Informativa del Consiglio di
Amministrazione
sull’attuazione delle
Politiche di Remunerazione
nell’anno

2017



Secondo le disposizioni di vigilanza in materia di politiche di remunerazione, il Consiglio
di Amministrazione ha predisposto la Relazione annuale sulla Remunerazione che viene
sottoposta all’ Assemblea ordinaria.

Tale relazione fornisce un’informativa in ordine all’attuazione delle vigenti politiche di
remunerazione nel corso dell’esercizio 2017 volta ad accrescere la consapevolezza degli
Azionisti rispetto alle politiche retributive messe in atto, alle prassi ed ai risultati
raggiunti, dimostrando la loro coerenza con la strategia di business, la performance
aziendale e una sana politica di gestione del rischio.

La Relazione, articolata in due parti contiene:

= nella prima parte un’informativa sulle modalita con cui sono state definite ed
attuate in Banca Sella nel corso del 2017 le politiche di remunerazione,

= nella seconda parte I’informativa quantitativa ex-post in merito all’attuazione
delle Politiche di Remunerazione.

Parte 1: Attuazione delle Politiche di Remunerazione nel corso del 2017
In merito al processo di determinazione e di controllo delle politiche retributive per
I’anno 2017, si rammenta che il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, previo
esame del Comitato per la Remunerazione, nella seduta del 02 marzo 2017 ha
riesaminato il documento delle Politiche di Remunerazione che ¢ stato sottoposto
all’ Assemblea degli Azionisti della Capogruppo in data 03 aprile 2017.
Il Consiglio di Amministrazione di Banca Sella, nella seduta del 02 marzo 2017, e
I’ Assemblea, nella seduta del 20 aprile 2017, hanno recepito ed approvato le modifiche
apportate che riguardavano:
I’erogazione della remunerazione variabile, a condizione che, al momento
dell’effettivo pagamento, il rapporto di lavoro sia ancora in essere € non siano
state rassegnate le dimissioni (fatti salvi i1 casi di pensionamento, premorienza o
invalidita);

» con riferimento al c.d. “personale piu rilevante”, la modifica delle modalita di
dilazionamento della remunerazione variabile a consuntivo, riducendo a € 40.000
la soglia a partire dalla quale verrebbe applicato il meccanismo, con percentuali di
dilazionamento differenti per scaglioni di premio;

» per la parte di premio (up-front e dilazionata), soggetta a periodi di mantenimento
e legata all’andamento del c.d. CETI1, I’adeguamento dei valori che hanno
impatto sui premi accantonati;

» per quanto concerne le somme gia maturate, ma soggette a retention e correlate
all’andamento del CET1 di Gruppo, la possibilita di consentire ai colleghi
interessati di poter utilizzare le suddette somme per acquistare azioni della
Societa con cui gli interessati intrattengono il rapporto di lavoro o della
Capogruppo, a condizione che tali azioni non siano vendute o altrimenti
smobilizzate prima della scadenza del periodo di mantenimento;

» D’aggiornamento del capitolo sulla remunerazione variabile di lungo periodo;

» 1’aggiornamento del paragrafo 7.2, specificando che il principio di prevalenza non
puo essere applicato al personale che opera presso una funzione aziendale di
controllo come definita dalle Disposizioni di Vigilanza (Revisione Interna,
Compliance, Risk Management e Antiriciclaggio), mentre pud essere applicato
alle funzioni di controllo che il Gruppo Banca Sella assimila alle funzioni
aziendali di controllo.

Il Consiglio di Amministrazione riesamina annualmente le Politiche di Remunerazione su
proposta della Direzione Generale di Gruppo previo parere del Comitato per la
Remunerazione. Nel processo di riesame e di verifica annuale in merito alla loro corretta
attuazione e funzionamento, la Direzione Generale di gruppo coinvolge le funzioni



aziendali Compliance, Risk Management, Risorse Umane, Pianificazione Strategica,

Controllo di Gestione e Revisione Interna a cui spetta, in coerenza con le responsabilita

loro assegnate, prima di tutto il compito di verificare la corretta applicazione dei principi

e criteri previsti dalla normativa.

