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Relazione sulla Remunerazione di Banca
Sistema S.p.A. 2026 e
resoconto sull’applicazione delle Politiche al
Gruppo Banca Sistema nell’esercizio 2025

redatta ai sensi dell’art. 123-ter del D.Igs. 24 febbraio 1998, n. 58 e s.m.i. (il “TUF"),
dell’art. 84-quater del regolamento adottato dalla CONSOB con deliberazione n.
11971/1999 e s.m.i. (il *Regolamento Emittenti”), nonché in conformita alla Circolare n.
285 della Banca d’Italia del 17 dicembre 2013 e s.m.i. e al Codice di Corporate
Governance delle societa quotate

Approvata dal Consiglio di amministrazione del 30 marzo 2026 e sottoposta a
delibera al punto 6 all’ordine del giorno dell’Assemblea dei Soci, parte
ordinaria, convocata per il giorno 23 aprile 2026
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SEZIONE I - DOCUMENTO SULLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE 2026

1. Premessa

La presente Prima Sezione (di seguito, il “"Documento sulle Politiche di
Remunerazione” o le "Politiche”) della “Relazione sulla politica in materia di
remunerazione e sui compensi corrisposti”, di cui all’art. 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio
1998, n. 58 (di seguito “TUF”), € redatta in conformita, oltre che alla citata disposizione
del TUF, alla Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, della Circolare della Banca d’Italia del 17
dicembre 2013, n. 285 come successivamente modificata ed integrata in materia di
“Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione” (di seguito, la “Circolare 285"),
alle disposizioni del Codice di Corporate Governance delle societa quotate, approvato dal
Comitato per la corporate governance promosso da Borsa Italiana S.p.A. nel gennaio
2020 ed entrato in vigore il 1° gennaio 2021 (di seguito, il "Codice di Corporate
Governance”) e agli orientamenti dell’lEuropean Banking Authority ("EBA") su sane
politiche di remunerazione (di seguito, gli “Orientamenti” e, congiuntamente, le
“"Disposizioni”).

Vengono inoltre in rilievo le Disposizioni in materia di “Trasparenza delle operazioni e dei
servizi bancari e finanziari” - “Correttezza delle relazioni tra intermediari e clienti” - che
stabiliscono principi specifici con riferimento alle politiche e alle prassi di remunerazione
del personale e dei terzi addetti alla rete di vendita.

Le Disposizioni hanno dato anche attuazione alla Direttiva 2013/36/UE (di seguito,
“"CRD"), relativamente alle previsioni in materia di politiche e prassi di remunerazione e
incentivazione nelle banche e nei gruppi bancari, e tengono conto degli indirizzi e dei
criteri concordati in sede internazionale, tra cui quelli dell’lEBA e del Financial Stability
Board (di seguito, "FSB"”). Le Disposizioni, inoltre, tengono in considerazione anche i
Regulatory Technical Standards in materia emanati dalla Commissione Europea, su
proposta dell’EBA.

In particolare, le Disposizioni recano principi e criteri specifici a cui le banche devono
attenersi al fine di:

- garantire la corretta elaborazione e attuazione dei sistemi di remunerazione anche
con riferimento alla neutralita rispetto al genere delle prassi applicative;

- 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 liquidita di
ciascun intermediario;

- accrescere il grado di trasparenza verso il mercato;

- consentire il rafforzamento dell’azione di controllo da parte delle Autorita di vigilanza.

L'obiettivo delle Disposizioni & quello di pervenire - nell’interesse di tutti gli stakeholder -
a un sistema di remunerazione in linea con i valori, le strategie e gli obiettivi aziendali di
lungo periodo, collegati con i risultati aziendali opportunamente corretti per tener conto
dei rischi, coerentemente con i livelli di capitale e di liquidita necessari a fronteggiare le
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attivita intraprese e, in ogni caso, evitare incentivi distorti che possano indurre a violazioni
normative o ad un’eccessiva assunzione di rischi per le banche e il sistema finanziario
nel suo complesso. Ulteriormente, le stesse sono volte ad assicurare il rispetto dei principi
di diligenza, trasparenza e correttezza nelle relazioni con la clientela, al contenimento dei
rischi legali e reputazionali, a garantire ambienti di lavoro e prassi remunerative neutrali
rispetto al genere, a tutelare e fidelizzare la clientela.

Secondo quanto previsto dalle Disposizioni, Banca Sistema elabora il documento sulle
Politiche di Remunerazione in conformita delle Politiche del Gruppo Banca CF+ del quale
fa parte dal 6 marzo 2026.

Ai sensi della Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione I, paragrafo 7, della Circolare
285, cosi come da ultimo aggiornata in data 24 novembre 2021 (37esimo
aggiornamento), in applicazione del criterio di proporzionalita, Banca Sistema si qualifica
come "banca di minore dimensione o complessita operativa” avendo su base individuale un
attivo in bilancio inferiore ai 5 miliardi di euro (calcolato come media dei quattro anni
immediatamente precedenti I'esercizio finanziario corrente) e non appartenendo a un
gruppo con attivo di bilancio consolidato pari o superiore a 30 miliardi di euro.

Nella predisposizione del Documento sulle Politiche di Remunerazione si € tenuto conto
delle pregresse raccomandazioni di Banca d’Italia rivolte alle banche a continuare ad
adottare un approccio prudente e lungimirante per le politiche di remunerazione.

Sono anche state tenute in considerazione le raccomandazioni in materia di remunerazione
del Comitato italiano per la Corporate Governance promosso da Abi, Ania, Assogestioni,
Assonime, Borsa Italiana e Confindustria per il 2023.

Seppur la prestazione di servizi e attivita di investimento da parte della Banca sia limitata
a solo alcuni di essi e in misura contenuta, le Politiche tengono conto degli “Orientamenti
relativi a taluni aspetti dei requisiti in materia di retribuzione della MIFID II" introdotti
dall’aggiornamento dell’'ESMA in materia di remunerazione degli intermediari che prestino
attivita o servizi di investimento alla clientela al dettaglio o professionale. Sul punto, si
precisa peraltro che la Banca non possiede una rete esterna di consulenti finanziari e agisce
solo per il tramite di propri dipendenti nella prestazione di servizi e attivita di investimento.

Infine, circa gli impatti delle politiche sul profilo patrimoniale, si segnala che la struttura
delle remunerazioni variabili della Banca & strettamente collegata alla tenuta dei livelli
patrimoniali ed in particolare: la previsione di gate specifici ne tutela la coerenza con il
Risk Appetite Framework (RAF) della Banca, impedendo il pagamento del bonus pool in
caso di utile netto consolidato al netto delle poste straordinarie negativo, CET 1 ratio sotto
i limiti della soglia di Risk Capacity, LCR sotto i limiti della soglia di Risk Capacity; sono
previsti meccanismi di eventuale riduzione dell'ammontare differito attraverso il malus.

2. Mission della Banca, obiettivi delle Politiche di Remunerazione ed eventi
rilevanti

Banca Sistema ha adottato un modello di business con la mission di diventare un
operatore leader indipendente nel campo “specialty finance”, basato su una strategia
orientata a una costante crescita, che fa leva sullo sviluppo delle competenze ed esperienze
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delle proprie risorse e sul rispetto e la tutela delle relazioni con la clientela nel lungo
periodo, il cui soddisfacimento rappresenta un obiettivo primario.

Tenuto conto della mission sopra enunciata, delle Disposizioni e degli Orientamenti, la
strategia retributiva della Banca persegue le seguenti finalita:

- orientare i comportamenti degli amministratori esecutivi e dei dipendenti verso le
priorita e gli obiettivi della Banca, sostenendo la creazione di valore nel medio e
lungo periodo;

- attrarre e trattenere personale altamente qualificato anche attraverso Ia
competitivita retributiva esterna;

- motivare il personale, riconoscendone il merito e valorizzandone lo sviluppo
professionale;

- sviluppare e migliorare la qualita dei servizi per i clienti, evitando Ila
commercializzazione di prodotti non adeguati alle esigenze e alle caratteristiche del
singolo cliente;

- assicurare la sana e prudente gestione della Banca e del suo profilo di rischio
contenendo i rischi legali e reputazionali;

- assicurare il conseguimento di obiettivi di sostenibilita complessiva che tengono
conto, tra l'altro, dei fattori ambientali, sociali e di governance (ESG);

- salvaguardare l'equita retributiva - anche rispetto alla neutralita di genere -
assicurando il giusto riconoscimento al contributo fornito dai singoli, alle
responsabilita attribuite e alle loro specifiche condizioni di lavoro;

- assicurare comportamenti coerenti con il codice etico della Banca (di seguito, il
“Codice Etico”), i regolamenti interni e le vigenti disposizioni legislative e
regolamentari applicabili a Banca Sistema.

Le presenti Politiche di Remunerazione descrivono pertanto i principi, la struttura, le
responsabilita, i ruoli e le regole per I'applicazione dei diversi strumenti retributivi anche
variabili senza che questi contenuti possano costituire un impegno alla corresponsione o
al pagamento fino al citato riesame della situazione aziendale da parte della Vigilanza.

La Banca applica al Personale dipendente i seguenti contratti di lavoro:

- il "Contratto Nazionale di Lavoro del Credito per i quadri direttivi e per il personale
delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e strumentali”,
per Impiegati e Quadri Direttivi;

- il “"Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per i Dirigenti dipendenti dalle aziende
creditizie, finanziarie e strumentali” per i Dirigenti;

come negoziati e sottoscritti dai rappresentati delle parti datoriali e dei lavoratori, lungo il
periodo di validita degli stessi.

In tali ambiti contrattuali sono definite specifiche declaratorie circa le principali aree di
responsabilita professionali, di conoscenze e competenze, di eventuale coinvolgimento nei
processi decisionali e nel coordinamento di altre risorse a fronte dei quali la Banca applica
specifici e proporzionati livelli di inquadramento e remunerazione.
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Il 23 novembre 2023 & stato sottoscritto tra le parti datoriali e sindacali il rinnovo del CCNL
delle Aree Professionali e dei Quadri Direttivi del Credito, i cui aumenti economici
concordati saranno erogati ai dipendenti coinvolti in tranches fino al 30 marzo 2026.

In tale contesto, sulla base di valutazioni circa il perimetro di applicazione degli aumenti
ai dipendenti della Banca, le prassi dei competitor e il posizionamento retributivo
complessivo il Consiglio di Amministrazione della Banca ha deciso con delibera del 15
dicembre 2023 di assorbire gli aumenti del nuovo CCNL negli eventuali trattamenti
retributivi ad personam (A.P.), incrementali delle tabelle retributive contrattuali, in
precedenza assegnati individualmente per effetto delle revisioni retributive annuali e
rinviando a future analisi e valutazioni su eventuali interventi retributivi mirati.

La strategia retributiva di Banca Sistema tiene altresi conto del RAF (Risk Appetite
Framework) adottato dalla Banca, nel quale sono presenti specifici indicatori di
performance che tengono conto della propensione al rischio.

La Banca osserva il divieto di non prevedere forme di remunerazione e incentivazione del
proprio personale, in qualunque forma (es., pagamenti o altri benefici), realizzate tramite
veicoli, strumenti o modalita comunque elusive delle Disposizioni, con riguardo anche alle
eventuali succursali e filiazioni estere (ovunque insediate). La remunerazione € pertanto
riconosciuta esclusivamente, in via diretta, da parte della Banca.

2.1 Situazione aziendale

A seguito dell’accertamento ispettivo di Banca d’Italia avviato a luglio 2024, |'Autorita di
Vigilanza ha disposto che Banca Sistema, sino al riesame da parte della Banca d’Italia,
anche sulla base dei riscontri che saranno forniti dalla Banca, si astenga dal deliberare o
porre in essere: i) la distribuzione di utili prodotti a partire dal corrente esercizio 2024 o
di altri elementi del patrimonio; ii) la corresponsione della parte variabile delle
remunerazioni di competenza dell’esercizio 2024 e seguenti.

Sono state regolarmente erogate le quote differite della componente variabile della
remunerazione riferite a esercizi antecedenti il 2024.

