




























































ALLEGATO A) – Elenco degli intervenuti 
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CASSA DI RISPARMIO DI FERRARA S.P.A. 
 
Stampa degli Intervenuti all'Assemblea Ordinaria e Straordinaria del 30 aprile 2011 (2011/01) 
 
 
 
 
 Codice     Intestazione                                      Tipo Presenza      Quantità 
Azioni 
 
 
    8277     AMBROSONE SERGIO                                  Di persona                151 
 
    5850     ARANEO ANDREA                                     Di persona              1.100 
 
    5480     ARTIGIANSERVICE S.R.L.                            Di persona              3.540 
 
   36488     BACCARINI PAOLO                                   Di persona                210 
 
   14593     BALBONI LUCIANO                                   Di persona                212 
 
   31650     BALESTRACCI VINCENZO                              Di persona                150 
 
    3301     BARABANI ANTONELLA                                Di persona              6.089 
 
   38477     BARALDI ENRICO                                    Di persona                100 
 
   36077     BARONI MAURO                                      Di persona                250 
 
   36065     BARTOLETTI ALVARO                                 Di persona              2.500 
 
    1305     BENVENUTI FRANCO                                  Di persona                108 
 
    9970     BERTELLI LUIGI                                    Di persona                262 
   24537       GAMBERINI ANTONIA                               Per delega                742 
                                                               Totale Azioni:          1.004 
 
   37678     BERTI MARCO                                       Di persona                100 
 
     834     BIGHI GIANFRANCO                                  Di persona                300 
 
    4573     BIGNOZZI VALTER                                   Di persona              1.302 
 
    4181     BIONDI ANTONIO                                    Di persona                476 
 
   17114     BONDESANI ANTONIO                                 Di persona                718 
 
     827     BONORA ENRICO                                     Di persona                400 
 
   36592     BONORA PAOLO                                      Di persona                 20 
 
   23159     BONSI LUIGI                                       Di persona              1.000 
 
   27399     BORGATTI GIORGIO                                  Di persona                326 
 
   23193     BORSETTI CESARE                                   Di persona              1.000 
 
   28706     BORSETTI NICOLA                                   Di persona                200 
 
    5570     BOSI GIORDANO                                     Di persona                670 
 
    7270     BRANDA SAVERIO                                    Di persona                435 
 
    9438     BRATTI LORIS                                      Di persona                217 
 
   15887     BRIGANDI' ENRICO                                  Di persona                570 
 
     630     BROGLI FERNANDO                                   Di persona              1.412 
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    3795     BRUNI PAOLO                                       Di persona                956 
 
    2887     CAMPAGNOLI ENRICO                                 Di persona                 42 
 
   37298     CAPPELLARI MARCO                                  Di persona                100 
 
     293     CAPPELLARI ORESTE                                 Di persona                217 
 
   27462     CARACCIO SEBASTIANO                               Di persona                100 
 
    1504     CASALI LUCIANO                                    Di persona              1.600 
 
    9660     CASARI TOMMASO                                    Di persona                215 
 
    7898     CASTAGNOLI TONINO                                 Di persona                217 
 
    5895     CAVALLARI ENZO AZIENDA AGRICOL                    Di persona                848 
 
   23715     CAVALLINA DIEGO                                   Di persona                464 
 
    5258     CAVANA MARCELLO                                   Di persona                 22 
 
   27500     CAVOLESI MASSIMO                                  Di persona                148 
 
     470     CEDOLINI ANDREA                                   Di persona                220 
 
   16132     CEDOLINI ROBERTO                                  Di persona                233 
 
   36924     CHECCHI GIORGIO                                   Di persona                300 
 
    1667     CHIAVIERI RENATO                                  Di persona              7.749 
 
   20935     CHIESA PAOLO                                      Di persona              1.100 
 
   20881     CHIESA TULLIO                                     Di persona              4.609 
 
    1173     CONTINI SERGIO                                    Di persona                544 
 
    1135     CRISCI ANTONIO                                    Di persona                318 
 
    7795     D'ALOYA NICOLA                                    Di persona                500 
 
   31847     DE GREGORIO GAETANO                               Di persona              1.090 
 
   35521     FABBRI GABRIELE                                   Di persona                  5 
 
    3569     FABI SINDACATO AUTONOMO BANCAR                    Di persona                122 
 
   34689     FELISI BIANCA                                     Di persona                200 
 
   34914     FERRARI ALESSANDRO                                Di persona                161 
 
   34371     FIBA CISL - SINDACATO TERRITOR                    Di persona                 12 
 
   21416     FILIPPINI DAVIDE                                  Di persona                217 
 
     551     FIORINI GIANCARLO                                 Di persona                230 
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       1     FONDAZIONE CASSA DI RISPARMIO                     Di persona         23.178.484 
 
   31277     FONDAZIONE GIUSEPPE PIANORI                       Di persona             14.848 
 
   31276     FONDAZIONE MAGNONI TROTTI                         Di persona              9.544 
 
   27626     FONTANA FABRIZIO                                  Di persona                481 
 
   37517     GALLIERA GABRIELE                                 Di persona                100 
 
   24591     GENNARI FRANCO                                    Di persona                526 
 
     978     GESSI MARIA CRISTINA                              Di persona                  3 
 
   24626     GHERARDI NICOLA                                   Di persona                600 
 
   27681     GIBERTI GIAMPAOLO                                 Di persona                233 
 
    5907     GIORDANI GIANTOMASO                               Di persona             10.000 
 
    7191     GOVONI ORAZIO                                     Di persona                264 
 
   27695     GOZZO PAOLA                                       Di persona                351 
 
   32778     GUANDALINI MARCO                                  Di persona                544 
 
   18844     GUERZONI ROBERTO                                  Di persona                150 
 
   24833     GUERZONI VANDA                                    Di persona                100 
 
   21029     GUIDI MARIO                                       Di persona                544 
 
   24858     GUIZZARDI FEDERICA                                Di persona                260 
 
   28802     GUIZZARDI GIANNI                                  Di persona                108 
 
    5533     GUZZINATI ROMANO                                  Di persona                390 
 
   37308     GUZZINATI VANNI                                   Di persona                100 
 
    6237     INTORRE LUIGI                                     Di persona              4.112 
 
   37064     LASCITO NICCOLINI                                 Di persona              5.000 
 
   37449     LEF PACKARD ENERGY SISTEMI S.R                    Di persona                100 
 
    6183     LENZI SERGIO                                      Di persona              7.995 
 
   28441     LODI ELIO                                         Di persona                481 
 
    7472     LOMBARDELLI IVES                                  Di persona                500 
 
   37265     LUDERGNANI ALESSANDRO                             Di persona                760 
 
   35768     MAGOTTI AMADIO                                    Di persona                106 
 
    7910     MAIARELLI RICCARDO                                Di persona              5.000 
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   16124     MAINI ANNA MARIA                                  Di persona                700 
 
     661     MALACARNE PAOLO                                   Di persona                400 
 
   11407     MALAGODI PAOLO                                    Di persona              1.168 
 
    5566     MALFACCINI ANDREA                                 Di persona                409 
 
    7478     MALUCELLI DANIELE                                 Di persona                100 
     996       MANUZZI MAURO                                   Per delega              5.300 
   31561       FI.MA. S.R.L.                                   Per delega          1.390.995 
                                                               Totale Azioni:      1.396.395 
 
    4402     MANTOVANI REMO                                    Di persona                702 
 
    1031     MANUZZI ENNIO                                     Di persona              5.300 
 
   36682     MARANGON SIMONE                                   Di persona                100 
 
     739     MARANGONI MARIA ANGELA                            Di persona                106 
 
    2074     MARCHESI FRANCO                                   Di persona              2.072 
 
   38274     MARCHETTI FRANCESCA                               Di persona                100 
 
    1084     MARTELLO ROBERTO                                  Di persona                 44 
 
    1088     MARZOLA ENRICHETTA                                Di persona                330 
 
   37707     MASCELLANI ROBERTO                                Di persona                100 
   34289       LACO S.R.L.                                     Per delega            502.980 
                                                               Totale Azioni:        503.080 
 
   35800     MATARAZZO ANGELO                                  Di persona                270 
 
    1802     MELLONI BRUNO                                     Di persona              4.242 
 
    3896     MERIGHI GIANFRANCO                                Di persona              1.900 
 
     213     MERIGHI GIANNI                                    Di persona              3.000 
 
    3190     MINELLI LUIGI                                     Di persona                700 
 
   16125     MONTANARI OLIVIERO                                Di persona              1.841 
 
   18602     MONTELEONE CATALDO                                Di persona                227 
 
   15048     MORI DIDACO ALFREDO                               Di persona                200 
 
   36734     NANNI TEODORICO                                   Di persona                800 
 
    5348     ORIOLI GIORGIO                                    Di persona              1.962 
 
   29685     ORLANDI GIANFRANCO                                Di persona                212 
 
    3647     PADOVANI GIORGIO                                  Di persona                762 
 
   38466     PAGNINI LINO                                      Di persona                557 
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    2047     PAGNONI GHERARDO                                  Di persona                891 
    5445       SAVINI ROMEO                                    Per delega                131 
    5685       ZANARDI FABRIZIO                                Per delega                616 
    7054       DE ANGELIS IVONNE                               Per delega                110 
                                                               Totale Azioni:          1.748 
 
   34779     PAMPOLINI SILVANA                                 Di persona                 18 
 
   33960     PANDOLFI ENEA                                     Di persona                100 
 
   25823     PANICO CLAUDIO                                    Di persona                100 
 
    4437     PARAMUCCHI PAOLO                                  Di persona                128 
 
     226     PARIZZI MARIO                                     Di persona                244 
 
   20403     PASTORELLO PAOLO                                  Di persona              1.635 
 
   27911     PAVONI REGINELLA                                  Di persona                140 
 
     593     PEDRONI PAOLA                                     Di persona                100 
 
   14217     PENNA VITTORIA                                    Di persona                 82 
 
   37487     PIAZZI VALERIA                                    Di persona                100 
 
    9149     POCATERRA SILVIO                                  Di persona                125 
 
    2373     POLA VIVIANA                                      Di persona                544 
 
    6218     POLTRONIERI ITALO                                 Di persona              1.060 
 
   32865     PUGLIOLI PIERO                                    Di persona             40.890 
 
   16741     RANDOLI MAURIZIO                                  Di persona                200 
 
     830     REGGIO GUIDO                                      Di persona                530 
 
   17920     RICCI GIACOMO                                     Di persona              3.000 
 
   35693     RIEMMA SANTOLO                                    Di persona                108 
 
     163     RIVAROLI ROMANO                                   Di persona              1.850 
 
   35824     ROMAGNOLI PAOLO                                   Di persona              2.000 
 
   20469     ROSSATO LIVIANO                                   Di persona              6.750 
 
   26327     ROSSI ALBERTO                                     Di persona                232 
 
   10011     ROSSI SESTO                                       Di persona                400 
    7163       INCERTI RINA                                    Per delega                600 
                                                               Totale Azioni:          1.000 
 
    6262     S.P.I.M. - SOCIETA' PROMOZIONE                    Di persona                554 
 
    1038     SANDRI DONATA                                     Di persona             18.984 
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    1074     SANI ROBERTO                                      Di persona                156 
 
     292     SANTINI ALFREDO                                   Di persona              3.170 
 
   37744     SANTINI GIANFRANCO                                Di persona                100 
   36712       RICCI ANNA MARIA                                Per delega                100 
                                                               Totale Azioni:            200 
 
   36657     SASSI NICOLETTA                                   Di persona                200 
 
    5777     SCARAMAGLI PIER CARLO                             Di persona                106 
 
    4170     SCHIAVINA FLAVIO                                  Di persona                627 
 
   30856     SCUDERI EPIFANIO                                  Di persona                217 
 
   15737     SETTE MICHELE                                     Di persona                700 
 
    4795     SICONOLFI PAOLO                                   Di persona                114 
 
   28897     SREBOUT GIORGIO                                   Di persona                600 
    8107       PELLIZZOLA GABRIELLA                            Per delega                800 
                                                               Totale Azioni:          1.400 
 
     569     STABELLINI RENATO                                 Di persona              1.400 
 
   37809     STELLA PIER LUIGI                                 Di persona                100 
 
   14519     STRAZZACAPPA EMMA                                 Di persona                250 
 
   26698     TALMELLI SIMONETTA                                Di persona                870 
 
   30827     TINGHINO FRANCO                                   Di persona                134 
 
   10511     TISSELLI LILIA                                    Di persona                500 
 
    8221     TOSCANO GIUSEPPE                                  Di persona                700 
 
   16123     TOSELLI RENZO                                     Di persona                 10 
 
    9958     TRIVELLATO DINO                                   Di persona                250 
 
   15740     UCCI GIUSEPPE                                     Di persona                725 
 
   37193     UNINDUSTRIA FERRARA                               Di persona             11.028 
 
   35313     VALENTINI BRUNA                                   Di persona                300 
 
   38161     VAMP S.A.S. DI PIERO PUGLIOLI                     Di persona             14.000 
 
    8126     VANCINI GIULIANO                                  Di persona              1.500 
 
    6140     VITALI GIANNI                                     Di persona             18.354 
 
   28170     VITARELLI GIANLUCA                                Di persona                282 
 
    2658     ZAGANELLI SERGIO                                  Di persona                268 
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    6804     ZANARDI ENZO                                      Di persona             18.275 
   24599       GEROTTO LAURA                                   Per delega             11.000 
                                                               Totale Azioni:         29.275 
 
   15432     ZANARDI FRANCESCA                                 Di persona                612 
    5535       RAVENNA PAOLO                                   Per delega              1.350 
                                                               Totale Azioni:          1.962 
 
    5779     ZANARDI NICOLA                                    Di persona              8.280 
 
   28204     ZECCHI STEFANO                                    Di persona                171 
 
   20866     ZIOSI RICCARDO                                    Di persona                102 
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         Totale Intervenuti :  
 
     di persona:          171          portatori di                     23.481.211 azioni 
 
     per delega:           12          portatori di                      1.914.724 azioni 
 
   ------------------------------------------------ -------------------------------------- 
 
Totale         :          183          per un total e di                25.395.935 azioni 
 
 
 



 

 
 

 

Assemblea Ordinaria dei Soci del 30 aprile 2011 

 

Informativa in merito all’attuazione delle politich e di remunerazione 

 

I -PREMESSA 

La Banca d’Italia in data 30 marzo 2011 ha emanato le “Disposizioni in materia di politiche e 
prassi di remunerazione e incentivazione nella banche e nei gruppi bancari”, in attuazione alla direttiva 
2010/76/UE del 24 novembre 2010, che prevede regole armonizzate in ambito UE sui sistemi di 
remunerazione e incentivazione per banche ed imprese di investimento, reca principi e criteri specifici a 
cui le banche devono  attenersi al fine di: garantire la corretta elaborazione e attuazione dei sistemi di 
remunerazione; gestire efficacemente i possibili conflitti di interesse; assicurare che il sistema di 
remunerazione tenga opportunamente conto dei rischi, attuali e prospettici, 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. 

L’obiettivo è pervenire - nell’interesse di tutti gli stakeholders - a sistemi di remunerazione, in 
linea con le strategie e gli obiettivi aziendali di lungo periodo, collegati con i risultati aziendali, 
opportunamente corretti per tener conto di tutti i rischi, coerenti con i livelli di capitale e di liquidità 
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 nel suo 
complesso. 

In coerenza con le citate disposizioni, i l  presente documento riveste la valenza di relazione 
consuntiva, per quanto concerne l’attuazione delle Politiche nel corso dell’esercizio 2010. 

