Y= BANCA
§5~ GENERALI

RELAZIONE ILLUSTRATIVA
DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE DI BANCA GENERALI  S.P.A.
SUL PUNTO 6 ALL'ORDINE DEL GIORNO DELL'ASSEMBLEA OR DINARIA

“Proposta di innalzamento a 2:1 del rapporto tra cpamente variabile e componente fissa delle
remunerazione: deliberazioni inerenti e conseguénti

(Redatta ai sensi dell'art. 125-ter del D.lgs. 8. &el 24 febbraio 1998, e successive modifichéegiazioni, e ai sensi dell'art.
84-ter del Regolamento adottato con Deliberazionagob 14 maggio 1999 n. 11971, e successive nfueldiintegrazioni)




Signori Azionisti,

Banca d'ltalia, attraverso le Disposizioni di vagiza in materia di prassi di remunerazione e inGezibne
nelle banche e nei gruppi bancari contenute néllare 285/2013 “Disposizioni di Vigilanza per le
Banche”, recepisce le disposizioni della Dirett@aDV in materia di politiche e prassi di remunévae

e incentivazione tenendo conto delle prassi applicee delle evoluzioni del mercato in linea coin gl
Orientamenti dell’Autoritd Bancaria Europea su saoétiche di remunerazione. La Direttiva CRDV
definisce i principi e criteri specifici a cui leatiche devono attenersi al fine di: garantire laretta
elaborazione e attuazione dei sistemi di remunemazi gestire efficacemente i possibili conflitti di
interesse; assicurare che il sistema di remunarazienga opportunamente conto dei rischi, attuali e
prospettici, del grado di patrimonializzazione eldelli di liquidita di ciascun intermediario; atescere

il grado di trasparenza verso il mercato; raffoezdiazione di controllo da parte delle Autorita di
vigilanza.

L'obiettivo della normativa € quello di pervenirenell'interesse di tutti glstakeholders- a sistemi di
remunerazione in linea con i valori, le strategiglieobiettivi aziendali di lungo periodo, collegaion i

risultati aziendali, opportunamente corretti pereteconto di tutti i rischi, coerenti con i livetli capitale
e di liquiditd necessari a fronteggiare le attiwitthaprese e, in ogni caso, tali da evitare ingeulistorti

che possano indurre a violazioni normative o agccessiva assunzione di rischi per la banca estehsa
finanziario nel suo complesso.

Le disposizioni in materia di politiche e prassi@lhnunerazione e incentivazione rilevanti ai figlla presente
proposta, attengono a:

- la previsione, per il solo Personale piu Rilevamteun limite massimo di 1:1 al rapporto tra la
componente variabile e quella fissa della remur@naz

- I'attribuzione all’Assemblea dei Soci del potereagprovare un limite piu elevato al rapporto dialui
punto precedente, nel rispetto di determinate @iowiie comunque entro il limite di 2:1.

Le medesime disposizioni prevedono altresi che ahgijlio di Amministrazione trasmetta alla Banca
d’ltalia, almeno 60 giorni prima della data in @éufissata la decisione assembleare la relativaogtape
che, entro 30 giorni dalla assunzione della dediballa medesima Autorita di Vigilanza venga trassae
la decisione dell’Assemblea dei Soci con indicagidel limite o dei limiti approvati per ciascundezgoria

di personale interessata.

Si sottopone quindi alla Vs. attenzione la propaditénnalzamento, per un numero limitato di figure
specificamente nel prosieguo indicate, del rappiwada componente variabile e la componente filsdia
remunerazione, sulla base delle motivazioni e aeltesiderazioni di seguito indicate.

1. Funzioni aziendali a cui appartengono i soggetti tieressati

La proposta prevede di approvare - per le soledigziendali nel prosieguo indicate — la deternmioreez
di un rapporto pari al massimo al 200% (rapport@:d) tra le componenti variabili e quelle fissdlale
remunerazione, in conformita a quanto consentitta farte | Titolo IV Capitolo 2° della Circolare n
285/2013 della Banca d'ltalia.

