BANCA DI IMOLA S.p.A.

INFORMATIVA AL PUBBLICO PREVISTA DALLA NORMATIVA DI VIGILANZA IN TEMA DI POLITICHE E PRASSI DI
REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE

(ai sensi della Circolare di Banca d’Italia n. 285 del 17.12.2013, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Vl e
dell’articolo 450 CRR)

Documento aggiornato e pubblicato sul sito www.bancodiimola.it

PREMESSA

Il presente documento é redatto in attuazione delle Disposizioni di Vigilanza per le banche in materia di
“Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”, che stabiliscono obblighi di informativa al pubblico in
merito alla politica e alle prassi di remunerazione per il personale le cui attivita professionali hanno un
impatto rilevante sul profilo di rischio della banca (c.d. personale pil rilevante), da soddisfare anche tramite
pubblicazione sul sito internet aziendale.

Le medesime informazioni devono essere fornite annualmente all’Assemblea.

Per ogni ulteriore approfondimento si rimanda al “Regolamento delle Politiche di remunerazione e
incentivazione” (Regolamento) approvato dall’Assemblea ordinaria degli azionisti e inserita nel sito
www.bancodiimola.it

Informativa qualitativa — ARTICOLO 450 CRR lettere a)-f)

a) Informazioni relative al processo decisionale seguito per definire le politiche di remunerazione, sul ruolo
degli organi e delle funzioni aziendali interessate e dei consulenti esterni dei cui servizi la banca si € avvalsa
per definire la politica

In base ai Provvedimenti emessi da Banca d’ltalia ed in applicazione dell’art.9.2 dello Statuto, I’Assemblea
Ordinaria degli Azionisti definisce le politiche di remunerazione e incentivazione.

Il modello di retribuzione ed incentivazione elaborato dal Gruppo affonda le proprie radici logiche e
strategiche nei documenti fondamentali di strategia aziendale: il Piano strategico quadriennale, il RAF (Risk
Appetite Framework) ed il Modello per il governo del processo ICAAP di Gruppo.

Coerentemente con gli obiettivi aziendali ed i profili di rischio definiti, la Direzione Generale della
Capogruppo, con il supporto delle funzioni: Gestione del Personale di Gruppo, Compliance di Gruppo,
Revisione Interna di Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo, elabora, aggiorna e predispone il Regolamento. 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 modalita tali da assicurarne un contributo
efficace e preservare I'autonomia di giudizio delle Funzioni tenute a svolgere controlli anche ex-post.

Il documento cosi definito viene poi sottoposto al Consiglio di Amministrazione e, successivamente, delle
altre Banche e Societa del Gruppo, che, una volta valutato e approvato il documento stesso, lo sottopongono
all’approvazione delle rispettive Assemblee, coerentemente con le Disposizioni di Vigilanza ed in applicazione
delle previsioni statutarie delle singole Banche e Societa del Gruppo.

La funzione di Compliance di Gruppo valuta la rispondenza al quadro normativo del Regolamento e verifica
che il sistema premiante aziendale sia coerente con gli obiettivi di rispetto delle norme, dello statuto e del
Codice Etico di Gruppo in modo che siano opportunamente sempre limitati i rischi legali e reputazionali,
redigendo una relazione nella quale rappresenta eventuali evidenze o anomalie riscontrate, nel qual caso
provvede a segnalarle alla Direzione Generale e ad attivare le funzioni competenti per I'adozione delle misure
correttive.

In occasione di eventuali mutamenti dello scenario normativo di riferimento, la funzione di Compliance di
Gruppo segnala tempestivamente alla Direzione Generale della Capogruppo e alle funzioni interessate i
necessari adeguamenti al fine di mantenere la coerenza con le disposizioni vigenti.

La funzione Gestione Rischi di Gruppo verifica periodicamente che I'applicazione delle politiche di
remunerazione e incentivazione mantengano la propria rispondenza alle politiche di gestione del rischio
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tempo per tempo definite dal Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, segnalando tempestivamente
alla Direzione Generale eventuali elementi di scostamento rilevati.

La Revisione Interna di Gruppo vigila che i dipendenti agiscano sempre nel migliore interesse del cliente,
verifica con cadenza annuale la rispondenza delle prassi di remunerazione al presente Regolamento ed al
contesto normativo, segnalando le evidenze e le eventuali anomalie agli Organi Aziendali per I'adozione delle
misure correttive ritenute necessarie. Gli esiti delle verifiche condotte sono portate ogni anno all’attenzione
dell’Assemblea.

Le eventuali evidenze e/o anomalie riscontrate sono portate all’attenzione del Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo, per gli adempimenti e determinazioni di competenza dello stesso, ivi inclusa I'informativa
alla Vigilanza, sono portate anche all’attenzione della Direzione Generale della Capogruppo e delle Funzioni
competenti per I'adozione delle eventuali misure correttive necessarie.

Il vigente Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione, redatto alla luce delle disposizioni
emanate da Banca d’Italia e delle norme adottate dalla Consob in tema di politiche e prassi di remunerazione
della rete commerciale, volte a garantire il rispetto delle norme di correttezza e trasparenza nella prestazione
dei servizi e delle attivita di investimento e per I'effettiva gestione dei relativi conflitti di interesse, & stato
aggiornato nel 2015 con l'assistenza della societa qualificata esterna autonoma e indipendente KPMG
Advisory Spa - Milano.