II  - INFORMATIVA SULLE POLITICHE VIGENTI  

Consiglio di Amministrazione e Comitato Esecutivo 

Ai membri del Consiglio di Amministrazione e del Comitato Esecutivo spetta un compenso annuo, 
stabilito all'atto della nomina dall’Assemblea, sentito il Collegio Sindacale, per l’intero periodo di durata 
della carica. 

Spetta invece alla competenza esclusiva del Consiglio, entro i limiti del compenso annuo stabilito 
dall’Assemblea, determinare i compensi per il Presidente ed il Vice Presidente. 

Più specificatamente, la politica di remunerazione del Gruppo prevede che il Consiglio di 
Amministrazione, nella ripartizione del compenso complessivo fra i suoi componenti debba: 
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1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, correlato alla carica di Consigliere; 
2. entro limiti del compenso annuo stabilito dall'Assemblea, attribuire un compenso, anch'esso stabilito in 

misura fissa su base annua, per le cariche di Presidente e di Vice Presidente. 

Anche nella determinazione dei compensi dei componenti il Comitato Esecutivo si dovrà: 

1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, correlato alla carica di membro del Comitato Esecutivo; 
2. attribuire un compenso, anch'esso stabilito in misura fissa su base annua, per le cariche di Presidente e 

di Vice Presidente del Comitato Esecutivo. 

I Consiglieri di Amministrazione ed i membri del Comitato Esecutivo (se costituito) sono inoltre 
destinatari: 

• di un gettone di presenza deliberato dall’Assemblea (con la precisazione che, per le riunioni del 
Consiglio e del Comitato Esecutivo, non può essere corrisposto più di un “gettone” nella stessa 
giornata); 

• di un rimborso relativo alle spese effettivamente sostenute per l'espletamento delle loro funzioni; 

• di una copertura assicurativa "infortuni" e "responsabilità civile", approvata dall’Assemblea. 

Al fine di mantenere adeguata la retribuzione con i profili di rischio, attuali e prospettici, connessi 
con l'operatività del Gruppo, nonché prendendo spunto dalla specifica normativa in materia di compensi, 
dall'orientamento remunerativo seguito in passato e tenuto conto delle specifiche caratteristiche aziendali 
del Gruppo, si ritiene opportuno, da un lato, mantenere entro livelli contenuti l'emolumento in favore dei 
Consiglieri, dall'altro, evitare di corrispondere in favore degli organi sociali un eventuale ed ulteriore 
compenso variabile parametrato al raggiungimento di indici di redditività o di utili. 

Direttore Generale, Vice Direttore Generale e Dirigenti 

La determinazione della retribuzione spettante al Direttore Generale, al/ai Vice Direttore/i 
Generale/i ed ai Dirigenti, ai sensi dell’art. 17 dello Statuto sociale, spetta al Consiglio di 
Amministrazione, cui compete la loro nomina e la determinazione delle loro attribuzioni; tale trattamento 
è corrisposto nel rispetto della normativa vigente e della disciplina del Contratto Collettivo Nazionale di 
Lavoro per i Dirigenti. 

Più nello specifico, il compenso si compone di una retribuzione annua fissa, cui potrà sommarsi un 
premio variabile che verrà corrisposto tenendo conto di una equa proporzione ed un corretto 
bilanciamento tra la componente fissa e la eventuale componente variabile, la quale non dovrà in nessun 
modo indurre ad assumere rischi in misura eccedente rispetto al grado di rischio previsto dalle strategie 
aziendali del Gruppo. 

La componente fissa, cioè quella parte di retribuzione non correlata a risultati aziendali o 
individuali, né ad iniziative premianti o incentivanti si compone delle seguenti voci: 

• retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione all'inquadramento contrattuale, al ruolo 
ricoperto, alla particolare esperienza e competenza e alle specifiche responsabilità assegnate; 

• eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni connesse all’anzianità di servizio e/o a modalità di 
esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla contrattazione collettiva di lavoro; 



 

• altre voci costanti nel tempo, previste dalla contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 
pattuizioni individuali. 

• La componente variabile si compone di due distinti incentivi: 

• un incentivo annuale  

• un incentivo variabile di lungo periodo 

Gli incentivi annuali premiano il raggiungimento di obiettivi di performance, sia quantitativi che 
qualitativi, definendo il riconoscimento di un premio variabile attraverso un meccanismo di 
differenziazione e selettività meritocratica. 

Gli incentivi di lungo periodo rappresentano uno strumento aggiuntivo per bilanciare in modo 
appropriato una parte del compenso variabile a risultati oggettivi (quale l'utile di esercizio ante imposta) 
raggiunti nell'arco di un triennio. 

Responsabili delle Funzioni di Audi t ing  – Risk Management – Compliance e Dirigente Preposto 
alla redazione dei documenti contabili 

Per i responsabili delle funzioni citate è prevista una retribuzione annua fissa lorda con identica 
struttura a quella dei Dirigenti di cui al punto precedente, agli stessi può essere corrisposta una 
componente variabile in riferimento all'attività effettivamente svolta e dai risultati soggettivi raggiunti nel 
corso dell'esercizio. 

La politica di remunerazione ed incentivazione per i Quadri direttivi e le Aree professionali 

La valorizzazione del capitale umano, rappresenta uno degli elementi distintivi e qualificanti del 
Gruppo, tale attenzione si traduce in adeguate iniziative di formazione e qualificazione professionale 
volte a prevedere idonei percorsi di crescita e di evoluzione professionale. 

Pertanto, si sono individuate due diverse tipologie di sistema incentivante: 

• uno rivolto al personale di rete. A tal fine, il Consiglio di Amministrazione approva annualmente un 
regolamento relativo al “sistema premiante” nel quale vengono indicati, in maniera oggettiva, i 
criteri di accesso al premio ed i criteri di calcolo dello stesso; 

• l’altro, per il Personale non coinvolto nel suddetto “sistema premiante”, sulla base di parametri 
valutativi legati ad obiettivi di carattere prevalentemente qualitativo, di prestazioni personali, di 
fattiva collaborazione ai progetti, di competenze distintive, di integrazione nel team, di personale 
apporto al risultato complessivo, in stretta connessione col sistema di valutazione delle prestazioni 
individuali. 

Informazioni di sintesi sull’attuazione delle Politiche con riferimento all’esercizio 2010 

Le politiche sopra delineate, eccezion fatta per 2 casi di retention bonus pari a € 83.000, non hanno 
potuto avere regolare attuazione, con riferimento all’esercizio 2010, in quanto i dati di bilancio non 
concedono spazio ad erogazioni a titolo incentivante. 

Anche per i Responsabili delle Funzioni di Auditing, Risk Management, Compliance e Dirigente 
Preposto alla redazione dei documenti contabili, in funzione di una politica di sostenibilità aziendale volta 
al contenimento di costi, non si è provveduto ad erogare alcunché. 



 

 

DATI DI SINTESI SULL'ATTUAZIONE DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE 

ESERCIZIO 2010 

Nella tabella seguente è sinteticamente esposta la retribuzione riferita all’esercizio 2010 , suddivisa nelle macrocategoria di cui al 
Regolamento approvato dall’Assemblea dei soci in data 27/04/2010 e scomposta tra componente fissa e variabile, con il numero 
dei beneficiari. 

 

IMPORTO BENEFICIARI IMPORTO BENEFICIARI
Erogazioni in denaro (a) 685.596,69€           18 0 0
Compensi in natura e fringe benefit (b) 0 0 0 0

IMPORTO BENEFICIARI IMPORTO BENEFICIARI
Erogazioni in denaro (a) 3.074.837,68€        23 75.000,00€            1
Compensi in natura e fringe benefit (b) 60.121,10€             22 -€                       0

IMPORTO BENEFICIARI IMPORTO BENEFICIARI
Erogazioni in denaro (a) 457.642,32€           4 -€                       0
Compensi in natura e fringe benefit (b) 8.773,55€               4 -€                       0

IMPORTO BENEFICIARI IMPORTO BENEFICIARI
Erogazioni in denaro (a) 44.409.991,81€      1059 8.000,00€              1
Compensi in natura e fringe benefit (b) 1.002.247,55€        1054 -€                       0

IMPORTO BENEFICIARI IMPORTO BENEFICIARI
Erogazioni in denaro (a) 103.333,33€           1 -€                       0
Compensi in natura e fringe benefit (b) 13.038,48€             1 -€                       0

(a) il dato corrisponde alle retribuzioni effettivamente erogate nel 2010 (dato non per competenza ed al netto degli oneri indiretti)
(b) il dato comprende il valore dei compensi in natura (es. valore facciale del buono pasto) 
    il valore del fringe benefit corrisponde al valore convenzionale assoggettato ad imposte e contributi 

COLLABORATORI COORDINATI 
E

CONTINUATIVI
FISSO VARIABILE

RESTANTE PERSONALE

FISSO VARIABILE

PERSONALE CON FUNZIONI
DI

CONTROLLO
FISSO VARIABILE

DIRETTORE GENERALE
VICE DIRETTORE/I GENERALE/I

E DIRIGENTI
FISSO VARIABILE

CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE
E

COMITATO ESECUTIVO
FISSO VARIABILE
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REGOLAMENTO SULLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE A FAVO RE DEI CONSIGLIERI DI 

AMMINISTRAZIONE, DEI SINDACI, DI DIPENDENTI O DI CO LLABORATORI NON LEGATI ALLA 

SOCIETÀ DA RAPPORTI DI LAVORO SUBORDINATO. 

 

CONFRONTO TRA IL TESTO APPROVATO DALL’ASSEMBLEA IN DATA 27/04/2010 ED IL TESTO 

PROPOSTO ALL’ASSEMBLEA IN DATA 30/04/2011 

 

 

TESTO VIGENTE 

 

1. INTRODUZIONE E SCOPO 

Lo scopo del presente regolamento è quello di indicare i 

meccanismi di remunerazione e di incentivazione degli 

amministratori e del management della Cassa di Risparmio 

di Ferrara S.p.A. (la "Banca") e dell'intero Gruppo Cassa di 

Risparmio di Ferrara (il "Gruppo") in modo da accrescere il 

grado di consapevolezza e il monitoraggio degli azionisti 

relativamente ai costi complessivi, ai benefici e ai rischi del 

sistema di remunerazione e incentivazione del Gruppo. 

La politica remunerativa della banca dovrà tenere conto dei 

principi generali della correlazione degli emolumenti ai 

risultati economici, nonché della coerenza con le strategie e 

la prudente gestione del rischio, in modo da evitare il 

prodursi di incentivi in conflitto con l'interesse della Banca 

in un'ottica di lungo periodo, così come previsto dalle 

"Disposizioni di Vigilanza in Materia di Organizzazione e 

Governo Societario delle Banche" emanato dalla Banca 

d'Italia in data 4 marzo 2008, dalla successiva "Nota di 

Chiarimenti", anch'essa pubblicata da Banca d'Italia in data 

19 febbraio 2009, nonché la comunicazione di Banca d'Italia 

del 28 ottobre 2009 contenente ulteriori specifiche in tema 

 

TESTO PROPOSTO 

 

1. INTRODUZIONE E SCOPO 

Lo scopo del presente regolamento è quello di indicare i 

meccanismi di remunerazione e di incentivazione degli 

amministratori e del management della Cassa di Risparmio 

di Ferrara S.p.A. (la "Banca") e dell'intero Gruppo Cassa di 

Risparmio di Ferrara (il "Gruppo") in modo da accrescere il 

grado di consapevolezza e il monitoraggio degli azionisti 

relativamente ai costi complessivi, ai benefici e ai rischi del 

sistema di remunerazione e incentivazione del Gruppo. 

La politica remunerativa della banca dovrà tenere conto dei 

principi generali della correlazione degli emolumenti ai 

risultati economici, nonché della coerenza con le strategie e 

la prudente gestione del rischio, in modo da evitare il 

prodursi di incentivi in conflitto con l'interesse della Banca 

in un'ottica di lungo periodo, così come previsto dalla 

Direttiva 2010/76/CE del Parlamento Europeo e del 

Consiglio del 24 Novembre 2010 e dalle "“Disposizioni in 

materia di Vigilanza in Materiapolitiche e prassi di 

Organizzazione e Governo Societario delle Banche" 

emanatoremunerazione e incentivazione nelle banche e nei 

gruppi bancari" emanate dalla Banca d'Italia in data 430 

ALLEGATO C)
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di “Sistemi di Remunerazione e Incentivazione” 

(congiuntamente le “Disposizioni”). 

 

 

 

 

Il sistema di remunerazione, in particolare di coloro che 

rivestono ruoli chiave all'interno della Banca, ha l'obbiettivo 

di attrarre e mantenere all'interno della compagine 

organizzativa del Gruppo quei soggetti che per 

professionalità e capacità risultano o possono risultare in 

possesso di un'esperienza adeguata alle esigenze del 

Gruppo. 

 

2. LINEE GUIDA 

Il sistema di remunerazione ed incentivazione della Banca si 

ispira alle seguenti linee guida: (i) essere coerente con gli 

obiettivi della Banca, la cultura aziendale e il complessivo 

assetto di governo societario e dei controlli interni; (ii) 

tenere nella dovuta considerazione le politiche di 

contenimento del rischio; (iii) non creare situazioni di 

conflitto di interesse; (iv) incentivare gli organi sociali nelle 

funzioni a ciò deputate. 

 

3. GLI ORGANI COINVOLTI 

3.1 IL RUOLO DELL'ASSEMBLEA 

Le Disposizioni prevedono che l'organo assembleare debba 

essere informato in maniera chiara ed efficace circa: (i) le 

ragioni e le finalità che la Banca persegue con la politica 

retributiva; (ii) i criteri prescelti nella definizione delle 

politiche remunerative, con particolare riguardo 

marzo 2008, dalla successiva "Nota di Chiarimenti", 

anch'essa pubblicata da Banca d'Italia in data 19 febbraio 

2009, nonché la comunicazione di Banca d'Italia del 28 

ottobre 2009 contenente ulteriori specifiche in tema di 

“Sistemi di Remunerazione e Incentivazione”2011 

(congiuntamente le “Disposizioni”). 

Il sistema di remunerazione, in particolare di coloro che 

rivestono ruoli chiave all'interno della Banca, ha l'obbiettivo 

di attrarre e mantenere all'interno della compagine 

organizzativa del Gruppo quei soggetti che per 

professionalità e capacità risultano o possono risultare in 

possesso di un'esperienza adeguata alle esigenze del 

Gruppo. 

 

2. LINEE GUIDA 

Il sistema di remunerazione ed incentivazione della Banca si 

ispira alle seguenti linee guida: (i) essere coerente con gli 

obiettivi della Banca, la cultura aziendale e il complessivo 

assetto di governo societario e dei controlli interni; (ii) 

tenere nella dovuta considerazione le politiche di 

contenimento del rischio; (iii) non creare situazioni di 

conflitto di interesse; (iv) incentivare gli organi sociali nelle 

funzioni a ciò deputate. 

 

3. GLI ORGANI COINVOLTI 

3.1 IL RUOLO DELL'ASSEMBLEA 

Le Disposizioni prevedono che l'organo assembleare debba 

essere informato in maniera chiara ed efficace circa: (i) le 

ragioni e le finalità che la Banca persegue con la politica 

retributiva; (ii) i criteri prescelti nella definizione delle 

politiche remunerative, con particolare riguardo 
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all’equilibrio tra componente fissa e variabile, nonché al 

collegamento del compenso con il livello di rischio e 

l’effettività e stabilità dei risultati; (iii) i parametri utilizzati 

per il calcolo delle componenti variabili (se previste), 

nonché gli elementi essenziali che li compongono e 

eventuali fonti di reperimento dei medesimi; (iv) l'iter 

seguito nell’elaborazione delle politiche di remunerazione, 

se necessario anche attraverso il coinvolgimento di comitati 

interni all’organo amministrativo e/o di eventuali consulenti 

esterni; (v) la tipologia e l'impatto delle eventuali 

modificazioni rispetto alle politiche già approvate. 