Le figure aziendali per le quali viene formulatesiaddetta proposta sono:

1. Membri dell’Alta Direzione (Amministratore DelegéDirettore Generale, Vice Direttore Generale Prtsduc
Wealth and Asset Management, Vice Direttore Gemn&ati Commerciali, Canali Alternativi e di support
tre esponenti);

2. Responsabili di Area General Counsel & SustairigbilArea Asset Management, Area Canali
alternativi e di supporto, Area Wealth ManagemAnta COO & Innovation, Direzione Marketing e
Relazioni Esterne, Direzione Wealth Advisd8ervizio Corporate, Real Estate & Art and Passion
Advisory, Area Reti Consulenti Finanziari, Direz@oRisparmio Amministrato, Direzione Prodotti
(10 managen);

3. Principali manager operanti nell’'ambito delle wditidistribuzione della banca: 12 Sales Manager, 2



Manager che supportano trasversalmente lo svildefi@ttivita distributiva, 2 Manager di supporto
alla gestione della rete c.d. “Senior Partner”;

2. Ragioni sottostanti alla proposta formulata

Le motivazioni a supporto della delibera che sippre di assumere in relazione alle diverse categori
di soggetti possono essere cosi riassunte:

Personale dipendente (Membri dell’Alta Direzion&rea General Counsel & Sustainability, Responsabili
di Area Asset Management, Area Canali alternativilesupporto, Area Wealth Management, Area COO
& Innovation, Direzione Marketing e Relazioni Estee, Direzione Wealth AdvisoryServizio Corporate,
Real Estate & Art and Passion Advisprprea Reti Consulenti Finanziari, Direzione Risparmi
Amministrato, Direzione Prodotti)

Banca Generali, attraverso l'applicazione dellappgeo politica retributiva, persegue la ricerca del
miglior allineamento tra l'interesse degli azionist quello del management del Gruppo Bancario,
soprattutto in un'ottica di lungo periodo, attres@run’attenta gestione dei rischi aziendali ed il
perseguimento delle strategie di lungo periodaiti®ne infatti che adeguati meccanismi di remunienze

e di incentivazione degli amministratori e del nggraent della banca possano favorire la competitedt

il governo dell'impresa. Si ricorda altresi chesigtema complessivo di remunerazione - in partieaiia
coloro che rivestono ruoli chiave all'interno detjanizzazione aziendale — € uno strumento periatte
mantenere nell’'azienda soggetti aventi professitgnalcapacita adeguate alle esigenze dell'impresa.

La proposta di definire per gli esponenti sopraidati un rapporto superiore rispetto all’'l:1 tra
componente variabile e componente fissa della remazione, ed in particolare di fissare tale linmitel
rapporto piu ampio previsto di 2:1 e supportatdedakguenti considerazioni:

- Banca Generali opera, attraverso reti di Consukéntinziari eRelationship Managerin maniera
largamente preponderante in specifici settori quglrivate banking e I'asset managementl
posizionamento strategico la espone a confronaltsg che con le tradizionali societa concorrenti
(tipicamente le banche reti), anche con primarimetitor internazionali operanti da lungo tempo in
Italia (tipicamente banche private estere) cherotdaho quote significative del mercato in oggetto,
e con i principali istituti bancari italiani a vagane internazionale. In questo contesto competitiv
e alla luce dei brillanti risultati ottenuti nelts®e del privatdbankinge deltrend ancora di forte
sviluppo previsto per il comparto, un punto di éorttenzione per Banca Generali &€ quello di
poter disporre di un pacchetto retributivo in gralidrattenere le risorse chiave che hanno gaoantit
in questi ultimi anni il significativo sviluppo dastituto e di poter attrarre nuovi manager dietato,
in un mercato del lavoro di nicchia dove sono otigghente scarse le risorse in grado di gestire
efficacemente le sfide attuali e prospettiche;

- I'attuale pacchetto retributivo (per gli esponeteil’alta direzione, cosi come peraltro per il aesé

personale della banca) pone al centro dell'atterezib tema della sostenibilita, tra le cui priorita
vi sono quelle di perseguire una crescita sostieniiiel tempo e di valorizzare le persone che
lavorano nel Gruppo, riconoscendo l'apporto indirik al successo dell’organizzazione, anche
attraverso un’adeguata remunerazione, e disin@m al contempo condotte che propendono
Verso una eccessiva esposizione al rischio. Ldigwi retributive sono quindi finalizzate a
garantire una remunerazione adeguata a fronteadberiormance sostenibile e sono ispirate anche
dai seguenti principi:

= equita interna, poiché la remunerazione deve essEnente con il ruolo ricoperto, con le
responsabilita allo stesso assegnate e con le tenzeee capacita dimostrate, garantendo
anche la neutralita rispetto al genere;