In particolare:

» il servizio Compliance esamina la coerenza delle Politiche di Remunerazione con gli
obiettivi di rispetto delle norme, dello Statuto, nonché di eventuali codici etici o altri
standard di condotta applicabili alla banca, in modo che siano opportunamente con-
tenuti i rischi legali e reputazionali insiti soprattutto nelle relazioni con la clientela.
Pone inoltre in essere controlli al fine di verificare 1’assenza di conflitti di interesse;

» il servizio Risk Management verifica che i1 sistemi di remunerazione siano
adeguatamente corretti per tenere conto di tutti i rischi assunti dalla banca, secondo
metodologie coerenti con quelle che la banca adotta per la gestione dei rischi a fini
regolamentari e interni;

» il servizio Pianificazione strategica verifica la coerenza delle politiche di
remunerazione con gli obiettivi strategici di societa e di gruppo e con gli obiettivi di
gestione ¢ il controllo dei rischi;

» il servizio Controllo di Gestione si esprime in merito alla valutazione sul grado di
raggiungimento degli obiettivi assegnati,

= il servizio Risorse Umane esamina la coerenza delle politiche di remunerazione con i
principi e le politiche di gestione del personale e in merito alla concreta e corretta
attuazione a tutti 1 livelli di quanto previsto nelle politiche di remunerazione.

Il servizio di Revisione Interna verifica con frequenza annuale, la rispondenza delle

prassi di remunerazione alle Politiche di Remunerazione del Gruppo Banca Sella e alla

normativa di riferimento, portando a conoscenza del Consiglio di Amministrazione, del

Collegio Sindacale e del Comitato per la Remunerazione le evidenze riscontrate e le

eventuali anomalie per l'adozione di eventuali misure correttive. Gli esiti della verifica

condotta sono portati annualmente a conoscenza dell'Assemblea degli Azionisti.

Le Politiche di Remunerazione cosi definite sono state applicate a tutte le societa facenti

parte del Gruppo Banca Sella e, all’interno delle societa, ai seguenti soggetti:
e Consiglieri di Amministrazione;

Consiglieri di Amministrazione che ricoprono particolari cariche;

Consiglieri di Amministrazione non esecutivi che ricoprono particolari cariche;

Componenti di organi di controllo (relativamente ai sindaci effettivi);

Vertici aziendali: ovvero dirigenti e quadri direttivi che ricoprono funzioni apicali

o funzioni di responsabilita a livello di gruppo e di singola societa;

e Responsabili e dipendenti operanti nelle funzioni di controllo a presidio dei rischi
e nelle funzioni preposte alla redazione dei documenti contabili societari;

e Altri dipendenti non rientranti nelle precedenti categorie;

e Consulenti Finanziari abilitati all’offerta fuori sede;

e Collaboratori abituali non legati alle societa del Gruppo da rapporti di lavoro
subordinato.

Nel processo di approvazione ed attuazione delle politiche ¢ fattivamente coinvolto il

Comitato per la Remunerazione, che il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo

ha ritenuto opportuno nominare, in seno al Consiglio medesimo, fin dal 2007.

I Comitato per la Remunerazione, composto attualmente dagli Amministratori

indipendenti Mario Bonzano (Presidente), Francesca Arnaboldi e Jean Paul Fitoussi, ha i

seguenti compiti:

o] formula al Consiglio di Amministrazione proposte per la remunerazione del
Presidente, dei Vice Presidenti, dell’ Amministratore Delegato, nonché per 1
componenti del Consiglio a cui siano attribuite particolari cariche, poteri o



funzioni dallo Statuto o dal Consiglio stesso;

0] su proposta dell’Amministratore Delegato si esprime in ordine alla
remunerazione: dell’alta dirigenza della Banca, intendendosi per tale i
componenti della Direzione Generale (Direttore Generale', Condirettore
Generale, Vice Direttori Generali) e degli organi di amministrazione e
controllo delle “aziende rilevanti”* del Gruppo Banca Sella, individuate
sulla base dei criteri stabiliti dal Consiglio di Amministrazione;

o] definisce le linee di indirizzo per la determinazione da parte dei competenti
organi dei compensi degli organi di amministrazione e controllo delle
societa controllate diverse da quelle indicate al punto precedente;

o] ha compiti consultivi e di proposta in merito alla remunerazione dei
responsabili delle funzioni aziendali di controllo;

o] ha compiti consultivi in materia di determinazione dei criteri per la
remunerazione del restante “personale piu rilevante”;

o] vigila sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei

responsabili delle funzioni aziendali di controllo, in stretto raccordo con il
Collegio Sindacale;

o] vigila che gli incentivi sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione
siano coerenti con la gestione da parte della banca dei suoi profili di rischio,
capitale e liquidita e che i sistemi di remunerazione siano adeguatamente
corretti per tenere conto di tutti i rischi assunti dalla banca;

o] cura la preparazione della documentazione da sottoporre al consiglio di
amministrazione per le relative decisioni;

o] collabora con gli altri comitati interni al consiglio di amministrazione, in
particolare con il Comitato Rischi” ;

o] assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti* nel processo
di elaborazione e controllo delle politiche e prassi di remunerazione e
incentivazione;

o] si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni

aziendali competenti, sul raggiungimento degli obiettivi di performance cui
sono legati i piani di incentivazione e sull’accertamento delle altre
condizioni poste per [I’erogazione dei compensi, i1vi compreso
I’accertamento delle condizioni poste per I’erogazione delle quote differite
di remunerazione variabile maturate in esercizi precedenti;

o] fornisce adeguato riscontro sull’attivita da esso svolta agli organi aziendali,
compresa I’assemblea degli azionisti.