Le banche facenti parte del Gruppo bancario non sono tenute alla redazione di un proprio documento sulle
Politiche di remunerazione e sottopongono all’approvazione dell’Assemblea il documento predisposto dalla
Capogruppo; restano in ogni caso responsabili del rispetto della normativa a esse direttamente applicabile e
della corretta attuazione degli indirizzi forniti dalla societa Capogruppo.

Le politiche di remunerazione e incentivazione definite dalla Capogruppo valgono anche per le Societa non
bancarie del Gruppo, tenute a recepirle al fine di assicurare unitarieta alla complessiva gestione del sistema
e per garantire il rispetto dei requisiti previsti dalla normativa.

b) c) d) Informazioni relative alle caratteristiche di maggior rilievo del sistema di remunerazione (criteri
utilizzati per la valutazione dei risultati e per I'adeguamento ai rischi, politiche di differimento e
meccanismi di correzione ex post), agli indicatori di performance presi come riferimento per la
remunerazione variabile ed alle modalita attraverso cui & assicurato il collegamento tra la remunerazione
e i risultati.

POLITICHE DI REMUNERAZIONE DEGLI ORGANI SOCIALI

La remunerazione degli Organi Sociali del Gruppo & definita nel piu stringente rispetto delle disposizioni
normative in materia. | principi sono ispirati alle migliori pratiche aziendali e a quanto raccomandato dalla
Commissione Europea in materia di remunerazioni.

Amministratori

A tutti gli Amministratori spetta esclusivamente un compenso stabilito annualmente dall’Assemblea
Ordinaria dei Soci nonché il rimborso delle spese eventualmente sostenute in ragione del loro ufficio (come
da Statuto).

Una parte del compenso per i Consiglieri di Amministrazione puo essere stabilita nella forma di gettone di
presenza che I’Assemblea determina per la partecipazione ad ogni seduta del Consiglio di Amministrazione.
Inoltre I'art. 9.3 dello Statuto dispone che “Per gli Amministratori investiti di particolari cariche si provvede
ai sensi dell’art. 2389 terzo comma del codice civile”, mentre I'art 9.2 dello Statuto dispone che “non sono
previsti remunerazioni e/o premi basati su strumenti finanziari”.

Non sono permessi meccanismi di incentivazione e non & permessa alcuna componente variabile di
remunerazione, né sono ammessi compensi o premi di fine mandato.

In tutti i casi di cessazione anticipata dall’incarico di Amministratore, il costo a carico della Banca sara quello
previsto dall’Assemblea e dall’art. 2389 del codice civile, per il solo periodo di tempo che ha svolto I'incarico.
L'ammontare della remunerazione del Presidente dell’Organo con Funzione di Supervisione Strategica e
determinato ex-ante dall’Assemblea Ordinaria e dal CdA ai sensi dell’art.2389 terzo comma del Codice Civile,
in misura comunque complessivamente non superiore alla remunerazione fissa percepita dal vertice
dell’Organo con Funzione di Gestione (Direttore Generale). All'interno delle componenti fisse della
remunerazione potranno inoltre essere previsti benefit.
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Componenti il Collegio Sindacale

| compensi per i componenti del Collegio Sindacale sono stabiliti dall’Assemblea Ordinaria dei Soci per tutto
il periodo del loro mandato in ragione dei loro uffici. Una parte del compenso per i componenti del Collegio
Sindacale puo essere stabilita nella forma del gettone di presenza che I'Assemblea determina per la
partecipazione ad ogni seduta del Consiglio di Amministrazione, nonché il rimborso delle spese
eventualmente sostenute in ragione del loro ufficio (come da Statuto).

Non sono permessi meccanismi di incentivazione e non & permessa alcuna componente variabile di
remunerazione, né sono ammessi compensi o premi di fine mandato.

POLITICHE DI REMUNERAZIONE RELATIVE AL PERSONALE DIPENDENTE

Le remunerazioni vengono corrisposte nel rispetto della legge e dei contratti nazionali, aziendale e sulla base
di quanto previsto dallo Statuto e sono coerenti con il quadro di riferimento per la determinazione della
propensione al rischio e con le politiche di governo e di gestione dei rischi (RAF - Risk Appetite Framewok).
Identificazione del personale piu rilevante

Le disposizioni normative in materia di remunerazione e incentivazione devono essere applicate a tutto il
personale aziendale. In tale ambito, viene richiesto alle banche di identificare il personale piu rilevante ossia
“la categoria di soggetti la cui attivita professionale ha o puo avere un impatto rilevante sul profilo di rischio
della banca o del gruppo”, destinatari di vincoli normativi maggiormente stringenti.

Tenuto conto delle caratteristiche e dimensioni della Banca (Gruppo), nonché della rischiosita e della
complessita dell’attivita svolta, anche in applicazione del criterio proporzionalita sono stati individuati:

- i componenti del Consiglio di Amministrazione (per i quali valgono esclusivamente le disposizioni di sopra);
- i componenti dell’Alta Direzione (Direttore Generale, Condirettore - se nominato- e Vicedirettore Generale);
- i responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo interno che riportano direttamente al Consiglio di
Amministrazione (Revisione Interna di Gruppo, Compliance di Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo) e la
Gestione del Personale di Gruppo inserita nell’Area Risorse e Sistemi di Gruppo.