= competitivita, poiché il livello retributivo devessere equilibrato rispetto a quello dei
mercati di riferimento; a tale scopo €& stato awvied € assicurato un costante monitoraggio



degli stessi e delle loro tendenze, attraversoddepipazione ad indagini retributive sia
generali che di settore;

I'accoglimento della proposta permetterebbe inoltre

= per gli esponenti dell’Alta Direzioneli non incidere sul pacchetto retributivo apgite che
puo determinare, in relazione, tra I'altro, alleageazione di piani di Long Term Incentive, di
piani/accordi di ingresso, e/o di patti di staBilit superamento della soglia del 1:1 del rapporto
tra remunerazione variabile e fissa, raggiungeralorivche in taluni casi possono essere
attigui alla soglia del rapporto 2:1. E importastgtolineare che una quota significativa della
remunerazione variabile totale e collegata a abiati medio/lungo periodo dell'istituto,
mediante I'utilizzazione di un meccanismo di Longri Incentive, mentre la componente
variabile della remunerazione di breve periodo Begata al raggiungimento dei risultati
economici e finanziari indicati dal budget per &sdzio di riferimento, mediante
I'applicazione di un meccanismo di Balanced Scaxkpagato in cash e in azioni;

= per gli altri esponentisia di rispettare gli accordi contrattuali stigula sede di assunzione,
sia di non incidere sul pacchetto retributivo aggddile che pud prevedere, tra laltro,
I'assegnazione di piani di Long Term Incentive pdini/accordi di ingresso, e/o di patti di
stabilita. Si evidenzia come, nel caso in cui sifidni I'assegnazione del suddetto piano Long
Term Incentive, anche per tali manager, una qugtéficativa della remunerazione variabile
totale sarebbe collegata ad obiettivi di medio/tungeriodo, con erogazione in azioni,
mentre la componente variabile della remunerazibrmeve periodo resterebbe collegata al
raggiungimento dei risultati economici e finanziamdicati dal budget per l'esercizio di
riferimento, mediante I'applicazione di un meccarosdi Balanced Scorecard pagato in cash
e in azioni;
il pacchetto retributivo € costituito oltre cheldalomponenti variabili della remunerazione anche
ovviamente daomponenti fisse Il peso della componente fissa é stato predispostmodo da
incidere sulla retribuzione totale in misura adéguad attrarre e trattenere le risorse e,
contestualmente, a remunerare in misura idonemlbyanche nel caso di mancata erogazione degli
incentivi a fronte di risultati insufficienti, alrfe di scoraggiare I'adozione di comportamenti non
proporzionati al grado di propensione al rischioppio dell'azienda nel conseguire risultati sia a
breve che a medio-lungo termine;

la competitivita del pacchetto retributivo del Rerale piu Rilevante € costantemente monitorata
anche con riguardo ai mercati di riferimento, efaida per le principali posizioni manageriali e
professionali, sulla valutazione e “pesatura” dpthsizioni secondo i metodi piu diffusi nel mercato
di riferimento. Anche sulla base di tali confroef$terni si ritiene che la componente fissa della
remunerazione sia ragionevolmente competitiva tigp@ quanto percepito dai principali
competitor sul mercato di riferimento. Tale assuotonporta ulteriori importanti considerazioni:

= un taglio frontale della percentuale della remurierse variabile, al fine unico di
rispettare l'indicazione del rapporto 1:1 tra comgate variabile e fissa, senza forme di
compensazione, porterebbe in questo momento addrastica perdita di competitivita e
dunque di attrattivitd dei pacchetti retributiviferti agli esponenti dell’alta direzione, con
grave rischio di dover assistere alla possibilaip@rdei soggetti che in questi anni hanno
assicurato l'indiscutibile successo della Bancasste

= al fine di garantire un adeguato livello itentiondei manager strategici dell'istituto ed al
contempo rispettare l'indicazione del rapporto td remunerazione variabile e ricorrente
sarebbe allora necessario procedere ad una opwezadio‘riequilibratura” del pacchetto
retributivo, fortemente a favore della componenssa della remunerazione. Tale ipotesi
rischia inevitabilmente di irrigidire e far aumergda struttura dei costi collegati al pacchetto
retributivo manageriale, attenuando al contempmérente collegamento tra performance
aziendali di breve, ma soprattutto di lungo perjodda compensatiordel managementin
un contesto aziendale di solido sviluppo economaiceddituale della Banca;

= il mantenimentadei pacchetti non va in alcun modo a modificareigpetto delle regole



prudenziali con riferimento particolare ai requisit materia dei fondi propri come di
seguito illustrato.

