


 

 

                

 

 

 

Informativa sull’attuazione delle Politiche di remunerazione del 
Gruppo Banca di Credito Popolare per l’esercizio 2022 

 
 

Premessa 
 

Come prescritto dalla vigente regolamentazione in materia, adottata in recepimento della Direttiva europea 2019/578/UE(di seguito 
c.d. CRD V), con il presente documento il Gruppo Banca di Credito  Popolare intende fornire - distintamente per ciascuna delle due 
società facenti parte del Gruppo - adeguata informativa sull’attuazione delle politiche di remunerazione ed incentivazione adottate 
ed applicate nell’esercizio 2022, in conformità al documento sulle Politiche di Remunerazione ed Incentivazione (d’ora in avanti 
“Politiche”) redatto in conformità al 37° aggiornamento della Circolare di Banca d’Italia n. 285/2013 e s.m.i., e approvato 
dall’Assemblea dei Soci del 30 aprile 2022. 

 
Il Consiglio di Amministrazione della Banca di Credito Popolare verifica con periodicità almeno annuale, le Politiche deliberate 
dall’Assemblea ed è responsabile della loro corretta attuazione.  
 
Inoltre, il Consiglio di Amministrazione informa almeno annualmente l’Assemblea stessa riguardo la sua concreta attuazione come 
previsto dall’art. 450 del Regolamento (UE) n. 575 del 26 giugno 2013 (di seguito c.d. CRR), nonché prescritto dalle vigenti 
Disposizioni di Vigilanza per le Banche in tema di politiche e prassi di remunerazione e incentivazioni. 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 
 

Sistemi di remunerazione e incentivazione 
 

 
Le Politiche e prassi di remunerazione e di incentivazione (di seguito le “Politiche di Remunerazione”) definiscono la struttura della 
remunerazione del Personale del Gruppo Banca di Credito Popolare (di seguito la “Banca”) con l’obiettivo: (i) di favorire il 
conseguimento delle sue strategie, degli obiettivi e dei risultati di lungo periodo, in coerenza con le politiche di governo e di gestione 
dei rischi della Banca, e nel rispetto dei livelli di liquidità e patrimonializzazione richiesti, necessari a fronteggiare le attività intraprese 
e, in ogni caso, tali da evitare incentivi distorti che possano indurre a violazioni normative o ad un’eccessiva assunzione di rischi per 
la Banca e il sistema finanziario nel suo complesso,(ii) di attrarre e mantenere personale di professionalità e capacità adeguate alle 
esigenze della Banca, (iii) di promuovere un approccio a lungo termine per la gestione dei rischi climatici e ambientali in linea con la 
propensione al rischio e la strategia della Banca. 
Il Consiglio di Amministrazione definisce i piani di remunerazione e incentivazione a favore dei componenti degli Organi con funzione 
di supervisione strategica, gestione e controllo e del restante personale che poi sottopone annualmente all’Assemblea Ordinaria dei 
Soci. 
Il modello di retribuzione ed incentivazione elaborato dalla Banca promana dai documenti fondamentali di strategia aziendale: il Piano 
strategico triennale, il RAF (Risk Appetite Framework) ed il processo ICAAP. 
 
Il Consiglio di Amministrazione, sentito il Collegio Sindacale, determina la remunerazione degli amministratori che ricoprono cariche 
previste dallo statuto, in coerenza con la politica deliberata 
dall’Assemblea, ai sensi di quanto previsto all’art. 24. 
Al fine di garantire la corretta applicazione delle Disposizioni di Vigilanza, nel processo di definizione del Regolamento le Funzioni 
Aziendali di Controllo sono coinvolte con modalità tali da assicurarne un contributo efficace e preservare l’autonomia di giudizio delle 
Funzioni tenute a svolgere controlli anche ex-post. 
 

 



 

 

 
 
 
 

Banca di Credito Popolare Scpa 
  

Relativamente al personale dipendente della Banca, la retribuzione riflette il quadro di riferimento normativo e contrattuale che 
disciplina il settore del credito. In tale contesto, sono due gli ambiti di applicazione contrattuale: quello cosiddetto di “primo livello” 
che trova il suo fondamento nel contratto collettivo nazionale di lavoro del settore (CCNL) e quello cosiddetto di “secondo livello” 
che si riferisce agli accordi aziendalmente stipulati. 
Pertanto, l’Azienda implementa una politica retributiva strutturata secondo normativa, garantisce coerenza tra retribuzione e assetti 
organizzativi nonché livelli retributivi competitivi, senza trascurare motivazione e fidelizzazione valorizzando meritocrazia, eticità, 
competenza e professionalità. 
In merito alla struttura della retribuzione, in conformità a quanto indicato nelle Politiche di remunerazione, nel corso del 2022: 
- la parte fissa, definita dalla normativa contrattuale nazionale ed aziendale (stipendio, scatti, ex ristrutturazione, indennità varie), 

riflette l’esperienza professionale e le responsabilità organizzative. 
 

Nel 2022 in un momento delicato con i rialzi inflattivi, è stato erogato un benefit di € 500 quale supporto economico concreto, un 
aiuto immediato ai Dipendenti contro i rincari, legati soprattutto all’energia. 
- relativamente alla parte variabile, è stato erogato il “premio aziendale” ex art. 51 CCNL del 19.12.2019 ed ex Accordo aziendale 

del 07.04.2022 ed in conformità alla normativa sulle agevolazioni fiscali in materia di premi di risultato (Legge 208/2015 e 
successive modifiche ed integrazioni nonché dal DM 25.03.2016).   

 
L’accordo in parola ha previsto l’erogazione del premio in presenza di bilancio chiuso con un utile netto e, qualora nel periodo 
30.06.2021 – 30.06.2022, sia stato positivamente verificato un incremento di almeno uno degli indicatori di produttività, redditività, 
efficienza e qualità individuati dalle Parti.  
Il premio aziendale è stato quantificato in misura percentuale della retribuzione annua (limitatamente a specifiche voci) ed erogato –  
in relazione alla scelta del dipendente – in forma monetaria oppure convertito in credito welfare. 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 
Nessun dipendente della Banca percepisce una remunerazione variabile che sia superiore ad Euro 50.000, né che rappresenti più di 
un terzo della remunerazione totale annua, ragione per cui non si applicano alla Banca le regole di maggior dettaglio previste dalla 
Sezione III, par. 2.1 punti 3 e 4 e par. 2.2.1 della Circolare Banca d’Italia 285/2013 (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2).  
 
Il prospetto che segue riporta il costo complessivo della remunerazione del personale sostenuto nell’esercizio 2022. 
 
Al riguardo, in linea alle previsioni della Policy, si evidenzia che: 
 
- il “personale più rilevante” è individuato nelle figure del Direttore Generale, dei Responsabili delle principali linee di business 

(COO, CFO, CLO, CCO), dei Responsabili delle Funzioni di Controllo, dei Responsabili degli Uffici Legale e Affari societari, 
Organizzazione e Sistemi Informativi, Personale e del Marketing Strategico; 

 
- i “soggetti rilevanti” sono individuati nelle figure dei Responsabili di Area Territoriale, Responsabili di Filiale e Gestori Upper 

Affluent. 
 

  Componente 
fissa 

Componente 
variabile 

Remunerazione 
complessiva 

N. 
dipendenti   

Personale più rilevante 1.692.908,39 € 16.300,63 € 1.709.209,02 € 13 

Soggetti rilevanti 4.548.154,78 € 140.633,80 € 4.688.788,58 € 77 

Restante personale  19.294.125,80 € 634.721,20 € 19.928.847,00 € 424 

 25.535.188,97 € 791.655,63 € 26.326.844,60 € 514 



 

 

 
 
 
 
 

 
Per quanto attiene alla remunerazione degli amministratori, in ottemperanza alla delibera assembleare del 24 giugno 2020 a ciascuno di essi 
è attribuita un compenso fisso di euro 25 mila, oltre le medaglie di presenza – pari a euro 250 - per la partecipazione alle sedute del 
Consiglio. 
Il Consiglio di Amministrazione, conformemente a quanto previsto dal documento sulle politiche di remunerazione ed 
incentivazione, ha altresì determinato in complessivi euro 160 mila i compensi attribuiti agli amministratori con incarichi particolari1. 
La remunerazione di ciascuno degli amministratori con incarichi particolari è stata determinata in ragione del ruolo ricoperto, delle 
relative responsabilità e dell’impegno profuso, anche sotto il profilo della disponibilità di tempo. 

 
Per quanto attiene alla remunerazione dei membri del Collegio Sindacale, in ottemperanza alla delibera assembleare del 30 aprile 
2022 sono stati riconosciuti a ciascun Sindaco effettivo emolumenti annuali per euro 25 mila, con la maggiorazione del 50% per il 
Presidente del Collegio, oltre le medaglie di presenza – pari a euro 250 - per la partecipazione alle sedute del Collegio e del Consiglio, 
senza diritto di cumulo. 
Non sono previste remunerazioni sotto forma di azioni o strumenti equiparabili. 

 
Non ci sono state, altresì, remunerazioni uguali o superiori a 1 milione di euro. 
Il prospetto che segue riporta le remunerazioni maturate da amministratori e sindaci nell’esercizio 2022.  Si evidenzia che non sono 
stati erogati compensi su base variabile. 
 

 

  importo  

(in migliaia di €) 

AMMINISTRATORI 
compensi annuali 391 

medaglie di presenza  59 

SINDACI 
compensi annuali 88 

medaglie di presenza  56 

  TOTALE 604 



 

 

 
 
 

 
 
 
Informazioni sulla remunerazione complessiva del Presidente dell’Organo di Supervisione Strategica e e del Direttore Generale. 
 

INFORMAZIONI QUANTITATIVE DI 
CUI ALLA LETT. J) ART. 450 CRR 

  
N. 

Remunerazione Oneri 
Contributivi e 
previdenziali 

  
Totale 

  
Differita Fissa Variabile 

Presidente del Consiglio di 
Amministrazione 

1 105.000,00 7.000,00* 24.414,28  136.414,28 - 

Vice Presidente Vicario 1 65.000,00 6.250,00* 11.400,00  82.650,00 -  
Vice Presidente 1 65.000,00 6.500,00* 19.219,20 90.719,20  - 
Direttore Generale 1        400.000,00 - 118.660,00    518.660,00  27.919,00 

 
 
 *per gettoni di presenza 
  

Immobiliare Vallelonga Srl 
 
 

Per quanto attiene alla Società Controllata totalitariamente dalla Capogruppo, l’Amministratore Unico ha percepito - per l’esercizio 2022 
- un emolumento fisso di euro 6 mila. 
 
Il Sindaco Unico ha percepito per il 2022 un emolumento fisso di euro 6 mila, oltre il gettone di euro 250 per ciascuna delle 4 verifiche 
contabili trimestrali  effettuate. 
 
 
Verifiche di Compliance sull’applicazione delle Politiche di Remunerazione anno 2022 

 
 

Ai sensi delle Disposizioni di Vigilanza la Compliance verifica annualmente che il sistema di remunerazione aziendale sia coerente con 
gli obiettivi di rispetto delle norme, dello statuto, nonché con il Codice etico e di autodisciplina adottato dalla banca. 



 

 

 
 
 
 
 

 
L’obiettivo della verifica è quello di: 
 
- accertare che il sistema retributivo non sia in contrasto con gli obiettivi e valori aziendali, con le strategie di lungo periodo e con 

le politiche di prudente gestione del rischio, affinché gli oneri siano contenuti a vantaggio dell’obiettivo di rafforzamento 
patrimoniale; 

- valutare l’efficacia dei presidi aziendali volti ad assicurare la corretta applicazione della Politica e la gestione di possibil conflitti di 
interesse nelle modalità di determinazione delle remunerazioni; 

- apprezzare la corretta applicazione delle politiche di remunerazione adottate dalla banca nel 2022; 
- esprimere una valutazione in relazione al rischio di non conformità. 

 

La Funzione di Compliance, in esito agli approfondimenti e alle verifiche svolte, ha valutato: 

 Conformi alle Disposizioni di Vigilanza gli attuali meccanismi di remunerazione della Banca, chiaramente rappresentati nelle 
“Politiche di remunerazione e incentivazione”; 

 Coerente il sistema di remunerazione aziendale con gli obiettivi di rispetto delle norme, dello Statuto nonché con il Codice Etico e 
di autodisciplina adottato dalla Banca; 

 Coerente il sistema di remunerazione aziendale con le scelte complessive della banca in termini di assunzione dei rischi, strategie, 
obiettivi di lungo periodo, assetto di governo societario e dei controlli interni; 

 Adeguati i presidi di controllo adottati dalla Banca. 
 
La Funzione di Compliance, in esito alla verifica condotta, ha attestato quindi la conformità delle Politiche di remunerazione in relazione 
all’anno 2022 e valutato “basso” il “rischio residuo” di non conformità al quale è esposto l’Istituto. 
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PUNTO 3 

Nuove poli�che di remunerazione e incen�vazione 2023. Deliberazioni ineren� e conseguen� 

 

Il quadro norma�vo di riferimento in materia di remunerazione e incen�vazione non ha registrato novità, dopo quelle 
significa�ve introdote dal 37° aggiornamento della circolare 285 della Banca d’Italia ed aven� decorrenza dallo scorso 
anno. 
I suggerimen� di integrazione delle Nuove Poli�che di remunerazione e incen�vazione da approvare in occasione dell’ 
Assemblea dei Soci sono funzionali a un migliore allineamento delle Poli�che alle Disposizioni di Vigilanza e risultano 
recepi� dalle struture interne incaricate di curare il periodico aggiornamento del documento, in coerenza con il principio 
di collaborazione tra funzioni delineato dalla norma�va di Vigilanza. 
Si segnala, quale elemento di novità, l’incremento, tra il personale rilevante, del numero dei Gestori Upper Affluent, che 
passa da n.5 (2021) a n.8 (2022); invariata la metodologia di iden�ficazione del personale più rilevante, che determina il 
medesimo perimetro e la medesima numerosità di posizioni (n.23). 