E’ stata attivata la definizione e la comunicazione al personale piu rilevante degli obiettivi
rilevanti (cfr. Allegato 2) per il conseguimento dei risultati annuali, basati sul budget 2025,
sull’esecuzione del Piano Industriale 2024 - 2026 - come integrato dal successivo Capital
Plan richiesto dalla Vigilanza- sul piano dei rimedi definito sulla base di quanto previsto nel
rapporto ispettivo e nella lettera di situazione aziendale, consegnati il 20 dicembre 2024
dalla Banca d’Italia.

In data 30 giugno 2025 e pervenuta da parte di Banca CF+ la comunicazione, ai sensi
dell’art. 102, comma 1, del Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58 (il TUF), come
successivamente modificato e integrato e dell’art. 37 del Regolamento adottato dalla
Consob con delibera n. 11971 del 14 maggio 1999, della promozione di un’offerta pubblica
di acquisto volontaria - agli stessi termini e condizioni per tutti gli azionisti - avente ad
oggetto tutte le azioni ordinarie di Banca Sistema e non finalizzata al delisting delle azioni
dell’Emittente. Subordinatamente al perfezionamento dell’offerta e al conseguente cambio
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di controllo I'Offerente ha comunicato l'intenzione di voler conseguire i benefici derivanti
dal progetto di integrazione con I'Emittente per il tramite di una fusione inversa per
incorporazione dell’Offerente in Banca Sistema per cui la combined entity sia una societa
quotata sul mercato regolamentato.

L'Amministratore Delegato e Direttore Generale di Banca Sistema e Banca CF+ hanno
stipulato in data 28 giugno 2025 un accordo ad oggetto “"Proposta di impegno di adesione”.
Detto accordo prevede, fra le altre cose, la disponibilita dell’Amministratore Delegato e
Direttore Generale di Banca Sistema, in seguito alla positiva conclusione dell’offerta di
acquisto e del conseguente evento di “change of control”, a sottoscrivere un accordo per
risolvere anticipatamente il rapporto di Amministratore Delegato e di lavoro dipendente (di
seguito, I"Accordo di Adesione”).

In data 16 gennaio 2026, Banca CF+, a seguito dell’emissione delle necessarie
autorizzazioni da parte delle competenti autorita (in primis, Banca d’Italia e Consob), ha
pubblicato il documento di offerta relativo all’offerta pubblica di acquisto e di scambio
volontaria totalitaria sulle azioni ordinarie di Banca Sistema promossa dalla medesima
Banca CF+. Banca CF+ riconosce un corrispettivo pari a massimi Euro 1,80 per ciascuna
azione di Banca Sistema, composto da una quota in contanti di Euro 1,382 (da pagare il 6
marzo 2026, fatte salve proroghe o altre modifiche) e da un‘altra quota in azioni di Kruso
Kapital di massimi Euro 0,418 (da pagare entro 6 mesi dal 6 marzo 2026, attraverso
I'attribuzione di n. 21 azioni di Kruso Kapital). Il periodo di adesione all’'offerta era pari a
25 giorni di borsa aperta, con inizio il 26 gennaio 2026 e termine il 27 febbraio 2026.

In data 23 gennaio 2026, il Consiglio di Amministrazione di Banca Sistema ha approvato
e pubblicato il Comunicato dell’'Emittente, ai sensi dell’articolo 103, commi 3 e 3-bis, del
TUF e dell’articolo 39 del Regolamento Emittenti, che contiene le valutazioni in merito
all’OPAS e tiene conto del parere degli amministratori indipendenti redatto a norma dell’art.
39-bis del Regolamento Emittenti, a cui € allegata la specifica fairness opinion rilasciata da
Equita SIM S.p.A. Il Consiglio di Amministrazione ha ritenuto congruo, da un punto di vista
meramente finanziario, il corrispettivo sopra indicato.

In data 18 febbraio 2026, Banca CF+ ha incrementato il corrispettivo dell’Offerta fino a
complessivi massimi Euro 1,89 per azione di Banca Sistema, per massimi di Euro 0,09 per
azione Banca Sistema (+5%), di cui Euro 0,05 in contanti e massimi Euro 0,04 in azioni di
Kruso Kapital e composto da una quota in contanti di Euro 1,432 (da pagare il 6 marzo
2026, fatte salve eventuali proroghe o altre modifiche) e da una quota in azioni di Kruso
Kapital pari a massimi Euro 0,458 (da pagare entro 6 mesi dal 6 marzo 2026, attraverso
|'attribuzione di n. 23 azioni di Kruso Kapital).

Il 6 marzo 2026, a seguito dell’lOPAS, Banca CF+ é diventata azionista di controllo di Banca
Sistema, detenendo circa il 70,7% del capitale sociale (circa il 69% dei diritti di voto).
Inoltre, in data 18 marzo 2026 a seguito della riapertura dei termini dell'OPAS, la
partecipazione in Banca Sistema detenuta da Banca CF+ si € definitivamente assestata
sulla soglia del 80,75%.



BANCA
SISTEMA

Sempre il 6 marzo 2026, Banca CF+ ha comunicato anche il prossimo avvio dell’offerta
pubblica di acquisto e scambio obbligatoria totalitaria sulle restanti azioni di Banca
Sistema.

Con il perfezionamento dell’'OPAS, Banca Sistema - le cui azioni sono tuttora ammesse alla
negoziazione su Euronext Milan, segmento Euronext STAR Milan - entra a far parte del
gruppo bancario Gruppo Banca CF+, nell'ambito del quale, la Capogruppo Banca CF+
svolge attivita di direzione e coordinamento su Banca Sistema e sulle societa da questa
controllate.

In conseguenza dell’operazione e in applicazione dell’Accordo di Adesione, il 13 marzo, il
signor Gianluca Garbi si € dimesso, con effetto immediato, dai ruoli di Amministratore
Delegato e Direttore Generale. In pari data, gli altri 8 componenti del Consiglio di
Amministrazione della Banca hanno rassegnato le proprie dimissioni, con efficacia dalla
data dell’Assemblea degli Azionisti del 23 aprile 2026.

Sempre in data 13 marzo, il Consiglio di Amministrazione di Banca Sistema ha deliberato
e, quindi, & stato stipulato, un atto ricognitivo (I™Atto Ricognitivo”) con I’Amministratore
Delegato e Direttore Generale, il signor Gianluca Garbi, avente a oggetto la mera
ricognizione di quanto spettera al signor Garbi in ragione della cessazione e/o risoluzione
dei rapporti in essere con Banca Sistema sulla base dell’Accordo di Adesione i cui termini
sono stati rappresentati all’interno del documento di offerta pubblicato sul sito internet di
Banca Sistema il 16 gennaio 2026 (il *“Documento di Offerta”).

Nella stessa seduta e nel medesimo contesto, tenendo conto dell’Accordo di Adesione e
nei termini indicati nel Documento di Offerta, il Consiglio di Amministrazione ha deliberato
anche e, pertanto, & stato stipulato con il signor Gianluca Garbi, nella sua qualita di
prestatore di lavoro autonomo, un contratto di consulenza professionale, della durata di
24 mesi, con decorrenza 16 marzo 2026, per lo svolgimento di attivita di supporto
strategico, tecnico e relazionale, finalizzate al recupero da parte di Banca Sistema di taluni
crediti da quest’ultima vantati nei confronti di soggetti della Pubblica Amministrazione. I
principali termini di tale contratto riprendono in maniera sostanziale quanto gia riportato
all'interno del Documento di Offerta e prevedono un corrispettivo parametrato al valore
dei crediti effettivamente recuperati (capitale e interessi di mora) di importo complessivo
massimo di 2 min di euro.

Successivamente, in data 16 marzo 2026, il Consiglio di Amministrazione ha deliberato -
ai sensi dell’art. 2386 c.c. e dell’art. 10.4 dello statuto sociale e nell'ambito del programma
di successione nella governance di Banca Sistema e dei relativi termini, come descritti nel
Documenti di Offerta e convenuti nell’Accordo di Adesione - la nomina per cooptazione di
Iacopo De Francisco - Amministratore Delegato e Direttore Generale di Banca CF+ S.p.A.
(“Banca CF+"” o la “Capogruppo”) - al ruolo di Amministratore Delegato e Direttore
Generale, conferendogli le necessarie deleghe. In pari data, il Consiglio di Amministrazione
ha deliberato la cessazione del Comitato Esecutivo.
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Alla luce dell’evoluzione del quadro regolamentare, del contesto in cui opera la Banca e
degli obiettivi di crescita sostenibile di lungo periodo, il presente documento prevede,
rispetto alla precedente versione del 2025, i seguenti principali aggiornamenti:

- l'aggiornamento dell’identificazione del “Personale piu rilevante” sempre mediante
I'adozione dei criteri fissati nell’aggiornamento degli RTS EBA del giugno 2020 e del
conseguente Regolamento delegato UE 2021/923 del 25/03/21;

- l'aggiornamento delle analisi e delle valutazioni effettuate dal Comitato per la
Remunerazione e dal Consiglio di Amministrazione relativamente al “gender pay gap”
gia introdotto nelle Politiche di Remunerazione del 2022 con specifiche previsioni in
materia di neutralita rispetto al genere delle politiche e prassi di remunerazione della
Banca);

- l'analisi delle retribuzioni per ruoli aziendali equivalenti assegnate ai dipendenti al
fine della valutazione della conformita della Banca alle disposizioni della nuova
Direttiva UE sulla Trasparenza Salariale ("Direttiva 2023/970") applicabili dal
1/7/2026 e impostazione di eventuali adeguamenti “pay transparency”;

Le precedenti Politiche del 2025 (Sezione I della Relazione sulla remunerazione e compensi
corrisposti: Politica di remunerazione per il 2025) sono state approvate in Assemblea degli
azionisti del 30 aprile 2025 con il voto favorevole del 99,91% dei presenti e, in tale sede,
non sono state poste domande od osservazioni.

2.2 Neutralita delle Politiche rispetto al genere

La Banca adotta Politiche di remunerazione e incentivazione che prevedono trattamenti
retributivi basati sull’equita, intesa come coerenza retributiva tra ruoli e responsabilita
confrontabili, e la valorizzazione del merito, escludendo quindi ogni possibile influenza sul
pacchetto retributivo di fattori terzi, quale, ad esempio, la diversita di genere.

La Banca si impegna a garantire parita di opportunita e di trattamento, attraverso I'utilizzo
di criteri neutri, oggettivi e inclusivi per la valutazione delle performance, basati sul
riconoscimento oggettivo e misurabile di competenze, esperienza, rendimento e qualita
professionali, come previsto dal processo di performance management anche descritti dalla
citata Procedura Operativa in materia di bonus variabili assegnabili ai dipendenti al fine di
incentivare la piena ed effettiva partecipazione di tutti i membri del personale alla
creazione di valore.

Al fine di agevolare I'applicazione di politiche neutrali rispetto al genere, di poterne valutare
I'efficacia e di monitorare in modo puntuale I'applicazione di criteri di equita in tema di
remunerazione con il rispetto della neutralita di genere, la Banca ha effettuato nel tempo
una serie di analisi e valutazioni circa le prassi retributive applicate ai generi rappresentati
nella Banca, suddivisi tra gli appartenenti al Personale Piu Rilevante e al restante
personale, anche suddivisi per inquadramento. Tali analisi sono state aggiornate e riviste
anche alla luce delle comparazioni retributive con il mercato esterno - gia svolte con
I'ausilio di qualificati consulenti - attraverso la classificazione delle posizioni e il confronto
tra quelle di peso omogeneo tra loro. Anche queste ulteriori e piu approfondite analisi non
hanno evidenziato significative differenze retributive tra il genere piu rappresentato e
quello meno rappresentato.
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Tali analisi — in particolare la distribuzione dei generi nei diversi livelli di inquadramento
contrattuale - sono aggiornate periodicamente dalla Direzione Capitale Umano per
supportare le valutazioni annuali di revisione delle retribuzioni fisse e dei livelli di
inquadramento e in occasione degli avanzamenti conseguenti alle modifiche organizzative
eventualmente implementate.