Come specificato nelle Disposizioni, per quanto riguarda 

l’effettività e la stabilità dei risultati, il Gruppo dovrà far 

riferimento a "periodi di tempo congrui a verificare la 

stabilità dei risultati conseguiti (ad es. più esercizi) attesi 

anche gli obiettivi e gli orizzonti della pianificazione 

strategica"; inoltre gli eventuali schemi di incentivazione 

dovrebbero includere "almeno una componente che rifletta i 

risultati complessivi della banca o del gruppo di 

appartenenza. 

Come meglio specificato nel successivo articolo 11, 

risulterà, dunque, necessario rendere un'informativa 

all'Assemblea, non solo nella fase di approvazione 

preventiva delle politiche di remunerazione, ma anche nella 

verifica circa la corretta attuazione delle linee guida 

contenute nel regolamento. 

In ogni caso, ai sensi dell'articolo 7 dello statuto, spetta alla 

competenza dell'Assemblea Ordinaria stabilire i compensi 

spettanti agli organi dalla stessa nominati, nonché di 

approvare: 

- le politiche di remunerazione a favore dei 

consiglieri di amministrazione, di dipendenti o di 

collaboratori non legati alla Società da rapporti di 

all’equilibrio tra componente fissa e variabile, nonché al 

collegamento del compenso con il livello di rischio e 

l’effettività e stabilità dei risultati; (iii) i parametri utilizzati 

per il calcolo delle componenti variabili (se previste), 

nonché gli elementi essenziali che li compongono e 

eventuali fonti di reperimento dei medesimi; (iv) l'iter 

seguito nell’elaborazione delle politiche di remunerazione, 

se necessario anche attraverso il coinvolgimento di comitati 

interni all’organo amministrativo e/o di eventuali consulenti 

esterni; (v) la tipologia e l'impatto delle eventuali 

modificazioni rispetto alle politiche già approvate. 

Come specificato nelle Disposizioni, per quanto riguarda 

l’effettività e la stabilità dei risultati, il Gruppo dovrà far 

riferimento a "periodi di tempo congrui a verificare la 

stabilità dei risultati conseguiti (ad es. più esercizi) attesi 

anche gli obiettivi e gli orizzonti della pianificazione 

strategica"; inoltre gli eventuali schemi di incentivazione 

dovrebbero includere "almeno una componente che rifletta i 

risultati complessivi della banca o del gruppo di 

appartenenza. 

Come meglio specificato nel successivo articolo 11, 

risulterà, dunque, necessario rendere un'informativa 

all'Assemblea, non solo nella fase di approvazione 

preventiva delle politiche di remunerazione, ma anche nella 

verifica circa la corretta attuazione delle linee guida 

contenute nel regolamento. 

In ogni caso, ai sensi dell'articolo 7 dello statuto, spetta alla 

competenza dell'Assemblea Ordinaria stabilire i compensi 

spettanti agli organi dalla stessa nominati, nonché di 

approvare: 

- le politiche di remunerazione a favore dei 

consiglieri di amministrazione, di dipendenti o di 

collaboratori non legati alla Società da rapporti di 
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lavoro subordinato; 

- i piani basati su strumenti finanziari, quali ad 

esempio i piani di stock option. 

 

3.2 IL RUOLO DEL CONSIGLIO DI 

AMMINISTRAZIONE 

Considerata l'estrema semplicità del sistema remunerativo 

adottato dalla Banca (e con essa, dalle società del Gruppo), 

non si è ritenuto necessario procedere alla costituzione di un 

apposito comitato per la remunerazione cui devolvere, in 

ultima analisi e nei limiti di legge, il controllo circa le 

effettive modalità applicative della politica retributiva 

descritta nel presente regolamento. 

 

 

 

Ciò detto, la Banca ha affidato al Consiglio di 

Amministrazione il compito di verificare la corretta 

applicazione del modello retributivo con compiti e poteri 

che saranno meglio analizzati negli articoli che seguono 

anche tenendo conto delle “peculiarità retributive” previste 

per ciascuna area professionale analizzata nel presente 

regolamento. 

La scelta di devolvere tali compiti al Consiglio di 

Amministrazione, si giustifica tenendo conto di una serie di 

fattori: 

- le ridotte dimensioni del Gruppo, che non rendono 

necessaria la costituzione di un organismo ad hoc; 

- la semplicità della politica retributiva adottata; 

infatti, gli indici su cui andrà parametrato l'eventuale 

compenso variabile hanno carattere oggettivo e non 

richiedono valutazioni particolarmente complesse 

lavoro subordinato; 

- i piani basati su strumenti finanziari, quali ad 

esempio i piani di stock option. 

 

3.2 IL RUOLO DEL CONSIGLIO DI 

AMMINISTRAZIONE 

Considerata l'estrema semplicitàNon rientrando nella 

categoria delle Banche considerate maggiori, secondo le 

categorie definite ai fini del sistema remunerativo adottato 

dalla Banca (processo di revisione e con essa, dalle società 

del Gruppo)valutazione prudenziale (SREP) e, in ogni caso, 

in quelle quotate, non si è ritenuto necessario procedere alla 

costituzione di un apposito comitato per la remunerazione 

cui devolvere, in ultima analisi e nei limiti di legge, il 

controllo circa le effettive modalità applicative della politica 

retributiva descritta nel presente regolamento. 

Ciò detto, la Banca ha affidato al Consiglio di 

Amministrazione il compito di verificare la corretta 

applicazione del modello retributivo con compiti e poteri 

che saranno meglio analizzati negli articoli che seguono 

anche tenendo conto delle “peculiarità retributive” previste 

per ciascuna area professionale analizzata nel presente 

regolamento. 

La scelta di devolvere tali compiti al Consiglio di 

Amministrazione, si giustifica tenendo conto di una serie di 

fattori: 

- le ridotte dimensioni del Gruppo, che non rendono 

necessaria la costituzione di un organismo ad hoc; 

- la semplicità della politica retributiva adottata; 

infatti, gli indici su cui andrà parametrato l'eventuale 

compenso variabile hanno carattere oggettivo e non 

richiedono valutazioni particolarmente complesse 
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relative, ad esempio, al raggiungimento di obiettivi 

qualitativi e quantitativi di performance da 

esaminare “caso per caso”;. 

• l'assenza di conflitti di interesse; infatti, il Consiglio 

di Amministrazione, ad eccezione del compenso 

fisso deliberato dall'Assemblea, non è destinatario di 

alcuna forma di retribuzione variabile e non 

potrebbe dunque verificarsi la circostanza per cui il 

CDA sia chiamato a deliberare sulla congruità e 

sulla validità (in termini di corrispondenza tra 

quanto previsto dal presente regolamento e quanto 

effettivamente corrisposto a titolo di compenso) di 

una retribuzione  “variabile” da corrispondere ai 

suoi stessi membri. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

relative, ad esempio, al raggiungimento di obiettivi 

qualitativi e quantitativi di performance da 

esaminare “caso per caso”;. 

• l'assenza di conflitti di interesse; infatti, il Consiglio 

di Amministrazione, ad eccezione del compenso 

fisso deliberato dall'Assemblea, non è destinatario di 

alcuna forma di retribuzione variabile e non 

potrebbe dunque verificarsi la circostanza per cui il 

CDA sia chiamato a deliberare sulla congruità e 

sulla validità (in termini di corrispondenza tra 

quanto previsto dal presente regolamento e quanto 

effettivamente corrisposto a titolo di compenso) di 

una retribuzione  “variabile” da corrispondere ai 

suoi stessi membri. 

 

4. PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE DEL 

PERSONALE PIU’ RILEVANTE  

In questa categoria andranno ricompresi i soggetti la cui 

attività professionale ha o può avere un impatto rilevante sul 

profilo di rischio della banca. 

Il processo che andremo ad affrontare si baserà su una 

ricognizione puntuale delle funzioni aziendali per valutarne 

la rilevanza in termini di assunzione di rischi per la banca.  

a COMITATO ESECUTIVO 

Il Comitato Esecutivo, (se costituito) ha la finalità di 

consentire un migliore svolgimento dell’attività sociale 

e di contribuire alla razionalizazione dell’attività 

amministrativa. 

Tra le sue autonomie e attribuzioni vi sono: 

- poteri di delibera creditizia; 
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- autorizzazioni di appostazioni di titoli in particolari 

dislocazioni di portafoglio; 

- effettuazioni di spese non incluse nel budget 

- parere di indirizzo creditizio preventivo e vincolante 

sulle posizioni di importo rilevante provenienti dalle 

Banche e Società del Gruppo. 

Per tali motivazioni riteniamo che i singoli componenti 

rientrino nella categoria del “personale più rilevante”. 

b DIRETTORE/I GENERALE/I, VICE 

DIRETTORE/I GENERALE/I E DIRIGENTI 

ESCLUSI COLORO I QUALI ESERCITANO UNA 

DELLE FUNZIONI DI CONTROLLO INTERNO. 

Il Direttore Generale, il/i Vice Direttore/i Generale/i ed i 

Dirigenti, rivestono un ruolo chiave nell'organigramma 

dell'intero Gruppo. 

In particolare: 

Il/I Direttore/i Generale/i  

- è a capo di tutti gli Uffici e del personale della 

Banca, esegue le deliberazioni degli organi 

amministrativi ed esercita le proprie attribuzioni 

nell’ambito di quanto stabilito dalla legge, dallo 

statuto, dai regolamenti interni nonché dalle deleghe 

conferitegli dal Consiglio di Amministrazione; 

- provvede all’organizzazione dei servizi ed uffici 

della Società e determina le attribuzioni e la 

destinazione del personale in conformità agli 

indirizzi stabiliti dal Consiglio di Amministrazione; 

dispone di trasferimenti e promozioni, salvo quelle 

demandate al Consiglio di Amministrazione, e 
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propone gli altri provvedimenti riguardanti il 

personale non delegatigli. Ordina ispezioni, indagini 

ed accertamenti presso tutti gli uffici e le dipendenze 

della Società; 

- nei limiti fissati dal Consiglio di Amministrazione 

provvede alle spese di ordinaria amministrazione 

relative alla gestione della Società ed alla 

manutenzione dei beni immobili; 

- sottopone con proprio parere ai competenti organi 

deliberanti tutti gli atti ed affari – compresa 

l’erogazione del credito – debitamente istruiti; 

- firma, di regola, la corrispondenza ordinaria, gli atti 

e, in genere, i documenti che non implicano la 

rappresentanza legale della Società, le girate, appone 

quietanze sulle cambiali, i vaglia, gli assegni, i 

mandati emessi dalle amministrazioni pubbliche e 

private. Tali funzioni possono essere dal Direttore 

Generale delegate, anche permanentemente, ad altri 

dipendenti della Società da lui designati; 

- consente riduzioni, cancellazioni, surroghe e 

postergazioni di ipoteche, trascrizioni ed 

annotazioni ipotecarie, toglie sequestri, apposizioni 

ed altri impedimenti di qualsiasi genere, rinunzia a 

diritti di prelazione, con riferimento a corrispondenti 

riduzioni o estinzioni di credito; 

- dispone atti conservatori a tutela delle ragioni della 

Società anche mediante richiesta di provvedimenti 

monitori, cautelari e d’urgenza, nonché di tutti quelli 

che si rendessero necessari, in via cautelativa, 

nell’interesse della medesima, con facoltà di 
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conferire le relative procure alle liti 

Il/I Vice Direttore/i Generale/i:  

- sostituisce il Direttore Generale in caso di assenza o 

di impedimento; 

- assolve ad ulteriori particolari incarichi demandati 

dal Direttore Generale; 

- coadiuva il Direttore Generale nella cura 

dell’ordinaria gestione, nella sovrintendenza e nel 

coordinamento delle attività della struttura operativa 

relative ai Settori di propria competenza; 

- formula alla Direzione Generale le proposte dei 

budget di spesa annuale delle strutture sottoposte 

identificate come centro di costo e verifica che tutte 

le attività del Settore di competenza siano svolte 

secondo i canoni di economicità di gestione e 

redditività;. 

- propone alla Direzione Risorse Umane, il 

trasferimento di risorse tra le Unità Organizzative 

sottoposte in base alle esigenze lavorative 

evidenziate; 

- assicura la periodica rendicontazione al Direttore 

Generale sulle attività svolte dal settore cui è 

preposto. 

I Dirigenti, esclusi coloro i quali esercitano una delle 

funzioni di controllo interno. 

Nella grande maggioranza dei casi tali figure sono 

riconducibili ai responsabili delle principali linee di 

business, funzioni aziendali o aree geografiche, 
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coordinano e controllano le attività di uno specifico 

comparto organizzativo e in questo ambito: 

- pianificano l’attuazione delle direttive aziendali e 

coordinano le strutture sottoposte in coerenza con 

gli obiettivi assegnati, effettuando costante opera di 

monitoraggio per il raggiungimento degli stessi; 

- formulano alla Direzione Generale le proposte dei 

budget di spesa annuale delle strutture sottoposte 

identificate come centro di costo e verificano che 

tutte le attività del Settore di competenza siano 

svolte secondo i canoni di economicità di gestione e 

redditività; 

- coadiuvano il Direttore Generale nella cura 

dell’ordinaria gestione, nella sovrintendenza e nel 

coordinamento delle attività della struttura operativa 

relative ai Settori di propria competenza; 

- propongono l’emanazione della normativa di 

pertinenza, ne verificano il rispetto, il corretto 

esercizio dei poteri delegati, l’osservanza degli 

standard prefissati e l’efficacia/efficienza dei flussi 

procedurali; 

- svolgono ulteriori particolari compiti demandati dal 

Direttore Generale; 

- propongono alla Direzione Risorse Umane, il 

trasferimento di risorse tra le Unità Organizzative 

sottoposte in base alle esigenze lavorative 

evidenziate; 

In considerazione di quanto esposto, tutte le figure 

esposte nel punto b) rientrano nella categoria del 
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“personale più rilevante” 

c RESPONSABILI E PERSONALE DI LIVELLO 

PIÙ ELEVATO DELLE FUNZIONI DI 

CONTROLLO INTERNO 

Rientrano in questa categoria, quindi automaticamente 

nel “personale più rilevante” in quanto puntualmente 

identificati dalla normativa, i responsabili di Direzione, 

Servizio ed i Dirigenti delle funzioni di revisione 

interna, conformità, risorse umane, chi ha dirette 

responsabilità in merito alla veridicità e correttezza dei 

dati contabili e finanziari della banca, nonché chi ha 

dirette responsabilità nelle funzioni di risk management. 

d ALTRO PERSONALE PIÙ RILEVANTE 

Rientrano in questa categoria eventuali soggetti terzi 

membri di Comitati aventi diritto di voto ed ogni altro 

dipendente (ad eccezione di coloro già ricompresi ai 

punti a), b), e c)) con una remunerazione totale lorda 

annua superiore a 200.000 euro. 

 

5. STRUTTURA DELLA REMUNERAZIONE  

Per i soggetti identificati al paragrafo precedente l’intera 

remunerazione deve essere divisa tra una quota fissa ed una 

variabile; tra queste due componenti vi deve essere una 

rigorosa distinzione. 

Il rapporto tra la componente fissa e quella variabile deve 

essere opportunamente bilanciato, puntualmente determinato 

e attentamente valutato in relazione alle caratteristiche delle 

diverse categorie esposte. La parte fissa deve essere 

sufficientemente elevata in modo da consentire alla parte 

variabile di contrarsi sensibilmente e, in casi estremi, anche 

azzerarsi in relazione ai risultati, corretti per i rischi, 
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effettivamente conseguiti.  