Il Chief Risk Officer, nell’ambito delle verifiche proprie della Funzione, ha esaminato le nuove poli�che di remunerazione e 
incen�vazione 2023 verificandone la coerenza con il Risk Appe�te Framework e atestando che il sistema di remunerazione 
risulta in linea con i livelli di capitale e di liquidità necessari a fronteggiare le a�vità programmate nel Piano Industriale 
(2023-2025) che tengono conto di tu� i rischi ritenu� rilevan�. 
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POLITICHE DI REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE  
Testo approvato dall’Assemblea Ordinaria dei Soci 2022 

POLITICHE DI REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE 2023 
Testo in proposta all’Assemblea Ordinaria dei Soci 2023 

con evidenza delle modifiche 

1. PREMESSA E OBIETTIVI DEL DOCUMENTO 
Le presen� Poli�che e prassi di remunerazione e di incen�vazione (di 
seguito le “Poli�che di Remunerazione”) definiscono la strutura della 
remunerazione del Personale del Gruppo Banca di Credito Popolare (di 
seguito la “Banca”) con l’obie�vo: (i) di favorire il conseguimento delle sue 
strategie, degli obie�vi e dei risulta� di lungo periodo, in coerenza con le 
poli�che di governo e di ges�one dei rischi della Banca, e nel rispeto dei 
livelli di liquidità e patrimonializzazione richies�, necessari a fronteggiare le 
a�vità intraprese e, in ogni caso, tali da evitare incen�vi distor� che 
possano indurre a violazioni norma�ve o ad un’eccessiva assunzione di 
rischi per la Banca e il sistema finanziario nel suo complesso,(ii) di atrarre e 
mantenere personale di professionalità e capacità adeguate alle esigenze 
della Banca, (iii) di promuovere un approccio a lungo termine per la ges�one 
dei rischi clima�ci e ambientali in linea con la propensione al rischio e la 
strategia della Banca. 
Il presente documento è redato in conformità al 37° aggiornamento della 
Circolare di Banca d’Italia n. 285/2013 e s.m.i., pubblicato in data 24 
novembre 2021, con cui sono state introdote novità significa�ve in tema di: 
i) proporzionalità nell’applicazione della disciplina; 

1. PREMESSA E OBIETTIVI DEL DOCUMENTO 
Le presen� Poli�che e prassi di remunerazione e di incen�vazione (di 
seguito le “Poli�che di Remunerazione”) definiscono la strutura della 
remunerazione del Personale del Gruppo Banca di Credito Popolare (di 
seguito la “Banca”) con l’obie�vo: (i) di favorire il conseguimento delle sue 
strategie, degli obie�vi e dei risulta� di lungo periodo, in coerenza con le 
poli�che di governo e di ges�one dei rischi della Banca, e nel rispeto dei 
livelli di liquidità e patrimonializzazione richies�, necessari a fronteggiare le 
a�vità intraprese e, in ogni caso, tali da evitare incen�vi distor� che 
possano indurre a violazioni norma�ve o ad un’eccessiva assunzione di 
rischi per la Banca e il sistema finanziario nel suo complesso,(ii) di atrarre e 
mantenere personale di professionalità e capacità adeguate alle esigenze 
della Banca, (iii) di promuovere un approccio a lungo termine per la ges�one 
dei rischi clima�ci e ambientali in linea con la propensione al rischio e la 
strategia della Banca. 
Il presente documento è redato in conformità al 37° aggiornamento della 
Circolare di Banca d’Italia n. 285/2013 e s.m.i., pubblicato in data 24 
novembre 2021, con cui sono state introdote novità significa�ve in tema di: 
i) proporzionalità nell’applicazione della disciplina; 
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ii) applicazione delle deroghe in materia di differimento e u�lizzo di 
strumen� per la remunerazione variabile del personale più rilevante; 

 
iii) neutralità delle poli�che di remunerazione per genere; 
iv) iden�ficazione del personale più rilevante; 
v) emolumen� alla permanenza in servizio (c.d. reten�on bonus); 
 
è stato approvato dal Consiglio di Amministrazione nel rispeto di quanto 
previsto nella Circolare e risponde agli obblighi di informa�va al pubblico 
previs� Circolare e dall’ar�colo 450 CRR. 
L’Autorità di Vigilanza ha disposto, nel rispeto del principio di 
proporzionalità, che le nuove norme si applichino in maniera differenziata a 
seconda delle carateris�che e dimensioni delle banche, nonché della 
rischiosità e della complessità dell’a�vità svolta. 
In linea con le poli�che preceden� le Banche devono rispetare i principi e i 
criteri dispos� dalla norma�va, al fine di: 
- garan�re la correta elaborazione e atuazione dei sistemi di 

remunerazione, 
- ges�re efficacemente i possibili confli� di interesse, 
- assicurare che il sistema di remunerazione tenga opportunamente 

conto dei rischi atuali e prospe�ci, del grado di patrimonializzazione 
e dei livelli di liquidità di ciascun intermediario, 

- accrescere il grado di trasparenza verso il mercato, 
- rafforzare l'azione di controllo da parte dell'Autorità di vigilanza. 
  
2. FONTI NORMATIVE DI RIFERIMENTO 

ii) applicazione delle deroghe in materia di differimento e utilizzo di 
strumenti per la remunerazione variabile del personale più 
rilevante; 

iii) neutralità delle politiche di remunerazione per genere; 
iv) identificazione del personale più rilevante; 
v) emolumenti alla permanenza in servizio (c.d. retention bonus); 

 
è stato approvato dal Consiglio di Amministrazione nel rispeto di quanto 
previsto nella Circolare e risponde agli obblighi di informa�va al pubblico 
previs� Circolare e dall’ar�colo 450 CRR. 

L’Autorità di Vigilanza ha disposto, nel rispeto del principio di 
proporzionalità, che le nuove norme si applichino in maniera differenziata a 
seconda delle carateris�che e dimensioni delle banche, nonché della 
rischiosità e della complessità dell’a�vità svolta. 
In linea con le poli�che preceden� le Banche devono rispetare i principi e i 
criteri dispos� dalla norma�va, al fine di:  
- garan�re la correta elaborazione e atuazione dei sistemi di 

remunerazione, 
- ges�re efficacemente i possibili confli� di interesse, 
- assicurare che il sistema di remunerazione tenga opportunamente 

conto dei rischi atuali e prospe�ci, del grado di patrimonializzazione 
e dei livelli di liquidità di ciascun intermediario,  

- accrescere il grado di trasparenza verso il mercato, 
- rafforzare l'azione di controllo da parte dell'Autorità di vigilanza. 
  
2. FONTI NORMATIVE DI RIFERIMENTO 



 

4 
 

La norma�va in materia è tratata sia livello comunitario – nel solco delle 
linee guida emanate dal Financial Stability Board – sia livello nazionale. 
I riferimen� norma�vi, primari e secondari, che atualmente disciplinano i 
sistemi di remunerazione e incen�vazione sono: 
A livello europeo rilevano, fra l’altro: 
 

• la Dire�va del Parlamento europeo e del Consiglio n. 36 
sull’accesso all’a�vità degli en� credi�zi e sulla vigilanza 
prudenziale sugli en� credi�zi e sulle imprese di inves�mento, poi 
modificata dalla Dire�va (UE) 2019/878 (di seguito, come integrata 
e modificata, la “CRD V” o la “Dire�va”), in vigore dal 1° gennaio 
2014; 

• il Regolamento (UE) n. 575 del Parlamento europeo e del Consiglio, 
rela�vo ai requisi� prudenziali per gli en� credi�zi e le imprese di 
inves�mento e che modifica il Regolamento (UE) n. 648/2012 (di 
seguito, come integrato e modificato, il “CRR”); 

• il Regolamento delegato (UE) n. 923/2021 della Commissione (di 
seguito, come integrato e modificato, il “Regolamento 923”); 

• il Regolamento delegato (UE) n. 527/2014, ai sensi dell’ar�colo 
94(2) della CRD IV su proposta dell’EBA, che integra la Dire�va 
2013/36/UE del Parlamento europeo e del Consiglio per quanto 
riguarda le norme tecniche di regolamentazione rela�ve alla 
specificazione delle categorie di strumen� che rifletono in modo 
adeguato la qualità del credito dell’ente in modo con�nua�vo e 
sono adegua� per essere u�lizza� ai fini della remunerazione 

La norma�va in materia è tratata sia a livello comunitario – nel solco delle 
linee guida emanate dal Financial Stability Board – sia a livello nazionale. 
I riferimen� norma�vi, primari e secondari, che atualmente disciplinano i 
sistemi di remunerazione e incen�vazione sono: 
A livello europeo rilevano, fra l’altro: 
 

• la Direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio n. 36 
sull’accesso all’attività degli enti creditizi e sulla vigilanza 
prudenziale sugli enti creditizi e sulle imprese di investimento, poi 
modificata dalla Direttiva (UE) 2019/878 (di seguito, come integrata 
e modificata, la “CRD V” o la “Direttiva”), in vigore dal 1° gennaio 
2014; 

• il Regolamento (UE) n. 575 del Parlamento europeo e del Consiglio, 
relativo ai requisiti prudenziali per gli enti creditizi e le imprese di 
investimento e che modifica il Regolamento (UE) n. 648/2012 (di 
seguito, come integrato e modificato, il “CRR”); 

• il Regolamento delegato (UE) n. 923/2021 della Commissione (di 
seguito, come integrato e modificato, il “Regolamento 923”); 

• il Regolamento delegato (UE) n. 527/2014, ai sensi dell’articolo 
94(2) della CRD IV su proposta dell’EBA, che integra la Direttiva 
2013/36/UE del Parlamento europeo e del Consiglio per quanto 
riguarda le norme tecniche di regolamentazione relative alla 
specificazione delle categorie di strumenti che riflettono in modo 
adeguato la qualità del credito dell’ente in modo continuativo e 
sono adeguati per essere utilizzati ai fini della remunerazione 
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variabile (di seguito, come integrato e modificato, il “Regolamento 
527”); 

• il Regolamento di esecuzione (UE) n. 637/2021 (di seguito, come 
integrato e modificato, il “Regolamento 527”); 

• gli Orientamen� su poli�che di remunerazione sane e neutrali 
rispeto al genere (EBA/GL/2021/04) del 2 luglio 2021. 

 
A livello nazionale rilevano, fra l’altro: 

• la Circolare di Banca d’Italia n. 285 del 17 dicembre 2013 (di seguito, 
come integrata e modificata, la “Circolare”). 

• Decreto Legisla�vo n. 385 del 01.09.1993, “Testo Unico Bancario” 
(“TUB”), art. 53 c.1 let. d) e d)-bis) art. 67 c.1, let. D). 

 
• Comunicazione congiunta Banca d’Italia-Consob del 29 gennaio 

2014 “Atuazione degli Orientamen� emana� dall’Esma in materia 
di poli�che e prassi retribu�ve (Mifid)”. 

• Provvedimento di Banca d’Italia -19 marzo 2019- sulla “Trasparenza 
delle operazioni e dei servizi bancari e finanziari. Corretezza delle 
relazioni tra intermediari e clien�.” 

 
3. DEFINIZIONI 

• Nozione di remunerazione 
Si considera “remunerazione” ogni forma di pagamento o beneficio 
(monetario o non monetario), incluse eventuali componen� accessorie, 
corrisposte diretamente o indiretamente, in contan�, strumen� finanziari 
o servizi o beni in natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni di 

variabile (di seguito, come integrato e modificato, il “Regolamento 
527”); 

• il Regolamento di esecuzione (UE) n. 637/2021 (di seguito, come 
integrato e modificato, il “Regolamento 527”); 

• gli Orientamenti su politiche di remunerazione sane e neutrali 
rispetto al genere (EBA/GL/2021/04) del 2 luglio 2021. 

 
A livello nazionale rilevano, fra l’altro: 

• la Circolare di Banca d’Italia n. 285 del 17 dicembre 2013 (di seguito, 
come integrata e modificata, la “Circolare”). 

• Decreto Legislativo n. 385 del 01.09.1993, “Testo Unico Bancario” 
(“TUB”), art. 53 c.1 lett. d) e d)-bis) art. 67 c.1, lett. D). 

• Comunicazione congiunta Banca d’Italia-Consob del 29 gennaio 
2014 “Attuazione degli Orientamenti emanati dall’Esma in materia 
di politiche e prassi retributive (Mifid)”. 

• Provvedimento di Banca d’Italia -19 marzo 2019- sulla “Trasparenza 
delle operazioni e dei servizi bancari e finanziari. Correttezza delle 
relazioni tra intermediari e clienti.” 

3. DEFINIZIONI 
• Nozione di remunerazione 

Si considera “remunerazione” ogni forma di pagamento o beneficio 
(monetario o non monetario), incluse eventuali componen� accessorie, 
corrisposte diretamente o indiretamente, in contan�, strumen� finanziari 
o servizi o beni in natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni di 
lavoro o dei servizi professionali resi dal personale alla banca. Possono non 
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lavoro o dei servizi professionali resi dal personale alla banca. Possono non 
rilevare i pagamen� o i benefici marginali, accorda� al personale su base 
non discrezionale, che rientrano in una poli�ca generale della banca e che 
non producono effe� sul piano degli incen�vi all’assunzione o al controllo 
dei rischi. 
 
Per remunerazione fissa si intende: 
La remunerazione che ha natura stabile e irrevocabile, determinata e 
corrisposta sulla base dei criteri prestabili� e non discrezionali, quali, in 
par�colare, i livelli di esperienza e di professionalità e di responsabilità, che 
non creano incen�vi all’assunzione dei rischi e non dipendono dalle 
performance della banca. 
 
Per remunerazione variabile si intende: 
a. la remunerazione il cui riconoscimento o la cui erogazione possono 
modificarsi in relazione alla performance, comunque misurata (obie�vi di 
reddito, volumi, etc..) o ad altri parametri (es. periodo di permanenza), 
esclusi il tratamento di fine rapporto stabilito dalla norma�va generale in 
tema di rappor� di lavoro e l’indennità di mancato preavviso, quando il loro 
ammontare è determinato secondo quanto stabilito dalla legge e nei limi� 
da essa previs�; 
b. i benefici pensionis�ci discrezionali e gli impor� patui� tra la banca 
e il personale in vista o in occasione della conclusione an�cipata del 
rapporto di lavoro o per la cessazione an�cipata dalla carica, 
indipendentemente dal �tolo, dalla qualificazione giuridica e dalla 
mo�vazione economica per i quali sono riconosciu�. Tra ques� impor� sono 

rilevare i pagamen� o i benefici marginali, accorda� al personale su base 
non discrezionale, che rientrano in una poli�ca generale della banca e che 
non producono effe� sul piano degli incen�vi all’assunzione o al controllo 
dei rischi. 
 
Per remunerazione fissa si intende: 
La remunerazione che ha natura stabile e irrevocabile, determinata e 
corrisposta sulla base dei criteri prestabili� e non discrezionali, quali, in 
par�colare, i livelli di esperienza e di professionalità e di responsabilità, che 
non creano incen�vi all’assunzione dei rischi e non dipendono dalle 
performance della banca. 
 
Per remunerazione variabile si intende: 
a. la remunerazione il cui riconoscimento o la cui erogazione possono 
modificarsi in relazione alla performance, comunque misurata (obie�vi di 
reddito, volumi, etc..) o ad altri parametri (es. periodo di permanenza), 
esclusi il tratamento di fine rapporto stabilito dalla norma�va generale in 
tema di rappor� di lavoro e l’indennità di mancato preavviso, quando il loro 
ammontare è determinato secondo quanto stabilito dalla legge e nei limi� 
da essa previs�; 
b. i benefici pensionis�ci discrezionali e gli impor� patui� tra la banca 
e il personale in vista o in occasione della conclusione an�cipata del 
rapporto di lavoro o per la cessazione an�cipata dalla carica, 
indipendentemente dal �tolo, dalla qualificazione giuridica e dalla 
mo�vazione economica per i quali sono riconosciu�. Tra ques� impor� sono 
inclusi quelli riconosciu� a �tolo di pato di non concorrenza o nell’ambito 
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inclusi quelli riconosciu� a �tolo di pato di non concorrenza o nell’ambito 
di un accordo per la composizione di una controversia atuale o potenziale, 
qualunque sia la sede in cui esso viene raggiunto 
c. i carried interest, come qualifica� dalle disposizioni in materia di 
poli�che e prassi di remunerazione e incen�vazione per il setore del 
risparmio ges�to, di atuazione delle dire�ve 2009/65/CE e 2011/61/UE. 
Ogni altra forma di remunerazione che non sia univocamente qualificabile 
come remunerazione fissa. 
  

• Nozione di personale 
Rientrano nella definizione di “personale” i componen� degli Organi con 
funzione di Supervisione Strategica, Ges�one e Controllo, i dipenden� e i 
collaboratori della banca. 

• Nozione di “personale più rilevante” 
Il “personale più rilevante” è rappresentato dalle categorie di sogge� la cui 
a�vità professionale ha o può avere un impato rilevante sul profilo di 
rischio della Banca. 
L’iden�ficazione del personale più rilevante viene effetuata in base a 
quanto disposto dal regolamento Delegato UE del 25 marzo 2021, n.923. 
Il processo di iden�ficazione del Personale più rilevante ha luogo 
annualmente a cura delle funzioni coinvolte nel processo in parola. 

• Nozione di “soggeto rilevante”, 
il “soggeto rilevante” è il personale della Banca che offre prodo� ai clien�, 
interagendo con ques� ul�mi, nonché coloro a cui questo personale 
risponde in via gerarchica; 
 

di un accordo per la composizione di una controversia atuale o potenziale, 
qualunque sia la sede in cui esso viene raggiunto 
c. i carried interest, come qualifica� dalle disposizioni in materia di 
poli�che e prassi di remunerazione e incen�vazione per il setore del 
risparmio ges�to, di atuazione delle dire�ve 2009/65/CE e 2011/61/UE. 
Ogni altra forma di remunerazione che non sia univocamente qualificabile 
come remunerazione fissa. 
 

• Nozione di personale 
Rientrano nella definizione di “personale” i componen� degli Organi con 
funzione di Supervisione Strategica, Ges�one e Controllo, i dipenden� e i 
collaboratori della banca. 

• Nozione di “personale più rilevante” 
Il “personale più rilevante” è rappresentato dalle categorie di sogge� la cui 
a�vità professionale ha o può avere un impato rilevante sul profilo di 
rischio della Banca. 
L’iden�ficazione del personale più rilevante viene effetuata in base a 
quanto disposto dal regolamento Delegato UE del 25 marzo 2021, n.923. 
Il processo di iden�ficazione del Personale più rilevante ha luogo 
annualmente a cura delle funzioni coinvolte nel processo in parola.  

• Nozione di “soggetto rilevante”,  
il “soggeto rilevante” è il personale della Banca che offre prodo� ai clien�, 
interagendo con ques� ul�mi, nonché coloro a cui questo personale 
risponde in via gerarchica; 
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4. GOVERNANCE E PROCESSO DEL SISTEMA DI REMUNERAZIONE E 
INCENTIVAZIONE 
Allo scopo di garan�re chiarezza, trasparenza ed efficacia alla definizione e 
ges�one delle poli�che di remunerazione della banca, è stato 
regolamentato il processo di ges�one del sistema di remunerazione e 
incen�vazione che vede coinvol� i seguen� “atori”: 
• l’Assemblea dei Soci: 
Lo Statuto Sociale della Banca stabilisce, tra l’altro che, l’Assemblea dei Soci, 
riunita in sede ordinaria: 
- approva la poli�ca di remunerazione e incen�vazione (c.d. Policy) a 

favore degli amministratori, sindaci e del restante personale; 
 
 
- determina la misura dei compensi da corrispondere agli 

Amministratori e ai sindaci; 
 
- approva eventuali piani di remunerazione basa� su strumen� 

finanziari; 
- approva i criteri per la determinazione del compenso da accordare 

in caso di conclusione an�cipata del rapporto di lavoro o di 
cessazione an�cipata dalla carica di tuto il personale, ivi compresi 
i limi� fissa� a deto compenso in termini di annualità della 
remunerazione fissa e l’ammontare massimo che deriva dalla loro 
applicazione, nel rispeto, per il personale più rilevante, di quanto 
previsto dalla Circolare 285. 

  

4. GOVERNANCE E PROCESSO DEL SISTEMA DI REMUNERAZIONE E 
INCENTIVAZIONE 
Allo scopo di garan�re chiarezza, trasparenza ed efficacia alla definizione e 
ges�one delle poli�che di remunerazione della banca, è stato 
regolamentato il processo di ges�one del sistema di remunerazione e 
incen�vazione che vede coinvol� i seguen� “atori”: 
• l’Assemblea dei Soci: 
Lo Statuto Sociale della Banca stabilisce, tra l’altro che, l’Assemblea dei Soci, 
riunita in sede ordinaria: 
- approva la poli�ca di remunerazione e incen�vazione (c.d. Policy) a 

favore degli amministratori, sindaci e del restante personale, 
parametrata ad obie�vi di lungo periodo ed in coerenza con la 
prudente ges�one del rischio;  

- determina la misura dei compensi da corrispondere agli 
Amministratori e ai sindaci ed alla Società di revisione incaricata 
della revisione legale dei con�; 

- approva eventuali piani di remunerazione basa� su strumen� 
finanziari; 

- approva i criteri per la determinazione del compenso da accordare 
in caso di conclusione an�cipata del rapporto di lavoro o di 
cessazione an�cipata dalla carica di tuto il personale, ivi compresi i 
limi� fissa� a deto compenso in termini di annualità della 
remunerazione fissa e l’ammontare massimo che deriva dalla loro 
applicazione, nel rispeto, per il personale più rilevante, di quanto 
previsto dalla Circolare 285. 
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• il Consiglio di Amministrazione: 
- definisce: 
 i sistemi di remunerazione e incen�vazione a favore dei componen� 

degli Organi con Funzione di Supervisione Strategica, di Ges�one e 
Controllo, 

 su proposta del Diretore Generale, i sistemi di remunerazione e 
incen�vazione del “personale più rilevante”, dei responsabili, del 
personale più elevato delle funzioni aziendali di controllo e del 
restante personale; 

 
 

 
 

- provvede alla nomina del Diretore Generale e degli altri Dirigen�: 
- determina il tratamento economico del Diretore Generale e degli 

altri componen� della Direzione Generale e dei Dirigen�; 
- determina, sen�to il Collegio Sindacale, la remunerazione degli 

Amministratori che ricoprono cariche previste dallo Statuto; 
 
- recepisce la Policy approvata dall’Assemblea dei Soci; 
- riesamina – tramite le analisi/revisioni effetuate dalla Compliance 

con il coinvolgimento dell’Ufficio del Personale e delle altre 
struture di seguito descrite - la presente Policy ed è Responsabile 
della sua correta atuazione; 

 

• il Consiglio di Amministrazione: 
- definisce: 
 i sistemi di remunerazione e incentivazione a favore dei 

componenti degli Organi con Funzione di Supervisione Strategica, 
di Gestione e Controllo e del restante personale,  

 su proposta del Direttore Generale, i sistemi di remunerazione e 
incentivazione del “personale più rilevante”, dei responsabili, del 
personale più elevato delle funzioni aziendali di controllo e del 
restante personale; 

 assicura che detti sistemi siano coerenti con le scelte complessive 
della banca in termini di assunzione dei rischi, strategie, obiettivi 
di lungo periodo, assetto di governo societario e dei controlli 
interni; 

-  provvede alla nomina del Diretore Generale e degli altri Dirigen�: 
- determina il tratamento economico del Diretore Generale e degli 

altri componen� della Direzione Generale e dei Dirigen�; 
- determina, sen�to il Collegio Sindacale, la remunerazione degli 

Amministratori che ricoprono cariche previste dallo Statuto, in 
coerenza con la poli�ca deliberata dall’Assemblea; 

- recepisce la Policy approvata dall’Assemblea dei Soci; 
- riesamina – tramite le analisi/revisioni effetuate dalla Compliance 

con il coinvolgimento dell’Ufficio del Personale e delle altre 
struture di seguito descrite - la presente Policy ed è Responsabile 
della sua correta atuazione; 
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- assicura – tramite l’Ufficio Affari legali e societari - che la policy in 
materia sia adeguatamente documentata e accessibile; 

- verifica – tramite l’Ufficio del Personale - il raggiungimento degli 
obie�vi stabili� per il riconoscimento della componente variabile; 

- valuta – tramite la funzione di Ges�one dei Rischi, CRO - la coerenza 
del sistema di remunerazione ed incen�vazione con le strategie di 
lungo periodo della Banca, assicurando che il sistema sia tale da non 
accrescere i rischi aziendali; 

 
- accerta che le componen� della remunerazione variabile previste 

dalle poli�che di remunerazione e incen�vazione siano coeren� 
con il RAF (Risk Appe�te Framework) aziendale, la ges�one dei 
profili di rischio e la ges�one del capitale e della liquidità; 

 
- approva l’informa�va – predisposta dall’Ufficio del Personale - per 

l’Assemblea, sulle poli�che e prassi di remunerazione e 
incen�vazione da adotare, al fine di far comprendere: le ragioni, le 
finalità e le modalità di atuazione delle poli�che di remunerazione; 
il controllo svolto sulle medesime; le carateris�che rela�ve alle 
struture, la loro coerenza rispeto agli indirizzi e agli obie�vi 
defini�; la conformità alla norma�va applicabile, le principali 
informazioni sul processo di iden�ficazione del personale più 
rilevante e sui rela�vi esi�, ivi comprese quelle rela�ve alle 
eventuali esclusioni, le eventuali modificazioni rispeto ai sistemi e 
ai processi già approva�; l’evoluzione delle dinamiche retribu�ve 
anche nel rispeto al trend di setore; 

- assicura – tramite l’Ufficio Affari legali e societari - che la policy in 
materia sia adeguatamente documentata e accessibile; 

- verifica – tramite l’Ufficio del Personale - il raggiungimento degli 
obie�vi stabili� per il riconoscimento della componente variabile; 

- valuta – tramite la funzione di Ges�one dei Rischi, CRO - la coerenza 
del sistema di remunerazione ed incen�vazione con le strategie di 
lungo periodo della Banca, assicurando che il sistema sia tale da non 
accrescere i rischi aziendali;  

 
-  accerta che le componen� della remunerazione variabile previste 

dalle poli�che di remunerazione e incen�vazione siano coeren� con 
il RAF (Risk Appe�te Framework) aziendale, la ges�one dei profili di 
rischio e la ges�one del capitale e della liquidità; 

- approva l’informa�va – predisposta dall’Ufficio del Personale - per 
l’Assemblea, sulle poli�che e prassi di remunerazione e 
incen�vazione da adotare, al fine di far comprendere: le ragioni, le 
finalità e le modalità di atuazione delle poli�che di remunerazione; 
la loro neutralità rispeto al genere; il controllo svolto sulle 
medesime; le carateris�che rela�ve alle struture dei compensi; la 
loro coerenza rispeto agli indirizzi e agli obie�vi defini�; la 
conformità alla norma�va applicabile, le principali informazioni sul 
processo di iden�ficazione del personale più rilevante e sui rela�vi 
esi�, ivi comprese quelle rela�ve alle eventuali esclusioni; le 
eventuali modificazioni rispeto ai sistemi e ai processi già 
approva�; l’evoluzione delle dinamiche retribu�ve, anche rispeto 
al trend di setore; 
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- con il supporto delle Funzioni aziendali di Controllo (Compliance e 
Internal Audit) ciascuno per gli ambi� di competenza, monitora nel 
tempo la neutralità delle poli�che di remunerazione rispeto al 
genere e il divario retribu�vo di genere (gender pay gap). 

  
• Il Direttore Generale: 
- Valuta e propone al Consiglio di Amministrazione eventuali incen�vi 

per il personale dipendente; 
- propone, al Consiglio di Amministrazione, eventuali modifiche 

organizza�ve e aggiornamen� norma�vi rela�vi alla Policy su 
segnalazione della Compliance e dell’Ufficio del Personale; 

 
 
• l’Area Operation, Ufficio del Personale: 
- Coordina il processo di elaborazione delle poli�che di remunerazione 

e incen�vazione e ne governa l’esecuzione, a valle della validazione 
delle Funzioni Aziendali di Controllo e dell’approvazione ricevuta 
dagli Organi competen�; 

 
- formula una informa�va chiara e completa sulla remunerazione 

complessiva riconosciuta, nell’esercizio precedente, a tuto il 
personale dipendente; Tale informa�va viene resa disponibile per il 
CDA e per tute le struture aziendali coinvolte in materia, previa 
condivisione con il Diretore Generale; 

 

-  con il supporto delle Funzioni aziendali di Controllo (Compliance e 
Internal Audit) ciascuno per gli ambi� di competenza, monitora nel 
tempo la neutralità delle poli�che di remunerazione rispeto al 
genere e il divario retribu�vo di genere (gender pay gap). 

 
• Il Direttore Generale: 
- Valuta e propone al Consiglio di Amministrazione eventuali incen�vi 

per il personale dipendente; 
- propone, al Consiglio di Amministrazione, eventuali modifiche 

organizza�ve e aggiornamen� norma�vi rela�vi alla Policy su 
segnalazione della Compliance e dell’Ufficio del Personale; 

 
 
• l’Area Operation, Ufficio del Personale: 

- Coordina il processo di elaborazione delle politiche di 
remunerazione e incentivazione e ne governa l’esecuzione, a valle 
della validazione delle Funzioni Aziendali di Controllo e 
dell’approvazione ricevuta dagli Organi competenti; 
 

- formula una informativa chiara e completa sulla remunerazione 
complessiva riconosciuta, nell’esercizio precedente, a tutto il 
personale dipendente; Tale informativa viene resa disponibile per 
il CDA e per tutte le strutture aziendali coinvolte in materia, previa 
condivisione con il Direttore Generale; 
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- valuta il raggiungimento degli obie�vi per l’elargizione della parte 
variabile; 

- garan�sce la correta atuazione della presente policy; 
- fornisce supporto al Diretore Generale, che è a Capo del Personale. 
 
• la Compliance: 
- verifica che il sistema premiante aziendale sia coerente con gli 

obie�vi di rispeto delle norme, dello Statuto nonché con il codice 
e�co e di autodisciplina adotato dalla Banca. In questo ambito, 
l’Ufficio del Personale fornisce il proprio supporto alla Compliance, 
assicurando, tra l’altro la coerenza tra le poli�che e le procedure di 
ges�one delle risorse umane e i sistemi di remunerazione e 
incen�vazione della Banca, in modo che siano opportunamente 
contenu� i rischi legali e reputazionali insi� sopratuto nelle relazioni 
con la clientela; 

 
- effetua annualmente le verifiche di competenza, al fine di esprimere 

una valutazione in merito alla rispondenza delle poli�che di 
remunerazione e incen�vazione al quadro norma�vo. 

 
 
 
• il Chief Risk Officer (CRO) : 
- assicura la coerenza del sistema di remunerazione con il quadro di 

riferimento per la determinazione della propensione al rischio della 
banca “RAF”. 

- valuta il raggiungimento degli obiettivi per l’elargizione della parte 
variabile; 

- garantisce la corretta attuazione della presente policy. 
- fornisce supporto al Direttore Generale, che è a Capo del Personale. 

• la Compliance: 
- verifica che il sistema premiante aziendale sia coerente con gli 

obie�vi di rispeto delle norme, dello Statuto nonché con il codice 
e�co e di autodisciplina adotato dalla Banca. In questo ambito, 
l’Ufficio del Personale fornisce il proprio supporto alla Compliance, 
assicurando, tra l’altro la coerenza tra le poli�che e le procedure di 
ges�one delle risorse umane e i sistemi di remunerazione e 
incen�vazione della Banca, in modo che siano opportunamente 
contenu� i rischi legali e reputazionali insi� sopratuto nelle 
relazioni con la clientela; 

 
- effetua annualmente le verifiche di competenza, al fine di 

esprimere una valutazione in merito alla rispondenza delle poli�che 
di remunerazione e incen�vazione al quadro norma�vo. 

 
 
 
• il Chief Risk Officer (CRO) : 
- assicura la coerenza del sistema di remunerazione con il quadro di 

riferimento per la determinazione della propensione al rischio della 
banca “RAF”. 
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- atesta la coerenza della componente variabile delle poli�che di 
remunerazione e incen�vazione con le strategie e gli obie�vi 
aziendali nell’orizzonte del Piano Strategico e la loro congruità con il 
mantenimento di condizioni di adeguatezza patrimoniale e di 
liquidità; 

 
 
 
 
 
 
- atesta che la proposta di distribuzione dell’u�le di esercizio sia 

compa�bile con la capacità della Banca di mantenere costantemente 
condizioni di adeguatezza patrimoniale in linea con i requisi� 
Regolamentari e coeren� con il livello di capitale interno calcola� 
nell’ambito del processo ICAAP/ILAAP. 

 
 
Pertanto atesta i seguen� indicatori: 
 il livello di Common Equity Tier (c.d.CET1) - attuale e prospettico- 

pari al requisito minimo comunicato annualmente dall’Organo di 
Vigilanza a seguito del processo SREP 

 un coefficiente di copertura dell’indicatore di liquidità operativa 
“Liquidity Coverage Ratio” (c.d LCR), che assicuri nel tempo il 
rispetto del requisito del 100% calcolato a norma del Regolamento 
Delegato CE n. 61/2015 (c.d Atto Delegato) e successive modifiche. 

- atesta la coerenza della componente variabile delle poli�che di 
remunerazione e incen�vazione con le strategie e gli obie�vi 
aziendali nell’orizzonte del Piano Strategico e la loro congruità con 
il mantenimento di condizioni di adeguatezza patrimoniale e di 
liquidità; 

-  assicura che l’ammontare complessivo di remunerazione variabile 
(bonus pool), sia quello riconosciuto sia quello effe�vamente 
erogato, risul� sostenibile rispeto alla situazione finanziaria della 
banca e non limi� la sua capacità di mantenere o raggiungere un 
livello di patrimonializzazione adeguato ai rischi assun�; 

 
- atesta che la proposta di distribuzione dell’u�le di esercizio sia 

compa�bile con la capacità della Banca di mantenere 
costantemente condizioni di adeguatezza patrimoniale in linea con 
i requisi� Regolamentari e coeren� con il livello di capitale interno 
calcola� nell’ambito del processo ICAAP/ILAAP. 

 
 
              Pertanto, atesta i seguen� indicatori: 
 il livello di Common Equity Tier (c.d.CET1) - attuale e prospettico- 

pari al requisito minimo comunicato annualmente dall’Organo di 
Vigilanza a seguito del processo SREP 

 un coefficiente di copertura dell’indicatore di liquidità operativa 
“Liquidity Coverage Ratio” (c.d LCR), che assicuri nel tempo il 
rispetto del requisito del 100% calcolato a norma del Regolamento 
Delegato CE n. 61/2015 (c.d Atto Delegato) e successive modifiche. 
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 indicatore di performance, in termini di redditività in funzione 
anche del rischio e/o in termini di assorbimento di Capitale. 

 
• l’Internal Audit: 
- il servizio - ovvero la società di revisione esterna se incaricata dal 

Consiglio di Amministrazione su proposta del Diretore Generale – 
verifica con frequenza almeno annuale la rispondenza delle prassi 
di remunerazione alle vigen� “norma�ve” e alla presente Policy 
approvate. Le evidenze riscontrate e le eventuali anomalie sono 
portate a conoscenza degli Organi di Ver�ce e delle Funzioni 
competen� per l’adozione di eventuali misure corre�ve e per 
valutarne la rilevanza ai fini di una pronta informa�va alla Banca 
d’Italia. Gli esi� della verifica sono porta� annualmente a 
conoscenza dell’Assemblea; 

 
5. CRITERIO DI PROPORZIONALITA’ 
 
In sede di elaborazione di questo documento, la Banca ha tenuto conto delle 
proprie carateris�che e della circostanza che nel quadriennio precedente 
l’esercizio finanziario 2022, il suo a�vo è risultato inferiore ad Euro 5 
miliardi, ponendola quindi tra le banche di minori dimensioni o complessità 
opera�va. 
 
 
 
 

 indicatore di performance, in termini di redditività in funzione 
anche del rischio e/o in termini di assorbimento di Capitale.  

 
• l’Internal Audit: 

- il servizio - ovvero la società di revisione esterna se incaricata dal 
Consiglio di Amministrazione su proposta del Diretore Generale – 
verifica con frequenza almeno annuale la rispondenza delle prassi 
di remunerazione alle vigen� “norma�ve” e alla presente Policy 
approvate. Le evidenze riscontrate e le eventuali anomalie sono 
portate a conoscenza degli Organi di Ver�ce e delle Funzioni 
competen� per l’adozione di eventuali misure corre�ve e per 
valutarne la rilevanza ai fini di una pronta informa�va alla Banca 
d’Italia. Gli esi� della verifica sono porta� annualmente a 
conoscenza dell’Assemblea; 

 
5. CRITERIO DI PROPORZIONALITA’ 
 
In sede di elaborazione di questo documento, la Banca ha tenuto conto delle 
proprie carateris�che e della circostanza che nel quadriennio precedente 
l’esercizio finanziario 2022, il suo a�vo è risultato inferiore ad Euro 5 
miliardi, ponendola quindi tra le banche di minori dimensioni o complessità 
opera�va ed esonerandola, quindi, dall’applicazione delle regole di maggior 
detaglio, previste per il personale più rilevante dalla Sezione III, par. 2.1 
pun� 3 e 4 e par. 2.2.1 della Circolare (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2). La 
Circolare, ad ogni modo, prevede che anche le banche di minori dimensioni 
o complessità opera�va garan�scano, seppur con percentuali e periodi 
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La Banca ha altresì tenuto conto delle carateris�che e dimensioni nonché 
della rischiosità e che la propria a�vità si svolge in un contesto di forte 
radicamento al territorio di cui è espressione, anche in considerazione del 
proprio azionariato, ed è rivolta in prevalenza alla clientela retail ed a piccoli 
operatori economici. 
Il capitale sociale della Banca è detenuto da 5470 soci alla data del 
31/12/2021. 
 
La Banca dispone di 62 filiali, con un’alta concentrazione nella provincia di 
Napoli (circa il 66% delle filiali) e in due province del basso Lazio, non presta 
servizi di inves�mento con offerta fuori sede e offre servizio di consulenza 
su base non indipendente. 
Soto il profilo organizza�vo, l’a�vità ges�onale della Banca fa capo al 
Diretore Generale. 
L’a�vità di direzione strategica è condota dal Consiglio di Amministrazione. 
La Banca ha deciso non is�tuire il Comitato Remunerazioni. 
 
Nessun dipendente della Banca percepisce una remunerazione variabile che 
sia superiore ad Euro 50.000, né che rappresen� più di un terzo della 
remunerazione totale annua, ragione per cui non si applicano alla Banca le 
regole di maggior detaglio previste dalla Sezione III, par. 2.1 pun� 3 e 4 e 
par. 2.2.1 della Circolare (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2). 

inferiori a quelli indica� nella Sezione III, par. 2.1, punto 4, che parte della 
remunerazione variabile del personale più rilevante sia differita per un 
congruo periodo di tempo, salvo che questa sia pari o inferiore a € 50.000 e 
non rappresen� più di un terzo della remunerazione totale annua.  
La Banca ha altresì tenuto conto delle carateris�che e dimensioni nonché 
della rischiosità e che la propria a�vità si svolge in un contesto di forte 
radicamento al territorio di cui è espressione, anche in considerazione del 
proprio azionariato, ed è rivolta in prevalenza alla clientela retail ed a piccoli 
operatori economici. 
La compagine sociale al 31 dicembre 2022 risulta cos�tuita da n. 5.566 soci 
e 429 azionis� �tolari dei soli diri� patrimoniali. 
 