3. Iter di formazione e revisione delle politiche di remunerazione

La formazione e la revisione delle Politiche avvengono secondo l'iter di seguito descritto,
nell’'osservanza delle previsioni contenute nelle Disposizioni e di quanto disposto, in
coerenza con le Disposizioni stesse, dallo Statuto di Banca Sistema.

In considerazione della rilevanza e stabilita nel tempo delle linee guida e dei principi cui le
Politiche di Remunerazione della Banca si ispirano (normativa, buone prassi di settore,
orientamenti definiti dall’Assemblea e dagli Organi di gestione strategica della Banca) le
Politiche di Remunerazione come definite nel presente Documento vengono analizzate,
valutate e, al caso, riviste con cadenza almeno annuale. Di ciascuna revisione & data
visibilita attraverso la redazione di un Documento ad hoc, secondo liter e con il
coinvolgimento degli organi e delle funzioni descritto nel presente paragrafo.

Il processo di formazione delle Politiche prevede il coinvolgimento dei seguenti
organi/funzioni aziendali della Banca, in forza delle competenze e responsabilita di seguito
indicate:

Il Consiglio di Amministrazione (o il "Consiglio”):

- elabora, approva e sottopone all’Assemblea dei Soci le Politiche della Banca e le
riesamina, con periodicita almeno annuale, ed & responsabile della loro corretta
attuazione;

- approva gli esiti dell’'eventuale procedimento di esclusione del “personale pil
rilevante” di cui al Paragrafo 4 e all’Allegato 1 delle Politiche e ne rivede
periodicamente i criteri;

- assicura che le Politiche di Remunerazione siano adeguatamente documentate e
accessibili all'interno della struttura aziendale e che siano note al personale le
conseguenze di eventuali violazioni delle previsioni contenute nelle presenti Politiche;
definisce il piano di incentivazione rivolto ai soggetti rientranti nella categoria del
“personale piu rilevante” (cfr. successivo paragrafo 4 e Allegato 1), nonché a tutti
gli altri dipendenti della Banca;

- assicura, inoltre, che le Politiche della Banca siano adeguatamente attuate e allineate
al quadro complessivo del governo societario, alla cultura di impresa, alla
propensione al rischio, alla loro concreta applicazione rispetto alla neutralita di genere
e alle specifiche condizioni di lavoro nonché ai processi di governance correlati e
assicura che il riconoscimento, I'erogazione, e la maturazione della remunerazione
variabile, non pregiudichino il mantenimento di una solida base di capitale;
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analizza, con il supporto del Comitato per la Remunerazione, la neutralita delle
politiche di remunerazione rispetto al genere verificando il divario retributivo di
genere (gender pay gap) e la sua evoluzione nel tempo;

approva, nel rispetto dei principi stabiliti nelle presenti Politiche e in attuazione alla
disciplina di cui alle Disposizioni in materia di “Trasparenza delle operazioni e dei
servizi bancari e finanziari”, i criteri di remunerazione del personale che offre prodotti
ai clienti, interagendo con questi ultimi, del personale a cui tali soggetti rispondono
in via gerarchica e degli intermediari del credito, nonché del personale preposto alla
valutazione del merito creditizio e del personale preposto alla trattazione dei reclami,
sottopone all’Assemblea dei Soci un‘informativa chiara e completa sulle Politiche da
adottare la quale mira a far comprendere: le ragioni, le finalita e le modalita di
attuazione delle Politiche; il controllo svolto sulle medesime; le caratteristiche
relative alla struttura dei compensi; la loro coerenza rispetto agli indirizzi e agli
obiettivi definiti; la conformita alla normativa applicabile; le principali informazioni
sul processo di identificazione del “personale piu rilevante” e sui relativi esiti, ivi
comprese quelle relative alle eventuali esclusioni (cfr. successivo paragrafo 4 e
Allegato 1); le eventuali modificazioni rispetto ai sistemi e ai processi gia approvati;
I'evoluzione delle dinamiche retributive, anche rispetto al trend del settore.

svolgimento dei propri compiti, il Consiglio di amministrazione si avvale dell’ausilio
contributo delle seguenti funzioni aziendali:

la Direzione Capitale Umano coordina il processo di definizione delle Politiche e
contribuisce alla sua elaborazione, fornendo le necessarie informazioni anche con
riferimento alla struttura ed ai livelli di remunerazione nonché ai sistemi di
incentivazione. In particolare, la Direzione Capitale Umano fornisce il proprio
supporto alla Direzione Compliance e Antiriciclaggio nella verifica della conformita
della normativa. Assicura, tra l'altro, la coerenza tra le Politiche e le diverse
procedure di gestione delle risorse umane (sistema di valutazione delle competenze,
sviluppo organizzativo, professionale e manageriale, amministrazione HR) e i sistemi
di remunerazione e incentivazione della Banca;

la Direzione Rischi e Sostenibilita & coinvolta nell’individuazione degli eventi
potenziali che possono influire sull’attivita aziendale, analizzando gli impatti di tali
eventi nell'ambito dei limiti di rischio ritenuti accettabili e monitorando
periodicamente gli impatti dell’attuazione delle Politiche sui profili di rischio della
Banca. La Direzione Rischi e Sostenibilita € invitata alle riunioni del Comitato per la
Remunerazione dedicate alla elaborazione, implementazione e controllo delle
Politiche; in particolare, essa contribuisce ad assicurare la coerenza con il quadro di
riferimento per la determinazione della propensione al rischio e con le politiche di
governo e di gestione dei rischi definite all'interno del RAF anche attraverso la
definizione degli indicatori di rischio da utilizzare per i meccanismi di correzione (ex
ante ed ex post) e si esprime sulla corretta attivazione di questi ultimi. La Direzione
Rischi e Sostenibilita, sulla base dei dati forniti dal Dirigente preposto, effettua i
necessari controlli e verifiche circa il livello di conseguimento delle condizioni e dei
criteri di accesso aziendali per la conseguente determinazione del “bonus pool” (come
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infra definito) e degli indicatori di risultato, rappresentando i possibili rilievi in ordine
all'impatto sul comportamento del personale e/o sulla rischiosita delle attivita
intraprese;

la Direzione Compliance e Antiriciclaggio procede alla verifica ex ante della
conformita delle Politiche ed effettua, con cadenza annuale, una valutazione di
conformita delle Politiche al quadro normativo di riferimento e alla normativa interna,
ivi incluso il Codice Etico della Banca, in modo da considerare anche gli aspetti legali
e reputazionali insiti soprattutto nelle relazioni con la clientela. La Direzione
Compliance e Antiriciclaggio porta a conoscenza del Consiglio di Amministrazione
eventuali rilievi con un’apposita valutazione in merito alla rispondenza delle Politiche
al quadro normativo affinché tale organo ne tenga conto in sede di approvazione ed
esame della Politiche;

la Direzione Internal Audit verifica, tra I'altro, con frequenza almeno annuale, la
rispondenza delle prassi di remunerazione alle politiche approvate e alla vigente
normativa; Il'esito della verifica, portata a conoscenza del Consiglio di
Amministrazione, & sottoposta all’Assemblea dei Soci;

la Direzione Finanza verifica la coerenza delle Politiche con gli obiettivi di medio e
lungo termine e le strategie della Banca, al fine di assicurare la sostenibilita
finanziaria nel medio e nel lungo termine attraverso la definizione del livello
consuntivato dei parametri dei “gate” e dei criteri di accesso per la definizione del
bonus pool erogabile per ciascun esercizio;

il Dirigente Preposto alla redazione dei documenti contabili e societari (di
seguito, il “Dirigente Preposto”) verifica la corrispondenza e la coerenza delle
Politiche con i documenti contabili e societari e, in particolare, la loro correttezza con
le singole poste del bilancio approvato. Il Dirigente Preposto certifica il livello di
conseguimento delle condizioni e dei criteri di accesso aziendali come definiti nel
presente Documento e li comunica alla Direzioni Rischi e Sostenibilita per i controlli
e verifiche del caso e alla Direzione Capitale Umano per I'applicazione delle Politiche
dell’'esercizio e per la valutazione dell’eventuale condizione di “malus” relativo alle
quote differite di esercizi pregressi e il livello di conseguimento degli obiettivi
assegnati.

Il Comitato per la Remunerazione, supporta il Consiglio di Amministrazione nell’'esame
p , SUpp g

delle

Politiche da sottoporre all’Assemblea dei Soci, anche avvalendosi delle funzioni

aziendali sopra menzionate, svolgendo le seguenti attivita:

ha compiti di proposta sui compensi dei soggetti rientranti nella categoria del
“personale piu rilevante” e valuta la complessiva applicazione delle Politiche anche
per il restante personale;

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

si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali
competenti, sugli esiti del processo di identificazione del “personale pil
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rilevante”, ivi comprese le eventuali esclusioni, ai sensi del paragrafo 4 e
dell’Allegato 1 delle Politiche;

- supporta il Consiglio di Amministrazione nel monitoraggio della neutralita
dell’applicazione delle politiche retributive rispetto al genere; in tale attivita & a sua
volta supportato dalla Direzione Capitale Umano o da consulenti esterni specializzati;

- vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla
remunerazione dei responsabili delle funzioni aziendali di controllo, in stretto
raccordo con il Collegio Sindacale;

- cura la preparazione della documentazione da sottoporre all’'organo con funzione di
supervisione strategica per le relative decisioni;

- collabora con gli altri comitati endo-consiliari, in particolare con il Comitato Controlli
Interni e Gestione dei Rischi e Sostenibilita;

- assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel processo di
elaborazione e controllo delle Politiche;

- si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali
competenti, sul raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani
di incentivazione e sull’accertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei
compensi;

- verifica la necessita di una correzione ex post della remunerazione variabile (malus
e claw- back) formulando opportune proposte al Consiglio di Amministrazione;

- fornisce adeguato riscontro sull’attivita svolta agli organi aziendali, compresa
I’Assemblea dei Soci, verificando l'adeguatezza delle informazioni da fornire agli
azionisti sulle Politiche, in particolare per quanto concerne eventuali proposte di
superamento del rapporto 1:1 tra componente fissa e variabile della remunerazione;

- propone al Consiglio di Amministrazione il coinvolgimento di consulenti esterni
esperti in materia di politiche di remunerazione e incentivazione;

- verifica se la politica di remunerazione in essere sia ancora aggiornata e, se
necessario, presenta proposte di modifica.

Per svolgere in modo efficace e responsabile i propri compiti, il Comitato per la
Remunerazione ha accesso a tutti i dati e a tutte le informazioni concernenti il processo
decisionale dell'Organo amministrativo riguardo l’'elaborazione, |I'attuazione, il controllo e
il riesame delle Politiche. II Comitato dispone, altresi, di adeguate risorse e ha accesso
incondizionato a tutte le informazioni e ai dati provenienti dalle funzioni di controllo;
interagisce con le predette funzioni di controllo e con le altre funzioni aziendali pertinenti
(es. Direzioni Capitale Umano, Affari Legali, Finanza), le cui risorse possono essere
chiamate a partecipare alle riunioni del Comitato.
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Il Comitato per la Remunerazione adotta specifiche misure e prassi di valutazione dei
consulenti esterni eventualmente necessari per l'identificazione e gestione dei conflitti di
interesse e che sono descritte nel Regolamento interno di funzionamento del Comitato.

II Comitato Controllo Interno, Gestione Rischi e Sostenibilita accerta che gli incentivi
sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione di Banca Sistema siano coerenti con il
RAF, ferme restando le competenze del Comitato per la Remunerazione e verificando, in
assenza dell’Amministratore Incaricato del SCIGR, che la remunerazione del Responsabile
della Funzione di Internal Audit, del Responsabile della Direzione Compliance e
Antiriciclaggio e della Direzione Rischi e Sostenibilita sia definita coerentemente con le
politiche aziendali.

L'’Assemblea dei Soci approva:

- le Politiche a favore dei dipendenti e del “personale piu rilevante” della Banca;

- gli eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari (ad es. stock
option, stock grant);

- i criteri di determinazione dell’'eventuale compenso da accordare in caso di
conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica,
ivi compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di annualita della
remunerazione fissa e 'ammontare massimo che deriva dalla loro applicazione (c.d.
golden parachute) (1).