Il Regolamento del Comitato prevede che il medesimo organizzi autonomamente 1 propri
lavori, con il coordinamento del Presidente e si riunisca con congruo anticipo rispetto alla
riunione dell’organo competente a deliberare in ordine alle materie per le quali il
Comitato deve esprimere un preventivo parere, nonché ogniqualvolta il Presidente del
Comitato stesso lo ritenga opportuno.

Per I’esercizio 2017 il Comitato si ¢ riunito 4 volte e ha avuto modo di operare
concretamente, esprimendosi, tra 1’altro, in merito e sottoponendo ove necessario

' Laddove la carica non coincida con quella di Amministratore Delegato.

? Le “aziende rilevanti” del GBS sono quelle che svolgono attivita bancaria, finanziaria (se rivolta nei
confronti del pubblico) ed assicurativa.

? Ferme restando le competenze del Comitato Remunerazione, il Comitato Rischi accerta che gli incentivi
sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione della banca siano coerenti con il RAS.

% Ci si riferisce in particolare al risk management al fine di assicurare che i sistemi di incentivazione siano
adeguatamente corretti per tenere conto di tutti i rischi assunti dalla banca.



all’approvazione del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo:

» alle modalita di attuazione delle Politiche di Remunerazione per I’anno 2016;

= alla consuntivazione della remunerazione variabile del “personale piu rilevante”
relativa all’anno 2016;

» all’esame della risposta alle criticita evidenziate nella Relazione di Audit annuale sul
Sistema di remunerazione ed incentivazione;

= agli esiti del processo di autovalutazione per I’individuazione del “personale piu
rilevante” per I’anno 2017;

» all’esame della proposta di incremento fino al rapporto 2 a 1 del limite fra
componente variabile e componente fissa della remunerazione per il “personale piu
rilevante” per I’anno 2017;

s all’esame ed approvazione della proposta di variazione delle “Politiche di
Remunerazione del Gruppo Banca Sella”.

Il Comitato per la Remunerazione con riferimento all’esercizio 2018, alla data di appro-

vazione della presente Relazione si € riunito 3 volte esprimendosi tra I’altro in merito:

» agli esiti del processo di autovalutazione per I’individuazione del “personale piu
rilevante” per I’anno 2018;

» all’esame della proposta di incremento fino al rapporto 2 a 1 del limite fra
componente variabile e componente fissa della remunerazione per il “personale piu
rilevante” per I’anno 2018;

= alla consuntivazione della remunerazione variabile del “personale piu rilevante”
relativa all’anno 2017;

= al riesame delle “Politiche di Remunerazione del Gruppo Banca Sella” per 1’anno
2018.

I1 Comitato per la Remunerazione non si ¢ avvalso di consulenti esterni per lo

svolgimento della propria attivita.

Relativamente alle modalita attraverso cui ¢ assicurato il collegamento tra la

remunerazione e 1 risultati, ai fini delle Politiche di Remunerazione del Gruppo Banca

Sella si considera remunerazione ogni forma di pagamento o beneficio corrisposto,

direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o beni in natura (fringe

benefit) in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi dal personale

alle societa del Gruppo. La remunerazione ¢ suddivisa in remunerazione fissa e

remunerazione variabile.

Per remunerazione fissa si intendono le poste retributive erogate indipendentemente dai

risultati del servizio/area/societa e gruppo.

Per remunerazione variabile si intendono le poste retributive legate al raggiungimento di

obiettivi stabiliti ed erogate sulla base dei risultati effettivamente raggiunti.

Il sistema remunerativo prevede un bilanciamento tra la componente fissa, collegata al

ruolo ricoperto e alle responsabilita assunte, e la parte variabile che mira a premiare i

risultati raggiunti.

Il sistema di incentivazione adottato ¢ in linea con le strategie e gli obiettivi di lungo

periodo, ed ¢ strutturato per evitare incentivi che possano indurre a violazioni della

normativa o ad una eccessiva esposizione a rischi, in coerenza con 1 livelli di capitale e

liquidita necessari a fronteggiare le attivita intraprese. In linea generale la remunerazione

variabile ¢ ispirata a principi di equita e meritocrazia ed ¢ collegata:
- al contributo dato al grado di raggiungimento degli obiettivi di Gruppo;
- al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati in funzione della
mansione, degli incarichi assegnati e della responsabilita;
- al rispetto di parametri di rischio fissati di anno in anno.