Principali manager di rete: 12 Sales Manager, 2 Mager che supportano trasversalmente lo sviluppo
dellattivita distributiva, 2 Manager di supportolia gestione della rete c.d. “Senior Partner”

I managerdi rete identificati sono soggetti la cui remuzésae, in ragione della sussistenza di un
contratto di lavoro autonomo (contratto di agen®&a)nteramente variabile. Pur essendo variabile, la
remunerazione é distinta in una componente ricter@he rappresenta la parte stabile e ordinaidia de

remunerazione, ed in una componente non ricorresite, ha una valenza incentivante, equiparabile
alla parte variabile della remunerazione.

Si rappresenta che anche per questi soggetti fmzitme fra le due componenti della remunerazione
e determinata ex-ante, tenendo conto delle comdizatrimoniali, reddituali e di liquidita della Bea,
prevedendo condizioni di accesso alla remunerazimm@ntivante (cd. date’) che impediscono in tutto o

in parte la percezione della stessa in caso di atancaggiungimento delle condizioni previste. La
componente incentivante € priva di minimi garantéi soggetta al differimento pluriennale ed a
meccanismi correttivi (sistemi dnaluso di claw-back. Inoltre, i meccanismi incentivanti sono strudiiir

in maniera da non essere contrapposti al miglimrésse del cliente, al fine di promuovere la d¢tarea

dei comportamenti nei confronti della clientelait@wvdo rischi legali e reputazionali, che possacadere
sulla Banca. Essi sono pertanto strutturati siappevenire il rischio di stabilita patrimoniale lBebanca,
sia per promuovere la correttezza dell’operatitdine di servire al meglio I'interesse del clienPeraltro,

tali sistemi incentivanti, in caso di superamerittuti i target in modo apprezzabile, possono wheteare,

per le suddette figure, il superamento del rapptriofra remunerazione variabile e fissa. Talettstra
complessiva della remunerazione € diretta conseguelella fase di forte sviluppo che il settore
della promozione finanziaria e del Private Bankstgnno attraversando, e che vede Banca Generali
fra i protagonisti, con livelli di produttivita proapite in termini di raccolta netta, sia totale alhprodotti

di risparmio gestito ed assicurativo, ai vertidi mhercato.

Si evidenzia come tali risultati siano il fruttoltre che di precise scelte strategiche e commercial
effettuate dalla Banca, anche dell'attivita di ga@lee e formazione della struttura managerialetd, r
che ha consentito nel tempo di creare un gruppoatiagerdi elevata competenza tecnica e manageriale,
che hanno contribuito in misura rilevante all'otteanto di importanti risultati, in termini sia di
produttivita commerciale delle reti coordinate, offiereclutamento di figure provenienti da aziende
terze di elevata professionalita, oltre a svolgeréndispensabile attivita di controllo sulla cdtezza dei
comportamenti delle reti stesse, anche al finessiicarare che la consulenza ed il collocamentcel®izi

e prodotti avvenga nel rispetto del miglior inteseeglella clientela. Si sottolinea che il gruppar@inager

di rete di cui trattasi ha ormai raggiunto livelli integrazione e conoscenza dellazienda che
rappresentano la migliore garanzia di continuithtempo dei risultati raggiunti negli anni passati;
tale contesto l'introduzione di una riduzione deflemponente non ricorrente della remunerazione, al
fine di rispettare il rapporto di 1:1 tra comporentariabile e fissa, comporterebbe un elemento di
forte instabilita, con il rischio di determinarepssaggio di tali figure alle aziende concorrediiposte

ad offrire condizioni relative alla parte ricorrentlella remunerazione molto elevate, potendo centar
su figure gia formate e dotate di notevole espeaenanageriale e professionale evitando in tal modo
investimenti in selezione e formazione. Cio pribére la Banca di figure indispensabili alla gestjone
coordinamento e controllo delle reti commercialiettando a rischio il raggiungimento degli obiettivi
aziendali, considerata la ridotta presenza di &guanageriali di Rete di talento nel settore. Ifisi deve
valutare anche il rischio che tali figure manadgnia virtu della leadership ormai loro riconostEwnella
capacita di coordinamento, possano trascinareoneldventuale passaggio ad aziende concorrentieanch
altre figure, vanificando i notevoli investimenrditti dalla banca negli anni passati per il raffaneato della
rete (in termini di reclutamento, formazione, uffibotazioni informatiche, etc.). Di fronte a questidenti
rischi, la Banca potrebbe essere costretta adzarealla componente di remunerazione ricorrente a
discapito di quella incentivata, aumentando i cfis$i e riducendo I'efficacia dell'azione commexle,

con evidenti conseguenze sul conto economico @ fapacita di continuare ad investire in prodotti,
tecnologia, formazione.