In sede di approvazione delle Politiche, I’Assemblea dei Soci delibera altresi, sull’eventuale
proposta di fissare un limite al rapporto tra la componente variabile e quella fissa della
remunerazione individuale superiore a 1:1, ma non eccedente il limite massimo di 2:1(?).

Con riferimento all’esercizio corrente, solo con riferimento all’Amministratore Delegato e
Direttore Generale € previsto un limite massimo di 2:1 al rapporto tra la componente
variabile e quella fissa della remunerazione. Per il restante personale € previsto quindi il
limite generale di 1:1, fatto salvo quanto specificato nel seguito con riferimento ad alcune
categorie specifiche di personale (cfr. Capitolo 7).

1 L'Assemblea degli Azionisti, nella riunione del 24 aprile 2024, in sede di rinnovo del Consiglio di
Amministrazione e di determinazione dei relativi compensi, ha ribadito quanto gia disposto nel 2021 con
riferimento al golden parachute per gli Amministratori. Identicamente, I'Assemblea degli Azionisti, nella
riunione del 30 aprile 2025, in sede di parziale rinnovo del Consiglio di Amministrazione e di determinazione
dei relativi compensi, ha ribadito quanto gia disposto nel 2021 e nel 2024, prevedendo di riconoscere
automaticamente, nel caso di cessazione anticipata del Consiglio di Amministrazione a seguito di qualsivoglia
operazione straordinaria sul capitale della Banca, per un biennio, a favore di tutti gli Amministratori, i compensi
deliberati a favore degli stessi nella medesima Assemblea (per I'AD/DG i compensi si aggiungono alla
remunerazione fissa e variabile annua oltre che ai benefit).

2 La delibera & assunta con l'astensione del personale che sia al contempo azionista della Banca, qualora la
deliberazione abbia ad oggetto l'approvazione di un aumento del limite che riguarda la propria
remunerazione.
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L'’Assemblea dei Soci € informata sul fatto che nel limite al rapporto variabile/fisso ricadono
anche gli importi eventualmente da riconoscere sotto forma di benefici pensionistici
discrezionali o in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione anticipata dalla carica (c.d. golden parachute) secondo le modalita ed i limiti
previsti nelle vigenti Disposizioni di Vigilanza in materia.

Il Collegio Sindacale svolge un ruolo consultivo e vigila sulla corretta applicazione delle
regole relative alla remunerazione sulla base della normativa e della regolamentazione
vigente al momento della verifica.

Le funzioni aziendali di controllo di Banca Sistema collaborano e si scambiano tutte le
informazioni rilevanti.

Le Politiche sono soggette, con cadenza almeno annuale, ad un riesame: lattivita di
riesame e i relativi piani correttivi proposti, approvati e attuati, vengono documentati
attraverso relazioni scritte o processi verbali delle relative riunioni.

4. Personale piu rilevante - Processo di identificazione ed esclusione

I\\

Il processo di identificazione del “personale piu rilevante” (ossia dei soggetti la cui attivita
professionale ha o pud avere un impatto sostanziale sul profilo di rischio della Banca)
tiene conto delle previsioni di cui al Regolamento Delegato (UE) della Commissione del
25 marzo 2021 che ha recepito i nuovi Regulatory Technical Standards (“RTS")
pubblicati dall’EBA nel giugno 2020 nonché degli ulteriori criteri individuati dalla Banca
ed illustrati nell’allegato 1.

La valutazione, tesa ad individuare il “personale piu rilevante”, viene effettuata con
cadenza almeno annuale dal Consiglio di Amministrazione della Banca e, comunque, in
ogni occasione di modifica della struttura organizzativa sulla base di un articolato
processo che prevede il coinvolgimento del Comitato per la Remunerazione e delle
funzioni di controllo interno come meglio descritto nell’Allegato 1. Questo processo
consente di graduare l'applicazione dell’intera disciplina in funzione dell’effettiva capacita
delle singole figure aziendali di incidere sul profilo di rischio della Banca.

Per il “personale piu rilevante” sono previste regole piu stringenti nella strutturazione
della remunerazione, affinché si realizzi una piena rispondenza tra la remunerazione e
I'andamento economico-finanziario, sia in chiave attuale che prospettica, secondo fattori
che tengano conto dei rischi assunti e della sostenibilita nel tempo dei risultati aziendali.

La Banca richiede al proprio “personale piu rilevante”, attraverso specifiche pattuizioni
individuali, di non avvalersi, anche tramite terzi, di strategie di copertura personale o di
assicurazioni sulla retribuzione o su altri aspetti che possano alterare o inficiare gli effetti
di allineamento al rischio insiti nei meccanismi retributivi. Per assicurare il rispetto di
quanto precede, le funzioni aziendali di controllo conducono verifiche a campione sui
depositi di custodia e amministrazione titoli aperti presso la Banca del “personale piu
rilevante”. La Banca richiede, in ogni caso, al “personale piu rilevante”, attraverso le
specifiche pattuizioni individuali sopra citate, di comunicare |'esistenza o I'accensione di
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conti di custodia e amministrazione presso altri intermediari. Tali pattuizioni sono
predisposte dalla Direzione Capitale Umano e accettate espressamente da ciascun
appartenente alla categoria del “personale piu rilevante”. La mancata, espressa
accettazione delle specifiche pattuizioni esclude il singolo Dipendente dalle previsioni e dai
benefici delle presenti Politiche.

Al fine di evitare eventuali aggiramenti delle Politiche, la Banca, nell’attuazione e
definizione delle stesse, tiene opportunamente conto delle operazioni effettuate
direttamente o indirettamente dal personale su base autonoma sulle Azioni, ovvero sugli
strumenti finanziari che abbiano come sottostante le Azioni della Banca, tra cui:

- le operazioni su derivati che abbiano come sottostante le Azioni o, in generale, la
parte differita della remunerazione variabile;

- le operazioni di prestito titoli che abbiano ad oggetto le Azioni.

I\\

In ogni caso, la Banca richiede al “personale piu rilevante” di comunicare le operazioni e
gli investimenti finanziari effettuati che rientrano tra le tipologie sopra individuate e ne
tiene conto al fine di calibrare le Politiche, con particolare riguardo ai meccanismi di
allineamento ai rischi e alla situazione patrimoniale e reddituale della Banca (ad es. durata
del periodo di differimento, sistemi di malus e claw-back, ecc.).

In conformita a quanto previsto dalle Disposizioni, la Banca, a seguito del processo di
identificazione puo ritenere, sulla base del processo di esclusione che alcune persone cosi
individuate possano non essere considerate come “personale piu rilevante” (cfr. Allegato
1). La Banca non ha attivato, con riferimento all’esercizio 2026, il processo di
autorizzazione preventiva per le esclusioni di membri del personale dal novero del
“personale piu rilevante” ai sensi dell’art. 6, par. 3 del Reg. Delegato (UE) n. 923/2021.

5. Obblighi di informativa

La Banca pubblica sul proprio sito web le informazioni di cui all’art.450 del CRR, secondo i
modelli e le istruzioni individuati nel Regolamento di esecuzione (UE) del 15 marzo 2021,
n.637.

6. La struttura della remunerazione di Banca Sistema
6.1 Principi generali
Ai sensi della Parte I, Titolo IV, Cap. 2, Sez. I, Par. 3, della Circolare 285:

i) per remunerazione si intende: ‘“ogni forma di pagamento o beneficio, incluse
eventuali componenti accessorie (c.d. allowances) corrisposto, direttamente o
indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o servizi o beni in natura (fringe
benefits), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi dal
personale alla banca o ai terzi addetti alla rete di vendita. Possono non rilevare i
pagamenti o i benefici marginali, accordati al personale su base non discrezionale,
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che rientrano in una politica generale della banca e che non producono effetti sul
piano degli incentivi all’assunzione o al controllo dei rischi”;

ii) per remunerazione fissa si intende: “/a remunerazione che ha natura stabile e
irrevocabile, determinata e corrisposta sulla base di criteri prestabiliti e non
discrezionali - quali, in particolare, i livelli di esperienza professionale e di
responsabilita — che non creano incentivi all’assunzione di rischi e non dipendono
dalle performance della banca”;

iif)  per remunerazione variabile si intende: “(i) la remunerazione il cui riconoscimento
o la cui erogazione possono modificarsi in relazione alla performance, comunque
misurata (obiettivi di reddito, volumi, etc.), o ad altri parametri (es. periodo di
permanenza), esclusi il trattamento di fine rapporto stabilito dalla normativa
generale in tema di rapporti di lavoro e l'indennita di mancato preavviso, quando il
loro ammontare e determinato secondo quanto stabilito dalla legge e nei limiti da
essa previsti; (ii) i benefici pensionistici discrezionali e gli importi pattuiti tra la banca
e il personale in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro
o per la cessazione anticipata dalla carica, indipendentemente dal titolo, dalla
qualificazione giuridica e dalla motivazione economica per i quali sono riconosciuti.
Tra questi importi sono inclusi quelli riconosciuti a titolo di patto di non concorrenza
o nell’'ambito di un accordo per la composizione di una controversia attuale o
potenziale, qualunque sia la sede in cui esso viene raggiunto, (iii) i carried interest,
come qualificati dalle disposizioni in materia di politiche e prassi di remunerazione e
incentivazione per il settore del risparmio gestito, di attuazione delle direttive
2009/65/CE (c.d. UCITS) e 2011/61/UE (c.d. AIFMD); (iv) ogni altra forma di
remunerazione che non sia univocamente qualificabile come remunerazione fissa”.

Alla luce delle suddette definizioni, la remunerazione del personale della Banca & formata
da una componente fissa, prevista per tutto il personale e articolata come sotto descritto
e da una componente variabile, prevista per i soggetti rientranti nella categoria del
“personale piu rilevante” (ferme restando le eccezioni indicate nel presente Documento
sulle Politiche di Remunerazione), che pu0 essere eventualmente accordata anche al
restante personale della Banca secondo le linee guida e i principi mutuati dalle presenti
Politiche e nel rispetto della normativa vigente.

Il rapporto tra la componente fissa e quella variabile & opportunamente bilanciato,
puntualmente determinato e attentamente valutato in relazione alle caratteristiche di
Banca Sistema e delle diverse categorie di personale, in specie di quello rientrante tra il
“personale piu rilevante” (per ulteriori informazioni sul rapporto tra la componente fissa e
variabile si rinvia al paragrafo 6.5 delle Politiche).

Per quanto riguarda gli intermediari del credito di cui la Banca, eventualmente, si avvale
per la distribuzione dei propri prodotti, si rimanda a quanto specificamente previsto nel
seguito (cfr. Capitolo 7.4).