- i Responsabili delle Aree: Finanza di Gruppo; Commerciale; Crediti di Gruppo; Risorse e Sistemi di Gruppo;
Amministrativa di Gruppo; Zone/Aree Commerciali della Capogruppo; il responsabile dell’ Ufficio Contenzioso
di Gruppo; il responsabile del Controllo di Gestione di Gruppo; il responsabile dell’Ufficio Segreteria Affari
Generali e Legali.

Nella categoria di “personale pil rilevante” sono stati considerati ai sensi del Regolamento (UE) n.604/2014
anche i dipendenti che rispondono ai seguenti requisiti quantitativi:

- percepiscono una remunerazione complessiva pari o superiore a 500.000 Euro;

- rientrano nello 0,3% del personale interessato cui e stata attribuita la remunerazione complessiva piu
elevata;

- gli viene riconosciuta una remunerazione complessiva pari o superiore alla remunerazione complessiva piu
bassa attribuita ad un membro dell’Alta Direzione oppure ad uno dei membri del perimetro del “personale
piu rilevante” escludendo dal computo della soglia il personale delle funzioni aziendali di controllo e quello
di staff.

Sebbene le nuove normative di vigilanza prevedano la possibilita per il personale piu rilevante di
corrispondere compensi in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o della
cessazione anticipata dalla carica (golden parachute), nel gruppo sono escluse pattuizioni relative alla
risoluzione del rapporto di lavoro che superino quanto previsto dal CCNL e dalle Disposizioni di Vigilanza per
le Banche 7° Aggiornamento del 18 novembre 2014.

Politiche di remunerazione relative alla componente fissa della retribuzione

E considerata Retribuzione Fissa ogni forma di pagamento o beneficio corrisposta, direttamente o
indirettamente, in contanti, o beniin natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi
professionali resi dal personale alla banca o ad altre societa del gruppo bancario con le seguenti
caratteristiche: predeterminata; non discrezionale; trasparente per il personale; permanente; non
revocabile, ovvero mantenuta e modificata solo per contrattazione nazionale o altra negoziazione in accordo
ai criteri nazionali di definizione; non riducibile sospendibile o cancellabile dall’azienda; non fornisce incentivi
all’assunzione dei rischi; indipendente dalle performances aziendali e personali.

La Retribuzione Fissa, oltre che dal contratto Collettivo Nazionale di Lavoro e dal Contratto Integrativo
Aziendale vigenti tempo per tempo, € determinata anche da fattori chiaramente identificabili sganciati dalla
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performance quali: il livello di inquadramento, I'anzianita lavorativa, la funzione ricoperta, la mansione
svolta. Rientrano nella Retribuzione Fissa i pagamenti o i benefici marginali predeterminati che non
dipendono dalla performance aziendale, accordati al personale su base non discrezionale che rientrano in
una politica generale della banca e che non producono effetti sul piano degli incentivi all’assunzione o al
controllo dei rischi.

La componente fissa remunera il ruolo e, in particolare, le responsabilita tenendo altresi conto - soprattutto
per quanto riguarda I’Alta Direzione ed il personale pil rilevante - dell’esperienza, della qualita del contributo
dato al raggiungimento dei risultati di business e del livello di eccellenza espresso nell’esercizio delle funzioni
assegnate. |l peso della componente fissa deve incidere sulla retribuzione totale nella misura adeguata ad
attrarre e trattenere le risorse, in particolare quelle strategiche ed i talenti. Contestualmente remunera in
misura appropriata il ruolo anche nel caso di mancata erogazione degli incentivi a fronte di risultati
insufficienti, onde scoraggiare al personale l'adozione di comportamenti non coerenti al grado di
propensione al rischio proprio dell’azienda nel conseguire risultati sia a breve che a medio- lungo termine.
Infine, deve consentire una gestione flessibile della componente variabile, soprattutto in presenza di risultati
eccellenti.

All'interno delle componenti fisse della remunerazione, particolare attenzione & dedicata alla concessione di
benefit, definiti con contrattazione integrativa aziendale o accordo Sindacale o individuale e comunque
sempre su base non discrezionale che comprendono tra l'altro: I'assistenza sanitaria, la previdenza
integrativa, polizze infortuni e I'utilizzo ad uso promiscuo di telefono aziendale e di autovettura aziendale.
Politiche di remunerazione relative alla componente variabile della retribuzione

E considerata Remunerazione Variabile ogni pagamento o beneficio non predeterminato, discrezionale, non
permanente, revocabile, riducibile, sospendibile o cancellabile dall’azienda il cui riconoscimento o la cui
erogazione dipendono dalla performance personale e/o aziendale, comunque misurata (obiettivi di reddito,
volumi, etc.), o da altri parametri, escluso il trattamento di fine rapporto stabilito dalla normativa generale
in tema di rapporti di lavoro.

La componente variabile della retribuzione deve essere sostenibile rispetto alla situazione finanziaria della
banca e del gruppo e non deve limitare la sua capacita di mantenere o raggiungere un livello di
patrimonializzazione adeguato ai rischi assunti.

La componente variabile & sottoposta a meccanismi di correzione ex - post (malus e claw - back) idonei a
riflettere i livelli di performance, al netto dei rischi effettivamente assunti o conseguiti, e patrimoniali nonché
a tener conto dei comportamenti individuali.

Si precisa che la componente variabile della remunerazione non pud formare oggetto di strategie di
copertura personale o di assicurazioni sulla retribuzione, che possano alterare o inficiare gli effetti di
allineamento al rischio insiti nell’inerente meccanismo retributivo.

Si premette che la parte variabile dei compensi destinati alle figure aziendali che influenzano il processo di
assunzione dei rischi viene corrisposta sulla base di misure che valutano la performance corretta per il rischio,
a livello sia individuale, sia di unita operativa che con riferimento al Gruppo considerato nel suo complesso.
| premi sono altresi legati al conseguimento di risultati effettivi e duraturi attinenti alla gestione caratteristica,
che non costituiscono semplicemente il frutto di operazioni occasionali o straordinarie. | compensi variabili
(significativi) erogati, qualora superino I'importo di rilevanza stabilito, vengono anche differiti per un periodo
di tempo adeguato al fine di verificare I'effettiva buona qualita della gestione.

Nell’ambito della componente variabile della remunerazione vengono distinti i seguenti strumenti: Valore
Aggiunto Pro-capite (VAP); Una tantum di merito; Bonus.

Il Gruppo ha declinato, nell’ambito delle proprie politiche di remunerazione del personale, un processo di
individuazione del dipendente meritevole e della successiva assegnazione della componente variabile della
retribuzione, sulla base di un approccio c.d. “bottom-up”. Con riferimento alla struttura organizzativa del
Gruppo, il meccanismo “bottom-up” si configura nella valutazione del merito del dipendente effettuata dal
suo diretto superiore, in considerazione della effettiva conoscenza e misurabilita dell’operato del dipendente
che ne deriva. Questo meccanismo viene riproposto per i diversi livelli funzionali all’interno della struttura,
ad esclusione della individuazione della componente variabile di remunerazione propria dell’Alta Direzione
(Direttore Generale, Condirettore e Vice Direttori Generali) la cui determinazione rimane di competenza del
Consiglio di Amministrazione.




In ogni caso la componente variabile non puo superare il 100% della componente fissa della remunerazione
complessiva per ciascun individuo. Sebbene il CCNL vigente (art.51) preveda la possibilita di istituire sistemi
incentivanti automatici, il Gruppo, per il momento, ha deciso di non adottarli.

Per tutto il personale, in particolare per gli addetti alle reti, nonché per i soggetti a cui sono affidati compiti
di controllo, gli obiettivi sono coerenti con le disposizioni di vigilanza in materia di trasparenza bancaria e
correttezza delle relazioni tra intermediari e clientela, con quelle in materia di antiriciclaggio, usura e servizi
di investimento (es. MIFID Il). | criteri di correttezza nella relazione con la clientela e il contenimento dei rischi
legali e reputazionali tengono conto di quanto definito dall’ABI e le principali controparti sindacali di settore
nell’“Accordo nazionale su politiche commerciali e organizzazione del lavoro” e sono quantificati e verificati
da indicatori quali ad esempio il numero di reclami.

Collegamento con la performance misurata al netto dei rischi

L'eventuale erogazione dei bonus puo essere attivato dal Consiglio di Amministrazione esclusivamente al
superamento di alcune barriere e prevede, inoltre, una valutazione totalmente discrezionale e non
automatica da parte del Consiglio di Amministrazione. L'eventuale erogazione dei bonus & subordinata al
preventivo superamento dei seguenti parametri, definiti in coerenza con il RAF - Risk Appetite Framewok:
-Ratio Patrimoniali Consolidati al fine di misurare la capacita e I’'adeguatezza patrimoniale in relazione alla
rischiosita delle attivita detenute (Total Capital Ratio consolidato e CET 1 consolidato);

-Ratio di Liquidita di Gruppo al fine di misurare la capacita di far fronte a crisi piu 0 meno acute di liquidita
(Liquidity Coverage Ratio di Gruppo);

-Ratio di redditivita corretta per il rischio, al fine di misurare la capacita della Societa di generare reddito
(Rorac, Rarorac, EVA).

La pre-condizione di accesso all’eventuale distribuzione di Bonus & che a consuntivo dei risultati economici
dell’esercizio, tutti i ratio sopra indicati si posizionino sopra la soglia minima stabilita preventivamente ed
annualmente dal Consiglio di Amministrazione della Capogruppo (Barriera). Tale soglia € rappresentata, per
ciascuno dei parametri sopra indicati, dal valore di risk tolerance incrementato di uno spread. Per gli
indicatori di redditivita va considerato il valore di utile di Budget e lo scenario stressato dei rischi.

La componente variabile erogata, comunque totalmente a discrezione del Consiglio di Amministrazione, &
simmetrica rispetto ai risultati effettivamente conseguiti sino ad azzerarsi: infatti € possibile corrispondere il
compenso variabile “Bonus” solo al superamento degli obiettivi di budget di ogni Banca, oltre a un riscontro
di dato economico a consuntivo positivo (Risultato Operativo Lordo- ROL).