Come previsto dalla Direttiva 2010/76/CE del Parlamento 

Europeo e del Consiglio del 14 Dicembre 2010 e quelle 

contenute nelle “Disposizioni in materia di politiche e prassi 

di remunerazione e incentivazione nelle banche e nei gruppi 

bancari" emanate dalla Banca d'Italia in data 30 marzo 2011, 

sono state recepite introducendo soglie di accesso (gate) alla 

componente variabile della remunerazione, dettagliata nel 

par.7, che considera i seguenti fattori: 

a) Livello Patrimoniale: Core Tier 1 e Total Capital 

Ratio a livello di Gruppo superiori ai livelli minimi 

previsti dalla normativa . 

b) Indicatore di Liquidità: rispetto continuativo dei 

limiti quantitativi definiti nella policy di liquidità del 

Gruppo . 

c) Performance Economica: Utile lordo ante imposte 

positivo . 

d) Cost/Income: Ratio non inferiore al 70% 

dell’obiettivo annuale. 

 

Sarà cura del Consiglio di Amministrazione, definire la 

scelta dei fattori e i relativi target di riferimento per ciascun 

anno di rilevazione. L’accesso alla remunerazione è previsto 

in caso di rispetto dei target presi a riferimento e 

rappresentativi della solidità della Banca e, di conseguenza, 

della capacità della stessa di erogare la componente variabile 

 

6. PRINCIPIO DI PROPORZIONALITA’  

Il Gruppo si colloca nella categoria degli intermediari che 

possono applicare il criterio di proporzionalità per recepire o 

neutralizzare alcune norme contenute nelle “Disposizioni in 
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4.  CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE E 

COMITATO ESECUTIVO 

Ai membri del Consiglio di Amministrazione e del Comitato 

Esecutivo spetta un compenso annuo, stabilito all'atto della 

nomina o dall’Assemblea, sentito il Collegio Sindacale, per 

l’intero periodo di durata della carica. 

Il Consiglio di Amministrazione determina la ripartizione 

del compenso complessivo fra i suoi componenti, in 

funzione delle particolari cariche da ciascuno ricoperte nella 

materia di politiche e prassi di remunerazione e 

incentivazione nelle banche e nei gruppi bancari" emanate 

dalla Banca d'Italia in data 30 marzo 2011. 

Considerando che: 

a) il Gruppo svolge quasi totalmente un’attività bancaria 

di tipo tradizionale. 

b) la Banca e le Società del gruppo non sono quotate 

c) data l’ampiezza della categoria nella quale si può 

applicare il principio di proporzionalità (da 3,5 a 40 

miliardi di euro di attivo), ci collochiamo a ridosso del 

limite inferiore (7,5 miliardi di euro di consolidato), 

riteniamo non sussista l’obbligo di dover applicare le norme 

di cui ai par. 5.2.3, 5.2.4 e 5.3 delle Disposizioni che 

prevedono: 

- l’utilizzo di strumenti finanziari 

- l’applicazione agli stessi di una politica di 

mantenimento 

- il differimento del pagamento di una quota sostanziale 

della parte variabile 

- l’applicazione delle disposizioni di cui ai punti 

precedenti anche ai benefici pensionistici discrezionali. 

 

7. INFORMAZIONI SULLA REMUNERAZIONE  

4a) CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE E 

COMITATO ESECUTIVO 

Ai membri del Consiglio di Amministrazione e del Comitato 

Esecutivo spetta un compenso annuo, stabilito all'atto della 

nomina o dall’Assemblea, sentito il Collegio Sindacale, per 

l’intero periodo di durata della carica. 

Il Consiglio di Amministrazione determina la ripartizione 

del compenso complessivo fra i suoi componenti, in 

funzione delle particolari cariche da ciascuno ricoperte nella 
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società e della durata delle stesse, sentito il parere del 

Collegio Sindacale. 

Più specificatamente, la politica di remunerazione del 

Gruppo prevede che il Consiglio di Amministrazione, nella 

ripartizione del compenso complessivo fra i suoi 

componenti debba: 

1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, 

correlato alla carica di Consigliere; 

2. entro limiti del compenso annuo stabilito 

dall'Assemblea, attribuire un compenso, anch'esso 

stabilito in misura fissa su base annua, per le cariche 

di Presidente e di Vice Presidente. 

Anche nella determinazione dei compensi dei componenti il 

Comitato Esecutivo si dovrà: 

1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, 

correlato alla carica di membro del Comitato 

Esecutivo; 

2. attribuire un compenso, anch'esso stabilito in misura 

fissa su base annua, per le cariche di Presidente e di 

Vice Presidente del Comitato Esecutivo.  

I Consiglieri di Amministrazione ed i membri del Comitato 

Esecutivo (se costituito) sono inoltre destinatari: 

- di un gettone di presenza deliberato dall’Assemblea 

(con la precisazione che, per le riunioni del Consiglio e 

del Comitato Esecutivo, non può essere corrisposto più 

di un “gettone” nella stessa giornata); 

- di un rimborso relativo alle spese effettivamente 

sostenute per l'espletamento delle loro funzioni; 

- di una copertura assicurativa "infortuni" e 

"responsabilità civile", approvata dall’Assemblea. 

I criteri per determinare la remunerazione sono: 

società e della durata delle stesse, sentito il parere del 

Collegio Sindacale. 

Più specificatamente, la politica di remunerazione del 

Gruppo prevede che il Consiglio di Amministrazione, nella 

ripartizione del compenso complessivo fra i suoi 

componenti debba: 

1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, 

correlato alla carica di Consigliere; 

2. entro i limiti del compenso annuo stabilito 

dall'Assemblea, attribuire un compenso, anch'esso 

stabilito in misura fissa su base annua, per le cariche 

di Presidente e di Vice Presidente. 

Anche nella determinazione dei compensi dei componenti il 

Comitato Esecutivo si dovrà: 

1. riconoscere un uguale compenso fisso annuo, 

correlato alla carica di membro del Comitato 

Esecutivo; 

2. attribuire un compenso, anch'esso stabilito in misura 

fissa su base annua, per le cariche di Presidente e di 

Vice Presidente del Comitato Esecutivo.  

I Consiglieri di Amministrazione ed i membri del Comitato 

Esecutivo (se costituito) sono inoltre destinatari: 

- di un gettone di presenza deliberato dall’Assemblea 

(con la precisazione che, per le riunioni del Consiglio e 

del Comitato Esecutivo, non può essere corrisposto più 

di un “gettone” nella stessa giornata); 

- di un rimborso relativo alle spese effettivamente 

sostenute per l'espletamento delle loro funzioni; 

- di una copertura assicurativa "infortuni" e 

"responsabilità civile", approvata dall’Assemblea. 

I criteri per determinare la remunerazione sono: 
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- la responsabilità: tenendo conto della natura 

dell’incarico e del ruolo attribuito a ciascun consigliere, 

che agisce e delibera con cognizione di causa ed in 

autonomia, perseguendo risultati ripetibili nel tempo; 

- la disponibilità di tempo: con l’accettazione della 

carica, il consigliere accetta di dedicare allo 

svolgimento del suo mandato il tempo necessario, 

tenendo conto di eventuali altri incarichi ricoperti anche 

in altre società; 

- le elevate competenze richieste; e 

- la qualificazione professionale che ciascun componente 

deve possedere, anche in ossequio ai requisiti di 

professionalità previsti dalla normativa vigente. 

Nella determinazione della remunerazione dei componenti 

del Consiglio di Amministrazione si terrà conto: (i) della 

composizione del Consiglio di Amministrazione, (ii) dei 

compiti ad esso attribuiti e (iii) dei compiti e delle 

responsabilità di ciascun amministratore, non solo quale 

componente del Consiglio di Amministrazione, ma anche in 

funzione delle eventuali deleghe lui/loro attribuite. 

Con particolare riferimento al Consiglio di Amministrazione 

ed al Comitato Esecutivo, dopo aver analizzato le tendenze 

generali retributive di nostri concorrenti che, per dimensione 

e  per tipologia di business, possono essere assimilati al 

Gruppo, la politica di remunerazione adottata dal Gruppo 

prevede che - in aggiunta al compenso fisso stabilito 

dall'Assemblea –  nessun componente del Consiglio di 

Amministrazione (anche se investito di particolari cariche), 

del Comitato esecutivo e del Collegio Sindacale, sia 

destinatario di incentivi collegati al raggiungimento di 

- la responsabilità: tenendo conto della natura 

dell’incarico e del ruolo attribuito a ciascun consigliere, 

che agisce e delibera con cognizione di causa ed in 

autonomia, perseguendo risultati ripetibili nel tempo; 

- la disponibilità di tempo: con l’accettazione della 

carica, il consigliere accetta di dedicare allo 

svolgimento del suo mandato il tempo necessario, 

tenendo conto di eventuali altri incarichi ricoperti anche 

in altre società; 

- le elevate competenze richieste; e 

- la qualificazione professionale che ciascun componente 

deve possedere, anche in ossequio ai requisiti di 

professionalità previsti dalla normativa vigente. 

Nella determinazione della remunerazione dei componenti 

del Consiglio di Amministrazione si terrà conto: (i) della 

composizione del Consiglio di Amministrazione, (ii) dei 

compiti ad esso attribuiti e (iii) dei compiti e delle 

responsabilità di ciascun amministratore, non solo quale 

componente del Consiglio di Amministrazione, ma anche in 

funzione delle eventuali deleghe lui/loro attribuite. 

Con particolare riferimento al Consiglio di Amministrazione 

ed al Comitato Esecutivo, dopo aver analizzato le tendenze 

generali retributive di nostri concorrenti che, per dimensione 

e  per tipologia di business, possono essere assimilati al 

Gruppo, la politica di remunerazione adottata dal Gruppo 

prevede che - in aggiunta al il compenso fissoannuo stabilito 

dall'Assemblea –  nessun componente del Consiglio di 

Amministrazione (anche se investito di particolari cariche), 

del Comitato esecutivo e del Collegio Sindacale, sia 

destinatario di incentivi collegatidebba essere erogato in 
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obiettivi qualitativi e quantitativi di “performance”. 

 

Inoltre, anche al fine di mantenere adeguata la retribuzione 

con i profili di rischio, attuali e prospettici, connessi con 

l'operatività del Gruppo, nonché prendendo spunto dalla 

specifica normativa in materia di compensi, 

dall'orientamento remunerativo seguito in passato e tenuto 

conto delle specifiche caratteristiche aziendali del Gruppo, si 

ritiene opportuno, da un lato, mantenere entro livelli 

contenuti l'emolumento in favore dei Consiglieri, dall'altro, 

evitare di corrispondere in favore degli organi sociali un 

eventuale ed ulteriore compenso variabile parametrato al 

raggiungimento di indici di redditività o di utili. 

Per le medesime ragioni, all'interno del Gruppo non sono 

consentiti e, dunque, previsti sistemi di incentivazione basati 

su strumenti finanziari quali, ad esempio, il riconoscimento 

di stock option a favore dei componenti del CDA,  del 

Comitato esecutivo e del Collegio Sindacale. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

misura fissa e non essere collegato al raggiungimento di 

obiettivi qualitativi e quantitativi di “performance”. 

Inoltre, anche al fine di mantenere adeguata la retribuzione 

con i profili di rischio, attuali e prospettici, connessi con 

l'operatività del Gruppo, nonché prendendo spunto dalla 

specifica normativa in materia di compensi, 

dall'orientamento remunerativo seguito in passato e tenuto 

conto delle specifiche caratteristiche aziendali del Gruppo, si 

ritiene opportuno, da un lato, mantenere entro livelli 

contenuti l'emolumento in favore dei Consiglieri, dall'altro, 

evitare di corrispondere in favore degli organi sociali un 

eventuale ed ulteriore compenso variabile parametrato al 

raggiungimento di indici di redditività o di utili. 

Per le medesime ragioni, all'interno del Gruppo non sono 

consentiti e, dunque, previsti sistemi di incentivazione basati 

su strumenti finanziari quali, ad esempio, il riconoscimento 

di stock option a favore dei componenti del CDA,  del 

Comitato esecutivo e del Collegio Sindacale. 

Per i componenti del Comitato Esecutivo, come previsto 

dalle Disposizioni in materia di politiche e prassi di 

remunerazione ed incentivazione nelle banche emesse da 

Banca d’Italia il 30 marzo 2011, la politica di remunerazione 

adottata dal Gruppo prevede che il compenso aggiuntivo 

annuo stabilito dall'Assemblea verrà suddiviso in una 

componente fissa a cui potrà sommarsi una variabile, la cui 

erogazione non dovrà in nessun modo indurre ad assumere 

rischi in misura eccedente rispetto al grado di rischio 

previsto dalle strategie aziendali del Gruppo, quindi verrà 

corrisposta esclusivamente al raggiungimento dei parametri 

di cui al par. 5. 

Il compenso annuo aggiuntivo stabilito dall’assemblea per i 

componenti del Comitato Esecutivo sarà suddiviso per il 

60% nella componente fissa ed il 40% in quella variabile. 
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Al fine di evitare che gli amministratori conseguano 

immeritati vantaggi economici non giustificati dal reale 

risultato raggiunto, si segnala inoltre che, in favore dei 

membri del Consiglio di Amministrazione (ed in generale, i 

membri di tutti gli organi sociali del Gruppo) non è prevista 

alcuna clausola contrattuale che tutela l'amministratore 

attribuendogli il diritto di ricevere una qualsivoglia somma 

di denaro nel caso di risoluzione anticipata del mandato 

conferito. 

5. DIRETTORE GENERALE, VICE DIRETTORE 

GENERALE E DIRIGENTI 

 

 

 

 

 

 

Il Direttore Generale, il/i Vice Direttore/i Generale/i ed i 

Dirigenti rivestono un ruolo chiave nell'organigramma 

dell'intero Gruppo; al fine di motivarne adeguatamente la 

produttività, nonché di rafforzarne l'impegno, per tali 

soggetti l'approccio retributivo adottato dalla Banca e dal 

Gruppo prevede un pacchetto bilanciato tra retribuzione 

fissa e retribuzione variabile. 

Ai sensi dell’art. 17 dello Statuto sociale, il trattamento 

economico riconosciuto al Direttore Generale (ed al/ai Vice 

Direttore/i Generale/i, se nominati) e agli altri Dirigenti è 

stabilito dal Consiglio di Amministrazione, cui compete la 

loro nomina e la determinazione delle loro attribuzioni; tale 

trattamento è corrisposto nel rispetto della normativa vigente 

e della disciplina del Contratto Collettivo Nazionale di 

Lavoro per i Dirigenti. 

Al fine di evitare che gli amministratori conseguano 

immeritati vantaggi economici non giustificati dal reale 

risultato raggiunto, si segnala inoltre che, in favore dei 

membri del Consiglio di Amministrazione (ed in generale, i 

membri di tutti gli organi sociali del Gruppo) non è prevista 

alcuna clausola contrattuale che tutelatuteli l'amministratore 

attribuendogli il diritto di ricevere una qualsivoglia somma 

di denaro nel caso di risoluzione anticipata del mandato 

conferito. 

5.DIRETTORE GENERALE, VICE DIRETTORE 

GENERALE E DIRIGENTI  

b) DIRETTORE/I GENERALE/I, VICE 

DIRETTORE/I GENERALE/I, DIRIGENTI, 

ESCLUSI COLORO I QUALI ESERCITANO 

UNA DELLE FUNZIONI DI CONTROLLO 

INTERNO,  E ALTRO PERSONALE PIU’ 

RILEVANTE 

Il Direttore Generale, il/i Vice Direttore/i Generale/i ed i 

Dirigenti rivestono un ruolo chiave nell'organigramma 

dell'intero Gruppo; al Al  fine di motivarne adeguatamente la 

produttività, nonché di rafforzarne l'impegno, per tali 

soggetti l'approccio retributivo adottato dalla Banca e dal 

Gruppo prevede un pacchetto bilanciato tra retribuzione 

fissa e retribuzione variabile. 