La remunerazione del personale della Banca & formata dalle componenti di seguito
descritte.
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6.2 Componente fissa

La componente fissa della remunerazione:

- ¢ determinata tenendo conto delle competenze tecniche, professionali e
manageriali del personale e sulla responsabilita a ciascuno attribuita ed &
costantemente monitorata e annualmente riesaminata per verificarne l'equita,
interna ed esterna, rispetto al contesto di mercato e alla neutralita di genere, anche
con l'ausilio di valutazioni elaborate da consulenti indipendenti scelti dalla Banca; la
Banca applica (i) il CCNL per i Quadri Direttivi e per il Personale delle Aree
Professionali dipendenti dalle Imprese Creditizie, Finanziarie e Strumentali e (ii) il
CCNL per i Dirigenti dipendenti dalle Imprese Creditizie, Finanziarie e Strumentali e,
solo per la controllata che non esercita attivita finanziaria, il CCNL per i Dipendenti da
Aziende del Terziario della Distribuzione e dei Servizi;

- e improntata sulla base del criterio della sostenibilita e in modo sufficiente a
consentire alla parte variabile di contrarsi sensibilmente - e, in casi estremi, anche
azzerarsi — in relazione ai risultati effettivamente conseguiti;

- pud essere integrata con “indennita” erogate periodicamente, legate al ruolo ed
adeguate alle specifiche responsabilita (es. indennita di carica per i Responsabili delle
Funzioni di Controllo, indennita di stima per i periti del pegno, indennita di cassa,
ecc). Queste indennita, legate alla copertura di specifici ruoli aziendali, costituiscono
componente continuativa e ricorrente del trattamento economico e non collegate a
parametri o obiettivi economici e patrimoniali della banca o del destinatario;

- € integrata da benefit monetari e non monetari, con diverso peso in funzione del
ruolo aziendale e del servizio e neutrali rispetto al genere, i cui principali sono la
polizza sanitaria, l'autovettura aziendale e il Piano di Flexible Benefits, nell’'ambito
delle previsioni e dei regolamenti interni. Il piano di Flexible Benefits € esteso a tutto
il personale e ha la finalita di supportare i dipendenti e le loro famiglie nelle attivita
di cura, sociali e culturali, nel trasporto pubblico, nello sviluppo formativo e nelle
spese scolastiche secondo i limiti e alle condizioni stabilite dallo specifico
Regolamento in materia e in applicazione della normativa fiscale vigente. E prevista
la facolta per le societa controllate di adottare un regolamento Flexible Benefit
specifico, volto a disciplinare le esigenze e caratteristiche dello specifico business,
comunque entro i limiti massimi di importo previsti dal regolamento e nei limiti del
budget approvato per le medesime categorie di personale. In considerazione della
natura stabile e predeterminata del piano, nonché della corresponsione degli
importi sulla base di criteri oggettivi e non discrezionali - quali, in particolare, i
livelli di esperienza professionale e di responsabilita - che non incentivano
I'assunzione di rischi e non sono collegati alle performance della Banca, il flexible
benefit & qualificato come componente della remunerazione fissa.

La previsione di attribuzione per il 2026 & sintetizzabile nei seguenti termini:
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- polizza sanitaria per tutto il personale dipendente e i loro nuclei familiari e per i membri
del Consiglio d’Amministrazione; coperture assicurative vita, LTC, invalidita ed
infortuni per i Dirigenti;

- checkup sanitario annuale per i Dirigenti e per i membri del Consiglio
d’Amministrazione;

- autovettura aziendale per i dirigenti e il personale con ruoli commerciali o di business
development, la cui assegnazione ed utilizzo & regolamentata da specifica policy che
ne disciplina caratteristiche, procedure oltre a obblighi e doveri;

- previdenza complementare per i Dirigenti;

- facilitazioni creditizie e per I'accesso a prodotti della Banca per sostenere le necessita
finanziarie dei dipendenti e delle loro famiglie (in particolare per soddisfare i bisogni
abitativi di tutto il Personale);

- servizio di assistenza medica digitale per tutti i dipendenti, che garantisce un
supporto sanitario qualificato ad amministratori dipendenti ed i loro famigliari, in
ogni momento della giornata e in qualsiasi luogo, attraverso app e web.

Con riferimento ai Flexible Benefits, il Consiglio di Amministrazione del 24 ottobre 2025
ha previsto e deliberato il Piano Flexible Benefit per il biennio 2026-2027 in continuita
con il passato e con le stesse caratteristiche ed importi. In particolare, al fine di
incentivare il lavoro in presenza e di sostenere i maggiori costi legati ai trasferimenti
giornalieri, € stata confermata |'assegnazione di un’ulteriore dotazione di credito welfare
ai dipendenti che operano solo in presenza. Infine, allo scopo di sostenere le spese delle
famiglie dei dipendenti con figli, anche per il 2026 viene mantenuto il riconoscimento di
un extra contributo per ciascun figlio che, alla data del 31 dicembre 2025, non abbia
superato il 25simo anno d’eta.

Con riferimento alla polizza sanitaria, al fine di assicurare continuita assistenziale rispetto
ai piani sanitari previsti durante la vita lavorativa, € stata introdotta la facolta, per gli
attuali dirigenti che dovessero cessare dal presente esercizio per maturazione dei
requisiti pensionistici, di aderire su base volontaria individuale e annualmente alla
copertura sanitaria prevista per i Dirigenti in servizio e per il loro nucleo familiare per il
rimborso delle spese mediche fino a raggiungimento del 75° anno d’eta, sostenendone
il 30% del costo (la restante parte sara a carico della banca).

6.3 Componente variabile
La componente variabile della remunerazione si articola in:
> Incentivazione variabile legata ai risultati ("Bonus”) che:

- e declinata per tutto il Personale della Banca coerentemente con il livello di
responsabilita assegnato;
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- € parametrata ad indicatori di performance misurata al netto dei rischi e coerenti
con le misure utilizzate a fini gestionali dalla Funzione di Risk Management (cd. Ex
ante risk adjustment);

- e determinata secondo parametri oggettivi su obiettivi in prevalenza quantitativi
assegnati e formalmente rendicontati a fine esercizio;

- e condizionata al raggiungimento degli obiettivi sia aziendali sia individuali indicati
nell’Allegato 2 al presente Documento sulle Politiche di Remunerazione.

Al fine di assicurare la sostenibilita finanziaria del Bonus, nonché di garantire un livello di
patrimonializzazione della Banca adeguato, l'ammontare complessivo dei Bonus
riconosciuti ed effettivamente erogati ai dipendenti e al “personale piu rilevante” non puod
eccedere I'ammontare del Bonus Pool come definito ai sensi del paragrafo 6.3.1.. Esigenze
di rafforzamento patrimoniale conducono ad una contrazione del bonus pool come di
seguito descritto e/o all’applicazione di meccanismi di correzione ex-post.

La componente variabile € inoltre sottoposta, attraverso specifiche pattuizioni, a
meccanismi di correzione ex post (malus, di cui al punto 6.3.2.2 e claw back di cui al punto
6.3.2.3, che seguono) idonei, tra l'altro, a riflettere i livelli di performance e patrimoniali al
netto dei rischi effettivamente assunti o conseguiti. Ai sensi di tali previsioni, la Societa,
fatto salvo il diritto al risarcimento dell’eventuale maggior danno, in seguito all’erogazione
del Bonus maturato e nel rispetto dei termini di prescrizione previsti dalle disposizioni di
legge, puo richiedere la restituzione del Bonus erogato, indipendentemente dal fatto che il
rapporto con il beneficiario sia ancora in essere o sia cessato.

Il 19 luglio 2024 il Consiglio di Amministrazione della Banca ha approvato I'aggiornamento
della Procedura Operativa in materia di bonus variabili assegnabili ai dipendenti della
Banca, previo parere del Comitato per le Remunerazioni, applicabile all'incentivazione
variabile dell’esercizio 2024. Tale Procedura Operativa - emanata per la prima volta nel
2022, si & via via perfezionata nel tempo, anche sulla base dell’esperienza maturata e in
seguito al progressivo allargamento della sua applicazione.

Il sistema di calcolo del bonus pool complessivo e dei bonus individuali assegnabili adottato
attraverso la citata Procedura Operativa ha l'obiettivo di (i) graduare I'ammontare del bonus
pool erogato in funzione ai risultati conseguiti, (ii) assicurare il collegamento tra il contributo
individuale prestato e il riconoscimento economico conseguibile dal singolo material risk
taker (di seguito, "MRT") sotto forma di remunerazione variabile annuale e (iii) rendere la
componente variabile prevedibile ex ante e ancorarla a criteri oggettivi di performance
corretti per il rischio. Sono state pertanto definite precise relazioni ex-ante tra i risultati di
business target e il bonus pool distribuibile e i bonus individuali assegnabili ai singoli MRT.
Il sistema di calcolo & stato applicato ed esteso progressivamente per poter verificare con
gradualita la sua sostenibilita e tenuta complessiva e per valutare - sempre in coerenza
con il bonus pool distribuibile — specifiche integrazioni per il conseguimento di particolari
risultati.

Gli obiettivi di business target assegnati a livello di Banca, Divisione e MRT sono definiti
nell’ambito del budget annuale approvato dal Consiglio di Amministrazione sulla base di
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assumptions macroeconomiche, di mercato e normative definite. Nel caso in cui
intervenissero imprevisti eventi o circostanze esogeni, comportanti rilevanti variazioni di
tali assumptions oggettivamente verificabili, il Consiglio di Amministrazione, al fine di
assicurare un’equa calibrazione degli obiettivi, potra valutare, in sede di verifica dei risultati
e previo parere del Comitato per la remunerazione e del CCIGR per eventuali tematiche
relative a relazioni con parti correlate, opportuni e ponderati correttivi da apportare agli
obiettivi assegnati (es. definizione dell’‘obiettivo, livelli target, pesi percentuali, ecc.), nel
rispetto di un approccio prudente e dell'importo massimo del bonus pool erogabile.

» Incentivazione variabile di medio e lungo termine “LTI":

La Banca si riserva la possibilita di valutare l'introduzione di piani di remunerazione (LTI)
al fine di rafforzare I'allineamento degli interessi di medio e lungo termine tra azionisti e
management e il conseguimento di obiettivi la cui natura e portata supera l'orizzonte di
breve, in particolare stimolando la crescita complessiva e sostenibile del valore della Banca.
Le proposte di eventuali Piani LTI, la loro sostenibilita sotto un profilo economico e
patrimoniale, caratteristiche e coerenza con le linee guida e i principi definiti dalle presenti
Politiche, dovranno essere valutati e approvati caso per caso dagli Organi Societari
competenti. L'efficacia del Piano LTI &€ sempre e comunque subordinata all'approvazione da
parte dell’Assemblea dei Soci della Banca.

6.3.1 Il Bonus Pool

Banca Sistema ha definito un processo strutturato di finanziamento della componente
variabile della remunerazione, cosi come definita nel Par. 6.3, al fine di garantirne la
sostenibilita sul piano patrimoniale e finanziario.

Il c.d. “Bonus Pool” costituisce, infatti, parte del costo del personale consolidato,
approvato dai competenti organi amministrativi della Banca al termine del processo di
budgeting per lI'anno di riferimento. Tale componente, pianificata per centro di costo
(Divisione/Corporate Center/Banca) e inclusiva degli oneri sociali previsti dalla legge
tempo per tempo vigente, & infatti parametrata per mezzo della c.d. “"curva di funding” al
raggiungimento dei risultati reddituali fissati in fase di budget, potendo dunque contrarsi
o aumentare, fino a soglie predefinite, in funzione dell’effettivo grado di raggiungimento
degli stessi e con un livello minimo conseguito pari al 80% dell’utile lordo (escluso il bonus
pool).

Inoltre, coerentemente con il principio di sostenibilita finanziaria, il bonus pool definito per
ciascuna Divisione in fase di budget & poi modulato, a consuntivo, in funzione dell’effettivo
risultato conseguito dalla stessa Divisione rispetto a quanto pianificato oltre ad una
specifica ponderazione legata al raggiungimento effettivo del risultato conseguito dalla
Banca.

L'effettiva disponibilita del Bonus pool & comunque condizionata, in fase di
consuntivazione, al preventivo rispetto dei requisiti patrimoniali e di liquidita coerenti con
il RAF (“gates”):

(i) utile netto consolidato al netto delle poste straordinarie maggiore di 0;
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(ii) CET1 ratio nei limiti della soglia di Risk Capacity, cosi come definita ai fini del
monitoraggio di Gruppo del RAF;

(iii) Liquidity Coverage Ratio nei limiti della soglia di Risk Capacity cosi come definita
ai fini del monitoraggio di Gruppo del RAF.

Il mancato soddisfacimento di anche uno solo dei suddetti parametri comporta la c.d.
“non apertura” del Bonus pool e la conseguente non attribuzione di alcun bonus.

La verifica del soddisfacimento dei gates e dell’entita del Bonus pool effettivamente
disponibile & competenza del Consiglio di Amministrazione, sentite le funzioni competenti
(Direzione Finanza, Direzione Rischi e Sostenibilita, Dirigente Preposto, Direzione Capitale
Umano), previo parere del Comitato per la Remunerazione.

Si precisa inoltre che, per il 2026, cosi come gia avvenuto per il 2025, non € stato
deliberato alcun bonus pool, in conformita al vincolo imposto dalla Banca d’Italia.

6.3.2 Regole applicabili alla componente variabile della remunerazione dei
membri del personale ricompreso nella categoria del “'personale piu rilevante”

Come indicato nelle Premesse del presente documento, Banca Sistema, avendo una media
quadriennale del totale attivo inferiore ai 5 miliardi di euro e non appartenendo ad un
gruppo con piu di 30 miliardi di euro di attivo, rientra nella categoria delle "banche di
minori dimensioni e complessita operativa”,

Cio premesso, la Banca applica le disposizioni relative al personale piu rilevante, con
percentuali e periodi di differimento e retention declinate in maniera proporzionale alle
proprie caratteristiche, garantendo, altresi un criterio di allineamento proporzionale anche
in relazione alle previsioni del Codice di Corporate Governance per il differimento piu lungo
per membri del Consiglio di Amministrazione e dirigenti con responsabilita strategica
(vengono quindi estese a tutto il Personale Piu Rilevante).

La Banca indica nel 25% della remunerazione complessiva media degli “high earners”
italiani, come risultante dal pil recente rapporto pubblicato dall’EBA (aprile 2024) e relativo
all’elaborazione dei dati alla fine del 2022, il livello di remunerazione variabile
particolarmente elevato (3).

6.3.2.1 Differimento

I\\

La remunerazione variabile per il “personale piu rilevante” sara corrisposta a seguito
dell’approvazione del bilancio d‘esercizio, previa verifica del rispetto dei gates e

3 Ai sensi del Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Ill, Paragrafo 2, n. 4 “Per importo di remunerazione variabile
particolarmente elevato si intende il minore tra: i) il 25 per cento della remunerazione complessiva media
degli “high earners” italiani, come risultante dal piu recente rapporto pubblicato dall’EBA; ii) 10 volte la
remunerazione complessiva media dei dipendenti della banca. Le banche indicano nelle proprie politiche di
remunerazione il livello di remunerazione variabile che per esse rappresenta un importo particolarmente
elevato e ne assicurano I'aggiornamento con cadenza almeno triennale”. Dall'esame del Rapporto EBA sui
dati 2023 I'importo di cui al precedente punto i) € quantificato in 456.258€.
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dell’effettiva disponibilita del bonus pool o dei corrispondenti accantonamenti di
competenza dell'anno di maturazione degli importi differiti, cosi come definito nel par.
6.3.1, secondo le seguenti modalita:

- importi inferiori o pari a euro 50.000 di remunerazione variabile, che non rappresenti
altresi piu di un terzo della remunerazione annua totale del beneficiario: interamente
up-front e in cash;

- importi superiori a euro 50.000 e fino a euro 456.258 o dove la condizione di cui al
punto precedente non sia rispettata:
o peril 70% up-front e cash;
o per il restante 30% differita nel primo e secondo anno successivo con
corresponsione secondo criterio pro-rata pari al 15%.

- per importi superiori a euro 456.258:
o per il 60% up-front e cash;
o per il restante 40% differita nel primo e secondo anno successivo con
corresponsione secondo criterio pro-rata pari al 20%.

In considerazione delle previsioni della Circolare di Banca d’Italia, che consentono alle
banche con attivi inferiori ai 5 miliardi di euro (come valore medio degli ultimi quattro
anni) di neutralizzare le previsioni relative alla erogazione della remunerazione variabile
in strumenti finanziari e di applicare unicamente un “congruo” periodo di differimento per
la sola componente variabile annuale, Banca Sistema ha deciso di avvalersi di tale
semplificazione gia a partire dalle Politiche 2022 e prevedere per gli schemi di pagamento
della remunerazione variabile i descritti schemi di pagamento in forma monetaria (fatti
salvi eventuali aggiornamenti normativi e/o il raggiungimento delle soglie dimensionali
indicate dalla Circolare 285).

6.3.2.2 Malus

Al fine di consentire I'adozione di idonei meccanismi di correzione ex post, la Banca potra,
durante il periodo di differimento della remunerazione variabile applicare la riduzione o
I'azzeramento dellimporto della parte differita per tener conto della performance
dell'intero biennio, al netto dei rischi effettivamente assunti o conseguiti, e/o
dell'andamento della situazione patrimoniale (inteso come necessita di ripristino di un TCR
almeno a livello della prima soglia prevista nel RAF di riferimento e di liquidita della Banca
ovvero per tener conto di nuove situazioni inattese / eventi straordinari (es. nuovi rischi,
perdite inattese) ovvero di comportamenti individuali.

In tal senso, le quote differite, saranno effettivamente corrisposte previa verifica del
rispetto dei gates definiti dalla Politica di remunerazione per I'anno di maturazione delle
stesse; nel caso di mancato soddisfacimento dei Gates, il Consiglio di Amministrazione,
previo parere del Comitato remunerazioni e del Comitato Controllo Interno e Gestione dei
Rischi, definisce la riduzione delle stesse quote fino all’eventuale azzeramento.
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L'entita della riduzione (ovvero l'azzeramento) della parte differita della remunerazione
variabile & deliberata dal Consiglio di Amministrazione della Banca, su proposta del
Comitato per la Remunerazione e, se del caso, del Comitato Etico. Le valutazioni formulate
sono adeguatamente tracciate nel verbale di delibera.

L'entita della riduzione (ovvero I'azzeramento) della parte differita della remunerazione
variabile pud essere applicato nelle stesse ipotesi nelle fattispecie previste per il claw back
di cui al punto 6.3.2.3 che segue ed inoltre nei casi di esigenze di rafforzamento
patrimoniale della Banca emerse prima della data di maturazione delle quote di
remunerazione variabile differite o per il recupero delle somme gia erogate.

I procedimenti disciplinari eventualmente comminati dalla Banca i dipendenti nel corso del
periodo di differimento saranno considerati ai fini delle valutazioni sui comportamenti
individuali del presente paragrafo, in particolare quelli che implicano un impatto sui rischi
effettivamente assunti o conseguiti o a comportamenti come di seguito descritti:

- comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o al
Codice Etico della Banca o altri codici di condotta applicabili alla Banca, da cui sia
derivata una perdita significativa per la banca o per la clientela;

- ulteriori comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o
statutarie 0 a eventuali codici etici o di condotta applicabili alla banca, nei casi da
questa eventualmente previsti;

- violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto & parte
interessata, dell’articolo 53, commi 4 e ss., del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione;

- comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca.

Ai fini dell’applicazione dei malus, la Banca considera altresi I'eventuale adozione di
comportamenti, da parte del personale della Banca o degli intermediari del credito, che
abbiano determinato o concorso a determinare un danno significativo per i clienti ovvero
una violazione della disciplina contenuta nel Titolo VI del Testo Unico Bancario o delle
relative disposizioni di attuazione.

6.3.2.3 Claw Back

Sono soggetti a claw back (obbligo di restituzione degli incentivi pagati o mancato
pagamento degli incentivi riconosciuti) gli incentivi riconosciuti e/o pagati ai componenti
del personale che abbiano determinato o concorso a determinare:

- comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie
applicabili alla Banca o al Codice Etico adottato dalla Banca o di altri codici di condotta
applicabili alla Banca, nei casi da questa eventualmente previsti da cui sia derivata
una perdita significativa per la Banca o per la clientela;
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- ulteriori comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o
statutarie applicabili alla Banca o al Codice Etico adottato, nei casi da questa
eventualmente previsti;

- violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto & parte
interessata, dell’articolo 53, co. 4 e ss. Del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione;

- comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca;

- comportamenti che abbiano determinato o concorso a determinare un danno
significativo per i clienti.

Il periodo di applicazione delle clausole di claw back per il “Personale piu rilevante” & di
durata pari ad almeno 5 anni e tale periodo decorre dal pagamento della singola quota
(up-front o differita) di remunerazione variabile.

Al verificare degli eventi suddetti, previa adozione di un provvedimento disciplinare, la
Banca attiva l'iter decisionale volto a valutare le decurtazioni da applicare coinvolgendo gli
organi e le funzioni preposte alla definizione dei compensi per le singole categorie di
personale.

6.3.2.4 Regole particolari applicabili in caso di cessazione del rapporto di
lavoro

Di seguito si riportano i termini e le condizioni che regolano i rapporti tra la Banca ed i
beneficiari dei bonus al ricorrere di determinati eventi.

Licenziamento, dimissioni, risoluzione consensuale

Nell'ipotesi di cessazione del rapporto di lavoro del beneficiario con la Banca, a seguito di
recesso esercitato per qualsivoglia motivo da parte della Banca medesima ovvero di
dimissioni (diverse da quelle di pensionamento e invalidita), viene meno il diritto del
dipendente interessato di ottenere la parte differita della remunerazione variabile
eventualmente maturata alla data di cessazione del rapporto di lavoro, fatta salva
diversa e motivata delibera del Consiglio di Amministrazione della Banca, previo parere
favorevole del Comitato per la Remunerazione g, se del caso, del Comitato Parti Correlate.

La Banca applica a tutto il Personale dipendente il “"Contratto Nazionale di Lavoro del
Credito per i quadri direttivi e per il personale delle aree professionali dipendenti dalle
imprese creditizie, finanziarie e strumentali”, il “"Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro
per i Dirigenti dipendenti dalle aziende creditizie, finanziarie e strumentali” e il "Contratto
Collettivo Nazionale di Lavoro per i Dipendenti da Aziende del Terziario della Distribuzione
e dei Servizi”, come negoziati e sottoscritti dai rappresentanti delle parti datoriali e dei
lavoratori e lungo il periodo di validita degli stessi.
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In tali ambiti contrattuali sono definiti le diverse tipologie di contratti di lavoro applicabili
con la previsione delle relative durate (contratti a tempo determinato o a tempo
indeterminato) e preavvisi minimi previsti per le diverse categorie di inquadramento.

Per quanto riguarda i membri del Personale Piu Rilevante ed altro personale (ad esempio,
quello adibito a specifici ruoli commerciali e di sviluppo del business) con i quali sono
conclusi patti di non concorrenza ai sensi e per gli effetti di quanto previsto dall’art. 2125
del Codice Civile, il cui ammontare & erogabile in via differita, successivamente alla data
di cessazione del rapporto di lavoro e alla positiva verifica del rispetto dei contenuti del
patto stipulato nel triennio successivo, il corrispettivo per I'impegno di non concorrenza
assunto & concordato per ognuno dei tre anni successivi alla cessazione del rapporto nella
misura del 25% della retribuzione annua lorda percepita nell’ultimo anno di prestato
servizio e dei flexible benefit eventualmente goduti e che pertanto, in applicazione delle
previsioni regolamentari in materia, non rientra nel calcolo del rapporto +% tra
remunerazione variabile e fissa.

La violazione del predetto impegno comportera l'applicazione di penali come definite
nei patti sottoscritti.

Durante il periodo di preavviso, che sia o meno lavorato, la parte variabile della
remunerazione non potra essere erogata.

Resta salva la facolta della banca, in determinate circostanze eccezionali e motivate (es:
cessazione del rapporto di lavoro connesso al raggiungimento dei limiti pensionistici) di
riconoscere componenti della remunerazione variabile (in tutto o in parte) anche in
mancanza della permanenza in servizio (c.d. good leaver). Per i dirigenti e personale pil
rilevante la condizione di good leaver sara approvata dal CDA mentre per il restante
personale dall’Amministratore Delegato.

6.3.3 Regole applicabili al bonus dei membri del personale non ricompreso
nella categoria del “personale piu rilevante”

La componente variabile della remunerazione dei membri del personale non ricompreso
nella categoria del “personale piu rilevante”, determinata ed erogata entro i limiti del Bonus
Pool effettivamente disponibile, previa verifica dei gates, secondo i criteri di cui al
precedente Paragrafo 6.3.1, sara corrisposta integralmente up-front in Cash.

Ai fini dell’attribuzione del bonus la Banca consegna, dopo l'approvazione del bilancio
d’esercizio, un‘apposita comunicazione scritta ai beneficiari con la quale indica, tra l'altro,
I'importo corrisposto.

I\\

Il bonus erogato ai membri del personale non ricompreso nella categoria del “personale
piu rilevante” rimane soggetto ai medesimi meccanismi di claw-back di cui al precedente
Paragrafo 6.3.2.3. previsto per il bonus del “personale piu rilevante”.
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6.4 Rapporto tra la componente fissa e componente variabile

Il rapporto tra la componente fissa e variabile della remunerazione € puntualmente
determinato e attentamente valutato in relazione alle caratteristiche della Banca e delle
diverse categorie del personale.

Di regola, la componente variabile della remunerazione non puo superare il 100% della
componente fissa (rapporto di 1:1). Tuttavia, come consentito dalla normativa
applicabile e dallo Statuto della Banca, il Consiglio di Amministrazione pud proporre
all’Assemblea dei Soci, per uno o piut membri del “personale piu rilevante” ovvero per
categorie omogenee di personale, una remunerazione variabile superiore al 100% ma,
comunque, non eccedente il 200% di quella fissa (rapporto 2:1); questo pero in casi
eccezionali e con una chiara indicazione delle ragioni sottostanti a tale superamento,
nonché delle implicazioni, anche prospettiche, sulla capacita della Banca di continuare a
rispettare tutte le regole prudenziali.

La proposta all’Assemblea dei Soci in tale senso da parte del Consiglio di Amministrazione
dovra indicare almeno: le funzioni a cui appartengono i soggetti interessati dalla decisione
con indicazione, per ciascuna funzione, del loro numero; le ragioni sottostanti alla proposta
di aumento, le implicazioni, anche prospettiche, sulla capacita della Banca di continuare a
rispettare tutte le regole prudenziali.

Il Consiglio trasmette alla Banca d'Italia:

- almeno 60 giorni prima della data in cui e fissata la decisione assembleare, la
proposta che intende sottoporre all’Assemblea dei soci, munita delle relative
indicazioni e di evidenze atte a dimostrare che il limite piu elevato o i limiti piu elevati,
per il “personale piu rilevante” o per alcune categorie di esso, non pregiudicano il
rispetto della normativa prudenziale e, in particolare, di quella riguardante i requisiti
in materia di fondi propri;

- senza ritardo, e comunque entro 30 giorni dalla data in cui I’"Assemblea dei Soci ha
assunto la delibera di aumento del limite, la decisione dell'assemblea, con indicazione
del limite o dei limiti approvati per ciascuna categoria di personale interessata.

Se I'’Assemblea dei Soci approva I'aumento del limite, non & necessario negli anni successivi
sottoporre all’Assemblea dei Soci una nuova delibera, a condizione che non siano cambiati
i presupposti sulla base dei quali 'aumento & stato deliberato, il personale a cui esso si
riferisce e la misura stessa del limite. In ogni caso, nella politica di remunerazione & data
adeguata informativa sull’'aumento del limite precedentemente approvato e sulle
motivazioni per cui esso non € sottoposto a nuova delibera assembleare. L’Assemblea dei
Soci pud comunque deliberare, in qualsiasi momento, sulla riduzione del limite superiore
a 1:1, con le maggioranze previste per |'assemblea ordinaria; entro cinque giorni dalla
decisione assembleare, la Banca informa la Banca d’Italia della deliberazione assunta.

Fermo restando le deroghe disposte dalla normativa vigente, concorrono ai fini del calcolo
del limite al rapporto variabile/fisso:
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- le remunerazioni legate alla permanenza del personale (cd. Retention bonus) in
proporzione alle quote annuali definite a tale scopo;

- eventuali i piani di incentivazione a lungo termine (c.d. long term incentive plans);
- i benefici pensionistici discrezionali;

- le pattuizioni stipulate in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto
(cd. Golden parachute) con le eccezioni previste al successivo paragrafo 6.5.

Attualmente & assegnato solo lo strumento di remunerazione “retention bonus”, nelle
forme e modalita descritte nel presente Documento.

6.5 Politica di Severance

6.5.1 Golden Parachute

La Banca puo riconoscere ai singoli dipendenti della Banca, in occasione della cessazione
del rapporto di lavoro, trattamenti economici aggiuntivi rispetto a quanto dovuto ai sensi
delle disposizioni di legge vigenti e di contrattazione collettiva nazionale e aziendale
applicabili (tra cui, il trattamento di fine rapporto, lI'indennita sostitutiva del preavviso,
I’eventuale indennita sostitutiva di ferie maturate e non godute, etc.).

Tali trattamenti economici, disciplinati dalle Disposizioni di Vigilanza in tema di
remunerazione (“Severance” o “Golden Parachute”) possono essere pattuiti tra la Banca
ed i singoli Amministratori, dipendenti o collaboratori a condizione che vi sia un’iniziativa
e/o un interesse della Banca in tal senso.

Conseguentemente, in ipotesi di dimissioni volontarie o in ogni altra ipotesi in cui la
corresponsione non risulti conforme agli interessi della Banca, non vi sono i presupposti
per la pattuizione tra le parti di siffatti trattamenti.

L'importo derivante dall’applicazione di tali clausole/accordi non pud comunque superare
un numero massimo di 24 mensilita di remunerazione fissa, definite in sede di attivazione
dell’'accordo, prendendo in considerazione i risultati complessivi della Banca, delle
performance individuali e tenuto conto della durata del rapporto di lavoro intercorso. Tale
importo € in ogni caso contenuto nell’ambito del limite massimo calcolato come due volte
I'importo risultante dalla somma del compenso assegnato all’Amministratore Delegato e
della Retribuzione annua lorda oltre all'importo del flexible benefit attribuiti a quest’ultimo
nel suo ruolo di Direttore Generale.

Tali limiti massimi sono comprensivi di eventuali importi attribuiti a titolo di patto di non
concorrenza sottoscritti in passato e non convertiti in Retention bonus nel corso del 2022.

Coerentemente con le previsioni regolamentari, se i relativi corrispettivi sono definiti nel
limite di un’annualita della remunerazione fissa, gli stessi non sono soggetti:

- alla verifica dell’allineamento con i risultati complessivi della Banca, performance
individuali oppure durata del rapporto di lavoro;
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- alle regole relative all’articolazione del pagamento, con particolare riferimento al
differimento, malus e articolazione tra contanti e strumenti finanziari.

I “Golden Parachute” sono inclusi nel calcolo dell'incidenza della remunerazione variabile
rispetto alla remunerazione fissa dell’'ultimo anno di rapporto di lavoro o di permanenza
della carica, con l'eccezione di:

- importi pattuiti e riconosciuti a titolo di patto di non concorrenza, per la quota che,
per ciascun anno di durata del patto, non eccede I'ultima annualita di remunerazione
fissa;

- importi pattuiti e riconosciuti nell’'ambito di un accordo tra la Banca e il personale,
in qualunque sede raggiunto, per la composizione di una controversia attuale o
potenziale.

La quantificazione di eventuali Golden Parachute avviene di regola secondo le seguenti
formule:

Amministratore Delegato e Direttore Generale della Banca: 2 annualita della
remunerazione fissa“ - (fattori correttivi)>;

Restanti soggetti appartenenti al Personale Piu Rilevante: (6 mensilita della
remunerazione fissa * anni di anzianita aziendale con il massimo di 12 mensilita
complessive) +/- (fattori correttivi)® .

Nell’ipotesi di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro, gli importi calcolati secondo
le formule di cui sopra potranno essere integrati di una somma pari al valore lordo
dell'indennita sostitutiva del preavviso ex art. 2121 c.c. spettante in caso di licenziamento,
fermi i limiti massimi sub a) e b) indicati sopra.

I fattori correttivi sono determinati con riferimento a elementi oggettivi riguardanti la
performance e comportamenti individuali e la performance della Banca e del Gruppo. I
fattori correttivi sono applicati in diminuzione o in aumento, nel rispetto delle formule
sopra indicate. In ogni caso, dalla applicazione degli stessi, I'aumento massimo & pari al
100% e la diminuzione € al massimo pari al 100%. In nessun caso € superato I'ammontare
massimo stabilito dall’Assemblea e sopra riportato. Di seguito una tabella che descrive
I'applicazione dei “fattori correttivi”:

4 Questo importo & comprensivo dell'indennita sostitutiva del preavviso.

s L'applicazione dei fattori correttivi potra comportare anche I'azzeramento dell'importo, fermo restando che, ove
ne ricorrano i presupposti normativi e contrattuali, la Banca eroghera al Direttore Generale I'indennita sostitutiva
del preawvviso.

6 Oltre alla indennita di mancato preavviso- con riferimento al Personale Dipendente - ai sensi del contratto
collettivo applicato.
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Fino a 40 anni

Fino a 45 anni

Eta
Oltre 45 anni e fino alla maturazione del diritto a pensione

Oltre la maturazione del diritto a pensione

Media dei 3 anni precedenti in linea con le aspettative

Performance

individuale Media dei 3 anni precedenti superiore alle aspettative

Media dei 3 anni precedenti inferiore alle aspettative

Nullo/Basso

Rischio

. Medio
controversie

Alto

O|WIN|O|JO|IN|HF]|O|IN]|H]|O

Assunzione rischi | Positiva

1
N

coerenti con RAF | Negativa

In caso di comportamenti accertati a carico del soggetto
interessato non conformi al Codice Etico e di
Comportamento ovvero di disposizioni di legge,
regolamentari o statutarie, che si siano verificati I'anno di
cessazione del rapporto ovvero nel corso dei 3 anni
precedenti, per ciascuno di tali comportamenti:

Comportamenti . per non conformita lievi (i.e. che non abbiano
individuali comportato perdite per la Banca in termini di danni di
natura economica, patrimoniale, finanziaria o reputazione,
ovvero per la clientela):

per non conformita di media gravita (i.e. che abbiano
comportato perdite non significative per la Banca in termini
di danni di natura economica, patrimoniale, finanziaria o
reputazione, ovvero per la clientela): -

I compensi eventualmente riconosciuti a titolo di Golden Parachute sono erogati, in
contanti, di norma entro 1 (un) anno dalla risoluzione del rapporto di lavoro e/o cessazione
della carica oppure, con riferimento alle eventuali componenti relative a patti di non
concorrenza, nei tempi definiti dal patto medesimo. Nel caso in cui tali compensi siano
riconosciuti al Personale piu Rilevante, l'erogazione, ad eccezione dell'ammontare
eventualmente riconosciuto a titolo di patto di non concorrenza erogabile interamente in
contanti e nei tempi definiti nell’lambito del patto, & erogata con le stesse modalita con cui
viene riconosciuta la remunerazione variabile nell’anno di riferimento e soggetta alla
verifica dei requisiti patrimoniali e di liquidita nell’anno di pagamento.

Le modalita di definizione ed erogazione sono adeguate nel tempo in considerazione della
evoluzione delle caratteristiche e complessita della Banca e tenuto conto della evoluzione
del quadro regolamentare applicabile. I compensi eventualmente erogati sono soggetti alle
medesime regole di malus e claw-back previste per la remunerazione variabile.
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Le regole descritte non si applicano agli importi pattuiti in vista o in occasione della
conclusione anticipata del rapporto di lavoro o cessazione dalla carica sia del Personale pil
Rilevante sia del restante personale nell’'ambito di operazioni straordinarie (es. fusioni o
cambi controllo) o processi di ristrutturazione aziendale nei casi in cui rispondono
esclusivamente a logiche di contenimento dei costi aziendali e razionalizzazione della
compagine del personale e sono di ammontare non superiore a Euro 100.000,00.

Allo stesso modo, ad eccezione del rispetto dell'ammontare massimo in termini assoluti o
come numero di mensilita approvato dall’Assemblea, le regole descritte non si applicano
agli incentivi agli esodi, connessi anche con operazioni straordinarie (es. fusioni o cambi
controllo) o processi di ristrutturazione aziendale, e riconosciuti al personale non rilevante,
purché rispondano esclusivamente a logiche di contenimento dei costi aziendali e
razionalizzazione della compagine del personale e favoriscano |'adesione a misure di
sostegno previste, dalla legge o dalla contrattazione collettiva, per la generalita dei
dipendenti e non producano effetti distorsivi ex ante sui comportamenti del personale.

Gli importi eventualmente riconosciuti in entrambi i casi sono soggetti a meccanismi di claw
back in caso di comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca.