La remunerazione variabile ¢ inoltre riconosciuta a condizione che il Gruppo e la societa

chiuda in utile (salvo casi di start-up e ristrutturazione aziendale da definire ad inizio



periodo) e rispetti i vincoli di rischio fissati ogni anno in conformita alle indicazioni del

Consiglio di Amministrazione). Inoltre se la singola societa e/o il Gruppo raggiunge

risultati pari o inferiori al 50% rispetto a quanto previsto a budget ¢ obbligo del Consiglio

di Amministrazione della societa valutare una riduzione della remunerazione variabile a

consuntivo.

I1 sistema di remunerazione ed incentivazione vuole perseguire i seguenti obiettivi:

= assicurare una eccellente gestione ordinaria della societa;

= attrarre e mantenere 1 talenti ovvero le professionalita adeguate alle esigenze
operative, gestionali;

= orientare e incentivare 1 comportamenti attesi (“virtuosi”) stimolando il
raggiungimento di risultati eccellenti durevoli nel tempo, al netto dei rischi;

= agire sulla motivazione e sulle aspettative delle persone;

= contribuire a supportare la realizzazione degli obiettivi strategici di breve e lungo
periodo;

= riconoscere e premiare i diversi contributi individuali/di gruppo;

= contribuire alla competitivita ed attrattivita del gruppo nei confronti del mercato del
lavoro esterno;

» fidelizzare le persone;

» favorire il gioco di squadra valorizzando nel contempo il risultato individuale;

= aumentare la produttivita, attraverso una efficace ed efficiente attivita sempre nel
rispetto della sana e prudente gestione;

= assicurare il giusto equilibrio tra componente fissa e variabile al fine di evitare
conflitti di interesse.

Ai fini dell’attuazione delle Politiche di Remunerazione alcuni soggetti sono identificati

come “personale piu rilevante” nella misura in cui la loro attivita professionale ha o pud

avere un impatto rilevante sul profilo di rischio del Gruppo e della Societa.

In relazione a quest’ultimo punto, le disposizioni di Banca d’Italia in tema di

remunerazione € incentivazione prevedono che per 1’identificazione del “personale piu

rilevante” sia applicato il Regolamento delegato (UE) del 4 marzo 2014, n. 604. In

attuazione della CRDIV, il processo di identificazione ¢ stato svolto dalle singole banche

su base individuale, anche se appartenenti al gruppo bancario.

L’identificazione del “personale piu rilevante” per 1’anno 2017 ¢ stata quindi svolta dal

Consiglio di Amministrazione di Banca Sella che ha identificato, nelle sedute del 2

marzo 2017 e del 27 giugno 2017, il “personale piu rilevante” per I’intera Banca Sella

applicando le modalita operative definite nel suddetto Regolamento, le quali prevedono

che un soggetto ha un impatto sostanziale sul profilo di rischio del gruppo se soddisfa:

- uno qualsiasi dei 15 criteri qualitativi previsti nel regolamento;

- uno qualsiasi dei 3 criteri quantitativi previsti nel regolamento, fatti salvi i casi in

cui sia dimostrato che il soggetto che rientra per i soli criteri quantitativi svolga attivita

professionali ed abbia responsabilita in unita operative non rilevanti ovvero che I’attivita

professionale svolta dal soggetto non ha alcun impatto sul profilo di rischio di una unita

operativa rilevante.

Al termine del processo per 1I’anno 2017 sono stati identificati come ‘“personale piu

rilevante” 44 soggetti, per 31 dei quali ¢ prevista la corresponsione di remunerazione

variabile nella Banca.

L’Assemblea straordinaria degli Azionisti di Banca Sella del 20 aprile 2017 ha inoltre

approvato, in coerenza con quanto previsto nelle Politiche di Remunerazione di Gruppo e

nelle disposizioni di Banca d’Italia in tema di remunerazione e incentivazione che la

remunerazione variabile maturata a consuntivo per il “personale piu rilevante” di Banca

Sella per I’anno 2017 puo raggiungere al massimo il 200% della remunerazione fissa, con

esclusione del personale operante nelle funzioni aziendali di controllo per il quale il



limite ¢ fissato ad un terzo della remunerazione fissa.