3. Implicazioni sulla capacita della banca di continuee a rispettare le regole prudenziali

Anche per il 2024 e in continuita con I'eserciziegedente, resta confermato il rispetto delle gol
prudenziali anche su dati prospettici (in relaziate implicazioni sulla capacita della Banca dntiouare

a rispettare tutte le regole prudenziali con palgie riferimento ai requisiti in materia di forghopri) e la
presenza di meccanismimialuslegati a liquidita e stabilita dell'azienda.

Una stima puntuale deatio patrimoniali al 31/12/2024 verra esposta all'interdella rendicontazione
ICAAP da inviarsi alla Banca d’ltalia entro aprile24.

Ricordato che la normativa di Banca d'ltalia sopchiamata, sotto il profilo deliberativo, prevedeae, in
assenza di diverse previsioni statutarie, la prigpgisntende approvata dall'assemblea ordinaria se

(1) lassemblea e costituita con almeno la meta deitalepsociale e la deliberazione & assunta
con il voto favorevole di almeno i 2/3 del capitatiale presente;

(ii) la deliberazione € assunta con il voto favorevdlalcheno 3/4 del capitale rappresentato in
assemblea, qualunque sia il capitale sociale cofasgemblea é costituita;

e che il personale a cui la decisione assembleanifesisce non puo esercitare i diritti di voto
eventualmente posseduti, direttamente o indirettéenaella banca, si invita ’Assemblea a deliberiar
merito.

Si riporta di seguito quello che &, in linea di siam, il progetto di deliberazione dell Assemblesgld
Azionisti, in grado di riflettere, in termini di pressione della volonta assembleare, quanto cdotaeslia
proposta dianzi illustrata.

“L’Assemblea degli Azionisti di Banca Generali &.p.riunitasi in sede ordinaria,

- visto il capitolo 2, Titolo IV, Parte | della Cir¢are n. 285/2013 di Banca d’ltalia, avente ad ogget
“Politiche e prassi di remunerazione e incentivamgad

- esaminato il testo della proposta del ConsiglicAdiministrazione in merito all'innalzamento, per
taluni soggetti, a 2:1 del rapporto tra component@riabile e componente fissa della
remunerazione, come contenuta nella Relazione dabiglio di Amministrazione;

- preso atto dei soggetti identificati nella Relazodi cui al punto precedente e delle motivazioni
sottostanti alla proposta stessa;

- verificato che la proposta stessa non pregiudicaisbetto della normativa prudenziale e, in
particolare, di quella riguardante i requisiti inateria di fondi propri;

- considerato che l'articolo 13 dello Statuto Sociplevede la possibilita di determinare un rapporto
piu elevato;

- udito il parere favorevole rilasciato dal Colleg&indacale,

delibera

1) di fissare al limite massimo del 2:1 il rapportcatcomponente variabile e componente fissa della
remunerazione per le seguenti funzioni e soggeitaraali:

- Membri dell’Alta Direzione (Amministratore Deleg#irettore Generale, Vice Direttore
Generale Products, Wealth and Asset Managemeng, Diettore Generale Reti Commerciali,
Canali Alternativi e di supporto);

— Responsabili di Area Asset Management, Area Genémalnsel & Sustainability Area Canali
alternativi e di supportoResponsabile Area Reti Consulenti Finanziari, Afé@alth Management,



Area COO & Innovation; Responsabile Direzione Méirkg e Relazioni Esterne; Responsabile della
Direzione Risparmio Amministrato; Responsabile Bimee Wealth Advisory/Servizio Corporate,
Real Estate & Art and Passion Advisory, Direziomed®tti;

- Principali manager di rete: 12 Sales Manager, 2 Mger che supportano trasversalmente lo
sviluppo dell’attivita distributiva, 2 Manager dupporto alla gestione della rete c.d. “Senior
Partner”

2) di conferire incarico al Consiglio di Amministrazie di dare attuazione alla deliberazione assunta,
anche avvalendosi della facolta di subdelegare ad dei suoi componenti la concreta realizzazione
della stessé.

Milano, 8 febbraio 2024 IL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE



