti.
4.1. Possono presentare candidature i soci che risultano legittimati alla presentazione di una lista per
I'elezione del Collegio sindacale, ai sensi della normativa vigente. La titolarita della quota minima di
partecipazione & determinata avendo riguardo alle azioni registrate nel giorno in cui la candidatura &
depositata presso la Societa.
4.2. Ciascun socio non puo presentare o concorrere a presentare piu di una candidatura per ciascuna
sostituzione; analoga prescrizione vale per i soci appartenenti al medesimo gruppo — per tale
intendendosi il controllante, le societa controllate e le societa sottoposte a comune controllo — o che
aderiscano a un patto parasociale avente ad oggetto azioni della Societa. In caso di inosservanza la
sottoscrizione non viene computata per alcuna candidatura.
4.3. La candidatura, sottoscritta da colui o coloro che la presentano, deve indicare il nominativo del

candidato e deve essere depositata presso la sede legale della Societa entro il termine previsto dalla
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normativa vigente per la presentazione delle liste di candidati per I'elezione del Collegio sindacale,
corredata da ogni documentazione e dichiarazione richiesta dalla normativa vigente e comunque: (i)
dalla dichiarazione con la quale il candidato accetta la candidatura e attesta, sotto la propria
responsabilita, I'inesistenza di cause di ineleggibilita o di incompatibilita nonché I'esistenza dei requisiti
prescritti dalla legge e dallo Statuto per la carica; (ii) da un’esauriente informativa sulle caratteristiche
personali e professionali del candidato, con indicazione degli incarichi di amministrazione e controllo
ricoperti in altre societa; e (iii) dalle informazioni relative all’identita dei soci presentatori, con
l'indicazione della percentuale di partecipazione complessivamente detenuta, da attestarsi nei termini
e con le modalita previsti dalla normativa vigente.

4.4. L'appartenenza al genere meno rappresentato & condizione di ammissibilita della candidatura
qualora, per effetto della cessazione, non permanga nel Collegio sindacale il relativo numero minimo
di Sindaci.

4.5. Le candidature presentate senza I'osservanza dei termini e delle modalita che precedono sono
considerate come non presentate € non vengono ammesse al voto.

4.6. Qualora non venga validamente presentata alcuna candidatura, 'Assemblea delibera sulla
sostituzione sulla base di candidature proposte dai soci direttamente in Assemblea che vengono poste
in votazione singolarmente: risultera eletto il candidato che avra ricevuto il maggior numero di voti,
fermo il rispetto dellappartenenza al genere meno rappresentato, ove occorra integrare il relativo
numero minimo di Sindaci. Le candidature devono essere corredate dalla documentazione indicata al
comma 4.3.

5. Qualora si debba provvedere alla sostituzione di Sindaco tratto da lista diversa da quella risultata
prima per numero di voti ottenuti e che non sia collegata, neppure indirettamente, con i soci che hanno
presentato o votato la lista risultata prima, 'Assemblea provvede, scegliendoli ove possibile fra i
candidati non eletti indicati in entrambe le sezioni della lista di cui faceva parte il Sindaco da sostituire,
i quali, entro il termine previsto dalla normativa vigente per la presentazione delle liste di candidati per
I'elezione del Collegio sindacale, abbiano confermato la propria candidatura, depositando presso la
sede legale della Societa le dichiarazioni relative all'inesistenza di cause di ineleggibilita o di
incompatibilita e all’esistenza dei requisiti prescritti per la carica nonché un’indicazione aggiornata circa
gli incarichi di amministrazione e controllo ricoperti in altre societa.

5.1. Ove non sia possibile procedere con le modalita indicate al comma 5, 'Assemblea delibera sulla
sostituzione sulla base di candidature proposte dai soci direttamente in Assemblea che vengono poste
in votazione singolarmente: risultera eletto il candidato che avra ricevuto il maggior numero di voti,
fermo il rispetto dellappartenenza al genere meno rappresentato, ove occorra integrare il relativo
numero minimo di Sindaci.

5.2. Le candidature devono essere corredate dalla documentazione indicata al comma 4.3.

6. In ogni caso I'Assemblea deve avere cura di garantire la presenza nel Collegio di almeno un

componente iscritto nel registro dei revisori legali che hanno esercitato I'attivita di revisione legale dei
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conti per un periodo non inferiore a tre anni, nominando un sostituto che presenti tale requisito, ove
Cio sia necessario. L’Assemblea deve avere altresi cura di garantire il rispetto del principio di equilibrio
tra i generi, nominando un sostituto appartenente al genere meno rappresentato, ove cid sia
necessario al fine di integrare il numero minimo di Sindaci appartenenti a tale genere.