La Banca dispone di 62 filiali, con un’alta concentrazione nella provincia di 
Napoli (circa il 66% delle filiali) e in due province del basso Lazio, non presta 
servizi di inves�mento con offerta fuori sede e offre servizio di consulenza 
su base non indipendente. 
Soto il profilo organizza�vo, l’a�vità ges�onale della Banca fa capo al 
Diretore Generale. 
L’a�vità di direzione strategica è condota dal Consiglio di Amministrazione. 
La Banca ha deciso non is�tuire il Comitato Remunerazioni. 
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L’applicazione del principio di proporzionalità ha valenza con riferimento 
alle modalità di pagamento della componente variabile atraverso strumen� 
diversi dal contante, nonché del rela�vo differimento. 
A fronte dell’analisi eseguita a tale riguardo sono sta� considera� in 
par�colare i seguen� profili: 
 
• Dimensione degli a�vi 
• Tipologia dell’a�vità svolta 
• Strutura dell’intermediario 
• Quotazione sui merca� regolamenta� 
• Appartenenza al gruppo bancario 
• Appartenenza al network opera�vo 
 
6. PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE DEL “PERSONALE PIU’ RILEVANTE”  
Aspe� generali 
La Circolare 285 precisa che “le banche si dotano di una poli�ca rela�va al 
processo di iden�ficazione del personale più rilevante, che forma parte 
integrante della poli�ca di remunerazione e incen�vazione”. 
Tale processo è necessario in quanto la Circolare prevede regole specifiche 
nell’ar�colazione del sistema di remunerazione del personale più rilevante 
(di seguito il “PPR”). 
Il processo di iden�ficazione è condoto dalla Banca su base annuale. 
Il Consiglio di Amministrazione approva e partecipa all’elaborazione della 
poli�ca di iden�ficazione del personale più rilevante - da sotoporre 
all’approvazione dell’Assemblea dei Soci – seguendo il processo di seguito 
indicato. 

L’applicazione del principio di proporzionalità ha valenza con riferimento 
alle modalità di pagamento della componente variabile atraverso strumen� 
diversi dal contante, nonché del rela�vo differimento. 
A fronte dell’analisi eseguita a tale riguardo sono sta� considera� in 
par�colare i seguen� profili: 
 

• Dimensione degli attivi 
• Tipologia dell’attività svolta 
• Struttura dell’intermediario 
• Quotazione sui mercati regolamentati 
• Appartenenza al gruppo bancario 
• Appartenenza al network operativo 
 

6. PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE DEL “PERSONALE PIU’ RILEVANTE” 
Aspe� generali 
La Circolare 285 precisa che “le banche si dotano di una poli�ca rela�va al 
processo di iden�ficazione del personale più rilevante, che forma parte 
integrante della poli�ca di remunerazione e incen�vazione”. 
Tale processo è necessario in quanto la Circolare prevede regole specifiche 
nell’ar�colazione del sistema di remunerazione del personale più rilevante 
(di seguito il “PPR”). 
Il processo di iden�ficazione è condoto dalla Banca su base annuale. 
Il Consiglio di Amministrazione approva e partecipa all’elaborazione della 
poli�ca di iden�ficazione del personale più rilevante - da sotoporre 
all’approvazione dell’Assemblea dei Soci – seguendo il processo di seguito 
indicato. 
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L’iter per la valutazione del “personale più rilevante“ si ar�cola nelle 
seguen� fasi: 
• analisi delle fon� norma�ve: la Compliance effetua ex ante le 

analisi di impato delle nuove norma�ve e le ipotesi di applicabilità 
in relazione alle specificità della Banca; 

• individuazione dei criteri di valutazione e acquisizione delle 
informazioni: l’Ufficio del Personale con il supporto della 
Compliance individua i criteri sui quali effetuare la valutazione e 
cura la raccolta delle informazioni quali-quan�ta�ve necessarie per 
finalizzare il processo di valutazione; 

• iden�ficazione: l’Ufficio del Personale, sulla base degli esi� di cui ai 
pun� preceden�, effetua le proposte al Diretore Generale; 

• proposta/approva: il Diretore Generale, sulla base delle risultanze 
comunicate dall’Ufficio del Personale e della condivisione della 
Compliance, valuta e approva l’esito dell’analisi di individuazione 
del personale più rilevante. 

 
Per l’iden�ficazione del “Personale più rilevante” è stato applicato il 
Regolamento delegato (UE) 2021/923. 
Per quanto a�ene i criteri adota� per l’iden�ficazione del “Personale più 
rilevante” quelli con un impato sostanziale sul profilo di rischio della banca 
atuale e prospe�co sono: 
• quan�ta�vi, sulla base della remunerazione complessiva percepita 

nell’esercizio precedente, secondo i criteri espressi nel 
Regolamento Delegato del 25 marzo 2021, n.923; 

 

L’iter per la valutazione del “personale più rilevante“ si ar�cola nelle 
seguen� fasi: 

• analisi delle fonti normative: la Compliance effettua ex ante le 
analisi di impatto delle nuove normative e le ipotesi di applicabilità 
in relazione alle specificità della Banca; 

• individuazione dei criteri di valutazione e acquisizione delle 
informazioni: l’Ufficio del Personale con il supporto della 
Compliance individua i criteri sui quali effettuare la valutazione e 
cura la raccolta delle informazioni quali-quantitative necessarie per 
finalizzare il processo di valutazione; 

• identificazione: l’Ufficio del Personale, sulla base degli esiti di cui ai 
punti precedenti, effettua le proposte al Direttore Generale; 

• proposta/approva: il Direttore Generale, sulla base delle risultanze 
comunicate dall’Ufficio del Personale e della condivisione della 
Compliance, valuta e approva l’esito dell’analisi di individuazione 
del personale più rilevante. 

Per l’iden�ficazione del “Personale più rilevante” è stato applicato il 
Regolamento delegato (UE) 2021/923. 
Per quanto a�ene i criteri adota� per l’iden�ficazione del “Personale più 
rilevante” quelli con un impato sostanziale sul profilo di rischio della banca 
atuale e prospe�co sono:  

• quantitativi, sulla base della remunerazione complessiva percepita 
nell’esercizio precedente, secondo i criteri espressi nel 
Regolamento Delegato del 25 marzo 2021, n.923;  
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• qualita�vi, lega� al ruolo ricoperto nell’organizzazione aziendale in 
unità aziendali rilevan�, nelle Funzioni di Controllo, secondo i criteri 
espressi nel Regolamento Delegato del 25 marzo 2021, n. 923. 

 
 
Si sono considera� i seguen� criteri quan�ta�vi e qualita�vi, adota� in base 
al principio di proporzionalità: 
Criteri quan�ta�vi: 
I criteri quan�ta�vi applica� ai fini dell’iden�ficazione del personale più 
rilevante sono: 
• l’atribuzione di una remunerazione complessiva nel precedente 

esercizio finanziario pari o superiore alla soglia minima di Euro 
750.000 (setecentocinquantamila) annui; 

  
• qualora l’ente abbia più di 1.000 membri del personale, 

l’appartenenza del soggeto al gruppo rappresentante lo 0,30% del 
personale della Banca al quale è stata atribuita la remunerazione 
complessiva più elevata nel precedente esercizio finanziario. 

 
Criteri qualita�vi 
I criteri qualita�vi sono applicabili ai seguen� sogge�: 
• Componen� appartenen� al Consiglio di Amministrazione, 
• Componen� appartenen� all’alta Dirigenza, 
• Responsabili della Funzione di ges�one dei rischi, della Funzione di 

Controllo della Conformità, della Funzione An�riciclaggio e del 
Servizio di Audit interno, 

• qualitativi, legati al ruolo ricoperto nell’organizzazione aziendale in 
unità aziendali rilevanti, nelle Funzioni di Controllo, secondo i criteri 
espressi nel Regolamento Delegato del 25 marzo 2021, n. 923. 

 
 

Si sono considera� i seguen� criteri quan�ta�vi e qualita�vi, adota� in base 
al principio di proporzionalità: 
Criteri quan�ta�vi: 
I criteri quan�ta�vi applica� ai fini dell’iden�ficazione del personale più 
rilevante sono: 
• l’atribuzione di una remunerazione complessiva nel precedente 

esercizio finanziario pari o superiore alla soglia minima di Euro 
750.000 (setecentocinquantamila) annui;  

 
• qualora l’ente abbia più di 1.000 membri del personale, 

l’appartenenza del soggeto al gruppo rappresentante lo 0,30% del 
personale della Banca al quale è stata atribuita la remunerazione 
complessiva più elevata nel precedente esercizio finanziario. 

 
Criteri qualita�vi  
I criteri qualita�vi sono applicabili ai seguen� sogge�: 
• Componen� appartenen� al Consiglio di Amministrazione, 
• Componen� appartenen� all’alta Dirigenza, 
• Responsabili della Funzione di ges�one dei rischi, della Funzione di 

Controllo della Conformità, della Funzione An�riciclaggio e del 
Servizio di Audit interno, 
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• Responsabile della finanza, compresa la fiscalità e budge�ng, 
• Responsabilità dei seguen� Uffici/Funzioni: 

affari legali, delle tecnologie dell’informazione, delle risorse umane 
e delle poli�che di remunerazione. 

• aven� il potere di adotare, approvare o porre il veto su decisioni 
riguardan� esposizioni al rischio di credito di importo nominale per 
singola operazione pari o superiore allo 0,5% del CET1 e pari ad 
almeno Euro 5 milioni; 

• Responsabili dell’avvio delle proposte di concessione di credito o 
della struturazione di prodo� di credito che possono produrre le 
esposizioni al rischio di credito di cui al punto precedente; 

• Membro del personale con il potere di approvare o vietare 
l’introduzione di nuovi prodo�. 

 
Processo 
Per l’individuazione del PPR, la Banca effetua una ricognizione e una 
successiva valutazione delle posizioni individuali dei responsabili delle 
principali linee di business, dei responsabili delle funzioni aziendali nonché 
di coloro che riportano diretamente agli organi con funzione di 
supervisione strategica, di ges�one e di controllo. 
Inoltre, le posizioni individuali sono state iden�ficate anche in termini di: 
• Responsabilità affidate, 
• livelli gerarchici, 
• a�vità svolte, 
• deleghe conferite 
 

• Responsabile della finanza, compresa la fiscalità e budge�ng, 
• Responsabilità dei seguen� Uffici/Funzioni: 

affari legali, delle tecnologie dell’informazione, delle risorse umane 
e delle poli�che di remunerazione. 

• aven� il potere di adotare, approvare o porre il veto su decisioni 
riguardan� esposizioni al rischio di credito di importo nominale per 
singola operazione pari o superiore allo 0,5% del CET1 e pari ad 
almeno Euro 5 milioni; 

• Responsabili dell’avvio delle proposte di concessione di credito o 
della struturazione di prodo� di credito che possono produrre le 
esposizioni al rischio di credito di cui al punto precedente; 

• Membro del personale con il potere di approvare o vietare 
l’introduzione di nuovi prodo�. 
 
Processo  
Per l’individuazione del PPR, la Banca effetua una ricognizione e una 
successiva valutazione delle posizioni individuali dei responsabili delle 
principali linee di business, dei responsabili delle funzioni aziendali nonché 
di coloro che riportano diretamente agli organi con funzione di 
supervisione strategica, di ges�one e di controllo. 
Inoltre, le posizioni individuali sono state iden�ficate anche in termini di: 
• Responsabilità affidate, 
• livelli gerarchici, 
• a�vità svolte, 
• deleghe conferite 
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 Esiti di valutazione del processo e dei criteri per identificare il 
“personale più rilevante” 

 
In esito all’analisi del processo di iden�ficazione del “personale più 
rilevante”, è stato determinato il seguente perimetro: 
 Il processo di iden�ficazione del “Personale più rilevante” ha luogo 
annualmente su proposta del gruppo di lavoro (Ufficio del Personale/COO - 
Compliance) al Diretore Generale. Con riferimento all’anno 2021 sono sta� 
applica� gli aggiornamen� dei criteri deta� dal Regolamento Delegato, 
pertanto: 
 
- una Risorsa è stata esclusa dal perimetro di PPR per atribuzione di 

un ruolo nell’ambito dell’asseto organizza�vo aziendale (Ex 
Responsabile dell’Ufficio Finanza e tesoreria des�nato ad un ad una 
nuova mansione in qualità di Responsabile Investor Rela�on) 

- un ulteriore Risorsa è stata inclusa nel perimetro PPR sulla base del 
criterio qualita�vo “analizza e cura l’introduzione dei nuovi 
prodo�”. 

 
Il numero complessivo del personale più rilevante, è pari a 23, invariato 
rispeto all’anno 2021. 
In esito all’applicazione dei criteri suindica� sono sta� individua�, quale 
“personale più rilevante”: 
- gli Amministratori Esecu�vi 
- il Diretore Generale, il Vice Diretore/i Generale  
nonché: 

 Esiti di valutazione del processo e dei criteri per identificare il 
“personale più rilevante” 
 

In esito all’analisi del processo di iden�ficazione del “personale più 
rilevante”, è stato determinato il seguente perimetro: 
Il processo di iden�ficazione del “Personale più rilevante” ha luogo 
annualmente su proposta del gruppo di lavoro (Ufficio del Personale/COO - 
Compliance) al Diretore Generale. Anche in riferimento all’anno 2022 sono 
sta� applica� i criteri deta� dal Regolamento Delegato. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Il numero complessivo delle posizioni riconducibili alla categoria “personale 
più rilevante” è pari a 23, invariato rispeto all’anno 2022. 
In esito all’applicazione dei criteri suindica� sono sta� individua�, quale 
“personale più rilevante”: 

- gli Amministratori  
- il Direttore Generale, il Vice Direttore/i Generale 

nonché: 



 

21 
 

- i Responsabili delle principali linee di business/ Direzioni: Area 
Opera�on (COO), Area Finanza (CFO), Area Credi� (CLO) e Area 
Affari (CCO)= N.4 risorse (numero invariato rispeto all’anno 2021); 

- i Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo Interno, dis�n� 
in: Servizio Internal Audit, Compliance, An�riciclaggio e CRO = N. 4 
Risorse (numero invariato rispeto all’anno 2021); 

- il Responsabile dell’Ufficio legale e Affari Societari= N. 1 Risorsa 
(numero invariato rispeto all’anno 2021); 

- il Responsabile dell’Ufficio Finanza e Tesoreria Banca = Nel 2021 tale 
ruolo è ricondoto al CFO già personale rilevante; 

- il Responsabile dell’Ufficio Organizzazione e Sistemi informa�vi= 
N.1 Risorsa (numero invariato rispeto all’anno 2021; 

- il Responsabile dell’Ufficio del Personale = N.1 Risorsa ( numero 
invariato rispeto all’anno 2021); 

- il Responsabile Marke�ng Strategico = come innanzi specificato, è 
stata inserita – nel 2022 - una nuova Risorsa nel perimetro PRP. 

 
Infine si rileva che nessuno del personale della Banca soddisfa il criterio 
quan�ta�vo consistente in una remunerazione complessiva nel precedente 
esercizio finanziario pari o superiore alla soglia di Euro 750.000 annui. 
  
7. I SOGGETTI RILEVANTI 
Ai sensi delle nuove succitate disposizioni sulla Trasparenza, l’Ufficio del 
Personale, con il supporto norma�vo della Compliance, ha individuato - 
sulla base dei profili, nonché del ruolo e delle funzioni ricoperte - come 
sogge� rilevan�: 

- i Responsabili delle principali linee di business/Direzioni: Area 
Operation (COO), Area Finanza (CFO), Area Crediti (CLO) e Area 
Affari (CCO; 

- i Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo Interno, distinti 
in: Servizio Internal Audit, Compliance,  Antiriciclaggio e CRO; 
 

- il Responsabile dell’Ufficio legale e Affari Societari; 
 

- il Responsabile dell’Ufficio Finanza e Tesoreria Banca; 
 

- il Responsabile dell’Ufficio Organizzazione e Sistemi informativi; 
 

- il Responsabile dell’Ufficio del Personale;  
 

 
- il Responsabile dell’Ufficio Marketing Strategico. 

 
Infine, si rileva che nessuno del personale della Banca soddisfa il criterio 
quan�ta�vo consistente in una remunerazione complessiva nel precedente 
esercizio finanziario pari o superiore alla soglia di Euro 750.000 annui. 

 

7.        I SOGGETTI RILEVANTI  
Ai sensi delle nuove succitate disposizioni sulla Trasparenza, l’Ufficio del 
Personale, con il supporto norma�vo della Compliance, ha individuato - 
sulla base dei profili, nonché del ruolo e delle funzioni ricoperte - come 
sogge� rilevan�: 
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- Responsabili delle Aree Territoriali (cd Capi Area), pari a 7 Risorse. 
- Responsabili di filiali, pari a 62 Risorse. 
- Gestori “upper affluent”, pari a 5 Risorse. 
 
La strutura della remunerazione dei sogge� rilevan� rispeterà la stessa 
descrita per il personale dipendente, a seconda dell’inquadramento 
contratuale. 
La Banca non promuove poli�che tese ad incen�vare il proprio personale 
secondo modalità incompa�bili con il dovere di agire nel migliore interesse 
dei clien�. Pertanto non sono previste disposizioni di remunerazione che 
potrebbero incen�vare il personale a raccomandare ai clien� un par�colare 
strumento finanziario, se non può essere offerto uno strumento differente, 
più adato alle esigenze del cliente. 
 
8. STRUTTURA DEI SISTEMI DI REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE 
 

8.1 ORGANI SOCIALI 
La Banca ha messo in ato adegua� meccanismi di remunerazione dei 
Consiglieri e del management al fine di favorire la compe��vità e il buon 
governo dell’impresa. 
La remunerazione, in par�colare di coloro che rivestono ruoli rilevan� 
all’interno di una organizzazione aziendale, infa�, intende atrarre e 
mantenere in azienda sogge� aven� professionalità e capacità adeguate 
alle esigenze dell’impresa. 

- Responsabili delle Aree Territoriali (cd Capi Area), pari a 7 Risorse. 
- Responsabili di filiali, pari a 62 Risorse. 
- Gestori “upper affluent”, pari a 8 Risorse. 

La strutura della remunerazione dei sogge� rilevan� rispeterà la stessa 
descrita per il personale dipendente, a seconda dell’inquadramento 
contratuale. 
La Banca non promuove poli�che tese ad incen�vare il proprio personale 
secondo modalità incompa�bili con il dovere di agire nel migliore interesse 
dei clien�. Pertanto, non sono previste disposizioni di remunerazione che 
potrebbero incen�vare il personale a raccomandare ai clien� un par�colare 
strumento finanziario, se non può essere offerto uno strumento differente, 
più adato alle esigenze del cliente. 
 
8. STRUTTURA DEI SISTEMI DI REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE
  

8.1 ORGANI SOCIALI 
La Banca ha messo in ato adegua� meccanismi di remunerazione dei 
Consiglieri e del management al fine di favorire la compe��vità e il buon 
governo dell’impresa. 
La remunerazione, in par�colare di coloro che rivestono ruoli rilevan� 
all’interno di una organizzazione aziendale, infa�, intende atrarre e 
mantenere in azienda sogge� aven� professionalità e capacità adeguate 
alle esigenze dell’impresa. 
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La remunerazione dei componen� degli Organi Sociali della Banca di Credito 
Popolare (Consiglio di Amministrazione e Collegio Sindacale) è improntata 
ad una filosofia mirante alla combinazione dei seguen� criteri: 
• valore e rischio connesso alla Responsabilità dei singoli ruoli; 
• competenze professionali richieste; 
• impegno e tempo assorbito; 
• confronto con il Sistema Bancario. 
 
8.1.1 AMMINISTRATORI 
Ai sensi di quanto previsto dallo Statuto Sociale all’art 35, agli 
Amministratori: 
 • sono assegnate, previa approvazione dell’Assemblea, medaglie di 

presenza per la partecipazione alle sedute del Consiglio di 
Amministrazione, del Comitato Esecu�vo e degli altri eventuali 
Comita� endoconsiliari; 

• speta il rimborso spese sostenute per l’espletamento del mandato. 
 
Agli Amministratori che ricoprono cariche previste dallo statuto o inves�� 
di par�colari incarichi (art. 35 dello Statuto Sociale) spetano compensi 
stabili� annualmente dal Consiglio di Amministrazione, sen�to il Collegio 
Sindacale. 
Ai sensi di quanto stabilito dalle “Disposizioni”, alla Sezione III – paragrafo 3 
del Capitolo 2: “Per i Consiglieri non esecu�vi sono di norma evita� 
meccanismi di incen�vazione. Ove presen�, rappresentano una parte non 
significa�va della remunerazione … “ 
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Potrebbero essere previste forme di remunerazione basate in parte su 
strumen� finanziari (es.stock op�on), se approvate dall’Assemblea. 
Non è previsto alcun beneficio economico, a nessun �tolo, in favore dei 
Consiglieri al momento della cessazione dell’incarico. 
Sono, invece, previste – in favore dei componen� il Consiglio di 
Amministrazione in relazione alle funzioni connesse alla carica – idonee 
coperture assicura�ve per la Responsabilità Civile verso terzi, per le spese 
legali ed accessorie connesse ai procedimen� giudiziari e per le spese di 
difesa derivan� da procedimen� penali. 
La remunerazione erogata al Presidente del Consiglio di Amministrazione è 
coerente con il ruolo centrale allo stesso atribuito ed è determinata ex ante 
in misura - comunque - non superiore alla remunerazione fissa percepita dal 
Diretore Generale. 
 
8.1.2 COLLEGIO SINDACALE 
 
Ai componen� dell’organo con funzione di controllo è preclusa ogni forma 
di remunerazione variabile. 
La retribuzione è composta: 
• da un compenso, la cui misura è stabilita dall’Assemblea dei Soci 
all’ato della nomina, valevole per l’intero periodo di durata del mandato; 
• dalla corresponsione di medaglie di presenza, nella misura stabilita 
dall’Assemblea dei Soci all’ato della nomina, valevole per l’intero periodo 
di durata del mandato, per la partecipazione alle sedute di Consiglio, di 
Comitato Esecu�vo e di Collegio (senza dirito di cumulo); 
• dal rimborso delle spese sostenute per l’espletamento del mandato. 
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Diretore Generale.  
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Ai componen� dell’organo con funzione di controllo è preclusa ogni forma 
di remunerazione variabile. 
La retribuzione è composta: 
• da un compenso, la cui misura è stabilita dall’Assemblea dei Soci 
all’ato della nomina, valevole per l’intero periodo di durata del mandato; 
• dalla corresponsione di medaglie di presenza, nella misura stabilita 
dall’Assemblea dei Soci all’ato della nomina, valevole per l’intero periodo 
di durata del mandato, per la partecipazione alle sedute di Consiglio, di 
Comitato Esecu�vo e di Collegio (senza dirito di cumulo); 
• dal rimborso delle spese sostenute per l’espletamento del mandato. 
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Sono previste, inoltre, idonee coperture assicura�ve per la Responsabilità 
Civile verso terzi, per le spese legali ed accessorie connesse ai procedimen� 
e per le spese di difesa derivan� da procedimen� penali, in relazione alle 
funzioni connesse alla carica. 
 
8.1.3 IMMOBILIARE VALLELONGA 
La presente policy non si applica all’Immobiliare Vallelonga, società del 
Gruppo, in quanto la società – che ges�sce il patrimonio immobiliare della 
Banca - non ha personale dipendente, ma solo un Amministratore Unico, a 
seguito della delibera assembleare del 25 marzo 2021 che ha recepito le 
dire�ve impar�te dal Consiglio di Amministrazione della Capogruppo in 
data 4 marzo 2021. 
Si precisa che è stato riconosciuto all’Amministratore Unico ed al Sindaco 
Unico della Immobiliare Vallellonga srl un compenso annuo fisso. 
9. ODV ex d.lgs. 231/01 
Per il coordinatore dell’OdV e per il membro esterno è previsto un 
compenso annuo fisso, stabilito dal Consiglio di Amministrazione. 
Non è prevista alcuna forma di compenso variabile o collegato ai risulta� 
aziendali. 
 
10. PERSONALE DIPENDENTE IN GENERE 
La Banca, nel definire le Poli�che di remunerazione nel rispeto del principio 
di proporzionalità, ha tenuto conto della sua organizzazione e dimensione, 
della propria esposizione ai rischi e della disciplina contratuale applicabile 
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(colle�va ed individuale) nel rispeto delle disposizioni in materia di 
Circolare. 
Pertanto, il sistema di remunerazione della Banca intende: 
- dare un giusto riconoscimento al merito, al valore del contributo 

fornito, alle capacità, all’impegno profuso dal Top management e 
dal Personale ai vari livelli; 

- atrarre verso la Banca e tratenere figure manageriali e 
collaboratori aven� professionalità e capacità adeguate alle 
esigenze ges�onali, nella consapevolezza che larga parte dei 
risulta� aziendali dipende dalle capacità e dal valore del 
management; 

- mantenere un correto bilanciamento fra la componente retribu�va 
fissa e quella variabile (con una neta prevalenza della prima 
rispeto alla seconda); 

- rendere coeren� gli obie�vi della Banca, la cultura aziendale e 
l’asseto di governo societario e dei controlli interni con le poli�che 
di prudente ges�one del rischio e con le strategie di lungo periodo 
della Banca, che tengano debito conto anche degli obie�vi di 
finanza sostenibile , includendo i fatori ambientali, sociali e di 
governo ( ESG), nonché le strategie di monitoraggio e ges�one dei 
credi� deteriora�; 

- essere tendenzialmente allineate rispeto alle condizioni pra�cate 
sul mercato; 

 - prevenire l’instaurarsi di situazioni di conflito di interesse; 
- non disincen�vare l’a�vità di controllo degli organi e delle funzioni 

a ciò deputa�; 
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- adotare criteri ispira� alla diligenza, trasparenza e corretezza nelle 
relazioni con la clientela, al contenimento dei rischi legali e 
reputazionali, alla tutela e fidelizzazione della clientela, il rispeto 
delle disposizioni di auto-disciplina; 

- prevedere poli�che che non si basino esclusivamente su obie�vi 
commerciali e che non cos�tuiscono un incen�vo per il personale - 
addeto alla vendita - a collocare prodo� non adegua� rispeto alle 
esigenze finanziarie dei clien�; 

- promuovere la completa parità tra il personale ed essere neutrali 
rispeto al genere. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Le Poli�che di remunerazione sono, quindi, una leva essenziale per 
promuovere i valori che sostengono la mission della Banca, assicurando nel 

-  adotare criteri ispira� alla diligenza, trasparenza e corretezza nelle 
relazioni con la clientela, al contenimento dei rischi legali e 
reputazionali, alla tutela e fidelizzazione della clientela, il rispeto 
delle disposizioni di auto-disciplina; 

-  prevedere poli�che che non si basino esclusivamente su obie�vi 
commerciali e che non cos�tuiscono un incen�vo per il personale - 
addeto alla vendita - a collocare prodo� non adegua� rispeto alle 
esigenze finanziarie dei clien�; 

- promuovere la completa parità tra il personale ed essere neutrali 
rispeto al genere. 

-  assicurare che il proprio personale non sia remunerato o non riceva 
pagamen� o altri benefici tramite veicoli, strumen� o modalità 
comunque elusive degli obblighi in materia di remunerazione1. 

In conformità al Par. 5 “Principi e criteri generali” della Sezione I delle 
Disposizioni di Vigilanza, la banca richiede al proprio personale, atraverso 
specifiche patuizioni, di non avvalersi di strategie di copertura personale o 
di assicurazioni sulla retribuzione o su altri aspe� che possano alterare o 
inficiare gli effe� di allineamento al rischio insi� nei meccanismi retribu�vi. 
 