In caso di chiusura dell’esercizio in perdita oppure con un risultato di gestione - rettificato per tenere conto
dei rischi - negativo (dal risultato di gestione vanno in ogni caso esclusi i proventi di riacquisto di passivita di
propria emissione e da valutazione al fair value di proprie passivita):

-non verranno riconosciuti “Bonus” discrezionali a valere sui risultati dell’esercizio al Direttore Generale,
nonché ad altro “personale piu rilevante” la cui remunerazione variabile sia esclusivamente o
prevalentemente collegata ad obiettivi riferiti all’intera azienda;

-sara prevista una significativa riduzione dell’eventuale “Bonus”, se spettante, per il restante personale anche
nel caso in cui siano stati raggiunti gli obiettivi di performance individuale o della business unit di
appartenenza.

Anche alla luce dell’evolversi della situazione economico finanziaria e dei rischi insiti, il Consiglio di
Amministrazione della Capogruppo puo aggiornare le previsioni di budget e i conseguenti indici.
Meccanismi di malus e claw-back

La componente variabile, in linea con quanto previsto dalla vigente normativa, & sottoposta a meccanismi di
correzione ex-post (c.d.Malus) i quali prevedono:

- la non corresponsione dell’eventuale componente variabile totalmente discrezionale in considerazione
della violazione delle norme o disposizioni aziendali, accertata attraverso comminazione di gravi
provvedimenti disciplinari;

- la non corresponsione dell’eventuale componente variabile totalmente discrezionale in considerazione di
violazioni nelle pratiche commerciali e/o per danni arrecati alla banca;

- la non corresponsione automatica del VAP in presenza di giudizio professionale di sintesi del dipendente
negativo.




Oltre ai meccanismi di Malus I'eventuale componente variabile & sottoposta a meccanismi di Claw Back che
possono condurre all’azzeramento della remunerazione variabile differita riconosciuta e/o pagata ai soggetti
che abbiano determinato o concorso a determinare:

- Comportamenti da cui & derivata una perdita significativa per la banca;

- Violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata,

dell’articolo 53, commi 4 e ss., del TUB o degli obblighi in materia di remunerazione e incentivazione;

- Comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Differimento temporale e collegamento al valore economico della Societa

In applicazione del principio di proporzionalita, tenuto conto delle caratteristiche e dimensioni nonché della

rischiosita dell’attivita svolta, le regole maggiormente stringenti in merito alla remunerazione variabile

riconosciuta ai soggetti piu rilevanti (differimento temporale e collegamento al valore economico della

Societa) vengono applicate ogni qualvolta la consistenza della componente variabile possa raggiungere livelli

significativi tali da generare potenzialmente conflitti di interesse nei comportamenti e nelle decisioni.

Coerentemente a tali principi, per la forma di retribuzione variabile sopra individuata “Bonus” sono previsti i

seguenti limiti di incidenza fissati ex-ante:

a) si considerano di importo non significativo tutti i singoli “Bonus” eventualmente assegnati al personale,
compresi quelli destinati al “Personale piu rilevante” e ai componenti delle Funzioni di Controllo, che
hanno un valore fino a 20.000,00 euro annui lordi o inferiore al 20% della retribuzione annua lorda e in
ogni caso di ammontare non superiore a 100.000,00 euro. Per tali Bonus si applica un processo
discrezionale di assegnazione in contanti che non prevede meccanismi di differimento;

b) si considerano di importo significativo tutti i singoli “Bonus” eventualmente assegnati al personale che
hanno un valore superiore a 20.000,00 euro annui lordi e al 20% della retribuzione annua lorda o
comungue maggiori di 100.000,00 euro. Per tali Bonus si applica un processo di assegnazione “bottom-
up” (procedura dal basso verso |’alto), che prevede, per la parte eccedente il punto a), un pagamento
differito.

Per rispondere al principio ed all’esigenza di garantire sempre la sostenibilita economica nel tempo, I'onere

complessivo della componente lorda variabile (compreso VAP e oneri accessori) da distribuirsi a tutti i

dipendenti (di ogni ordine e grado), a totale discrezione del Consiglio di Amministrazione, non potra essere

superiore al 9% del ROL (Risultato Operativo Lordo) di ogni singola Banca, non limitando quindi la capacita di

mantenere e raggiungere un livello di patrimonializzazione adeguato ai rischi assunti.

Si precisa che, anche al fine di garantire stabilita e la massima prudenza e trasparenza, i costi relativi alle

componenti variabili vengono accantonati (con importi anche stimati) nel bilancio dell’esercizio di

competenza.

| Bonus, di importo significativo, assegnati al “Personale piu rilevante” come da ipotesi sub b) verranno

corrisposti garantendo sia il bilanciamento, tra quota monetaria e quota in strumenti il cui valore riflette il

valore economico della societa, sia il differimento temporale.

Qualora non fosse rispettato il “requisito combinato di riserva di capitale” stabilito dalle pertinenti

disposizioni della circolare della Banca d’Italia n. 285/2013, le quote differite per il “Personale piu rilevante”

potranno essere corrisposte solo alle condizioni e nei limiti stabiliti dalla medesima circolare.