Articolo 34
1. Il Collegio sindacale vigila sul’osservanza delle norme di legge, regolamentari e statutarie, sul
rispetto dei principi di corretta amministrazione, sull’adeguatezza degli assetti organizzativi e contabili,
sulla funzionalita del complessivo sistema dei controlli interni; accerta I'efficacia delle strutture coinvolte
nel sistema dei controlli e I'adeguato coordinamento delle medesime, promuovendo gli interventi
correttivi delle carenze e delle irregolarita rilevate; vigila sul’adeguatezza del sistema di gestione e
controllo dei rischi; esercita le altre funzioni ed i poteri previsti dalla normativa vigente nonché i compiti
e le funzioni che le disposizioni della Banca d’ltalia e delle altre Autorita di Vigilanza assegnino alla
competenza dell’organo con funzione di controllo. Il Collegio sindacale informa le Autorita di Vigilanza,
ai sensi della normativa vigente, di tutti i fatti o gli atti di cui venga a conoscenza che possano costituire
una irregolarita nella gestione o una violazione delle norme disciplinanti I'attivita bancaria.
2. Nello svolgimento delle verifiche e degli accertamenti necessari il Collegio sindacale si avvale delle
strutture e delle funzioni preposte al controllo interno. | Sindaci hanno inoltre facolta di procedere, in
qualsiasi momento, anche individualmente, ad atti di ispezione e controllo nonché di chiedere agli
amministratori notizie, anche con riferimento a societa controllate, sul’andamento delle operazioni
sociali o su determinati affari, ovvero di rivolgere le medesime richieste di informazione direttamente
agli organi di amministrazione e controllo delle societa controllate.
3. Il Collegio sindacale pud inoltre scambiare informazioni con i corrispondenti organi delle societa
controllate in merito ai sistemi di amministrazione e controllo e allandamento generale dellattivita
sociale.
4. Le riunioni del Collegio sindacale possono essere tenute anche mediante I'utilizzo di sistemi di
collegamento a distanza, purché risultino garantite sia I'identificazione dei partecipanti, sia la possibilita
per tutti gli intervenuti di partecipare in tempo reale alla discussione nonché di visionare, ricevere e
trasmettere documenti. La riunione del Collegio si considera tenuta nel luogo in cui si trova il
Presidente.

5. I verbali e gli atti del Collegio sindacale devono essere firmati da tutti i componenti intervenuti.

DIREZIONE GENERALE
Articolo 35
1. Il Consiglio di Amministrazione pud nominare un Direttore generale e uno o piu Vice-Direttori
generali, in possesso dei requisiti previsti dalla normativa vigente per le rispettive cariche. Tali soggetti,

ove nominati, compongono la Direzione Generale.
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2. Il Consiglio di amministrazione determina le attribuzioni e i poteri di ciascun componente la Direzione
generale, in linea con 'assetto dei poteri delegati tempo per tempo vigente.
3. | componenti della Direzione generale riferiscono al Consiglio di amministrazione, con la periodicita

dal medesimo stabilita, sull’esercizio dei poteri a loro attribuiti.

CONTROLLO LEGALE DEI CONTI E REDAZIONE DEI DOCUMENTI CONTABILI SOCIETARI
Articolo 36
1. Il controllo legale dei conti & esercitato, ai sensi delle disposizioni vigenti, da una societa di revisione
iscritta nell’apposito registro, incaricata ai sensi di legge.
Articolo 37
1. Il Consiglio di amministrazione, previo parere obbligatorio del Collegio sindacale, nomina un
dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari, conferendogli adeguati poteri e
mezzi per I'esercizio dei compiti attribuiti ai sensi di legge. Al medesimo Consiglio di amministrazione
spetta, previo parere obbligatorio del Collegio sindacale, il potere di revocare il Dirigente preposto.
2. Il Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari & designato fra i dirigenti della
Banca che abbiano svolto funzioni direttive per almeno un ftriennio in materia contabile e

amministrativa.

RAPPRESENTANZA E FIRMA SOCIALE
Articolo 38

1. La rappresentanza della Societa nei confronti dei terzi ed in giudizio, sia in sede giurisdizionale che
amministrativa, compresi i giudizi di cassazione e revocazione, nonché la firma sociale competono al
Presidente del Consiglio di amministrazione e, in caso di sua assenza od impedimento, anche
temporanei, disgiuntamente ai Vice Presidenti ed allAmministratore delegato e, in caso di assenza od
impedimento anche temporanei di questi ultimi, al Consigliere piu anziano d’eta.
2. Di fronte ai terzi la firma di chi sostituisce il Presidente fa prova dellassenza od impedimento del
medesimo.
3. LAmministratore delegato ha la rappresentanza e la firma sociale nell’ambito e nei limiti dei poteri
conferiti dal Consiglio di amministrazione.
4. Al Direttore generale, ove nominato, ed, in sua vece, ai Vice Direttori generali, anche disgiuntamente
fra di loro spetta la rappresentanza e la firma sociale per tutti gli atti rientranti nel’ambito dei poteri
conferiti al medesimo Direttore generale dal Consiglio di amministrazione. Di fronte ai terzi la firma di
chi sostituisce il Direttore generale fa prova dell’assenza od impedimento del medesimo.
5. Il Presidente del Consiglio di amministrazione e, nei limiti dei rispettivi poteri di rappresentanza,
I’Amministratore delegato e il Direttore generale, ove nominato, hanno facolta di nominare dipendenti
della Societa e terzi quali procuratori speciali per il compimento di singoli atti o di determinate categorie
di atti.
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6. La firma sociale puo altresi essere attribuita dal Consiglio di amministrazione, per il compimento di
singoli atti o di determinate categorie di atti, a singoli Consiglieri, al Direttore generale, ai Vice Direttori

generali, a dipendenti della Societa e a terzi.

BILANCIO, UTILI E RISERVE

Articolo 39
1. Gli esercizi sociali si chiudono al 31 dicembre di ogni anno.
2. Dopo la chiusura di ogni esercizio, il Consiglio di amministrazione provvede alla redazione ed alla
presentazione del bilancio a norma di legge e del presente Statuto.

Articolo 40
1. L'utile netto risultante dal bilancio approvato, dedotta la quota da destinare a riserva legale e le
quote deliberate dal’Assemblea per la costituzione e l'incremento di riserve anche straordinarie, puo,
su proposta del Consiglio di amministrazione, per una quota non superiore all’1,5%, essere destinato
dall’Assemblea alla costituzione o all'incremento di un fondo speciale a disposizione della Societa per
interventi di carattere benefico, sociale, culturale e scientifico. La parte restante viene ripartita quale
dividendo da attribuire alle azioni, secondo le deliberazioni del’Assemblea.
2. Il Consiglio di amministrazione, in sede di formazione del bilancio, pud predisporre la destinazione
di utili alla formazione e all'incremento di riserve, prima della determinazione dell'utile netto di cui al
comma 1, sottoponendo tale destinazione alla ratifica del’ Assemblea dei soci.

Articolo 41
1. I dividendi non riscossi e prescritti sono devoluti alla Societa e versati alla riserva straordinaria.

Articolo 42
1. In ogni caso di scioglimento della Societa I’Assemblea nomina i liquidatori, stabilisce i loro poteri, le
modalita della liquidazione e la destinazione dell’attivo risultante dal bilancio finale.
2. Il riparto delle somme disponibili tra i soci ha luogo tra questi in proporzione delle rispettive

partecipazioni azionarie.
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Allegato "S" all'atto rep.n. 49931/15033

BPER:

Banca

DOMANDE PRESENTATE PRIMA DELL'ASSEMBLEA BPER DEL 5 NOVEMBRE 2022
DA TOMMASO MARINO

A) Aspetti generali

Domanda 1

Vorrei conoscere cosa sia e quali valenze pratiche e giuridiche abbia “la data di efficacia della fusione”
secondo il nostro CdA.

Al fine di chiarire alcuni dei contenuti della risposta che chiedo, preciso che da nolizie di stampa abbiamo
appreso che la data di efficacia della fusione sarebbe prevista per il 28 novembre 2022 e che in tale data
vi sara l'effetto anche nei confronti dei clienti di Carige, i quali hanno gia ricevuto le comunicazioni
riguardanti “la nuova gestione in termini di conti correnti, carte di pagamento e coniratti in essere”. Quesio
vuol dire che nella risposta che attendo vorrei che fosse specificato e chiarito almeno quanto segue (ma
naturalmente volentieri leggerei risposte ancora pil articolate):

a. mi confermate che la data di efficacia della fusione sara il 28.11.20227 In mancanza, quale altra data?

b. Questo vuol dire -ad esempio- che il 28 novembre 2022 i conti correnti intrattenuti dalla clientela con
Banca Carige avrebbero un nuovo IBAN riconducibile a BPER?

c. Se cosi fosse, potete indicarmi la norma (o la combinazione di norme) che prevede che si possano
variare gli IBAN prima della stipula dell'atto di fusione?

d. Vuol dire che una o piu filiali di Banca Carige cambieranno l'insegna?

e. Ci fate un elenco delle principali conseguenze pratiche e giuridiche di cosa succedera alla data di
efficacia della fusione (o nei giorni immediatamente successivi)?

f. Atteso che comunque BPER non é proprietaria del 100% di Banca Carige, siete sicuri che tutte le
conseguenze in ordine al trasferimento di asset da Banca Carige a BPER siano legittime? Rammento che
BPER attualmente possiede solo il 40% di azioni di risparmio di Banca Carige.

Risposta:
1.a)

Gonfermiamo che l'obiettivo & quello di lavorare per fare in modo che gli effetti giuridici della fusione si
producano dal 28 novembre 2022. Resta fermo in ogni caso che “Gli effetti giuridici relativi a ciascuna
operazione di fusione avranno decorrenza, ai sensi dell'art. 2504-bis cod. civ., dall'ultima delle iscrizioni

dell'atto di fusione presso il Registro delle Imprese, ovvero dalla data successiva indicata nell'atto di fusione’
(cfr. la Relazione lllustrativa degli Amministratori ex art. 2501-quinguies cod. civ.).

La pianificazione del Progetto conferma l'obiettivo del 28 novembre 2022 anche per le attivita di carattere
tecnico — informatico e di integrazione organizzativa e delle risorse. Tali attivita necessitano infatti di un
week-end per lavorare a banche chiuse al pubblico, al fine di rendere operativo il trasferimento nella giornata
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di lunedi. Per esigenze di gestione della complessita e consentire l'integrazione in anticipo rispetto al fine
anno, & stato individuato come preferibile I'uliimo week-end di novembre, cio, ovviamente, a condizione che,
come detto prima, |'efficacia giuridica della fusione si produca dal 28 novembre 2022.

1.b)

E corretto, dalla data di efficacia giuridica della fusione i conti della clientela Carige avranno un IBAN
diverso. La necessita di apportare tale modifica deriva principalmente dalla presenza nell'IBAN del codice
ABI della Banca incorporante — che varia per tutti gli IBAN — e, in alcuni casi, da modifiche dei CAB delle
filiali.
1.c)

I numeri IBAN rimarranno invariati fino alla data di efficacia della fusione, ma per fare in modo che siano
operativi alla data di efficacia della fusione BPER ha preparato i relativi numeri e adempimenti in anticipo,
fermo tuttavia che tutto mutera e diventera efficace solo alla data di efficacia della fusicone.

I nuovi IBAN sono stati comunicati alla clientela per renderla consapevole della variazione con congruo
anticipo, come previsto dalla normativa sulla Trasparenza delle operazioni e dei servizi bancari e finanziari.

1.d)

E stato definito di salvaguardare il valore del brand CARIGE in Regione Liguria e del brand Banca Mante
Lucca in Provincia di Lucca, mantenendo |'attuale insegna delle Banche di origine.

1.e)

Dal punto di vista giuridico il subentro comporta la successione a titolo universale in tutti i rapporti attivi e
passivi delle Banche incorporande. Dal punto di vista operativo, vi sara piena continuita con il pregresso.

La clientela ha ricevuto apposite comunicazioni nel mese di ottobre e nel mese di novembre, con tutte le
principali indicazioni operative relative al passaggio in BPER e, in alcuni casi, di variazioni di condizioni
contrattuali, ove necessario per determinati rapporti, con |'obiettivo di dare continuita operativa secondo le
modalita in essere presso BPER Banca. Sono state inoltre preparate FAQ (inviate alla clientela e disponibili
sul sito gruppocarige.it) per accompagnare i clienti nel passaggio, con oltre 10 sezioni tematiche. Di seguito
alcuni focus per la clientela:

o CARTE: si dara continuita operativa posi fusione;

o IBAN: & necessaria la modifica dellIBAN, comunicato al cliente nella comunicazione di ottobre; &
comungue prevista I'attivazione di appositi bretellaggi tecnici per garantire la continuita post migrazione;

o INTERNET BANKING: e prevista |'attivazione di una modalita di migrazione che consenta ai clienti di
accedere in autonomia al nuovo Smartweb. Sono state predisposte apposite istruzioni inviate nella
comunicazione di ottobre e disponibili sul sito gruppocarige.it;

o TESORERIA ENTI: sono stati effettuati incontri con i principali Enti clienti, nei quali le strutture
specialistiche di BPER rappresentano il cambiamento e concordano le modalita migliori per garantire la
continuita operativa.
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1.f)

La legge consente e disciplina anche la fusione di societa non interamente possedute. Peraltro, nel caso di
specie la percentuale di azionisti terzi &€ davvero esigua.

Domanda 2

Quali sono gli effetti pratici e giuridici che verranno ad esistenza alla data di effeffo della fusione (ricordo
qui che nella documentazione assembleare e scritto che la data di effetto della fusione verra retrodatata al
01.07.2022 nel caso in cuf I'afto di fusione venisse stipulato entro il 31 dicembre 2022, oppure sara fissata
al 01.01.2023 nel caso in cui I'atto di fusione venisse stipulato nel corso del 2023)?

Risposia:

La legge consente di retrodatare gli effetti contabili della fusiocne. Mentre tutti gli effetti giuridici si
produrranno dalla data di efficacia giuridica della fusione, dal punto di vista contabile, la rappresentazione
della fusione prendera effetto dalla data a cui verranno fatti retroagire gli effetti contabili della fusione. La
retrodatazione contabile non pud essere spostata ad una data anteriore rispetio a quella di inizio
dell'esercizio in cui si producono gli effetti giuridici della fusione. Per questa ragione, nel caso in cui I'atto di
fusione dovesse essere stipulato nel 2023, gli effetti contabili non potrebbero essere fatti retroagire ad una
data anteriore al 1° gennaio 2023.

Da un punto di vista pratico, la continuita dei rapporti attivi e passivi verra gestita da BPER Banca, che
continuera ad avvalersi del personale ex CARIGE, in aggiunta al proprio e opportunamente integrato nella
propria struttura organizzativa, per effettuare le attivita connesse sia nella Rete Sporielli che nelle strutture
centrali.

Domanda 3

I motivi pratici, logici e giuridici del disallineamento tra “data di efficacia della fusione” e “data di effetto
della fusione”

Risposta:

Come gia detto, la legge consente di far retroagire gli effetti contabili della fusione ad una data non anteriore
rispetto a quella di inizio dell'esercizio in corso alla data di efficacia giuridica della fusione. La retrodatazione
contabile consente una rappresentazione contabile unitaria dei soggetti partecipanti alla fusione.

Domanda 4

Percheé non avete pubblicato il report rilasciato dalfo Studio Legale Chiomenti in data 10 febbraio 2022, in
qualifa di advisor di BPER, riepilogativo delle risultanze di analisi sugli aspetti legali connesse
all'Operazione di cui a Pag. 6 della Relazione della societa di revisione?
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Risposta:

Il report non attiene alla fusione ed & un documento di lavoro predisposto dagli advisor legali della Societa
nell'ambito del processo di due diligence funzionale all'acquisizione del controllo di Banca Carige, che
contiene anche una serie di informazioni riservate che riguardano, tra l'altro, rapporti (contrattuali e
contenziosi) con controparti e concorrenti. Non vi & nessuna previsione normativa che richieda la
pubblicazione di tale documentazione interna, anzi la diffusione delle informazioni contenute nel report
potrebbe danneggiare la Banca ed esporla a possibili azioni da parte dei terzi cui le predette informazioni si

riferiscono.

Domanda 5

Nelle stime degli “oneri one-off preFusione, di cui una parte gia contabilizzata nelle rispettive relazioni
semestrali” di cui a pag. 5 della Relazione della sociela di revisione, avete considerato i costi relativi al
compenso per if rappresentante comune degli azionisti di risparmio ultrattivo e del fondo spese a parimenti
ultraftivo? E se non sono stati considerati in questa sezione sono stati considerali in altre sezioni delle
stime? Dove? Come? Quando? Quanto?

Risposta:
La stima contiene una previsione prudenziale di diverse voci di costo ed & stata effettuata sulla base di

corretti principi contabili.

Domanda 6

Mi fate un cronoprogramma il pit preciso possibile per l'esperimento delle procedure relative alla fusione

in ordine cronologico? In particolare:

a. le date di iscrizione delle delibere assembleari relative alla fusione nel Registro delle Imprese (o
comunque il breve periodo temporale nel quale sono attese);

b. la data di efficacia della fusione (forse il 28.11.20227);

c. il periodo temporale nel quale | creditori potranno esercitare fa loro opposizione, se e per quanio
applicabile;

d. il periodo temporale previsto per l'adesione al diritto di recesso e/o del diritte di vendita delle azioni di
risparmio di Banca Carige da parte dei fitolari di dette azioni, eventualmente distinguendo tra quelle di
propriefa di BPER e quelle ancora oggi in proprieta di privati azionisti;

e. il periodo temporale nel quale verra esperita la procedura di vendita delle azioni recedute;
f. la data di stipula dell’atto di fusione;

g. la data dell’effettuazione del concambio azionario, cioé dalla quale avremo nuovi soci (ed amici).
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Risposta:

6.a)

L'iscrizione delle delibere sara fatta dal Notaio nel piti breve tempo possibile, nel rispetto dei termini di legge.
6.b)

Confermiamo che l'obiettivo & quello di lavorare per fare in modo che gli effetti giuridici della fusione si
producano dal 28 novembre 2022. Resta fermo in ogni caso che "Gli effetti giuridici relativi a ciascuna
operazione di fusione avranno decorrenza, ai sensi dell'art. 2504-bis cod. civ., dallultima delle iscrizioni
dell'atto di fusione presso il Registro delle Imprese, ovvero dalla data successiva indicata nell'atto di fusione”
(cfr. la Relazione lllustrativa degli Amministratori ex art. 2501-quinquies cod. civ.).

6.c)

| creditori che ritengano che la fusione possa determinare un pregiudizio per le loro ragioni di credito
potranno opporsi nei 15 giorni successivi alla data di iscrizione delle delibere presso il Registro delle
Imprese.

6.d)

Come dettagliatamente descritto nei documenti di fusione, gli azionisti di risparmio potranno esercitare il
diritto di recesso o il diritto di vendita delle loro azioni entro i 15 giorni successivi all'iscrizione delle delibere
presso il Registro delle Imprese.

6.e)
La procedura di vendita delle azioni oggetto di recesso verra completata in data successiva alla fusione.
6.f)

La data di stipula dell'atto di fusione verra fissata a valle del decorso del termine di 15 giorni per
I'opposizione dei creditori sopra indicato.

6.9)

Poiché, a seguito dell’'esercizio del diritto di squeeze-ouf, BPER detiene lintero capitale sociale ordinario di
Banca Carige S.p.A., il concambio riguardera i soli possessori di azioni di risparmio Carige che non abbiano
inteso optare per |'esercizio del diritto di vendita o di recesso. Tutti gli azionisti di risparmio che vorranno
avvalersi del concambio riceveranno le nuove azioni BPER a loro riservate alla data di efficacia giuridica
della fusione.