Le Poli�che di remunerazione sono, quindi, una leva essenziale per 
promuovere i valori che sostengono la mission della Banca, assicurando nel 

 
1 Di seguito, quanto riportato dalla Circolare 285/2013 della Banca d’Italia a titolo esemplificativo: outsourcing di attività a soggetti esterni al gruppo; utilizzo di personale non dipendente; 
operazioni con parti correlate alla banca o al gruppo; corresponsione di bonus sotto forma di attribuzione di significativi benefici in natura; remunerazione per servizi professionali accordata 
sotto forma di dividendi o altri proventi solo formalmente a titolo di partecipazione al capitale; compensi percepiti dal personale per incarichi assunti per conto della banca presso società o 
enti esterni alla banca o al gruppo cui essa eventualmente appartiene; etc. Vengono inoltre in rilievo le situazioni di cui alla Sezione 10.2 (“Elusione”) degli Orientamenti su sane politiche di 
remunerazione dell’EBA.   
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contempo compe��vità e una performance coerente con la ges�one dei 
rischi, sostenibile anche nel lungo periodo. 
Al fine di incoraggiare comportamen� coeren� con l’approccio (al rischio) 
clima�co e ambientale, la Banca, defini� gli obie�vi in questo ambito, 
valuterà l’adozione di una componente di remunerazione variabile connessa 
alla realizzazione di tali obie�vi. Laddove gli effe� finanziari dei rischi 
cllima�ci e ambientali siano difficilmente quan�ficabili, l’organo di 
amministrazione può valutare di integrare criteri qualita�vi adegua� nella 
poli�ca di remunerazione. 
Sono state individuate le seguen� categorie di des�natari a cui si applicano 
le seguen� poli�che di remunerazione: 
- personale dipendente della Banca 
- personale più rilevante 
- i collaboratori, vale a dire i sogge� non lega� alla Banca da rappor� 
di lavoro subordinato. 
 
10.1 POLITICA IN MATERIA DI RETRIBUZIONE FISSA E VARIABILE PER IL 
PERSONALE DIPENDENTE E DEL PERSONALE PIU’ RILEVANTE 
La remunerazione del personale dipendente prevede una componente fissa 
e una componente variabile soto forma di bonus discrezionale e del premio 
aziendale. Di seguito sono detagliate le componen� variabili esisten� e 
quelli da is�tuire; tra queste due vi è una rigorosa dis�nzione. 
L’indirizzo seguito dalla Banca è quello di dare prevalenza alla componente 
fissa della retribuzione, non tralasciando, comunque la parte variabile 
atraverso la is�tuzione di sistemi di incen�vazione/premian� al 
raggiungimento di obie�vi aziendali e individuali; l’intendimento è, 
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pertanto, quello di riconoscere ai dipenden� una remunerazione 
proporzionata al contributo offerto in funzione degli obie�vi aziendali, di 
volta in volta, individua�, avuto riguardo anche al perseguimento del miglior 
interesse dei clien�. 
 La preponderanza della parte fissa rispeto a quella variabile è intesa ad 
evitare il diffondersi di poli�che di governo della banca basate su un’o�ca 
di breve periodo, al fine ul�mo di bilanciare l’atenzione al perseguimento 
di obie�vi di breve periodo con poli�che di prudente ges�one del rischio 
definite nel medio – lungo periodo. 
La strutura remunera�va di tuto il personale dipendente si basa sulla 
componente “Retribuzione Globale Annua” (RGA), che si compone: 
• di una componente fissa (“RAL” Retribuzione Annua Lorda), 

cos�tuita dalla somma della mensilità e delle eventuali 
remunerazioni considerate fisse, previste dal Contrato Colle�vo 
Nazionale di Lavoro ( c.d. CCNL), e dagli eventuali contra� 
integra�vi della Banca. 
La remunerazione fissa è definita sulla base della posizione 
ricoperta, l’inquadramento e dell’esperienza maturata. 
La componente fissa della remunerazione non è correlata a risulta� 
aziendali o individuali, né a inizia�ve premian� o incen�van�. 
Il paccheto retribu�vo riconosciuto al personale può prevedere, 
oltre a quanto già previsto a livello di CCNL, l’atribuzione di benefit, 
defini� sulla base di criteri di equità interna e di compe��vità 
esterna, in coerenza con la necessità di rispondere alle esigenze 
delle varie categorie di dipenden� e nel rispeto della norma�va 
fisco- previdenziale. 

pertanto, quello di riconoscere ai dipenden� una remunerazione 
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Ciò riguarda nello specifico autoveture e/o alloggi, riconosciu� a 
livello individuale e defini� a fronte di specifiche esigenze 
lavora�ve. 
La Banca determina e corrisponde la componente fissa della 
remunerazione di qualsiasi dipendente, applicando per ciascuno di 
essi criteri prestabili� e non discrezionali, quali il livello di 
esperienza professionale per essere efficace nell’a�vità assegnata 
e sostenere la performance con�nua�va della Banca, e il potenziale 
manageriale. 

• di una componente variabile composta dall’eventuale: 
- premio aziendale, così come previsto dal contrato integra�vo 

aziendale, le cui condizioni e criteri sono stabili� annualmente 
nell’ambito della contratazione di secondo livello; 

- sistema premiante/incen�vante, indirizzato a riconoscere i risulta� 
raggiun� nel periodo, con un collegamento direto tra i compensi e 
il raggiungimento degli obie�vi prefissa�; atualmente tale sistema 
non è esistente; 

- erogazioni discrezionali “una tantum” che possono essere 
riconosciute in via eccezionale al personale della banca a fronte 
di prestazioni eccellen� ed in o�ca di mo�vazione. 

 L’erogazione della parte variabile – ecceto per il premio aziendale - è 
subordinata al soddisfacimento delle seguen� �pologie di condizioni: 

 Indicatori di accesso oggettivi: 
• il CET 1 non risulti inferiore al requisito minimo comunicato 

annualmente dall’Organo di Vigilanza a seguito dell’attività di 
SREP, 
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• il LCR Liquidity Coverage Ratio che assicuri nel tempo il rispetto 
del requisito del 100%. 

 
 Indicatori di accesso individuali: 

• Valutazione professionale positiva, 
• Assenza di provvedimen� disciplinari (sospensione) 

 
Nell’ambito del processo di valutazione della performance ai fini della 
poli�ca di remunerazione e incen�vazione, la Banca dedica uno spazio 
privilegiato e crescente al conseguimento di obie�vi ambientali, sociali e di 
governance (ESG). 
Essi sono declina� ma saranno applica� integralmente in fase di atuazione 
del sistema di incen�vazione. 
Gli obie�vi ESG previs� dalla Banca sono: 
- Aumento delle ore dedicate alla formazione allo scopo di 

accrescere la qualità e performance delle Risorse. 
- Inves�men� costan� e crescen� in proge� dal posi�vo impato 

sociale e ambientale. 
- Focus su obie�vi di caratere ambientale con target sulle 

percentuali dell’energia u�lizzata da risorse rinnovabili, l’aumento 
di auto ibride, incremento di mutui green. 

- Nell’ambito di nuovi prodo�, inves�men� seleziona� che u�lizzano 
criteri ESG e incremento dei prodo� ESG nel portafoglio dei clien�. 
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Nell’ambito del processo di valutazione della performance ai fini della 
poli�ca di remunerazione e incen�vazione, la Banca dedica uno spazio 
privilegiato e crescente al conseguimento di obie�vi ambientali, sociali e di 
governance (ESG).  
Essi sono declinati ma saranno applicati integralmente in fase di attuazione 
del sistema di incentivazione.  
In linea generale, gli obiettivi ESG previsti dalla Banca sono: 

- Aumento delle ore dedicate alla formazione allo scopo di 
accrescere la qualità e performance delle Risorse. 

- Investimenti costanti e crescenti in progetti dal positivo impatto 
sociale e ambientale. 

- Focus su obiettivi di carattere ambientale con target sulle 
percentuali dell’energia utilizzata da risorse rinnovabili, l’aumento 
di auto ibride, incremento di mutui green. 

- Nell’ambito di nuovi prodotti, investimenti selezionati che 
utilizzano criteri ESG e incremento dei prodotti ESG nel portafoglio 
dei clienti. 
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In caso di introduzione di un “sistema incen�vante” saranno individua� 
ulteriori indicatori “qualita�vi” e “quan�ta�vi”, in coerenza con il piano 
strategico definito dalla Banca e nel rispeto delle Disposizioni diffuse dalla 
Vigilanza in materia. 
 
Con riferimento al personale preposto alla valutazione del merito credi�zio 
e alla tratazione dei reclami, non sono previs� specifici indicatori per 
l’elargizione della parte variabile. 
 

D’altro canto, il Piano Industriale aziendale 2023 - 2025 assegna notevole 
rilievo alla definizione di target e obiettivi ESG. In tale ottica e in funzione di 
ciò, il Piano prospetta l’evoluzione dell’assetto organizzativo della Banca, 
mediante ad esempio l’introduzione del “Comitato endo-consiliare 
<<Controlli, Rischi e Sostenibilità>> a cui sono attribuite responsabilità 
specifiche in ambito ESG, e la tendenza verso un modello organizzativo 
ibrido per la definizione di ruoli e responsabilità in ambito ESG, al quale 
collegare la definizione e l’attuazione di un sistema incentivante che tenga 
conto, tra l’altro, anche di obiettivi e parametri ESG, mediante un approccio 
cd. "profit sharing”. Coerentemente a ciò, il Piano non trascura la previsione 
della predisposizione e adozione di opportuni sistemi di integrazione 
“climate factor” nel risk management framework tramite l’ottenimento di 
score/rating ESG, dell’introduzione di KPI e soglie di monitoraggio ESG e di 
specifici investimenti per progettualità ESG e IT. 
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l’elargizione della parte variabile. 
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In con�nuità con la poli�ca precedente, la Banca ha fissato Il limite massimo 
di incidenza della remunerazione variabile rispeto a quella fissa che non 
potrà superare per: 
 i Dirigenti, il 25% della componente fissa; 
 i Quadri Direttivi, il 15% della componente fissa; 
 le Aree Professionali, il 10% della componente fissa 

 
La Banca, seppur nel rispeto dei criteri di proporzionalità, al punto 7 delle 
nuove “Disposizioni2”, applica in linea con le poli�che preceden�, il criterio 
del differimento solo al personale più rilevante, e pertanto, il 40% della 
componente variabile elargita in forma monetaria, viene differita per un 
periodo di tempo non inferiore a 4-5 anni. 
Qualora la componente variabile, rappresen� “un importo par�colarmente 
elevato”3, la percentuale da differire non è inferiore al 60%. 
A tuto il personale dipendente – sulla base del CIA – viene erogato il 
“Premio Fedeltà”, premio erogabile una sola volta nell’ambito della carriera 
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delle presen� Poli�che e ai sensi delle nuove “Disposizioni3”, applica in linea 
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rilevante, e pertanto, il 40% della componente variabile elargita in forma 
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Qualora la componente variabile rappresen� “un importo par�colarmente 
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2 Di regola la componente variabile della remunerazione non può superare il 100% della componente fissa (rapporto di 1:1). I limiti massimi sono stati così fissati per 
assicurare un prudente equilibrio tra componenti della remunerazione, senza limitare la capacità della Banca di mantenere o raggiungere il livello di patrimonializzazione 
adeguato ai rischi assunti. 
3 Le regole di maggior dettaglio previste nella Sez. III, par.2.1, punti 3 e 4, e par. 2.2.1 non si applicano in ogni caso al personale più rilevante delle banche di minore 
dimensioni o complessità operativa, né al personale più rilevante la cui remunerazione variabile annua non superi 50.000 euro e non rappresenti più di un terzo della 
remunerazione totale annua. 
4 Ai sensi del titolo IV, Cap.2, Sez. III, par 2 n. 4 “ per importo di remunerazione variabile particolarmente elevato si intende il minore tra : i) il 25% della remunerazione 
complessiva media degli “high earners” italiani, come risultante dal più recente rapporto pubblicato dall’EBA; ii) 10 volte la remunerazione complessiva media dei dipendenti 
della banca. Le Banche indicano nelle proprie politiche il livello di remunerazione variabile che per essa rappresenta un importo particolarmente elevato e ne assicurano 
l’aggiornamento con cadenza almeno triennale. Dall’esame di tale rapporto, l’importo particolarmente elevato per la BCP è pari a € 450 mila. 
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al compimento del 25° anno di servizio e pari al 150 % della retribuzione 
lorda mensile. Esso prescinde da ogni valutazione, sia di merito che di 
contenuto, dell’a�vità svolta dal dipendente, avendo rilievo esclusivamente 
il perdurare di quest’ul�mo al servizio della Banca per un determinato 
periodo di tempo, caraterizzandosi, pertanto, quale premio alla 
permanenza e, quindi, alla fedeltà nei confron� della banca stessa. 
Non è prevista alcuna forma di remunerazione basata su strumen� 
finanziari (es. stock op�on/ nuovi prodo� o servizi) per i componen� della 
Direzione Generale e del Personale tuto. 
Non sono previs�, in favore della Direzione Generale, benefici pensionis�ci 
diversi da quelli di cui gode il personale dipendente, iscrito al “Fondo di 
previdenza complementare per i dipenden� delle aziende di credito” 
(Previbank). 
Nella presente policy non sono previs� sistemi di incen�vazione per alcuna 
categoria di personale dipendente né sono previs� incen�vi collega� 
esclusivamente a obie�vi commerciali di natura qualita�va e quan�ta�va. 
Pertanto, la Banca non ha adotato poli�che mirate per i “sogge� rilevan�”. 
In generale, non è prevista la corresponsione di premi aziendali in presenza 
di procedimen� disciplinari conclusi con l’irrogazione di un provvedimento 
di espulsione o di sospensione. 
L’azienda, nel rispeto del codice e�co e delle norma�ve vigen�, può erogare 
eventuali “Contest commerciali” di natura non monetaria indirizza� ad 
obie�vi di periodo e finalizza� ad orientare la rete distribu�va verso il 
sostegno dei piani e dei target commerciali. Tali inizia�ve sono predisposte 
in coerenza con gli obie�vi fissa� in sede di definizione dei budget e di 
assegnazione degli obie�vi alla rete distribu�va. Inoltre, la Banca, in 
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presenza di even� eccezionali che hanno richiesto un par�colare impegno 
da parte di tuto il personale, può assegnare un “riconoscimento” -di valore 
contenuto- di natura non necessariamente economica. 
 