La remunerazione variabile di breve periodo per il CEO, il Vice CEO, 1 vertici e i
dirigenti responsabili di rilevanti aree di attivita esclusi i Responsabili delle aree di
controllo, in applicazione di quanto previsto nelle Politiche di Remunerazione di Gruppo,
¢ determinata, applicando il meccanismo dell’interessenza, sulla base dell’applicazione di
una percentuale individuale correlata:

e all’Utile Netto consolidato di gruppo rettificato, che ha un peso mediamente del
40% e mai inferiore al 10% della remunerazione variabile di breve periodo
complessivamente prevista e

e all’Utile Netto Rettificato della societa.

Le modalita e i criteri cosi determinati prevedono per il “personale piu rilevante” una
grande attenzione all’ottica di lungo periodo e allo sviluppo “pluriennale” dell’attivita.
Gli elementi “pluriennali” che influenzano la corresponsione della remunerazione
variabile di breve periodo sono:

e il meccanismo di rettifica dell’utile netto preso a riferimento per il premio,
compresa la rettifica del risultato economico sulla base dell’andamento del
RORAC e/o degli assorbimenti;

e I’inclusione nell’utile di riferimento di ogni forma di conseguenza economica di
decisioni prese negli anni precedenti;

e I’esistenza di un processo di budget ed assegnazione di obiettivi che, in coerenza
con il piano strategico e il RAS, cura che gli obiettivi assegnati concorrano al
percorso di miglioramento di medio periodo del Gruppo Banca Sella ed al rispetto
degli obiettivi pluriennali;

e il dilazionamento nel tempo dell’erogazione di parte della remunerazione
variabile di breve periodo; la parte di remunerazione variabile dilazionata
aumenta all’aumentare del premio a consuntivo e all’aumentare dell’incidenza
della remunerazione variabile sulla remunerazione fissa;

e I’esistenza di meccanismi condizionanti la corresponsione dilazionata nel tempo
di parte della remunerazione variabile che prevedono verifiche di sostenibilita
degli utili conseguiti negli anni precedenti.

Per tutto il “personale piu rilevante” della Banca inoltre:

» in aggiunta al limite massimo al rapporto tra la componente variabile maturata
annualmente e la componente fissa, approvato dall’Assemblea, viene applicata
’ulteriore previsione, in base alla quale la remunerazione variabile massima a
consuntivo non puo eccedere oltre tre volte la remunerazione variabile fissata a
budget. Per la maggior parte del “personale piu rilevante” detto vincolo risulta
maggiormente stringente ed agisce da limite preventivo rispetto a quei casi in cui
la remunerazione variabile maturata a consuntivo possa raggiungere il 200% della
remunerazione fissa;

» la componente variabile viene erogata subordinatamente al raggiungimento degli
obiettivi di performance, sottoposta a meccanismi di correzione per il rischio e
differita temporalmente se di importo superiore a € 40.000 lordi o se il rapporto
fra remunerazione variabile a consuntivo e remunerazione fissa € >= al 50%, con
percentuali di dilazionamento differenti per scaglioni di premio e con periodi di
differimento che variano da 2 a 4 anni sempre in funzione dell’importo di
remunerazione variabile maturata;

» ove la remunerazione variabile sia soggetta a differimento sulla base di quanto
stabilito al punto precedente, il 25% della componente variabile, sia per cio che
riguarda la componente pagata a pronti (up-front) che le componenti soggette a
differimento ¢ accantonato, assoggettato a specifici periodi di mantenimento e
rivalutato o svalutato in base all’andamento del CET1 del Gruppo Banca Sella;



» 1’erogazione della parte differita avviene a condizione che:

e al momento dell’effettivo pagamento continui il rapporto di lavoro con societa
del gruppo (oppure in caso di pensionamento, premorienza o invalidita);

e non siano stati verificati errori relativi ai dati e calcoli che hanno dato origine
al compenso maturato;

e non siano emersi comportamenti da cui € derivata una perdita significativa per
la banca e/o carenze patrimoniali. I risultati non si siano rilevati non duraturi o
non realmente conseguiti, per effetto di condotte dolose o gravemente
colpose;

e non si sia scesi al di sotto dei limiti patrimoniali regolamentari;

e per il personale non appartenente alle funzioni di controllo, abbiano dato esito
positivo le verifiche di correttezza e le valutazioni di sostenibilita degli utili
conseguiti negli anni precedenti. In caso emergano situazioni, che non abbiano
gia avuto effetto sul premio variabile dell’anno in corso e che evidenzino la
non sostenibilitd dei risultati conseguiti (es.: non rispetto parametri di rischio,
emersione di perdite riferite a fattispecie che negli anni precedenti hanno
determinato utile; mancato rispetto dei livelli target di capitale), queste ultime
vengono esaminate dal Consiglio di Amministrazione che pud decidere
I’azzeramento o la riduzione della quota di bonus accantonata;

e per il personale appartenente alle funzioni di controllo, non siano emersi fatti
che evidenzino una carenza nel processo di controllo e di gestione del rischio
posto in essere negli anni precedenti. Tali fattispecie vengono esaminate dal
Consiglio di Amministrazione che puo decidere 1’azzeramento o la riduzione
della quota di bonus accantonata.