B) In ordine ai plurimi contenziosi tra Banca Carige ed i suoi azionisti (e/o ex azionisti) che stiamo
andando ad ereditare:

Domanda 1

Vorrei conoscere se, come, quando e perché Banca Carige o BPER abbia chiuso o intenda chiudere i
plurimi contenziosi attualmente pendenti tra

- Banca Carige e alcuni (ormai ex) azionisii ordinari di Banca Carige;
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- Banca Carige e la categoria azionaria degli azionisti di risparmio.

In particolare, chiedo di quale sia Iimporto concordato relativo alla chiusura dei contenziosi, ovvero
limporto che intendiate concordare per la chiusura di detti contenziosi

Risposta:
La Banca ritiene che le domande giudiziali avviate nei confronti della controllata Banca Carige siano

infondate e di conseguenza non prevede alcuna soccombenza in relazione ai richiamati contenziosi.

Con riguardo ai contenziosi pendenti con ex azionisti ordinari rilevanti e con la categoria degli azionisti di
risparmio, Banca Carige non ha definito accordi transattivi, né accordi della specie sono allo studio e/o sono
stati sottoposti all'esame dei competenti Organi deliberativi della stessa Carige.

Domanda 2

Se e quali poste patrimoniali siano presenti nei conti di Banca Carige relativamente ai costi maturati nel
2020, 2021 e 2022 relativamente al fondo spese per la tutela dei diritti e degli interessi degli azionisti di
risparmio di Banca Carige ex art. 146 TUF, nonché se e come siano state considerate nella costruzione
del rapporto di concambio con le azioni delfa nosira banca (BPER).

Risposta:

Banca Carige contabilizza un fondo spese ex art. 146 del TUF pari ad Euro 40.000, quale importo deliberato
dal’'Assemblea speciale degli azionisti di risparmio in data 13 luglio 2017, tenuio conto del fatto che la
successiva delibera del 20 aprile 2020, con la quale I'Assemblea speciale ha aumentaio il citato fondo
spese, & stata oggetto di impugnazione presso il Tribunale di Genova da parte della Banca. Lo Stato
patrimoniale di Banca Carige considerato ai fini della determinazione del rapporto di concambio include

anche tali poste.

Domanda 3

Perche nel progetto di fusione e nelle “opinion” relative non avete minimamente considerato e nemmeno
menzionato, tenuto conto del parere redatto dal dott. Radaelli in ordine all'equo rapporto di conversione tra
le azioni di risparmio Banca Carige e le azioni ordinarie della medesima Banca. Ricordo qui che il parere
del dott. Radaelli e stato ritualmente approvato dall'assemblea speciale di categoria. La mancata
menzione e la mancata considerazione del parere di cui sopra, potrebbero avere effefti negativi nella

gestione dei contenziosi?

Risposta:

La legge non prevede un obbligo di considerare, menzionare, tenere conto di pareri non richiesti dal
Consiglio di Amministrazione, che ha assunto le delibere concernenti la fusione avvalendosi del supporto e
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della consulenza di advisor finanziari — di comprovata esperienza, professionalitd e competenza —
appositamente incaricati.

Domanda 4

Perché nelle varie opinion relative al rapporto di concambio non sono state considerate questioni
giuridiche? Forse gli advisor utilizzati non erano e non sono in grado di elaborare idonee argomentazioni
giuridiche, forse il nostro CdA ha dato disposizione agli advisor di non considerarle o cos’altro?

Risposta:

Le opinion inerenti al rapporto di cambio sono state rilasciate da primarie banche d'affari che ne hanno
attestato la congruitd. Al tempo stesso i consulenti legali hanno attentamente valutato tutte le questioni
giuridiche attinenti alla fusione.

Domanda 5

Banca Carige e/o BPER hanno analizzato la possibilifa che tanto gli (ex) azionisti ordinari quanto la
categoria degli azionisti di risparmio di Banca Carige potrebbero attivare ulteriori contenziosi ad esempio in
ordine al danno derivante dall'operazione di aumento di capitale deliberata ed eseguita nel 2019 e/o in
ordine al rapporto di concambio?

Risposta:

Sono stati attentamente presi in considerazione i possibili scenari contenziosi e le relative implicazioni.

Domanda 6

Quali sono stali i costi sinora sostenuti da Banca Carige (e come sono stati considerati nell'ambito del
calcolo del rapporto di concambio) in ordine:

- al contenziosi pendenti con gli (ex) azionisti ordinari?

- ai contenziosi atfualmente pendenlti con la categoria degli azionisti di risparmio di Banca Carige?