Ai sensi dell’art. 17 dello Statuto sociale, il trattamento 

economico riconosciuto al Direttore Generale (ed al/ai Vice 

Direttore/i Generale/i, se nominati) e agli altri Dirigenti è 

stabilito dal Consiglio di Amministrazione, cui compete la 

loro nomina e la determinazione delle loro attribuzioni; tale 

trattamento è corrisposto nel rispetto della normativa vigente 

e della disciplina del Contratto Collettivo Nazionale di 

Lavoro per i Dirigenti. 
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Più nello specifico, il compenso spettante al Direttore 

Generale (ed al/ai Vice Direttore/i Generale/i, se nominati) 

si compone di una retribuzione annua fissa, cui potrà 

sommarsi un premio variabile che verrà corrisposto, da un 

lato, rispettando il dovere di completa informativa ai soci di 

cui all'articolo 3 che precede, nonché, dall'altro, tenendo 

conto di una equa proporzione ed un corretto bilanciamento 

tra la componente fissa e la eventuale componente variabile, 

la quale non dovrà in nessun modo indurre ad assumere 

rischi in misura eccedente rispetto al grado di rischio 

previsto dalle strategie aziendali del Gruppo. 

5.1 COMPONENTE FISSA 

Attraverso la componente fissa vengono remunerate le 

competenze manageriali e le professionalità possedute nella 

copertura dei ruoli assegnati al fine di garantire la continuità 

manageriale e di perseguire efficaci politiche di equità 

retributiva e di competitività nei confronti del mercato 

esterno. 

All'interno della politica remunerativa del Gruppo, la 

componente fissa assume un ruolo predominante nell'ambito 

del pacchetto retributivo complessivo, con un duplice 

intento: da un lato, quello di ridurre il pericolo di 

comportamenti eccessivamente orientati al rischio, dall'altro, 

quello di scoraggiare iniziative focalizzate al 

raggiungimento di risultati di breve periodo i quali 

potrebbero, al contrario, mettere a repentaglio la 

sostenibilità e la creazione di valore nel medio-lungo 

periodo. 

Ciò detto, la componente fissa - cioè quella parte di 

retribuzione non correlata a risultati aziendali o individuali, 

né ad iniziative premianti o incentivanti - riconosciuta alla 

direzione generale (i.e., Direttore Generale e suoi sostituti) e 

agli altri Dirigenti, si compone delle seguenti voci: 

Più nello specifico, il compenso spettante al Direttore 

Generale (ed al/ai Vice Direttore/i Generale/i, se nominati) 

si compone di una retribuzione annua fissa, cui potrà 

sommarsi un premio variabile che verrà corrisposto, da un 

lato, rispettando il dovere di completa informativa ai soci di 

cui all'articolo 3 che precede, nonché, dall'altro, tenendo 

conto di una equa proporzione ed un corretto bilanciamento 

tra la componente fissa e lal’  eventuale componente 

variabile, la quale non dovrà in nessun modo indurre ad 

assumere rischi in misura eccedente rispetto al grado di 

rischio previsto dalle strategie aziendali del Gruppo. 

5.1 COMPONENTE FISSA 

Attraverso la componente fissa vengono remunerate le 

competenze manageriali e le professionalità possedute nella 

copertura dei ruoli assegnati al fine di garantire la continuità 

manageriale e di perseguire efficaci politiche di equità 

retributiva e di competitività nei confronti del mercato 

esterno. 

All'interno della politica remunerativa del Gruppo, la 

componente fissa assume un ruolo predominante nell'ambito 

del pacchetto retributivo complessivo, con un duplice 

intento: da un lato, quello di ridurre il pericolo di 

comportamenti eccessivamente orientati al rischio, dall'altro, 

quello di scoraggiare iniziative focalizzate al 

raggiungimento di risultati di breve periodo i quali 

potrebbero, al contrario, mettere a repentaglio la 

sostenibilità e la creazione di valore nel medio-lungo 

periodo. 

Ciò detto, la componente fissa - cioè quella parte di 

retribuzione non correlata a risultati aziendali o individuali, 

né ad iniziative premianti o incentivanti - riconosciuta alla 

direzione generale (i.e., Direttore Generale e suoi sostituti) e 

agli altri Dirigenti, si compone delle seguenti voci: 
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- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connesse all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 

La contrattazione collettiva di lavoro, inoltre, dispone in 

favore dei Dirigenti sistemi integrativi di natura assistenziale 

e previdenziale. 

5.2 COMPONENTE VARIABILE 

Attraverso l'erogazione di una componente variabile della 

retribuzione, il Gruppo intende perseguire un principio di 

allineamento tra gli interessi degli azionisti e quelli delle 

figure che compongono il management della Banca e delle 

società del Gruppo, nel rispetto del principio di coerenza che 

deve legare tale parte del compenso alle esigenze di 

prudente gestione del rischio, tenendo altresì conto delle 

strategie di lungo periodo del Gruppo, sulla cui base sono 

stati individuati meccanismi che assicurino il collegamento 

di una parte del compenso variabile al raggiungimento di 

risultati oggettivi, effettivi e duraturi. 

Per quanto riguarda invece il necessario collegamento dei 

compensi corrisposti con i vari profili di rischio – attuali e 

prospettici – connessi con l'operatività della Banca e delle 

società del Gruppo, la politica retributiva del Gruppo si è 

ispirata a criteri di estrema moderazione, strettamente 

- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connesse all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 

La contrattazione collettiva di lavoro, inoltre, dispone in 

favore dei Dirigenti sistemi integrativi di natura assistenziale 

e previdenziale. 

5.2 COMPONENTE VARIABILE 

Attraverso l'erogazione di una componente variabile della 

retribuzione, il Gruppo intende perseguire un principio di 

allineamento tra gli interessi degli azionisti e quelli delle 

figure che compongono il management della Banca e delle 

società del Gruppo, nel rispetto del principio di coerenza che 

deve legare tale parte del compenso alle esigenze di 

prudente gestione del rischio, tenendo altresì conto delle 

strategie di lungo periodo del Gruppo, sulla cui base sono 

stati individuati meccanismi che assicurino il collegamento 

di una parte del compenso variabile al raggiungimento di 

risultati oggettivi, effettivi e duraturi. 

Per quanto riguarda invece il necessario collegamento dei 

compensi corrisposti con i vari profili di rischio – attuali e 

prospettici – connessi con l'operatività della Banca e delle 

società del Gruppo, la politica retributiva del Gruppo si è 

ispirata a criteri di estrema moderazione, strettamente 
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connessi alla tipologia di approccio tradizionale al mercato 

da parte del Gruppo; nella considerazione infatti che tale 

approccio non deve prevedere l’assunzione di iniziative 

imprenditoriali connotate da rischi elevati in connessione ad 

un altrettanto elevato livello atteso di redditività, la parte 

variabile della remunerazione è contenuta in percentuali non 

rilevanti rispetto a quella fissa. 

Ferma restando la predominanza della componente fissa, la 

previsione di un incentivo legato alla performance – 

adeguatamente bilanciato e proporzionato rispetto al 

compenso fisso – ha lo scopo di incoraggiare i dipendenti (a 

partire dai quadri dirigenziali) al raggiungimento degli 

obiettivi aziendali, stabilendo un collegamento diretto tra i 

compensi e i risultati conseguiti nel breve e lungo periodo. 

I principi di seguito indicati per la determinazione della 

componente variabile e del suo rapporto in termini 

quantitativi con la componente fissa, hanno pertanto lo 

scopo di: 

- evitare “premi garantiti” disegnando sistemi 

incentivanti con delle soglie minime al di sotto delle 

quali il premio verrà proporzionalmente ridotto fino a 

zero; 

- limitare adeguatamente il peso della componente 

variabile della retribuzione rispetto a quella fissa; 

- assoggettare a costanti verifiche e controlli le 

valutazioni delle prestazioni che vengono associate agli 

incentivi, sia da parte degli organi di controllo sia da 

parte dell'Assemblea; 

- vietare di riconoscere sistemi di incentivazione basati 

su strumenti finanziari quali, ad esempio, le stock 

connessi alla tipologia di approccio tradizionale al mercato 

da parte del Gruppo; nella considerazione infatti che tale 

approccio non deve prevedere l’assunzione di iniziative 

imprenditoriali connotate da rischi elevati in connessione ad 

un altrettanto elevato livello atteso di redditività, la parte 

variabile della remunerazione è contenuta in percentuali non 

rilevanti rispetto a quella fissa. 

Ferma restando la predominanza della componente fissa, la 

previsione di un incentivo legato alla performance – 

adeguatamente bilanciato e proporzionato rispetto al 

compenso fisso – ha lo scopo di incoraggiare i dipendenti (a 

partire dai quadri dirigenziali) al raggiungimento degli 

obiettivi aziendali, stabilendo un collegamento diretto tra i 

compensi e i risultati conseguiti nel breve e lungo periodo. 

I principi di seguito indicati per la determinazione della 

componente variabile e del suo rapporto in termini 

quantitativi con la componente fissa, hanno pertanto lo 

scopo di: 

- evitare “premi garantiti” disegnando sistemi 

incentivanti con delle soglie minime al di sotto delle 

quali il premio verrà proporzionalmente ridotto fino a 

zero; 

- limitare adeguatamente il peso della componente 

variabile della retribuzione rispetto a quella fissa; 

- assoggettare a costanti verifiche e controlli le 

valutazioni delle prestazioni che vengono associate agli 

incentivi, sia da parte degli organi di controllo sia da 

parte dell'Assemblea; 

- vietare di riconoscere sistemi di incentivazione basati 

su strumenti finanziari quali, ad esempio, le stock 
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option. 

Alla luce dei criteri sopra esposti, la politica retributiva del 

Gruppo prevede che la componente variabile del compenso 

riconosciuto alla Direzione Generale ed ai Dirigenti (ad 

eccezione di coloro i quali esercitano una delle funzioni di 

cui al successivo articolo 7) si compone di due distinti 

incentivi: (i) un incentivo annuale e (ii) un incentivo 

variabile di lungo periodo. 

 

5.2.1 Incentivo Annuale 

Gli incentivi annuali premiano il raggiungimento di obiettivi 

di performance, sia quantitativi che qualitativi, definendo il 

riconoscimento di un premio variabile attraverso un 

meccanismo di differenziazione e selettività meritocratica. 

Per quanto riguarda il riconoscimento dell'incentivo annuale 

ed il suo rapporto quali-quantitativo con la componente fissa 

della retribuzione, al raggiungimento dei citati obiettivi di 

performance - contestualmente al pagamento della prima 

busta paga successiva all'approvazione del bilancio di 

esercizio - verrà corrisposta solo al raggiungimento di un 

utile di esercizio ante imposte, una somma non superiore al: 

 

15% del RAL, in favore del Direttore Generale e del/dei 

Vice Direttore/i Generale/i; 

7,5% del RAL, in favore degli altri Dirigenti. 

 

Tale parte della componente variabile sarà attribuita dal 

Consiglio di Amministrazione sulla base di una relazione 

valutativa (la “Relazione Valutativa”) che verrà predisposta, 

rispettivamente: (i) dal Direttore Generale, per la 

valutazione del/dei Vice Direttore/i Generale/i e per gli altri 

Dirigenti e (ii) dal Presidente del Consiglio di 

option. 

Alla luce dei criteri sopra esposti, la politica retributiva del 

Gruppo prevede che la componente variabile del compenso 

riconosciuto alla Direzione Generale ed ai Dirigenti (ad 

eccezione di coloro i quali esercitano una delle 

funzionisoggetti di cui al successivo articolo 7)presente 

paragrafo si compone di due distinti incentivi: (i) un 

incentivo annuale e (ii) un incentivo variabile di lungo 

periodo. 

5.2.1 Incentivo Annuale 

Gli incentivi annuali premiano il raggiungimento di obiettivi 

di performance, sia quantitativi che qualitativi, definendo il 

riconoscimento di un premio variabile attraverso un 

meccanismo di differenziazione e selettività meritocratica. 

Per quanto riguarda il riconoscimento dell'incentivo annuale 

ed il suo rapporto quali-quantitativo con la componente fissa 

della retribuzione, al raggiungimento dei citati obiettivi di 

performance - contestualmente al pagamento della prima 

busta paga successiva all'approvazione del bilancio di 

esercizio - verrà corrisposta solo al raggiungimento dei 

parametri di un utile di esercizio ante imposte,cui al par. 5: 

una somma non superiore al: 

15% del RAL, in favore del/i Direttore/i Generale/i e del/dei 

Vice Direttore/i Generale/i; 

7,5% del RAL, in favore degli altridei Dirigenti. e dell’altro 

personale più rilevante 

Tale parte della componente variabile sarà attribuita dal 

Consiglio di Amministrazione sulla base di una relazione 

valutativa (la “Relazione Valutativa”) che verrà predisposta, 

rispettivamente: (i) dal Direttore Generale, per la 

valutazione del/dei Vice Direttore/i Generale/i e , per gli 

altri Dirigenti e per l’altro personale più rilevante (ii) dal 
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Amministrazione (o altro Amministratore a tal fine 

incaricato dal Consiglio stesso) per la valutazione del 

Direttore Generale. 

La citata relazione valutativa dovrà descrivere - in maniera 

dettagliata per ciascun nominativo - l’attività svolta durante 

l’esercizio trascorso ed essere corredata da un parere che 

verrà predisposto facendo riferimento ai seguenti a criteri 

quali-quantitativi: 

- risultati: il livello dei risultati raggiunti in ragione degli 

obiettivi espliciti ed impliciti assegnati; 

- competenze: il livello delle competenze manageriali 

dimostrate nell’ambito delle funzioni assegnate; 

- integrazione e collaborazione: il livello di integrazione 

dimostrato nel corso dell’esercizio nei confronti della 

struttura aziendale e la funzionalità rispetto 

all'andamento complessivo dell’organizzazione 

aziendale; 

- cambiamento: impegno dimostrato nel gestire i 

cambiamenti aziendali e di mercato, anche attraverso 

strumenti di aggiornamento professionale. 

Infine, si segnala che al Direttore Generale, al/ai Vice 

Direttore/i Generale/i ed ai Dirigenti possono essere 

destinatari di ulteriori benefits ai sensi dell'articolo 9 che 

segue. 

5.2.2 Incentivo di Lungo Periodo 

Per rafforzare ulteriormente l’allineamento nel tempo degli 

interessi dei vertici aziendali a quelli del Gruppo e degli 

azionisti, la politica retributiva del Gruppo si completa con 

la previsione di incentivi di lungo periodo che rappresentano 

uno strumento aggiuntivo per bilanciare in modo 

Presidente del Consiglio di Amministrazione (o altro 

Amministratore a tal fine incaricato dal Consiglio stesso) 

per la valutazione del Direttore Generale. 

La citata relazione valutativa dovrà descrivere - in maniera 

dettagliata per ciascun nominativo - l’attività svolta durante 

l’esercizio trascorso ed essere corredata da un parere che 

verrà predisposto facendo riferimento ai seguenti a criteri 

quali-quantitativi: 

- risultati: il livello dei risultati raggiunti in ragione degli 

obiettivi espliciti ed impliciti assegnati; 

- competenze: il livello delle competenze manageriali 

dimostrate nell’ambito delle funzioni assegnate; 

- integrazione e collaborazione: il livello di integrazione 

dimostrato nel corso dell’esercizio nei confronti della 

struttura aziendale e la funzionalità rispetto 

all'andamento complessivo dell’organizzazione 

aziendale; 

- cambiamento: impegno dimostrato nel gestire i 

cambiamenti aziendali e di mercato, anche attraverso 

strumenti di aggiornamento professionale. 