In particolare, la componente variabile che eccede la soglia di cui all'ipotesi sub a) sara erogata mediante

I'assegnazione di tre quote di uno strumento virtuale definito “Impegno di Performance” il cui valore riflette

il valore economico della societa. L'lmpegno di Performance e proporzionale alla redditivita della banca

corretta per il rischio espressa attraverso il valore del RARORAC. Tale valore & determinato applicando la

seguente formula: RARORAC = RORAC - costo del capitale dove il RORAC e calcolato mediante il rapporto tra
utile netto/rischi di 1° pilastro.

Ai fini della determinazione dell'Impegno di Performance da assegnare al personale pilu rilevante, la

valutazione del valore viene effettuata con riferimento al momento in cui il bonus viene riconosciuto al

personale destinatario.

Il periodo di mantenimento dell'Impegno di Performance, durante il quale lo stesso non pud essere liquidato

e, quindi, trasformato in denaro, € di 1 anno per quelli attribuiti “up-front” e di almeno 6 mesi per quelli

differiti. Per la parte variabile differita, prima dell’effettiva corresponsione, & prevista I'applicazione di

meccanismi di correzione rivolti alla valutazione successiva della performance al netto dei rischi
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effettivamente assunti. Per effetto di tali meccanismila remunerazione variabile differita pud subire riduzioni
fino ad azzerarsi.

Modalita di erogazione

Personale piu rilevante (esclusi gli Amministratori) La remunerazione si compone di una retribuzione fissa
(RAL), del VAP (se dovuto) e di una retribuzione variabile discrezionale (Bonus), la cui corresponsione puo
essere effettuata solo al preventivo superamento della soglia minima di accesso legata ai Ratio (Barriere)
sopra descritti ed in percentuale massima fino al 100% (incluso il VAP, se dovuto) della retribuzione lorda,
sulla base del raggiungimento degli obiettivi quantitativi e qualitativi assegnati. Si evidenzia che per il
Direttore Generale, Condirettore (se nominato) e Vice Direttori Generali della Capogruppo non & prevista la
corresponsione del Premio Aziendale VAP definito negli accordi vigenti.

| parametri utilizzati per la determinazione della componente variabile, che vengono adeguatamente
composti e ponderati in funzione del singolo ruolo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di
Amministrazione indicativamente tra i seguenti:

OBIETTIVI QUANTITATIVI di performance/redditivita legati ai risultati di bilancio individuali.

- Risultato netto che tenga conto dell’utile al netto del costo dei rischi;

- RARORAG;

- EVA;

- Raccolta Diretta;

- ROL (Risultato Operativo Lordo);

- Costi di cui & responsabile sulla base del budget aziendale;

- Ratio Rischiosita (Impieghi/Sofferenze);

OBIETTIVI QUALITATIVI di performance/redditivita:

- progetti attribuiti a ogni area di business o a ogni funzione legati a obiettivi di raccolta/ricavo o di
costo (tra tali progetti si considera anche il rispetto degli obiettivi e delle scadenze definiti dalla Banca
per la gestione degli NPL, in osservanza delle “Linee guida per le banche Less Significant italiane in
materia di crediti deteriorati” pubblicate dalla Banca d’ltalia nel gennaio 2018);

- qualita del servizio prestato in relazione alla soddisfazione del cliente esterno e del cliente interno, il
trattamento equo dei clienti e la loro soddisfazione;

- conformita alla normativa interna/esterna.

L'importo del Bonus, qualora sia di importo significativo, viene erogato applicando le regole di differimento
e di collegamento al valore economico della Societa.

Nel caso di risoluzione del rapporto di lavoro a qualsiasi titolo (eccetto il pensionamento) gli interessati
perderanno ogni diritto al pagamento dei bonus differiti maturati (Malus).

Funzioni Aziendali di Controllo

Il personale delle Funzioni Aziendali di Controllo (Revisione Interna, Gestione Rischi di Gruppo, Compliance
di Gruppo, Gestione del Personale di Gruppo inserita nell’Area Risorse e Sistemi di Gruppo) & escluso dal
sopra esposto meccanismo di incentivazione basato su fattori abilitanti di natura economico finanziaria e
quindi non percepisce, oltre al VAP, se dovuto, Bonus legati a risultati economici delle societa e del Gruppo.
La remunerazione del personale delle Funzioni Aziendali di Controllo viene determinata con modalita tali da
assicurare un contributo efficace a preservare la loro autonomia di giudizio. In particolare, la componente
fissa della remunerazione & di livello adeguato alle significative responsabilita assegnate a tali funzioni e la
componente variabile, ove presente, & legata ad obiettivi qualitativi che non rappresentano fonte di possibile
conflitto di interesse. A riguardo, si evidenzia che per il personale piu rilevante delle Funzioni Aziendali di
Controllo, I'eventuale importo della componente variabile, non puo superare 1/3 della retribuzione fissa.

| parametri utilizzati per la determinazione della componente variabile, che vengono adeguatamente
composti e ponderati in funzione del singolo ruolo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di
Amministrazione indicativamente tra i seguenti:

OBIETTIVI QUALITATIVI di performance:

- adeguamento alla normativa;

- verifiche del corretto adeguamento dei processi e delle attivita alla normativa interna ed esterna;

- corretto monitoraggio dei rischi;

- efficace gestione delle risorse;