L’erogazione della componente variabile della remunerazione ¢ subordinata alla clausola
di claw-back, in virtu della quale nel caso in cui venga accertato che il lavoratore
destinatario della componente variabile della remunerazione ha tenuto un comportamento
fraudolento o di colpa grave a danno della societa o comunque da cui sia derivata una
grave perdita per la societa stessa, potra essere richiesta la restituzione degli importi netti
corrisposti a titolo di remunerazione variabile nei cinque anni precedenti.

La clausola di claw-back riguarda sia i pagamenti up-front sia quelli oggetto di
differimento, puo ricomprendere I’intero importo erogato o parte di esso ed ¢ applicabile
anche qualora il rapporto di lavoro non sia piu in essere.

Per I’anno 2017 i vincoli di accesso alla consuntivazione della remunerazione variabile
validi per tutto il personale di Banca sella, ovvero:

- Utile netto consolidato di Gruppo >0

- Utile netto Banca Sella> 0

- Common Equity Tier 1 Ratio GBS > 11%

risultano superati.

Per cio che riguarda la consuntivazione della remunerazione variabile per il “personale
piu rilevante”, il differimento della remunerazione variabile annuale maturata nel 2017,
ha coinvolto 9 soggetti per una percentuale di differimento medio pari al 23,40% e per un
periodo di differimento di 2 anni.

Per nessun soggetto la remunerazione variabile annuale maturata a consuntivo ha
superato il 100% della remunerazione fissa.

L’incidenza della remunerazione variabile annuale maturata sulla remunerazione fissa ¢
stata pari al 28,9% sul totale del “personale piu rilevante” e al 35,80% se consideriamo
solo il “personale piu rilevante” per cui ¢ prevista remunerazione variabile a budget. Per
un soggetto appartenente al "personale piu rilevante” non ¢ stata invece riconosciuta
remunerazione variabile per l'esercizio 2017 per mancato superamento dei vincoli di
accesso.



La remunerazione variabile per il restante personale ¢ stata consuntivata sulla base delle
regole contenute nel documento “Sistema incentivante Banca Sella per il 2017”
approvato dal Consiglio di Amministrazione della Banca nella seduta consiliare 2 marzo
2017.

In particolare la remunerazione variabile per il personale operante nelle funzioni di
controllo ¢ stata determinata sulla base del premio stabilito a budget misurato sui risultati
effettivamente raggiunti in relazione ai seguenti parametri, prevalentemente di natura
qualitativa e coerenti con le finalita della funzione svolta, quali ad esempio:

e qualita dell’attivita lavorativa; ad esempio: capacita di far emergere le anomalie
nell’ambito delle attivita oggetto di controllo e di portarle a conoscenza di livelli
appropriati dell’impresa;

e rispetto scadenze (ad esempio rispetto del piano annuale delle attivita) e progetti

e rispetto livelli di servizio;

e obiettivi di gruppo non legati all’andamento economico purché siano tali da non
compromettere 1’obiettivita del loro operato;

e costi degli specifici servizi, a condizione che non siano fonte di potenziali conflitti
di interesse;

e gestione e crescita delle persone.

Tutta la remunerazione variabile, annuale e differita, € riconosciuta cash, non essendo ad
oggi previsti nel gruppo piani basati su azioni, opzioni o altri strumenti finanziari.
In ultimo si segnala che non sono stati accordati nel corso dell’esercizio 2017 compensi

per conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica.
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Parte 2 — Informativa quantitativa sulle remunerazioni
Si sottopongono all’ Assemblea i documenti contenenti la sintesi numerica delle modalita
di applicazione per I’anno 2017 delle Politiche di Remunerazione in Banca Sella per tutto
il personale e in particolare per il “personale piu rilevante”.
BANCA SELLA - INFORMATIVA QUANTITATIVA SULLE
REMUNERAZIONI PER AREA DI ATTIVITA

ANNO 2017

(COMPENSO VARIABILE ANNUALE BONUS BANK

NUMERO EROGATA RAPPORTO | RAPPORTO

INFORMATIVA IN MERITO ALL'ATTUAZIONE PERSONE [ compenso R NELU'ESERCIZIO | VARIABILEA | VARIABILEA

DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE - ANNO 2017 | COINVOLTE| wsqqv vienio | risso® ToTale | COMPENSO compenso | COMPENSO | COMPENSO di cui: COMPENSO | di cui: COMPENSO | 2017 DI BUDGET | CONSUNTIVO