Infine, si segnala che i soggetti di cui al Direttore Generale, 

al/ai Vice Direttore/i Generale/i ed ai Dirigentipresente 

paragrafo possono essere destinatari di ulteriori benefits ai 

sensi dell'articolo 9 che segue. 

5.2.2 Incentivo di Lungo Periodo 

Per rafforzare ulteriormente l’allineamento nel tempo degli 

interessi dei vertici aziendali a quelli del Gruppo e degli 

azionisti, la politica retributiva del Gruppo si completa con 

la previsione di incentivi di lungo periodo che rappresentano 

uno strumento aggiuntivo per bilanciare in modo 
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appropriato una parte del compenso variabile a risultati 

oggettivi (quale l'utile di esercizio ante imposta) raggiunti 

nell'arco di un triennio. 

Ciò detto, il Direttore Generale, il/i Vice Direttore/i 

Generale/i ed i Dirigenti potranno essere destinatari di un 

incentivo variabile solo ed esclusivamente in presenza di un 

utile ante imposta per ciascun esercizio di riferimento del 

triennio. 

 

 

In tal caso, contestualmente al pagamento della prima busta 

paga successiva all'approvazione dell'ultimo bilancio del 

triennio contabile di riferimento verrà corrisposta una 

somma non superiore al: 

15% del RAL, in favore del Direttore Generale e del/dei 

Vice Direttore/i Generale/i; 

7,5% del RAL, in favore degli altri Dirigenti. 

 

A tal proposito si precisa che: (i) per triennio contabile di 

riferimento si intende il periodo di intercorrente tra il 1° 

gennaio 2010 ed il 31 dicembre 2012 ed i trienni a questo 

successivi; (ii) nel caso in cui il RAL dovesse subire 

variazioni (i.e., maggiorazioni o diminuzioni), la percentuale 

di cui sopra sarà calcolata facendo riferimento alla 

retribuzione media percepita dal soggetto nel corso del 

periodo di riferimento. 

5.3 MODALITÀ APPLICATIVE 

Sarà compito del Consiglio di amministrazione raccogliere 

tutte le informazioni, dati contabili e qualunque ulteriore 

elemento utile e/o necessario al fine di verificare: (i) il 

contenuto della Relazione Valutativa e (ii) che vi siano tutti i 

presupposti per l'erogazione dell'incentivo di lungo periodo 

per ciascun triennio contabile di riferimento. 

appropriato una parte del compenso variabile a risultati 

oggettivi (quale l'utile di esercizio ante imposta) raggiunti 

nell'arco di un triennio. 

Ciò detto, il Direttore Generale, il/i Vice Direttore/i 

Generale/i ed ,i Dirigenti, esclusi coloro i quali esercitano 

una delle funzioni di controllo interno, e l’altro personale 

più rilevante potranno essere destinatari di un incentivo 

variabile solo ed esclusivamente in presenzaal 

raggiungimento dei parametri di un utile ante impostacui al 

par. 5 per ciascun esercizio di riferimento del triennio. 

In tal caso, contestualmente al pagamento della prima busta 

paga successiva all'approvazione dell'ultimo bilancio del 

triennio contabile di riferimento verrà corrisposta una 

somma non superiore al: 

15% del RAL, in favore del Direttore Generale e del/dei 

Vice Direttore/i Generale/i; 

7,5% del RAL, in favore degli altri Dirigenti e dell’altro 

personale più rilevante. 

A tal proposito si precisa che: (i) per triennio contabile di 

riferimento si intende il periodo di intercorrente tra il 1° 

gennaio 20102011 ed il 31 dicembre 20122013 ed i trienni a 

questo successivi; (ii) nel caso in cui il RAL dovesse subire 

variazioni (i.e., maggiorazioni o diminuzioni), la percentuale 

di cui sopra sarà calcolata facendo riferimento alla 

retribuzione media percepita dal soggetto nel corso del 

periodo di riferimento. 

5.3 MODALITÀ APPLICATIVE 

Sarà compito del Consiglio di amministrazione raccogliere 

tutte le informazioni, dati contabili e qualunque ulteriore 

elemento utile e/o necessario al fine di verificare: (i) il 

contenuto della Relazione Valutativa e (ii) che vi siano tutti i 

presupposti per l'erogazione dell'incentivo di lungo periodo 

per ciascun triennio contabile di riferimento. 
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Nel caso in cui uno dei soggetti indicati nel presente articolo 

5 dovesse essere assunto e/o promosso a Direttore Generale 

e/o Vice Direttore Generale e/o Dirigente nel corso 

dell'esercizio e/o del triennio contabile di riferimento: (i) 

l'eventuale compenso variabile lui spettante andrebbe 

ricalcolato in misura proporzionale ai mesi di lavoro 

effettivamente svolti all'interno della Banca e/o delle società 

del Gruppo nel corso dell'esercizio e/o del triennio contabile 

di riferimento, computandosi a favore del soggetto come 

mese intero l’eventuale frazione di mese (ferma restando la 

sussistenza dei requisiti di erogazione del compenso 

variabile sopra individuati) (ii) l'importo spettante sarà in 

ogni caso corrisposto contestualmente al pagamento della 

prima busta paga successiva all'approvazione del bilancio di 

esercizio e, nel caso dell'incentivo di lungo periodo, al 

pagamento della prima busta paga successiva 

all'approvazione dell'ultimo bilancio del triennio contabile di 

riferimento. 

Allo stesso modo si procederà nel caso in cui uno di tali 

soggetti dovesse cessare il suo rapporto con la Banca e/o con 

le società del Gruppo, salvo il caso in cui la cessazione del 

rapporto si fondi sull'esistenza di una giusta causa e/o nel 

caso di giustificati motivi soggettivi; in tale ultimo caso non 

verrà corrisposto alcun compenso variabile. 

Ai sensi e per gli effetti di quanto sopra, le assenze 

temporanee per: ferie, permessi per festività soppresse, 

congedo matrimoniale, permesso studio retribuito e non, 

malattia ed infortunio nei limiti del periodo di comporto 

retribuito, gravidanza e puerperio, nonché permessi 

retribuiti, non verranno computate ai fini di un’eventuale 

riduzione dell'eventuale compenso variabile. 

5.4 TRATTAMENTO DI FINE RAPPORTO 

Infine, al Direttore Generale e agli altri Dirigenti compete il 

Nel caso in cui uno dei soggetti indicati nelalla presente 

articolo 5lettera b) dovesse essere assunto e/o promosso a 

Direttore Generale e/o Vice Direttore Generale e/o 

Dirigenteassumere tali funzioni nel corso dell'esercizio e/o 

del triennio contabile di riferimento: (i) l'eventuale 

compenso variabile lui spettante andrebbe ricalcolato in 

misura proporzionale ai mesi di lavoro effettivamente svolti 

all'interno della Banca e/o delle società del Gruppo nel corso 

dell'esercizio e/o del triennio contabile di riferimento, 

computandosi a favore del soggetto come mese intero 

l’eventuale frazione di mese (ferma restando la sussistenza 

dei requisiti di erogazione del compenso variabile sopra 

individuati) (ii) l'importo spettante sarà in ogni caso 

corrisposto contestualmente al pagamento della prima busta 

paga successiva all'approvazione del bilancio di esercizio e, 

nel caso dell'incentivo di lungo periodo, al pagamento della 

prima busta paga successiva all'approvazione dell'ultimo 

bilancio del triennio contabile di riferimento. 

Allo stesso modo si procederà nel caso in cui uno di tali 

soggetti dovesse cessare il suo rapporto con la Banca e/o con 

le società del Gruppo, salvo il caso in cui la cessazione del 

rapporto si fondi sull'esistenza di una giusta causa e/o nel 

caso di giustificati motivi soggettivi; in tale ultimo caso non 

verrà corrisposto alcun compenso variabile. 

Ai sensi e per gli effetti di quanto sopra, le assenze 

temporanee per: ferie, permessi per festività soppresse, 

congedo matrimoniale, permesso studio retribuito e non, 

malattia ed infortunio nei limiti del periodo di comporto 

retribuito, gravidanza e puerperio, nonché permessi 

retribuiti, non verranno computate ai fini di un’eventuale 

riduzione dell'eventuale compenso variabile. 

5.4 TRATTAMENTO DI FINE RAPPORTO 

Infine, al Direttore Generale e agli altri Dirigenti compete il 
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trattamento di fine rapporto in occasione della cessazione 

del rapporto di lavoro, come stabilito dall’art. 2120 .c. e dal 

CCNL Dirigenti. 

Ad oggi, non sono previste forme di indennità ulteriori 

rispetto a quanto previsto dal CCNL Dirigenti; in ogni caso, 

qualora tali ulteriori forme di indennità dovessero essere 

introdotte, le medesime non verranno corrisposte nel caso in 

cui la cessazione del rapporto si fondi sull'esistenza di una 

giusta causa e/o nel caso di giustificati motivi soggettivi. 

6. COLLEGIO SINDACALE 

Con riguardo al compenso spettante ai membri del Collegio 

Sindacale, trovano applicazione le norme di legge e lo 

Statuto. 

L'Assemblea dei soci è l'organo competente a deliberare in 

ordine al compenso spettante ai membri del Collegio 

Sindacale, all'atto della nomina, ai sensi di quanto stabilito 

dall'articolo 21 dello Statuto. Detto compenso viene 

determinato in misura fissa, per tutta la durata dell'incarico, 

al quale si aggiungono: 

(i) il rimborso delle spese incontrate per l'esercizio 

delle loro funzioni; 

(ii) una medaglia di presenza per le riunioni del 

Consiglio di Amministrazione e, se costituito, del 

Comitato Esecutivo; 

(iii) una copertura assicurativa "infortuni" e 

"responsabilità civile", approvata dall’Assemblea. 

I sindaci non sono destinatari di alcuna componente 

variabile o collegata ai risultati aziendali. 

7. RESPONSABILI DELLE FUNZIONI DI 
AUDITING, RISK MANAGEMENT, 
COMPLIANCE E DIRIGENTE PREPOSTO 
ALLA REDAZIONE DEI DOCUMENTI 
CONTABILI 

trattamento di fine rapporto in occasione della cessazione 

del rapporto di lavoro, come stabilito dall’art. 2120 .c. e dal 

CCNL Dirigenti. 

Ad oggi, non sono previste forme di indennità ulteriori 

rispetto a quanto previsto dal CCNL Dirigenti; in ogni caso, 

qualora tali ulteriori forme di indennità dovessero essere 

introdotte, le medesime non verranno corrisposte nel caso in 

cui la cessazione del rapporto si fondi sull'esistenza di una 

giusta causa e/o nel caso di giustificati motivi soggettivi. 

6.c) COLLEGIO SINDACALE 

Con riguardo al compenso spettante ai membri del Collegio 

Sindacale, trovano applicazione le norme di legge e lo 

Statuto. 

L'Assemblea dei soci è l'organo competente a deliberare in 

ordine al compenso spettante ai membri del Collegio 

Sindacale, all'atto della nomina, ai sensi di quanto stabilito 

dall'articolo 21 dello Statuto. Detto compenso viene 

determinato in misura fissa, per tutta la durata dell'incarico, 

al quale si aggiungono: 

(i) il rimborso delle spese incontrate per l'esercizio 

delle loro funzioni; 

(ii) una medaglia di presenza per le riunioni del 

Consiglio di Amministrazione e, se costituito, del 

Comitato Esecutivo; 

(iii) una copertura assicurativa "infortuni" e 

"responsabilità civile", approvata dall’Assemblea. 

I sindaci non sono destinatari di alcuna componente 

variabile o collegata ai risultati aziendali. 

7 RESPONSABILI DELLE F UNZIONI DI AUDITING, 

RISK MANAGEMENT, COMPLIANCE E DIRIGENTE 

PREPOSTO ALLA REDAZI ONE DEI DOCUMENTI 

CONTABIL I  
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Anche per quanto riguarda i responsabili della funzione 

auditing, risk management, compliance e per il Dirigente 

preposto alla redazione dei documenti contabili è prevista 

una retribuzione annua lorda, nonché una parte variabile 

calcolata come meglio specificata di seguito. 

 

 

 

 

 

7.1 COMPONENTE FISSA 

Visto il particolare ruolo svolto da tali professionalità, la 

componente fissa di retribuzione loro attribuita viene 

definita in relazione all'inquadramento contrattuale, al ruolo 

ricoperto, alla particolare esperienza e competenza e alle 

specifiche responsabilità assegnate a tali soggetti ed è 

comprensiva delle seguenti voci: 

- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connesse all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 

d) RESPONSABILI E PERSONALE DI LIVELLO 

PIU’ ELEVATO DELLE FUNZIONI DI 

CONTROLLO INTERNO 

Anche per quanto riguarda i responsabili della funzione 

auditing, risk management, compliance e per il Dirigente 

prepostodi Direzione, Servizio ed i Dirigenti delle funzioni 

di revisione interna, conformità, risorse umane, chi ha 

dirette responsabilità in merito alla redazioneveridicità e 

correttezza dei documentidati contabili e finanziari della 

banca, nonché chi ha dirette responsabilità nelle funzioni di 

risk management è prevista una retribuzione annua lorda, 

nonché una parte variabile calcolata come meglio specificata 

di seguito. 

7.1 COMPONENTE FISSA 

Visto il particolare ruolo svolto da tali professionalità, la 

componente fissa di retribuzione loro attribuita viene 

definita in relazione all'inquadramento contrattuale, al ruolo 

ricoperto, alla particolare esperienza e competenza e alle 

specifiche responsabilità assegnate a tali soggetti ed è 

comprensiva delle seguenti voci: 

- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connesse all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 
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7.2 COMPONENTE VARIABILE 

Per quanto riguarda i responsabili delle funzioni di controllo 

sopra individuati e per quanto riguarda il Dirigente preposto 

alla redazione dei documenti contabili, la politica retributiva 

del Gruppo – oltre a quanto disposto dall'articolo 9 che 

segue - prevede che agli stessi possa essere corrisposta una 

componente variabile di un importo massimo fino al: (i) 

20% del RAL, nel caso in cui una delle citate funzioni sia 

affidata ad un soggetto che riveste la qualifica di Vice 

Direttore Generale, (ii) 10% del RAL, nel caso in cui una 

delle citate funzioni sia affidata ad un soggetto che riveste la 

qualifica di Dirigente. 

Come previsto dalle Disposizioni, per i responsabili delle 

funzioni citate il compenso variabile non potrà in alcun caso 

essere parametrato ai risultati aziendali complessivi e si 

potrà fare esclusivo riferimento all'attività effettivamente 

svolta e dai risultati soggettivi raggiunti – nel corso 

dell'esercizio - nell'espletamento delle funzioni e della 

specifica area di business loro assegnata. 

In generale si terrà conto del valore dei titoli di esperienza e 

competenza posseduti, dell'importo degli incentivi attribuiti 

a Dirigenti omologhi a livello di inquadramento e, più in 

particolare:  

- quanto al Responsabile della funzione auditing, andrà 

valutata: (i) la complessità dei processi aziendali 

sottoposti all'audit, (ii) l'accuratezza e la tempestività 

della reportistica dallo stesso predisposta nel rispetto, 

da un lato, della specifica disciplina di legge 

applicabile, dall'altro, di tempi, modi e contenuti 

minimi come da regolamento sui Flussi Informativi (iii) 

la corretta rappresentazione del sistema di prevenzione 

e di controllo delle frodi, (iv) il miglioramento del 

sistema di controllo interno e la eventuale riduzione 

7.2 COMPONENTE VARIABILE 

Per quanto riguarda i responsabili delle funzioni di controllo 

soprasoggetti individuati e per quanto riguarda il Dirigente 

preposto alla redazione dei documenti contabili,nel presente 

paragrafo la politica retributiva del Gruppo – oltre a quanto 

disposto dall'articolo 9 che segue - prevede che agli stessi 

possa essere corrisposta una componente variabile di un 

importo massimo fino al: (i) 20% del RAL, nel caso in cui 

una delle citate funzioni sia affidata ad un soggetto che 

riveste la qualifica di Vice Direttore Generale, (ii) 10% del 

RAL, nel caso in cui una delle citate funzioni sia affidata ad 

un soggetto che riveste la qualifica di Dirigente. 