- progetti specifici attribuiti ad ogni funzione
L'importo del Bonus, qualora sia di importo significativo, viene erogato applicando le regole di differimento
e di collegamento al valore economico della Societa
Nel caso di risoluzione del rapporto di lavoro a qualsiasi titolo (eccetto il pensionamento) gli interessati
perdono ogni diritto al pagamento dei bonus differiti maturati (Malus).
Altro personale
Per quanto riguarda la retribuzione variabile di tutto I'altro personale (escluso gli Amministratori) I'eventuale
corresponsione dei bonus discrezionali, che avviene con cadenza annuale, € collegata al processo di
valutazione delle prestazioni sopra descritto, e viene decisa su base totalmente discrezionale dal Consiglio di
Amministrazione su proposta del Direttore Generale oltre al VAP vigente se contrattualmente dovuto in via
generale o al singolo dipendente.

f) Informazioni relative alle ragioni sottostanti le scelte dei sistemi di remunerazione variabile e di ogni
altra prestazione non monetaria e i principali parametri utilizzati

Il Gruppo attraverso la definizione e l'applicazione delle proprie Politiche di remunerazione e di
incentivazione, intende perseguire e assicurare la creazione di valore per gli azionisti, il personale, il mondo
bancario e il territorio nel suo complesso, sia nel breve sia nel lungo periodo, attraverso lo sviluppo della
redditivita strettamente coniugata con la solidita patrimoniale, per servire al meglio gli interessi dei propri
clienti e per continuare a perseguire la sana e prudente gestione che rappresenta principio cardine del
Gruppo.

L'obiettivo & di assicurare, altresi, che i sistemi di remunerazione siano in linea con le strategie e obiettivi di
lungo periodo, tra le quali anche di gestione dei crediti deteriorati, collegati ai risultati aziendali
opportunamente corretti, in modo da tener conto di tutti i rischi, presenti e futuri, assicurare un’efficace
gestione dei possibili conflitti di interesse, servire al meglio gli interessi dei propri clienti, accrescere il grado
di trasparenza verso la clientela ed il mercato e facilitare I'azione di controllo da parte delle Autorita di
Vigilanza.

| principi di prudente gestione del rischio della Banca e di contenimento della retribuzione variabile
recepiscono in toto la nota prot. n. 0287283/18 del 7 marzo 2018 della Banca d’ltalia, in tema di “Bilancio
2017. Distribuzione di dividendi e politiche di remunerazione”, che richiama la Raccomandazione della BCE
del 28 dicembre 2017 sulla politiche di distribuzione dei dividendi (BCE/2017/44) e |a lettera della BCE del 4
gennaio 2018 avente ad oggetto le politiche relative alla remunerazione variabile nelle quali si richiama
I"attenzione di tutti gli Istituti di credito sulla necessita di adottare politiche prudenti, che assicurino il rispetto
dei requisiti patrimoniali obbligatori disciplinati dal Regolamento (UE) n. 515/2013 (CRR) e garantiscano il
graduale raggiungimento dei pil elevati requisiti di capitale in linea con gli esiti dello SREP.

Informativa quantitativa — ARTICOLO 450 CRR lettere g)-h




g) Informazioni quantitative aggregate, ripartite per linee di attivita (importi lordi esclusi contributi e

imposte)

Informazioni Aggregate sulle remunerazioni per Aree di
Attivitd ANNO 2017%

Banca di Imola SpA

REMUMNERAZIONE FISSA***

REMUMNERAZIONE VARIABILE

Consiglio di Amministrazione®*
Collegio Sindacale**

Alta Direzione

BUSINESS UNITS

STAFF

DISTRIBUZIONE

Collaboratori

Totale complessivo

491 386
119.842
317.075
184177
497939
8.779.402
103.552

10.493.5373

esclusa
esclusa
B3.893
4927
3.351
81.288

95.459

NOTE

* | dati sono riferiti al personale e agli incarichi in atto al 31.12.2017 relativi ai compensi lordi (esclusi contributi e imposte) riferiti all'anno 2017.
Variabile liquidato nel 2018 per la prestazione 2017 11 personale in distacco & conteggiato presso la societa distaccataria.

** Per i membri del Consiglio di Amministrazione & Collegio Sindacale & esclusa la compenente variabile. Nella remunerazion e fissa sono indicati
il compenso (esclusi contributi e imposte) e eventuali gettoni di presenza lordi.
Dal compenso fisso lordo del Presidente devono essere detratti | contributi versati al Fondo Nazionzle per il Sostegno all'Occupazions (FOC) pari

@ Euro 2.226,00 eguivalenti al 4% del compenso netto.

*** Remunerazione fissa calcolata come da" Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione ™: vengono compresi | benefit per
dipendenti e dirigenti definiti da accordo sindacale o legati al ruolo es. assistenza sanitaria, previdenza integrativa, poli zze infortuni, auto.

Informazioni Aggregate sulle remunerazioni per Aree di
Attivita ANNO 2018*

Banca di Imola SpA

REMUNERAZIONE FISSAT**

REMUNERAFIONE VARIABILE

Consiglio di Amministrazione**
Collegio Sindacale®®

Alta Direzione

BUSINESS UNITS

STAFF

DISTRIBUZIONE

Collaboratori

Totale complessivo

502.697
119444
317.157
188.186
5135384
8.389.604

10.031.072

esclusa
esclusa

4427

1969
62.656

69.052

MOTE

* | dati sono riferiti al personale e agli incarichi in atto al 31.12 2018 relativi ai compensi lordi (esdusi contributi e imposte) riferiti all'anno 2018
‘Variabile non acora liguidato alla data di pubblicazione del documento. |l personale in distacco & conteggiato presso |a societa distaccataria.