(2017) R TN 'VARIABILE A 'VARIABILE A VARIABILE A VARIABILEA | compereNza | Mepio/ | MEpIO/
BUDGET" MEDIO | BUDGET" TOTALE Cﬂm\/o" b e o . "EES;:;:IEZ’:“ FISSO MEDIO | FISSO MEDIO
LorDO LorDO LoRDO LoRDO. LorDO LoRDO LorRDO LorRDO LoRDO LorRDO
Categorie (a) (b=c/a) fc) (d=e/a) fe) (f=g/a) (g=h+i) (h) (i) fo) (=d/b)

[SINDACI 3 30.563,05 91.689,16 - - - - - - - 0,00%)
PERSONALE PIU' RILEVANTE 44] 75.724,78 3.331.890,26 25.912,41 1.140.145,84 21.869,80 962.271,38 675.196,66 287.073,53 43.852,03 34,22%
di cui AMMINISTRATORI 9 32.745,26 294.707,37 - - - - - - E 0,00%
di cui AMMINISTRATORE DELEGATO [ 191.441,70 191.441,70 [ 172.218,25 172.21825 [ 137.398,26 137.398,26 67.049,35 70.348,92 20.902,16 89,96%
di cui ALTA DIRIGENZA H 227.784,70 455,569,40 [ 143.755,51 287.511,03 [ 119.867,17 239.734,33 124.400,47 115.334,11 7.444,91 63,11%
di cui RESPONSABILI FUNZIONI AZIENDALI DI CONTROLLO El 73.947,68 221.843,03 [ 18.230,42 54.691,27 [ 17.686,09 53.058,27 41.669,12 11.388,74 3.084,92 24,65%
di cui RETAIL BANKING 2 79.91531|  1.917.967,48 22.638,98 543.335,49 [ 18.966,09 455.186,15 365.183,35 90.001,76 12.420,04 28,33%
di cui FUNZ. AZ. TRASVERSALI s 50.072,26 250.361,28 [ 16.477,96 82.389,81 [ 15.378,87 76.894,37 76.894,37 - - 32,91%
FUNZ. AZIENDALI DI CONTROLLO 59 37.080,82 |  2.039.444,86 1.599,51 87.973,14 1.542,09 84.814,92 84.814,92 4,31%|
INVESTMENT BANKING Jsr 53.962,35 269.811,77 4.552,16 22.760,80 4.497,09 22.485,47 22.485,47 - - 8,44%
RETAIL BANKING 2034 40.27339 | 81.916.077,21 165495  3.366.167,27 1.811,04 |  3.683.664,58 |  3.658.716,95 33.193,49 175.206,26 4,11%|
FUNZIONI AZIENDALI TRASVERSALI 490) 35.767,14 | 17.525.899,65 1.565,19 766.944,09 1.418,00 694.818,77 694.818,77 - - 4,38%
ALTRI DIPENDENTI OPERANTI ALL'ESTERO 271 15.686,18 |  4.250.955,55 1.124,10 304.632,21 961,19 260.482,07 260.482,07 7,17%
di cui DIPENDENTI OPERANTI ALL'ESTERO: Executive/Heads 15 40.661,27 609.918,98 7.569,10 113.536,49 5.971,89 89.578,28 89.578,28 18,62%
di cul DIPENDENTI OPERANTI ALL'ESTERO: Employee 256[ 14.22280| 364103657 | 746,47 191.095,71 667,59 170.903,79 170.903,79 - - 525%
CONSULENTI 3 9.000,33 27.001,00 - - - - - - 0,00%)
AGENTI 49) 32.751,17|  1.604.807,51 - - 3.938,69 192.995,64 192.995,64 - - 0,00%
TOTALE 2954| € 37.596 | €111.057.577 | € 1.926 | € 5.688.623 | € 1.998 | € 5.901.533 | € 5.589.510| € 320.267 | € 219.058 5,12%)|
TOTALE (escluso ini: i/sindaci, i/ 2890| € 37.730 | € 109.039.372 | € 1.968 | € 5.688.623 | € 1.975 | € 5.708.537 | € 5.396.515 | € 320.267 | € 219.058 5,22%)|

Note:

- Informazioni riferite al personale in forza al 31/12/2017.
- Gli importi sono indicati a lordo.
- Il personale ¢ suddiviso nelle categorie previste da Banca d'Italia/EBA per la raccolta annuale dei dati riferiti alle

remunerazioni.