Come previsto dalle Disposizioni, per i responsabili delle 

funzioni citate il compenso variabile non potrà in alcun caso 

essere parametrato ai risultati aziendali complessivi e si 

potrà farefarà esclusivo riferimento all'attività effettivamente 

svolta e dai risultati soggettivi raggiunti – nel corso 

dell'esercizio - nell'espletamento delle funzioni e della 

specifica area di business loro assegnata. 

In generale si terrà conto del valore dei titoli di esperienza e 

competenza posseduti, dell'importo degli incentivi attribuiti 

a Dirigenti omologhi a livello di inquadramento e, più in 

particolare:  

- quanto al Responsabile della funzione auditing, andrà 

valutata: (i) la complessità dei processi aziendali 

sottoposti all'audit, (ii) l'accuratezza e la tempestività 

della reportistica dallo stesso predisposta nel rispetto, 

da un lato, della specifica disciplina di legge 

applicabile, dall'altro, di tempi, modi e contenuti 

minimi come da regolamento sui Flussi Informativi (iii) 

la corretta rappresentazione del sistema di prevenzione 

e di controllo delle frodi, (iv) il miglioramento del 

sistema di controllo interno e la eventuale riduzione 
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delle perdite su crediti (rischio di credito), su attività 

finanziarie e da rischio operativo; 

- quanto al Responsabile della funzione risk management 

e al Responsabile della funzione compliance, andranno 

valutate: (i) il numero, la puntualità, la correttezza e la 

completezza delle verifiche sulla conformità alle 

normative che disciplinano il rapporto con la clientela, 

(ii) l'efficacia nella rappresentazione, nell'analisi e nella 

gestione dei rischi operativi, reputazionali e finanziari. 

 

 

 

 

 

 

- quanto al Dirigente preposto alla redazione dei 

documenti contabili,andrà valutata: (i) la corretta 

rappresentazione dei risultati economici e patrimoniali 

della Banca e del Gruppo, (ii) l'assolvimento degli 

adempimenti contabili e di vigilanza, (iii) la 

completezza e puntualità della reportistica dallo stesso 

predisposta nel rispetto, da un lato, della specifica 

disciplina di legge applicabile, dall'altro, di tempi, modi 

e contenuti minimi come da regolamento sui Flussi 

Informativi. 

Infine, si precisa che, all'interno del Gruppo, anche per tali 

categorie di soggetti non sono previsti sistemi di 

incentivazione basati su strumenti finanziari quali, ad 

delle perdite su crediti (rischio di credito), su attività 

finanziarie e da rischio operativo; 

- quanto al Responsabile della funzione a chi ha dirette 

responsabilità alle funzioni di risk management e al 

Responsabile della funzione compliance, andranno 

valutate: (i) il numero, la puntualità, la correttezza e la 

completezza delle verifiche sulla conformità alle 

normative che disciplinano il rapporto con la clientela, 

(ii) l'efficacia nella rappresentazione, nell'analisi e nella 

gestione dei rischi operativi, reputazionali e finanziari. 

- quanto al Responsabile della funzione risorse umane 

andranno valutate: (i) l'assolvimento degli adempimenti 

amministrativi, fiscali, previdenziali, assicurativi e 

contabili (ii) la rispondenza quantitativa e qualitativa 

del personale rispetto alle esigenze (iii) la corretta 

predisposizione dei piani di addestramento e 

formazione in base agli obiettivi di sviluppo. 

- quanto al Dirigente preposto alla redazione dei 

documenti contabili, andrà valutata: (i) la corretta 

rappresentazione dei risultati economici e patrimoniali 

della Banca e del Gruppo, (ii) l'assolvimento degli 

adempimenti contabili e di vigilanza, (iii) la 

completezza e puntualità della reportistica dallo stesso 

predisposta nel rispetto, da un lato, della specifica 

disciplina di legge applicabile, dall'altro, di tempi, modi 

e contenuti minimi come da regolamento sui Flussi 

Informativi. 

Infine, si precisa che, all'interno del Gruppo, anche per tali 

categorie di soggetti non sono previsti sistemi di 

incentivazione basati su strumenti finanziari quali, ad 
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esempio, il riconoscimento di stock option. 

7.3 MODALITÀ APPLICATIVE 

Il giudizio di merito sull'attività svolta dai soggetti indicati 

al presente articolo sarà di competenza del Consiglio di 

Amministrazione; a tal fine, il Direttore Generale, entro la 

data in cui si riunirà il Consiglio chiamato a deliberare su 

tale compenso, dovrà predisporre e trasmettere al Consiglio 

stesso una dettagliata ricostruzione dell'attività svolta da 

ciascuno dei soggetti. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nel caso in cui uno dei soggetti indicati nel presente articolo 

7 dovesse essere assunto e/o promosso a responsabile di una 

delle funzioni sopra descritte nel corso dell'esercizio, si 

applicheranno le disposizione di cui all'articolo 5.3 del 

presente regolamento. 

 

 

 

 

 

esempio, il riconoscimento di stock option. 

7.3 MODALITÀ APPLICATIVE 

Il giudizio di merito sull'attività svolta dai soggetti indicati 

al presente articolo sarà di competenza del Consiglio di 

Amministrazione; a tal fine, il Direttore Generale, entro la 

data in cui si riunirà il Consiglio chiamato a deliberare su 

tale compenso, dovrà predisporre e trasmettere al Consiglio 

stesso una dettagliata ricostruzione dell'attività svolta da 

ciascuno dei soggetti. 

Qualora il Consiglio deliberi l’erogazione della componente 

variabile, verrà corrisposta una somma non superiore al 10% 

del RAL. 

Qualora uno dei soggetti di cui al presente articolo, sia 

destinatario della componente variabile per tre anni 

consecutivi, avrà diritto all’erogazione di una ulteriore quota 

che non dovrà superare il 7,5% del RAL. 

A tal proposito si precisa che: (i) il primo triennio utile di 

riferimento sarà il periodo intercorrente tra il 1° gennaio 

2011 ed il 31 dicembre 2013 ed i trienni a questo successivi; 

(ii) nel caso in cui il RAL dovesse subire variazioni (i.e., 

maggiorazioni o diminuzioni), la percentuale di cui sopra 

sarà calcolata facendo riferimento alla retribuzione media 

percepita dal soggetto nel corso del periodo di riferimento. 

Nel caso in cui uno dei soggetti indicati nelalla presente 

articolo 7lettera d) dovesse essere assunto e/o promosso a 

responsabile di una delle funzioni sopra descritte nel corso 

dell'esercizio, si applicheranno le disposizione di cui 

all'articolo 5.3disposizioni previste per i soggetti di cui alla 

lettera b) del presente regolamento. 

Infine si precisa che per meglio tutelare gli obiettivi di 

sostenibilità aziendale, a fronte di risultati negativi a livello 

aziendale e di gruppo, quali la mancanza di utile ante 

imposta, anche per queste funzioni non ci sarà l’erogazione 
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8. QUADRI DIRETTIVI E AREE 

PROFESSIONALI 

Le retribuzioni corrisposte al personale della Banca 

appartenente alla categoria dei quadri direttivi e alle aree 

professionali sono determinate sulla base delle previsioni del 

Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per i quadri 

direttivi e per il personale delle aree professionali. In 

particolare, il trattamento economico applicato ai quadri 

direttivi e alle aree professionali si compone di una parte 

fissa - cioè non correlata a risultati aziendali o individuali, 

né ad iniziative premianti o incentivanti -, di un eventuale 

compenso variabile e del trattamento di fine rapporto. 

 

 

8.1 COMPONENTE FISSA 

La componente fissa si compone delle seguenti voci: 

- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connessi all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 

 

della componente variabile.  

 

8. QUADRI DIRETTIVI E AREE 

PROFESSIONALI 

Le retribuzioni corrisposte al personale della Bancadel 

Gruppo appartenente alla categoria dei quadri direttivi e alle 

aree professionali sono determinate sulla base delle 

previsioni del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per i 

quadri direttivi e per il personale delle aree professionali. In 

particolare, il trattamento economico applicato ai quadri 

direttivi e alle aree professionali si compone di una parte 

fissa - cioè non correlata a risultati aziendali o individuali, 

né ad iniziative premianti o incentivanti -, di un eventuale 

compenso variabile e del trattamento di fine rapportoquanto 

eventualmente previsto dal Contratto Integrativo Aziendale. 

 

8.1 COMPONENTE FISSA 

La componente fissa si compone delle seguenti voci: 

- retribuzione annua lorda (“RAL”) definita in relazione 

all'inquadramento contrattuale, al ruolo ricoperto, alla 

particolare esperienza e competenza e alle specifiche 

responsabilità assegnate; 

- eventuali trattamenti indennitari e/o erogazioni 

connessi all’anzianità di servizio e/o a modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, previsti dalla 

contrattazione collettiva di lavoro; 

- altre voci costanti nel tempo, previste dalla 

contrattazione collettiva di lavoro ovvero frutto di 

pattuizioni individuali. 
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8.2 COMPONENTE VARIABILE 

Per quanto riguarda la categoria dei quadri Direttivi, la 

componente variabile del compenso sarà determinata dalla 

Direzione Generale e parametrata alle risultanze del 

“sistema di valutazione delle prestazioni” tempo per tempo 

in uso presso l’azienda e non potrà comunque essere 

superiore al 5% del RAL. 

Il Consiglio di Amministrazione potrà inoltre dare mandato 

al Direttore Generale di individuare, anche tra il personale 

delle aree professionali, nominativi meritevoli di 

riconoscimento e di corrispondere una compenso variabile 

che non potrà comunque essere superiore al 5% del RAL. 

Infine,  la categoria dei quadri Direttivi e delle aree 

professionali può essere destinataria dei benefits di cui 

all'articolo 9 del presente regolamento. 

8.3 TRATTAMENTO DI FINE RAPPORTO 

Ai quadri direttivi ed alle aree professionali compete, infine, 

il trattamento di fine rapporto in occasione della cessazione 

del rapporto di lavoro, come stabilito dall’art. 2120 c.c. e dal 

relativo CCNL. 

Infine, si precisa che il Premio Aziendale di cui al 

successivo articolo 9.2 è escluso dalla base di calcolo del 

trattamento di fine rapporto. 

9. ALTRI BENEFITS 

La politica retributiva della Banca prevede anche tutta una 

serie di altri benefits a favore di tutto il personale dipendente 

della Banca (ivi inclusi, il Direttore Generale, il/i Vice 

Direttore/i Generale/i e i Dirigenti). 

Infatti, oltre a quanto indicato negli articoli che seguono, il 

personale dipendente della Banca può essere destinatario dei 

seguenti benefici/integrazioni: 

8.2 COMPONENTE VARIABILE 

Per quanto riguarda la categoria dei quadri Direttivi, la 

componente variabile del compenso sarà determinata dalla 

Direzione Generale e parametrata alle risultanze del 

“sistema di valutazione delle prestazioni” tempo per tempo 

in uso presso l’azienda e non potrà comunque essere 

superiore al 5% del RAL. 

Il Consiglio di Amministrazione potrà inoltre dare mandato 

al Direttore Generale di individuare, anche tra il personale 

delle aree professionali, nominativi meritevoli di 

riconoscimento e di corrispondere una compenso variabile 

che non potrà comunque essere superiore al 5% del RAL. 

Infine,  la categoria dei quadri Direttivi e delle aree 

professionali può essere destinataria dei benefits di cui 

all'articolo 9 del presente regolamento. 

8.3 TRATTAMENTO DI FINE RAPPORTO 

Ai quadri direttivi ed alle aree professionali compete, infine, 

il trattamento di fine rapporto in occasione della cessazione 

del rapporto di lavoro, come stabilito dall’art. 2120 c.c. e dal 

relativo CCNL. 

Infine, si precisa che il Premio Aziendale di cui al 

successivo articolo 9.2 è escluso dalla base di calcolo del 

trattamento di fine rapporto. 

 

 

VEDERE SUCCESSIVO PAR. 9 
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• auto aziendale in uso promiscuo (prevista per la sola 

categoria dei Dirigenti e dei Quadri); 

• rimborso del canone di locazione (per il solo 

Direttore Generale);  

• buoni pasto (ad esclusione dei Dirigenti); 

• polizza assicurativa “premorienza ed invalidità” (per 

tutto il personale dipendente); 

• polizza assicurativa infortuni (per tutto il personale 

dipendente); 

• polizza assicurativa sanitaria (per tutto il personale 

dipendente); 

•  polizza assicurativa per i rischi relativi all'esercizio 

dell'attività professionale (per tutto il personale 

dipendente). 

9.1 IL PREMIO DI FEDELTA' 

Ai sensi dell'articolo 20 del "Contratto Integrativo 

Aziendale" siglato in data 16 febbraio 2007, al personale 

che, dal 1/1/1995, abbia raggiunto il 20° anno di servizio 

effettivo presso la Banca viene corrisposta una speciale 

gratificazione, assorbente anche il “premio di fine carriera”, 

denominato “premio di fedeltà” pari ad 1/8 della 

retribuzione globale annua (escluso l’indennità di rischio e 

tutte le indennità di mansione) (il “Premio”). Il Premio 

verrà erogato con la mensilità ordinaria del mese di 

novembre a tutti i dipendenti che alla data del 31 ottobre 

abbiano raggiunto l’anzianità prescritta, calcolato sulla base 

della retribuzione del mese di novembre dell’anno di 

competenza del Premio stesso o dell’ultimo mese lavorato in 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.1 IL PREMIO DI FEDELTA' 

Ai sensi dell'articolo 20 del "Contratto Integrativo 

Aziendale" siglato in data 16 febbraio 2007, al personale 

che, dal 1/1/1995, abbia raggiunto il 20° anno di servizio 

effettivo presso la Banca viene corrisposta una speciale 

gratificazione, assorbente anche il “premio di fine carriera”, 

denominato “premio di fedeltà” pari ad 1/8 della 

retribuzione globale annua (escluso l’indennità di rischio e 

tutte le indennità di mansione) (il “Premio”). Il Premio 

verrà erogato con la mensilità ordinaria del mese di 

novembre a tutti i dipendenti che alla data del 31 ottobre 

abbiano raggiunto l’anzianità prescritta, calcolato sulla base 

della retribuzione del mese di novembre dell’anno di 

competenza del Premio stesso o dell’ultimo mese lavorato in 
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caso di cessazione dal servizio prima del mese di novembre. 

Ferma la misura di 1/8 della retribuzione globale annua, 

riferita questa alla prestazione a tempo pieno, i periodi di 

lavoro a tempo parziale sono considerati per intero ai fini 

della determinazione del numero degli anni di servizio utili 

al raggiungimento del diritto al Premio, mentre per la 

determinazione della misura saranno calcolati in 

proporzione all’effettiva attività lavorativa rispetto al tempo 

pieno contrattualmente previsto (20/mi di prestazione 

effettiva fra tempo pieno e tempo parziale). Il Premio  viene 

corrisposto agli aventi diritto di cui all’art. 2122 del C.C. in 

caso di morte prima dei 20 anni, ma dopo i 15 anni di 

servizio effettivo, in ragione dei 20/mi di servizio prestato. 

9.2 IL SISTEMA PREMIANTE 

Ai sensi dell’art. 43 del CCNL ed ai sensi del contratto 

integrativo aziendale, per il personale dipendente della 

Banca è previsto che, al raggiungimento di determinati 

risultati aziendali e/o individuali, tali soggetti possano 

ricevere, oltre al compenso fisso indicato negli articoli che 

precedono, un compenso variabile (il “Premio Aziendale”). 