Risposia:

| costi sostenuti da Banca Carige per contenziosi pendenti con ex azionisti ordinari rilevanti e con la
categoria degli azionisti di risparmio sono in linea con le tariffe professionali e le prassi di mercato vigenti per
procedimenti di tali petita e complessita. Di questi, i procedimenti gia conclusisi in primo grado hanno avuto
esito favorevole per la Banca, con condanna delle controparti al rimborso delle spese legali.
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Domanda 7

Avete considerato i costi prospettici dei contenziosi con gli azionisti di risparmio? Tra tali costi avete
considerato anche il compenso da riconoscere per n anni al Rappresentante Comune degli azionisti di
risparmio di Banca Carige (in conseguenza dell'ultratlivita della sua funzione fino quando dureranno i
contenziosi) ed i costi dell'assistenza legale di cui o stesso si avvarra?

Risposta:

Sono stati attentamente presi in considerazione i possibili scenari contenziosi e le relative implicazioni.

Domanda 8

Mi spiegate come sia stato logicamente e giuridicamente possibile calcolare un rapporto di concambio tra
le (esistenti) azioni di risparmio di Banca Carige e le future (al momento immaginifiche) azioni privilegiate
di BPER?

Risposta:

Le azioni privilegiate verranno emesse da una Banca che esiste (BPER Banca) e avranno i diritti indicati nel
progetto di fusione. Quindi sussistevano tutte le condizioni per procedere alla loro valutazione.

Domanda 9

Gli azionisti di risparmio di Carige che dovessero optare per il concambio in azioni BPER Priv. avranno
titolo di fruire tanto degli (eventuali) frutti del contenzioso quanto di eventuali transazioni con la categoria
azionaria operate dal Rappresentante Comune della stessa?

Risposia:

Le sentenze rese al termine di un contenzioso, una volta passate in giudicato, fanno stato tra le parti e i loro
aventi causa. Le transazioni vincolano le parti (ossia chi le stipula) e la legge disciplina i limiti entro i quali
una transazione puo produrre effetto nei confronti di terzi. | relativi frutti incrementano il patrimonio sociale e,
pertanto, vanno a beneficio di tutti gli azionisti, ivi inclusi i titolari di speciali categorie di azioni.

Domanda 10

Perché nella bozza di Statuto che avete pubblicato non vedo alcuna previsione circa fa disciplina
dell’assemblea speciale dei titolari di azioni privilegio che sarebbe invece doverosa in base all'art. 147-bis
del TUF?
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Risposta:

La disciplina dell'Assemblea speciale deqgli azionisti privilegiati & prevista dal — e trova la propria disciplina
nel — codice civile. Il richiamo al TUF & privo di fondamento perché, come ampiamente ricordato in tutta la
documentazione di fusione, le azioni privilegiate eventualmente emesse in concambio non saranno
negoziate su alcun mercato regolamentato.

Domanda 11

Il fatto di aver immaginato di poter emettere azioni BPER Privilegio in concambio alle azioni di risparmio di
Banca Carige che senso ha? Ammesso e non concesso che l'intento fosse quello di dare un'alternativa di
simil azioni di risparmio nel senso di dare continuita al privilegio nel dividendo, perché non avete
considerato di dare continuita anche ad altri diritti e privilegi e tra questi ad esempio:

- listituzione di un Rappresentante Comune delle azioni BPER Privilegio?

- l'istituzione di un Fondo spese che tuteli i diritti e gli interessi degli azionisti BPER Privilegio?

Risposta:

La legge non imponeva alcuna previsione di questo tipo. Come detto, le azioni privilegiate BPER non
saranno negoziate su alcun mercato regolamentato, sicché non troveranno applicazione le disposizioni del
TUF. Come indicato nel progetto di fusione, le azioni privilegiate eventualmente emesse da BPER Banca in
sede di concambio avranno gli stessi diritti delle attuali azioni di risparmio CARIGE. Altre previsioni non
erano richieste dalla legge.

Domanda 12

Come mai il CDA di Banca Carige targata BPER non ha proceduto a convocare l'assemblea speciale degli
azionisti di risparmio in ordine alla fusione ed in particolare all'approvazione della fusione? Atteso che -ad
oggi- non mj risulta che nemmeno il Rappresentante Comune degli azionisti di risparmio di Banca Carige
abbia proceduto a convocare tale assemblea, devo pensare che non sia né necessaria e nemmeno utile?

Risposta:

La fusione per incorporazione di Banca Carige e di Banca del Monte di Lucca in BPER non & soggetta
all'approvazione dell'assemblea speciale degli azionisti di risparmio di Banca Carige, stante la facolta
conferita a tali azionisti di risparmio di scegliere se ricevere in concambio azioni privilegiate BPER di nuova
emissione, che conferiscono i medesimi diritti delle azioni di risparmio di Banca Carige, ovvero, in
alternativa, azioni ordinarie BPER.

Per completezza si fa presente che, su richiesta del Rappresentante Comune degli Azionisti di Risparmio di
Banca Carige, I'assemblea speciale degli azionisti di risparmio di Banca Carige & stata convocata in prima
convocazione in data 15 novembre 2022 e, occorrendo, in seconda convocazione in data 16 novembre 2022
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per deliberare, tra l'altro, in merito alla “autorizzazione al Rappresentante Comune ad attivare ogni
procedura giudiziaria per la tutela della categoria, ed in particolare ad impugnare l'eventuale delibera di
fusione, anche attivando la procedura di urgenza, il tutto con imputazione dei costi a carico del Fondo Spese
ex art. 146 TUF".