- La retribuzione di ogni persona ¢ conteggiata tenendo conto della quota di FTE per cui ¢ remunerata dalla specifica

societa al 31/12/2017.
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BANCA SELLA - INFORMATIVA QUANTITATIVA SULLE
REMUNERAZIONI PER IL “PERSONALE PIU RILEVANTE”
ANNO 2017

CCOMPENSO VARIABILE ANNUALE

INFORMATIVA IN MERITO ALL'ATTUAZIONE — S
DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE NEL f il e by BONUS BANK
NUMERO PERSONE | compENso “Fisso” |  NUMERO di cuiz COMPENSO - COMPENSO EROGATA
GRUPPO BANCA SELLA ANNO 2017 COMPENSO COMPENSO 'VARIABILEA | di cui: COMPENSO VARIABILEA | NELL'ESERCIZIO 2017
COINVOLTE (2017) TOTALE PERSONECON[  COMPENSO | ,, a " W o
COMPENSO | "vaRmBiLEA | VARIABILEA | "VARIABILEA | CONSUNTIVO 'VARIABILE A CONSUNTIVO DI COMPETENZA
- PERSONALE PIU' RILEVANTE VARIABILE | BUDGET" TOTALE CONSUNTIVO" | CONSUNTIVO" UPFRONT in CONSUNTIVO" DIFFERITO in ESERCIZI PRECEDENTI
(2017) TOTALE UPFRONT in strumenti DIFEERITO in contanti strumenti
contanti finanziari o finanziari o
equiparati equiparati
LORDO LORDO LORDO LORDO LORDO LORDO LORDO LORDO
AMMINISTRATORI El 294.707,37 - - - - - - - -
AMMINISTRATORE DELEGATO 1 191.441,70 1] 172.218,25 137.398,26 67.049,35 22.349,78 35.999,35 11.999,78 20.902,16
ALTA DIRIGENZA 2 455.569,40 2| 287.511,03 239.734,33 124.400,47 41.466,82 55.400,47 18.466,82 7.444,91
RESPONSABILI FUNZIONI AZIENDALI DI CONTROLLO 3] 221.843,03 3 54.691,27 53.058,27 41.669,12 6.495,29 3.670,24 1.223,22 3.084,92
RETAIL BANKING 24} 1.917.967,48 21 543.335,49 455.186,15 365.183,35 52.456,32 28.159,09 9.386,36 12.420,04
FUNZIONI AZIENDALI TRASVERSALI 5] 250.361,28 5| 82.389,81 76.894,37 76.894,37 - - -
TOTALE 44| € 3.331.890 32( € 1.140.146 | € 962.271 | € 675.197 | € 122.768 | € 123.229 | € 41.076 | € 43.852

Note:

- Informazioni riferite al personale in forza al 31/12/2017.
- Gli importi sono indicati a lordo.
- Il personale ¢ suddiviso nelle categorie previste da Banca d'Italia/EBA per la raccolta annuale dei dati riferiti alle

remunerazioni.

- La retribuzione di ogni persona ¢ conteggiata tenendo conto della quota di FTE per cui ¢ remunerata dalla specifica

societa.
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Remunerazione complessiva del Presidente dell’organo con funzione di supervisione
strategica, dell'organo con funzione di gestione, del Direttore Generale, dei
Condirettori Generali e dei Vice Direttori Generali

ANNO 2017

Remunerazione

Remunerazione
variabile 2016 a

Remunerazione
variabile 2016 a

Carica . Benefit - consuntivo -
Fissa consuntivo -
soggetta a
erogata upfront differimento
Presidente 148.899 - - -
Amminisratore Delegato e 189.000 2.442 67.049 70.349
Direttore Generale
Condirettore Generale 173.423 3.100 60.443 54.739
Condirettore Generale 275.000 4.047 63.957 60.595

Privacy: ai fini della normativa sulla tutela dei dati personali, Banca Sella, nella sua
qualita di titolare del trattamento, informa che i dati esposti nel presente punto saranno
oggetto di comunicazione all'Assemblea Ordinaria e di pubblicazione sul sito internet, ai
sensi del Regolamento UE 575/2013 ("Regolamento CRR").
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Numero di persone remunerate con 1 milione di euro o piu nell’esercizio 2017, per
remunerazioni fra 1 e 5 milioni di euro ripartite in fasce di pagamento di 500 mila
euro e per remunerazioni pari o superiori a 5 milioni di euro ripartite in fasce di
pagamento di 1 milione di euro.
Nessun soggetto in Banca Sella ha percepito una remunerazione complessiva superiore o
uguale ad 1 milione di euro nell’esercizio 2017.