9.2.1 Modalità applicative e di calcolo 

Per la definizione degli importi relativi al Premio Aziendale 

vengono utilizzati i seguenti indici:  

A) Indice 1 = Fatturato / numero medio dei dipendenti 

Il Fatturato è composto da: 

• Voce 30 “margine di interesse” 

• Voce 60 “Commissioni nette”  

al netto di: 

• Voce 130 “Rettifiche nette di valore sui crediti” 

• Voce 150b “Spese Amministrative” 

caso di cessazione dal servizio prima del mese di novembre. 

Ferma la misura di 1/8 della retribuzione globale annua, 
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ricevere, oltre al compenso fisso indicato negli articoli che 

precedono, un compenso variabile (il “Premio Aziendale”). 
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e comprensivo di: 

• Voce 190 “Altri oneri/proventi di gestione” 

B) Indice 2 = (Totale raccolta da clientela + Totale 

impieghi a clientela)/numero medio dei dipendenti. 

L’Indice di Raccolta/Impieghi è composto da: 

• Voce 70 “Crediti verso la clientela” 

• Voce 20 “Debiti verso la clientela” 

• Voce 30 “Titoli in circolazione” 

• Voce 50 “Passività finanziarie valutate al “fair 

value” 

C) Indice 3 = Operating income/numero medio dei 

dipendenti 

L’Indice Operating income è composto da: 

• Voce 30 “Margine di interesse” 

• Voce 60 “Commissioni nette” 

• Voce 80 “Risultato netto attività di negoziazione” 

• Voce 190 “Altri proventi di gestione” 

I tre indici vengono così ponderati: 

� Il 60% della variazione percentuale del valore dell’Indice 

1 

� Il 20% della variazione percentuale del valore dell’Indice 

2 

� Il 20% della variazione percentuale del valore dell’Indice 

3 

La somma dei valori come sopra indicati, sarà il valore di 

riferimento per individuare lo scaglione di applicazione. 
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La somma dei valori come sopra indicati, sarà il valore di 

riferimento per individuare lo scaglione di applicazione. 



         
 
 

 34 

Il numero dei dipendenti viene computato tenendo conto 

della media dei dipendenti in servizio alla fine di ciascun 

mese, dedotto delle quote non lavorate di part-time, delle 

assenze non retribuite per aspettative della funzione 

materna, dell’assenza per servizio militare e delle aspettative 

non retribuite, calcolate in maniera puntuale con due 

decimali. 

Ricorrendone le condizioni, il Premio Aziendale viene 

erogato al personale a tempo indeterminato e con contratto 

di inserimento o apprendistato professionalizzante nelle 

seguenti misure, riferite alla posizione di un appartenente 

alla 3a Area Professionale III livello (i.e., parametro 130,000 

della scala parametrale di seguito riportata): 

I scaglione da 0,00 a 2,00% € 1.750,00 

II scaglione da 2,01 a 3,50% € 1.900,00 

III scaglione da 3,51 a 5,00% € 2.050,00 

IV scaglione da 5,01% a 7,00% € 2.250,00 

V scaglione da 7,01% a 12,00% € 2.450,00 

VI scaglione oltre 12,00% € 2.750,00 

9.2.2 Scala parametrale 

Ad oggi, la scala parametrale utilizzata per la 

riparametrazione di cui al presente articolo è la seguente: 

• quadro direttivo iv livello: 218,000 

• quadro direttivo iii livello: 192,000 

• quadro direttivo ii livello: 168,000 

• quadro direttivo i livello: 158,000 

• 3a area professionale iv livello: 140,000 

• 3a area professionale iii livello: 130,000 

• 3a area professionale ii livello: 125,000 

Il numero dei dipendenti viene computato tenendo conto 

della media dei dipendenti in servizio alla fine di ciascun 

mese, dedotto delle quote non lavorate di part-time, delle 

assenze non retribuite per aspettative della funzione 

materna, dell’assenza per servizio militare e delle aspettative 

non retribuite, calcolate in maniera puntuale con due 

decimali. 

Ricorrendone le condizioni, il Premio Aziendale viene 

erogato al personale a tempo indeterminato e con contratto 

di inserimento o apprendistato professionalizzante nelle 

seguenti misure, riferite alla posizione di un appartenente 

alla 3a Area Professionale III livello (i.e., parametro 130,000 

della scala parametrale di seguito riportata): 

I scaglione da 0,00 a 2,00% € 1.750,00 

II scaglione da 2,01 a 3,50% € 1.900,00 

III scaglione da 3,51 a 5,00% € 2.050,00 

IV scaglione da 5,01% a 7,00% € 2.250,00 

V scaglione da 7,01% a 12,00% € 2.450,00 

VI scaglione oltre 12,00% € 2.750,00 

9.2.2 Scala parametrale 

Ad oggi, la scala parametrale utilizzata per la 

riparametrazione di cui al presente articolo è la seguente: 

• quadro direttivo iv livello: 218,000 

• quadro direttivo iii livello: 192,000 

• quadro direttivo ii livello: 168,000 

• quadro direttivo i livello: 158,000 

• 3a area professionale iv livello: 140,000 

• 3a area professionale iii livello: 130,000 

• 3a area professionale ii livello: 125,000 
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• 3a area professionale i livello: 120,000 

• 2a area professionale iii livello: 113,000 

• 2a area professionale ii livello: 110,000 

• 2a area professionale i livello: 107,000 

• 1a area guardia notturna: 101,000 

• 1a area livello unico: 100,000 

Per il personale riveniente dalla categoria Funzionari, il 

Premio Aziendale viene calcolato prendendo a base il 

Premio erogato, anno per anno, all’appartenente alla 3a Area 

Professionale III livello e moltiplicato per i parametri sotto 

indicati: 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di ii) 

2,760 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iii) 

2,475 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iv 

super) 2,475 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iv) 

2,200 

• quadro direttivo iii livello(ex funzionario di iv) 

2,200 

Per i dipendenti a tempo indeterminato, o con contratto di 

apprendistato o inserimento, assunti in corso d’anno, il 

premio sarà ridotto in dodicesimi quanti sono i mesi interi di 

servizio prestato. 

Previo accertamento dei requisiti previsti per l’erogazione 

• 3a area professionale i livello: 120,000 

• 2a area professionale iii livello: 113,000 

• 2a area professionale ii livello: 110,000 

• 2a area professionale i livello: 107,000 

• 1a area guardia notturna: 101,000 

• 1a area livello unico: 100,000 

Per il personale riveniente dalla categoria Funzionari, il 

Premio Aziendale viene calcolato prendendo a base il 

Premio erogato, anno per anno, all’appartenente alla 3a Area 

Professionale III livello e moltiplicato per i parametri sotto 

indicati: 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di ii) 

2,760 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iii) 

2,475 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iv 

super) 2,475 

• quadro direttivo iv livello (ex funzionario di iv) 

2,200 

• quadro direttivo iii livello(ex funzionario di iv) 

2,200 

Per i dipendenti a tempo indeterminato, o con contratto di 

apprendistato o inserimento, assunti in corso d’anno, il 

premio sarà ridotto in dodicesimi quanti sono i mesi interi di 

servizio prestato. 

Previo accertamento dei requisiti previsti per l’erogazione 



         
 
 

 36 

del premio aziendale, quando dovuto, sarà erogato entro il 

mese di giugno di ogni anno, o successivamente se i dati di 

bilancio non fossero disponibili in tempo utile. 

9.3 IL SISTEMA INCENTIVANTE 

Per ragioni di completezza, si segnala che ai sensi dell'art. 

46 del CCNL la Banca può “prevedere l'istituzione di premi 

incentivanti (anche sotto forma di stock option e stock 

granting), la cui erogazione viene subordinata al 

raggiungimento di specifici obiettivi”. 

Si ritiene opportuno che il sistema incentivante della Banca 

escluda, pur se previsto dal vigente CCNL, l’erogazione di 

stock options e/o stock granting. 

A tal fine, il Consiglio di Amministrazione della Banca 

approva annualmente un regolamento relativo al “sistema 

premiante” nel quale vengono indicati – in maniera 

oggettiva - i criteri di accesso al premio ed i criteri di calcolo 

dello stesso. 

Come detto, avendo tale regolamento validità annuale, i 

parametri in esso indicati subiscono variazioni in funzione 

delle specifiche esigenze della Banca. Pur tuttavia, di 

seguito si indicano i principi generali che fungono da 

parametro per l'eventuale corresponsione del “premio”: 

(a) Criterio di attivazione del premio: è il criterio sulla base 

del quale viene stabilito - a livello aziendale - se per l’anno 

in corso si attiva o meno il sistema premiante; 

(b) Criterio di accesso al premio: è il criterio sulla base del 

quale si stabilisce se la singola unità commerciale ha diritto 

o meno al premio; 

(c) Sistema di calcolo del premio: annualmente viene 

individuato un sistema di “indicatori” e di “pesi” che 

produce un punteggio; il punteggio, tradotto in percentuale 

ed applicato al massimale di premio specifico, fornisce la 

misura del premio di pertinenza della singola unità 

del premio aziendale, quando dovuto, sarà erogato entro il 

mese di giugno di ogni anno, o successivamente se i dati di 

bilancio non fossero disponibili in tempo utile. 

9.3 IL SISTEMA INCENTIVANTE 

Per ragioni di completezza, si segnala che ai sensi dell'art. 
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incentivanti (anche sotto forma di stock option e stock 

granting), la cui erogazione viene subordinata al 

raggiungimento di specifici obiettivi”. 

Si ritiene opportuno che il sistema incentivante della Banca 

escluda, pur se previsto dal vigente CCNL, l’erogazione di 

stock options e/o stock granting. 

A tal fine, il Consiglio di Amministrazione della Banca 

approva annualmente un regolamento relativo al “sistema 

premiante” nel quale vengono indicati – in maniera 

oggettiva - i criteri di accesso al premio ed i criteri di calcolo 

dello stesso. 

Come detto, avendo tale regolamento validità annuale, i 

parametri in esso indicati subiscono variazioni in funzione 

delle specifiche esigenze della Banca. Pur tuttavia, di 

seguito si indicano i principi generali che fungono da 

parametro per l'eventuale corresponsione del “premio”: 

(a) Criterio di attivazione del premio: è il criterio sulla base 

del quale viene stabilito - a livello aziendale - se per l’anno 

in corso si attiva o meno il sistema premiante; 

(b) Criterio di accesso al premio: è il criterio sulla base del 

quale si stabilisce se la singola unità commerciale ha diritto 
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individuato un sistema di “indicatori” e di “pesi” che 
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commerciale. 

 

 

 

 

 

 

 

VEDERE PRECEDENTE PAR. 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

commerciale e/o figura professionale. 

Infine, la categoria dei quadri Direttivi e delle aree 

professionali può essere destinataria dei benefits di cui 

all'articolo 9 del presente regolamento. 

 

9. ALTRI BENEFITS 

La politica retributiva della Banca prevede anche tutta una 

serie di altri benefits a favore di tutto il personale dipendente 

della Banca (ivi inclusi, il Direttore Generale, il/i Vice 

Direttore/i Generale/i e i Dirigenti) previsti dal Contratto 

Integrativo Aziendale e non cumulabili ai fini del 

raggiungimento delle percentuali massime di cui al 

paragrafo 7 lett. B) e d).. 

Infatti, oltre a quanto indicato negli articoli che seguono, il 

personale dipendente della Banca può essere destinatario dei 

seguenti benefici/integrazioni: 

• auto aziendale in uso promiscuo (prevista per la sola 

categoria dei Dirigenti e dei Quadri); 

• rimborso del canone di locazione e utenze varie(per 

il solo Direttore Generale);  

• buoni pasto (ad esclusione dei Dirigenti); 

• coperturapolizza assicurativa “premorienza ed 

invalidità” (per tutto il personale dipendente); 

• polizza assicurativa infortuni (per tutto il personale 

dipendente); 

• convenzionepolizza assicurativa sanitaria (per tutto 

il personale dipendente); 

•  polizza assicurativa per i rischi relativi all'esercizio 

dell'attività professionale (per tutto il personale 
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10. COLLABORATORI NON LEGATI ALLA 

SOCIETÀ DA RAPPORTI DI LAVORO 

SUBORDINATO 

I criteri di conferimento degli incarichi professionali e di 

collaborazione sono ispirati a principi di competenza, 

economicità, trasparenza e correttezza. Tutti i compensi e/o 

le somme a qualsiasi titolo corrisposte ai soggetti di cui 

sopra sono adeguatamente documentati e comunque 

proporzionati all’attività svolta, anche in considerazione 

delle condizioni di mercato e delle norme di legge 

applicabili. Con riferimento ai lavoratori a progetto e a 

quelli non iscritti in appositi albi, si fa riferimento ai 

compensi normalmente corrisposti per analoghe prestazioni 

di lavoro autonomo nel luogo di esecuzione del rapporto. 

 

11. VERIFICA DELLE POLITICHE DI 

REMUNERAZIONE 

A livello di Gruppo, la funzione di internal audit verifica – 

con cadenza annuale - le modalità attraverso le quali viene 

assicurata la conformità delle indicazioni contenute nel 

presente regolamento (ed in generale l'intera politica 

retributiva del Gruppo) con la specifica normativa 

applicabile. 

Eventuali anomalie verranno tempestivamente comunicate 

agli organi competenti, al Consiglio di amministrazione e 

saranno oggetto di puntuale informativa alla Banca d'Italia. 

dipendente); 

• premio di fedeltà; 

• premio aziendale. 

 

10. COLLABORATORI NON LEGATI ALLA 

SOCIETÀ DA RAPPORTI DI LAVORO 

SUBORDINATO 
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le somme a qualsiasi titolo corrisposte ai soggetti di cui 
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proporzionati all’attività svolta, anche in considerazione 

delle condizioni di mercato e delle norme di legge 

applicabili. Con riferimento ai lavoratori a progetto e a 

quelli non iscritti in appositi albi, si fa riferimento ai 

compensi normalmente corrisposti per analoghe prestazioni 

di lavoro autonomo nel luogo di esecuzione del rapporto. 

 

11. VERIFICA DELLE POLITICHE DI 

REMUNERAZIONE 

A livello di Gruppo, la funzione di internal audit verifica – 

con cadenza annuale - le modalità attraverso le quali viene 

assicurata la conformità delle indicazioni contenute nel 

presente regolamento (ed in generale l'intera politica 

retributiva del Gruppo) con la specifica normativa 

applicabile. 

Eventuali anomalie verranno tempestivamente comunicate 

agli organi competenti, al Consiglio di amministrazione e 

saranno oggetto di puntuale informativa alla Banca d'Italia. 
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La politica retributiva e le sue modalità attuative saranno 

inoltre oggetto di puntuale informativa nei confronti dei soci 

in occasione dell'Assemblea che annualmente sarà chiamata 

ad approvare il relativo bilancio di esercizio. 

 

12. PRINCIPI APPLICABILI ALLE SOCIETÀ DEL 

GRUPPO 

I principi contenuti nel presente regolamento vengono 

applicati anche nella predisposizione degli analoghi 

documenti delle altre banche e società del Gruppo Bancario. 

 

La politica retributiva e le sue modalità attuative saranno 

inoltre oggetto di puntuale informativa nei confronti dei soci 

in occasione dell'Assemblea che annualmente sarà chiamata 

ad approvare il relativo bilancio di esercizio. 

 

12. PRINCIPI APPLICABILI ALLE SOCIETÀ DEL 

GRUPPO 

I principi contenuti nel presente regolamento vengono 

applicati anche nella predisposizione degli analoghi 

documenti dellealle altre banche e società del Gruppo 

Bancario. 
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