10.2 PERSONALE PIU’ RILEVANTE (Responsabili delle funzioni aziendali 
di controllo: Internal Audit, Compliance, An�riciclaggio e CRO) 
 
La remunerazione del personale delle funzioni aziendali di controllo è 
prevalentemente fissa e di livello adeguato alle significa�ve Responsabilità 
e all’impegno connesso con il ruolo svolto. 
La retribuzione e gli eventuali riconoscimen� atribui� ai Responsabili delle 
funzioni di controllo sono rapporta� alla specificità dei ruoli, alle 
professionalità richieste e non sono mai collegate ai risulta� economici della 
Banca. Le valutazioni e le decisioni conseguen� vengono adotate – su 
proposta del Diretore Generale - dal Consiglio di Amministrazione, sen�to 
il Collegio Sindacale, sulla base di parametri né economici né patrimoniali, 
cui ancorare la parte variabile (entro i limi� percentuali sopra indica�). 
Le valutazioni tengono conto sia delle a�vità svolte dalle singole funzioni 
(a�vità svolte/a�vità pianificate; a�vità ordinarie della strutura; esi� 
verbali ispe�vi di organi di vigilanza, etc.), sia del valore dei �toli di 
esperienza e competenza possedu�, nonché della complessità 
dell’opera�vità ges�ta. 
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11. MECCANISMI DI CORREZIONE Ex- POST DELLA COMPONENTE 
VARIABILE 
La componente variabile della remunerazione è sotoposta ai meccanismi 
di “claw-back”, ossia di res�tuzione della parte variabile in caso di 
erogazione già avvenute. 
In par�colare, sono sogge� a tale clausola almeno le “parte variabile, 
escluso il premio aziendale- VAP” riconosciuta a sogge� che abbiano 
determinato o concorso a determinare: 
- comportamen� non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o 
statutarie o a eventuali codici e�ci o di condota applicabili alla Banca, da 
cui è derivata una perdita significa�va per la Banca o per la clientela; 
- violazione degli obblighi impos� ai sensi dell’art. 26 del TUB o, quando il 
soggeto è parte interessata, dell’art. 53, commi 4 e ss., del TUB e degli 
obblighi in materia di remunerazione e incen�vazione; 
- comportamen� fraudolen� o di colpa grave a danno della Banca. 
 
In caso di accertamento di un comportamento del personale addeto alla 
vendita non conforme alle disposizioni aziendali in materia di vendita di 
prodo�, servizi di inves�mento e ai principi del codice e�co e 
comportamentale in vigore, l’azienda può a�vare un meccanismo di 
correzione tale da comportare l’azzeramento della parte variabile. 
In presenza di comportamen� fraudolen� o di colpa grave del Personale, 
nonché di compensi corrispos� in violazione delle “Disposizioni” ovvero 
dalla presente policy, è previsto un periodo durante il quale è possibile per 
la Banca rientrare in possesso della componente variabile già erogata. 
Tale meccanismo trova applicazione: 
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 per le somme corrisposte in occasione della cessazione anticipata 
del rapporto di lavoro del dipendente non appartenente al 
personale più rilevante, per un periodo di 4 (quattro) anni 
rispettivamente a decorrere dalla data di pagamento; 

 per le somme corrisposte in ogni altro caso, per un periodo di 5 
(cinque) anni dalla data di pagamento. 
 

La Banca, come innanzi specificato, al momento, non prevede un sistema 
premiante/incen�vante ne piani di incen�vazione che si basano su un arco 
temporale pluriennale, aggancia� agli obie�vi e alla durata del Piano 
Strategico. 
 
 
12. COLLABORATORI NON LEGATI DA RAPPORTI DI LAVORO 
SUBORDINATO 
Il conferimento degli incarichi professionali e di collaborazione avviene nel 
rispeto dei criteri di economicità, trasparenza, corretezza e competenza 
dei professionis�. 
Per tale �pologia di collaborazione i compensi devono essere 
adeguatamente documenta� e proporziona� all’a�vità svolta, in linea con 
le condizioni di mercato e le norme di legge applicabili. 
  
13. TRATTAMENTO PREVISTO IN CASO DI SCIOGLIMENTO DEL 
RAPPORTO 
Rientrano in questa categoria: (i) i compensi preven�vamente patui� in 
vista o in occasione della conclusione an�cipata del rapporto di lavoro, in 
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eccedenza rispeto alle normali competenze comunque spetan�, esclusi i 
casi di licenziamento per giusta causa o per gius�ficato mo�vo sogge�vo, 
dimissioni o cessazione an�cipata della carica; (ii) gli incen�vi all’esodo. 
In generale, la poli�ca pensionis�ca e di fine rapporto deve essere in linea 
con la strategia aziendale, gli obie�vi, i valori e gli interessi a lungo termine 
della Società. 
Con riguardo alle figure di Amministratori e Sindaci si applica quanto 
previsto dalle disposizioni statutarie in caso di scioglimento del rapporto. 
Non esistono accordi che prevedano il pagamento a carico della Banca di 
indennità o bonus collega� alla cessazione del mandato di amministratori e 
sindaci. 
Per quanto concerne tuto il personale dipendente si applicano le condizioni 
previste dal CCNL Aziende del Credito e dal CIA. 
Ad eccezione delle previsioni contratuali di categoria, non esistono accordi 
che prevedano il pagamento, a carico della Banca, di indennità o bonus 
riconducibili alla cessazione del rapporto di lavoro dipendente per la 
generalità, ovvero per categorie o fasce di personale dipendente. 
Il Consiglio di Amministrazione può approvare, su proposta del Diretore 
Generale, nei casi di ristruturazioni e/o riorganizzazioni, nel rispeto della 
s�pula del CCNL di categoria, la s�pula di accordi con le Rappresentanze 
sindacali aziendali, aven� ad oggeto piani esuberi volontari per la riduzione 
dei livelli occupazionali e il ricambio generazionale. 
Il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Diretore Generale, 
definisce l’erogazione di compensi nei casi di cessazione dal servizio del 
personale dipendente, in par�colare ad inizia�va della Banca. In par�colare 
questa può avvenire anche atraverso accordi individuali di risoluzione 
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consensuale del rapporto di lavoro mediante la sotoscrizione di apposite 
transazioni, allo scopo di minimizzare eventuali cos� aziendali derivan� da 
una possibile vertenza ovvero per contenere i cos� e razionalizzare l’asseto 
degli organici nell’ambito di operazioni straordinarie o processi di 
riorganizzazione aziendale. 
In tale ambito, rela�vamente al personale non appartenente alla categoria 
del Personale più rilevante, le indennità vengono valorizzate nell’ambito del 
limite massimo di “tre” annualità di retribuzione fissa lorda, per un 
ammontare massimo di “duecentomila” euro, declinato in considerazione 
dell’andamento pluriennale delle performance della Banca e prevedendo 
clausole di res�tuzione. 
Per quanto riguarda specificatamente il Personale più rilevante, la Banca 
potrà erogare, sulla base di accordi individuali, nell’ambito dei parametri 
defini� dal CCNL per i dirigen�, impor� nel limite massimo di “due” 
annualità di retribuzione fissa lorda entro l’ammontare massimo di 
“quatrocentomila” euro. 
In ogni caso, la Banca, in caso di accertamento entro cinque anni dal 
pagamento, si a�verà per la richiesta di res�tuzione degli impor� eroga� 
nei casi di: 
- comportamen� da cui è derivata una perdita considerata 
“significa�va”, ovvero pari allo 0,5% del Patrimonio di vigilanza, 
- di violazione delle condizioni e dei limi� previs� nelle policy 
aziendali nei confron� di coloro che possono esercitare un’influenza sulla 
ges�one della Banca e dei sogge� ad essa collega� (ai sensi dell’art. 53 
commi 4 e seguen� del TUB), 
- di comportamen� fraudolen� o di colpa grave. 
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Il Consiglio di Amministrazione può deliberare deroghe, laddove si palesa 
un’opportunità di risoluzione an�cipata del rapporto di lavoro, ai limi� su 
indica� entro il doppio. 
Per i collaboratori non lega� alla Banca da rapporto di lavoro subordinato, 
si applica quanto previsto dai rispe�vi contra� di consulenza, di lavoro a 
progeto, per collaborazioni coordinate e con�nua�ve. 
 Incentivi all’esodo 

 
Gli incen�vi all’esodo sono cos�tui� dalle somme eventualmente erogate 
una tantum in occasione della cessazione del rapporto di lavoro, in 
eccedenza rispeto alle normali competenze comunque spetan�, a fronte 
di un an�cipo della conclusione dell’a�vità lavora�va del dipendente 
rispeto alla sua naturale scadenza. 
Le clausole contratuali aven� ad oggeto incen�vi all’esodo sono definite in 
conformità alla strategia aziendale, agli obie�vi, ai valori e agli interessi di 
lungo termine della Banca. Le medesime sono inoltre soggete a limi� 
quan�ta�vi, espressi in annualità della remunerazione fissa. 
Le regole sopra riportate non si applicano agli incen�vi all’esodo riconosciu� 
al personale non rilevante, in connessione con operazioni straordinarie (ad 
esempio, fusioni) o processi di ristruturazione aziendale, quando gli 
incen�vi rispe�no congiuntamente le seguen� condizioni: 

• rispondano esclusivamente a logiche di contenimento 
dei costi aziendali e razionalizzazione della compagine del 
personale, e 
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• favoriscano l’adesione a misure di sostegno previste dalla legge o 
dalla contrattazione collettiva, per la generalità dei dipendenti, e 

• non producano effetti distorsivi ex ante sui comportamenti del 
personale, e 

• prevedano meccanismi di claw-back, che coprano almeno i casi di 
comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca. 

14. BENEFICI PENSIONISTICI DISCREZIONALI 
Non esistono accordi che prevedano benefici pensionis�ci discrezionali. 
 
15. NEUTRALITA’ DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE 
La poli�ca di remunerazione riflete i principi di neutralità per assicurare 
parità di tratamento a prescindere dal genere così come da ogni altra forma 
di diversità, basando i criteri di valutazione e remunerazione 
esclusivamente sul merito e sulle competenze professionali. 
La Banca, infa�, si impegna a offrire una remunerazione in linea con il 
mercato e che riflete il ruolo ricoperto, le competenze, l’apporto alle 
performance aziendali ogge�vamente valutato, la capacità e l’esperienza 
professionale di ogni dipendente, garantendo quindi l’applicazione del 
principio di pari opportunità. 
In tema di inclusione, la Banca garan�sce che tu� i propri collaboratori 
siano trata� senza dis�nzione, esclusione, restrizione o preferenza, direte 
o indirete, basate su: età, genere, orientamento sessuale, stato civile, 
religione, lingua, origini etniche o nazionali, disabilità fisiche o mentali, stato 
di gravidanza, di maternità o paternità anche ado�ve, convinzioni 
personali, opinioni poli�che, affiliazioni o a�vità sindacale. 
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L’Ufficio del Personale, nell’ambito dell’Area del COO, garan�sce la correta 
applicazione delle poli�che neutrali rispeto al genere, metendo a 
disposizione delle funzioni aziendali di controllo le evidenze al fine di 
consen�re le verifiche di equità interna ossia verificare la coerenza dei 
pacche� retribu�vi delle risorse a parità di livello di classificazione secondo 
le rispe�ve divisioni organizza�ve di appartenenza e le aree di business. 
Nell’ambito del riesame periodico delle poli�che, il CDA, con il supporto 
dell’Ufficio del Personale e delle funzioni aziendali di controllo, analizza la 
neutralità della poli�ca di remunerazione rispeto al genere e sotopone a 
verifica il divario retribu�vo di genere (gender pay gap) e la sua evoluzione 
nel tempo. 
 
16. OBBLIGHI INFORMATIVI E DI TRASMISSIONE ANNUALE DEI DATI 
La policy conferma le prescrizioni contenute nelle Disposizioni di Banca 
d’Italia in materia di obblighi di Informa�va al Pubblico, obblighi di 
trasmissione di da� alla Banca d’Italia e obblighi di informa�va 
all’assemblea. 
  
16.1 Informa�va al pubblico 
La Banca pubblica sul proprio sito internet: 
 Le informazioni previste dall’art. 450 del Regolamento UE n. 

575/2013 del 26 giugno 2013 (Capital Requirements Regulation, 
c.d. CRR) 

 Le informazioni relative alla remunerazione complessiva del 
Presidente del CdA e di ciascun Membro, del Direttore Generale. 

 le informazioni circa le modalità di attuazione della Circolare 
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Tali da� vengono forni� annualmente all’assemblea dei Soci, nell’ambito 
della “Relazione degli amministratori sulla ges�one”. 
 
17. MONITORAGGIO E REVISIONE POLICY 
La presente policy è sotoposta al riesame almeno annuale sia in ordine 
all’aggiornamento norma�vo che alla revisione degli asse� organizza�vi 
interni. 
In esito alle verifiche delle funzioni di controllo, laddove gli esi� segnalano 
even� nega�vi o emergono inadeguatezze nelle procedure e nella prassi, 
devono essere prontamente modificate. 
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