Domanda 13

Noto che:

- if tema del diritto alla convocazione (0 meno) dell'assemblea speciale degli azionisti di risparmio di Banca
Carige in ordine alla fusione (ed in particolare all'approvazione della fusione) non é stato proprio preso in
considerazione né nel progetto di fusione e documenti correlati, né nei pareri datati 05.10.2022 (societa di
revisione, CdA, Collegio Sindacale);

- il CdA di Banca Carige (che, giova ricordarlo, & sotto il controllo, la direzione ed il coordinamento di
BPER) non mi risulta aver finora pubblicato alcuna relazione, né nota informativa, né comunicafto né alfro
circa il diritto alla convocazione dell'assemblea speciale, né un avviso di tale convocazione.

Siamo / siete sicuri che non fosse doveroso farlo? Se io fossi al posto del Rappresentante Comune degli
azionisfi di risparmio di Banca Carige avrei guantomeno contestaio e probabilmente imposto la
convocazione dell'assemblea speciale. Cio detto, mi occorre prendere afto del fatto che non mi risulta che
nemmeno il Rappresentante Comune degli azionisti di risparmio di Banca Carige abbia proceduto in fal
senso e mi domando il motivo di tale inattivita. Vorrei delle vostre considerazioni al riguardo.

Risposia:

Si veda la risposta alla domanda n. 12.

Domanda 14

Nella documentazione relativa alla fusione ho letto, se ben capisco, che l'assemblea speciale degli
azionisti di risparmio di Banca Carige tenutasi il 29.05.2020 avrebbe approvato le operazioni di
conversione e raggruppamento. A me risulterebbe invece che l'assemblea speciale di cui sopra non solo si
sia opposta ma abbia anche dato mandato al Rappresentante Comune di procedere allimpugnazione di
tali delibere. Mi é sfuggito qualcosa o ci sono aspetti della questione che magari non conosco
adeguatamente?

Risposta:

La documentazione relativa alla fusione si riferisce all'assemblea generale degli azionisti tenutasi in data 29
maggio 2020, che ha determinato, tra I'altro, il rapporto di conversione volontaria delle azioni di risparmio in
azioni ordinarie utilizzato nella valutazione delle azioni di risparmio ai fini dei concambi di fusione.

Nella suddetta data non si & tenuta alcuna assemblea speciale degli azionisti di risparmio.
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Domanda 15

Come sono state distribuifi i costi per oltre 100 milioni, relativi alllAumento di Capitale Carige, alle banche
che vi hanno preso parte? Quale quota é spetfata a ciascuna di tali banche? BPER ha dato incarichi a
dirigenti e/o amministratori di esse, ovvero a sociela ai suddetti direttamente e/o indirettamente colfegate?
In caso affermativo, di che genere?

Risposta:

Per il caso in cui la domanda si riferisca all'aumento di capitale approvato dall’Assemblea straordinaria dei
soci di Banca Carige del 20 settembre 2019, si segnala che tale aumento di capitale non & stato assistito da
un consorzio di garanzia costituito da banche, in quanto in larga parte riservato a specifici soggetti giuridici e
pertanto attuato con esclusione del diritto di opzione ai sensi dell'art. 2441, comma 5, del Codice Civile. In
relazione all'unica tranche dellaumento di capitale in opzione, pari ad Euro 85 milioni, & stato previsto
limpegno diretto da parte del Fondo Interbancario di Tutela dei Depositi (FITD) a garantire la sottoscrizione
delle azioni ordinarie in caso di mancata sottoscrizione, integrale o parziale, da parte degli azionisti della
Banca.

Per completezza informativa, si segnala che, nell'lambito di tale operazione di ricapitalizzazione, & stata
prevista, oltre all'aumento di capitale, I'emissione di obbligazioni subordinate Tier2 per Euro 200 milioni,
interamente garantita da impegni di sottoscrizione assunti da investitori istituzionali e professionali, tra i quali
Cassa Centrale Banca - Credito Cooperativo ltaliano (CCB), per un ammontare pari ad Euro 100 milioni.

Sempre per il caso in cui la domanda si riferisca allaumento di capitale approvato dallAssemblea
straordinaria dei soci di Banca Carige del 20 settembre 2019, a quanto consta, non sono stati conferiti
incarichi della specie indicata.

Domanda 16

Sempre in merito allADC Carige, sono sltali dati incarichi a societa direffamente e/o indirettamente
collegate a dirigenti e/o amministratori del Gruppo Unipol e a societa di tale Gruppo? Quando e perché?

Risposta:

Per il caso in cui la domanda si riferisca all'aumento di capitale approvato dall’Assemblea straordinaria dei
soci di Banca Carige del 20 settembre 2019, a quanto consta, non sono stati conferiti incarichi della specie
indicata.
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