*+ Per i membri del Consiglio di Amministrazicne e Collegio Sindacale & esclusa la componente variabile. Nella remunerazion e fissa sono indicati
compenso (esclusi contributi e imposte) e eventiali gettoni di presenza lordi.
Dal compenso fisso lordo del Presidente devono essere detratti | contributi versati al Fondo Nazionale per il Sostegno all'Occupazione (FOC) pari

a Euro 2.225,00 equivalenti al 4% del compenso netto.

++* Remunerazione fissa come da" Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione ": vengono comprasi | benefit per dipendenti
e dirigenti definiti da accordo sincacale o legati al ruclo es. assistenza sanitaria, previdenza integrativa, polizze infort uni, auto.




h) Informazioni quantitative aggregate, ripartite per il Personale piu rilevante (importi lordi esclusi
contributi e imposte)

Informazioni aggregate sulle remunerazioni ripartite per il personale .

. EEres: pa P P Banca di Imola SpA
piu rilevante anno 2017*
PERSOMNALE PIU RILEVANTE n. REM. FISSA **% REM****_ VARIABILE|
Consiglio di Amministrazione®* 11 491,386 esclusa
Alta Direzione 2 317.075 8.893
Totale #**** 13 808.461 8.893
NCTE

* | dati sono riferiti al personale e agli incarichi in atto al 31.12.2017 relativi ai compensi lordi (esclusi contributi e imposte) riferiti all"anno 2017, Variabile liquidato nel
2018 per la prestazione 2017.1 | personale in distacco & conteggiato presso |a societa distaccataria.

** Perimembri del Consiglio di Amministrazione & esclusa la componente variabile. Nella remunerazione fissa sono indicati il compenso (esclusi contributi e imposte)
eventuali gettoni di presenza lordi

Dal compenso fisso lordo del Presidente devono essere detratti | contributi versati al Fondo Nazionale per il Sostegno all'Occupazione (FOC) paria Euro 2.226,00
equivalenti al 4% del compenso netto.

*=*+* Remunerazione fissa come da" Regolamento delle Pelitiche di remunerazione & incentivazione™: vengono comprasi | benefit per dipendenti e dirige nti definiti da
accorde sindacale o legati al ruclo es. assistenza sanitaria, previdenza integrativa, polizze infortuni, auto.

++++ Gli importi della remunerazione variabile sono stati erogati in contanti e non sono presenti importi differiti.

**+*++* Non sono stati corrisposti trattamenti di fine rapporto al "Personale pil rilevanta”.

Informazioni aggregate sulle remunerazioni ripartite per il \
. gg & pa P Banca di Imola SpA
personale pil rilevante anno 2018%
PERSONALE FIU RILEVANTE n. REM. FISSA ¥+# REM. VARIABILE]
Consiglio di Amministrazione®* 11 502.6487 esclusa
Alta Direzione 2 317.157
Totale 13 819.854
NOTE

* | dati sono riferiti al personale e agli incarichi in atto al 31.12.2018 relativi ai compensi lerdi (esclusi contribbuti e impeste) riferiti all'anne 2018. Variabile non
ancora liquidato alla data di pubblicazione del documente. Il personale in distacoo € conteggiato presso la societa distaccataria.

** Per i membri del Consiglio di Amministrazione & esclusa la compenente variabile. Nella remunerazione fissa sono indicati compenso (esclusi contributi e
imposte) 2 eventuali gettoni di presenza lordi.

Dal compensa fissa lordo del Presidente devone essere detratti | contributi versati al Fondo Nazionale per il Sostegno all'Cccupazione (FOC) paria Euro
2.225,00 eguivalenti al 4% del compenso netto.

*** Remunerazione fissa come da" Regolamento delle Politiche di remunerazione & incentivazione ™ vengono compresi | benefit per dipendenti e dirigenti
definiti da accordo sindacale o legati al ruolo es. assistenza sanitaria, previdenza integrativa, polizze infortuni, auto.
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i) Numero di persone remunerate con 1 milione di euro o piu per esercizio
Nessuno all’interno del Gruppo percepisce un compenso pari o superiore al milione di euro.

j) Informazioni sulla remunerazione complessiva del Presidente dell’organo con funzione di supervisione
strategica e di ciascun membro dell’organo con funzione di gestione, del direttore generale e dei vice
direttori generali

Informazioni sulla remunerazione
complessiva 2018 Banca di Imola S.p.A.
FCOMPENSO
CARICA note REMUNERAZIONE
FISSO LORDO
VARIABILE
da cui deve essere detratto guanto il Presidente ha versato
Presidente 105.041 al Fondo Nazionale per il Sostegno all'Occupazione (FOC) esclusa
’ paria Euro 2.225,00 equivalenti al 4% del compenso netto
Direttore Generale 170.058
147 100
Vice Direttore Generale

* |l dato & riferito al personale e agli incarichi in atto al 31.12.2018 relativi ai compensi lordi (esclusi contributi eimposte) riferiti all'anno 2013.
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