6.5.2 Patti di non concorrenza

Con riferimento a professionalita con caratteristiche particolarmente rilevanti, tali per cui
la risoluzione del rapporto possa determinare rischi, la Banca si riserva di definire, volta
per volta, anche in sede di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro, patti di non
concorrenza - anche con membri del personale che fruisce del retention bonus di cui al par.
6.5.3 che segue, qualora cio sia nell'interesse della Banca - che prevedano il riconoscimento
di un corrispettivo commisurato alla durata e all'ampiezza del vincolo derivante dal patto
stesso a valle della conclusione del rapporto di lavoro e/o cessazione della carica come
descritto al par. 6.3.2.4. Sono attualmente vigenti patti di non concorrenza stipulati con 7
dipendenti, di cui 5 appartenenti alla categoria del personale piu rilevante e altro personale
con caratteristiche particolarmente rilevanti.

6.5.3 Retention Bonus

In alternativa ai patti di non concorrenza, a tutti i membri del personale piu rilevante della
Banca e altri dipendenti con professionalita con caratteristiche particolarmente rilevanti,
possono essere riconosciute remunerazioni legate alla permanenza presso la Banca in un
periodo medio-lungo, come tali, non collegate ad obiettivi di performance (cd. Retention
bonus). A tali somme eventualmente erogate, in un arco di tempo medio lungo a titolo di
patto di stabilita, che costituiscono forme di retribuzione variabile, sono applicabili le
disposizioni previste nella normativa di riferimento come dettagliata nella Circolare di Banca
d’Italia n. 285.

La proposta di patti di non concorrenza ovvero di retention bonus in favore di membri del
personale piu rilevante in Banca viene preliminarmente sottoposta al Comitato per la
Remunerazioni che ne valuta le motivazioni, i beneficiari e la coerenza retributiva
complessiva.
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Nel corso del 2022, in applicazione a quanto previsto al punto 6.6.3 Retention Bonus delle
Politiche di Remunerazione del 2022 e in base alle deliberazioni del Consiglio di
Amministrazione del 25 novembre 2022, sono stati stipulati n. 29 accordi di retention bonus
sostitutivi dei patti di non concorrenza - che sono stati conseguentemente risolti - destinati
ad appartenenti al personale piu rilevante della Banca e altri dipendenti con professionalita
e con caratteristiche particolarmente rilevanti. In particolare, nel rispetto delle previsioni
regolamentari applicabili, tali accordi devono essere:

- attribuibili in presenza di motivate e documentate ragioni che nel caso della Banca si
fondano sulla necessita di rinforzare la retention delle persone e competenze critiche
a fronte di un mercato del lavoro la cui dinamica € in crescita;

- collegati ad un periodo di tempo predeterminato o fino ad un dato evento; nel caso
di specie sono stati individuati come eventi, la cessazione per raggiungimento del 67°
anno di etq, il pensionamento, il decesso, |'invalidita e le operazioni straordinarie sul
capitale della Banca;

- erogabili solo una volta soddisfatte le condizioni al punto precedente (quindi non
prima del termine del periodo predeterminato o del verificarsi dell’evento); non &
infatti consentito dalla normativa reiterare piani di retention agli stessi soggetti per
piu di una volta;

- considerati come remunerazione variabile e come tale soggetta a tutte le regole a
queste applicabili sulla base della vigente Politica di remunerazione in funzione della
categoria di appartenenza del beneficiario (rapporto variabile/fisso, differimento e
struttura pay-out malus e clawback, ecc.);

- conteggiati, ai fini del calcolo del limite al rapporto variabile/fisso, per quote uguali in
ciascun anno del periodo di permanenza o in un periodo definito di tale periodo (es. i
primi 5 / 10 anni) con il sistema del pro-rata lineare, oppure come importo unico
nell’anno in cui la condizione di permanenza € soddisfatta. Di tali condizioni si & tenuto
conto nella stesura del testo dell’accordo;

- non rinnovabili o stipulabili piu volte a uno stesso membro del personale, salvo che
in casi eccezionali e opportunamente giustificati.

6.6 Tutela dei dati personali

Il dipendente autorizza espressamente la Societa, per il tramite dei propri rappresentanti,
nonché tutti i soggetti coinvolti nella gestione e nelllamministrazione delle Politiche ad
utilizzare i suoi dati personali in conformita al D. Lgs. 30 giugno 2003, n. 196 nonché al
Regolamento EU 679/2016 in materia di protezione dei dati personali e dalle ulteriori
disposizioni di legge in materia per le finalita delle Politiche di Remunerazione.

Si precisa tuttavia che ogni informazione relativa all’applicazione delle Politiche di
Remunerazione, ai rapporti tra la Societa e i singoli Beneficiari & di natura strettamente
confidenziale e non puod essere divulgata o trasferita a terzi, salvi gli obblighi di legge.
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7. Struttura della remunerazione di alcune particolari categorie

7.1 La remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazione

La remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazione ¢& determinata
dall’Assemblea dei Soci e consiste in un importo annuale fisso per ciascun Amministratore.
L'ammontare di tale remunerazione e differenziato tra Presidente del Consiglio di
Amministrazione, Amministratore Delegato e Amministratori sulla base della delibera
assunta dal Consiglio di Amministrazione.

Ad eccezione del Presidente del Consiglio di Amministrazione e dell’lAmministratore
Delegato, ciascun membro del Consiglio di Amministrazione percepisce un emolumento
annuale fisso aggiuntivo in relazione alla partecipazione a ciascun Comitato interno,
unitamente al rimborso delle spese, debitamente documentate, sostenute in ragione degli
incarichi assunti.

Inoltre, ciascun membro del Consiglio di Amministrazione percepisce un gettone di
presenza per ciascuna seduta del Consiglio di Amministrazione cui partecipa di persona.

L'ammontare del compenso del Presidente del Consiglio di Amministrazione, in
coerenza con il ruolo attribuito, € determinato ex ante, in misura comungque non
superiore alla remunerazione fissa percepita dall’Amministratore Delegato.

L’Amministratore Delegato riceve un compenso determinato dal Consiglio di
Amministrazione; inoltre, in qualita di Direttore Generale, e quindi di dipendente della
Banca, riceve una remunerazione annua lorda, sempre determinata dal Consiglio di
Amministrazione oltre al complesso delle previsioni di benefit previste per i Dirigenti della
Banca come precisato al paragrafo 6.2.

E prevista l'attribuzione di una polizza sanitaria per tutti gli amministratori e i loro nuclei
famigliari e di una prestazione annuale di check up sanitario. Inoltre, le coperture
assicurative vita, LTC, invalidita ed infortuni, la previdenza complementare ed il piano
flexible benefit possono essere estesi, con i relativi trattamenti ed importi corrisposti,
anche alla categoria degli amministratori con incarichi particolari, previa delibera del CdA
della societa.

La componente variabile della remunerazione eventualmente attribuita all’Amministratore
Delegato € soggetta, oltre che alle regole dettate in tema di Bonus Pool, alle previsioni di
cui al Paragrafo 6.3 e all’Allegato 2.

Per i Consiglieri non esecutivi non sono previsti meccanismi di incentivazione. Ove
stabiliti, essi rappresenterebbero una parte non significativa della remunerazione. In tale
ipotesi, gli strumenti finanziari utilizzati per il pagamento della componente variabile sono
soggetti a retention sino al termine o alla scadenza del mandato. Ai fini di completezza si
segnala che i rinnovi non costituiscono un’ipotesi di scadenza del mandato.
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7.2 La remunerazione dei membri del Collegio Sindacale

La remunerazione dei membri del Collegio Sindacale & esclusivamente fissa ed €
determinata dall’Assemblea dei Soci all’atto della nomina e per l'intero periodo di durata
del loro ufficio anche tenendo conto del livello e dell’landamento dei compensi (come rilevati
attraverso periodiche indagini condotte da consulenti esterni indipendenti relativamente
alle prassi di mercato di Banche raffrontabili per dimensioni e complessita), della
competenza e professionalita e dell'impegno concretamente necessario e richiesto per lo
svolgimento dell'incarico, anche sulla base di indicazioni ed approfondimenti
eventualmente forniti dall’Organo di Controllo.

7.3 La remunerazione dei membri delle Funzioni Aziendali di controllo,
della Direzione Capitale Umano e del Dirigente Preposto

Per gli appartenenti alle Funzioni Aziendali di Controllo, della Direzione Capitale Umano e
del Dirigente Preposto la componente variabile &€ contenuta e |'attribuzione del bonus
dipende dal raggiungimento di obiettivi coerenti con i compiti assegnati alle funzioni
medesime e in particolare con obiettivi di sostenibilita aziendale (es. contenimento dei
costi, rafforzamento del capitale, ecc.), a condizione che cido non sia fonte di possibili
conflitti di interesse, non collegati in alcun modo ai risultati economici della Banca e
indipendenti dai risultati conseguiti dalle aree soggette al loro controllo.

Per il Personale piu rilevante delle Funzioni di Controllo, della Direzione Capitale Umano e
del Dirigente Preposto i compensi fissi sono adeguati alle significative responsabilita e
all'impegno connesso con il ruolo svolto. Ai Responsabili delle Funzioni di controllo
(Direzione Internal Audit, Direzione Rischi e Sostenibilita e Direzione Compliance e
Antiriciclaggio) sono riconosciute annualmente delle “indennita di funzione” come definite
dal Consiglio di Amministrazione in fase di approvazione del Documento delle Politiche di
Remunerazione dell’anno di riferimento. Tale indennita & corrisposta a ciascun dipendente
assegnato dalla Banca al ruolo di Responsabile di una delle citate funzioni in relazione alle
responsabilita implicite nella copertura del ruolo e pertanto, in quanto collegata
strettamente a tale assegnazione di ruolo, viene meno in caso di attribuzione ad altro
incarico anche per iniziativa della Banca.

La parte variabile della remunerazione del personale piu rilevante delle funzioni aziendali
di controllo non puo superare il limite di 1/3 (un terzo) della parte fissa.

In Banca rientrano tra le funzioni di controllo la Direzione Internal Audit, la Direzione Rischi
e Sostenibilita e la Direzione Compliance e Antiriciclaggio.

7.4 La remunerazione della rete distributiva

Per la distribuzione dei propri prodotti creditizi, Banca Sistema si avvale anche del
contributo di mediatori creditizi e agenti in attivita finanziaria che costituiscono parte
integrante delle strutture commerciali della Banca (cc.dd. Intermediari del credito).

I principi che regolano la remunerazione degli intermediari del credito sono stabiliti in
appositi contratti (mandati, convenzioni, ecc.) sottoscritti partitamente con ciascun
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soggetto e si fondano sulla sana e prudente gestione della Banca e sulla tutela degli
interessi della clientela.

La remunerazione degli intermediari del credito puo articolarsi nelle seguenti componenti:

o componente “ricorrente”, la parte della remunerazione diversa da quella “non
ricorrente”, che rappresenta I’'elemento piu stabile e ordinario della remunerazione;
o componente “non ricorrente”, la parte della remunerazione che ha una valenza

incentivante.

La componente “non ricorrente” & equiparata alla remunerazione variabile del personale;
la componente “ricorrente” €, invece, equiparata alla remunerazione fissa.

Salvo quanto previsto per il personale piu rilevante, la remunerazione totale del singolo
intermediario del credito pud essere interamente “ricorrente”. Quando essa si compone
anche della componente “non ricorrente”, i criteri di determinazione sono definiti
contrattualmente, nel rispetto delle regole stabilite nell’apposito regolamento aziendale, e
sono soggetti a meccanismi di correzione ex post, in modo similare a quanto previsto per
il personale della Banca. Il riconoscimento della componente non ricorrente € condizionato
al rispetto dei criteri attuativi, definiti tempo per tempo dal Consiglio di Amministrazione
nel documento denominato “Criteri applicativi del Documento sulle Politiche di
Remunerazione in attuazione delle Disposizioni in materia di Trasparenza”.

Il riconoscimento della componente non ricorrente, ove previsto dagli accordi stipulati con
gli specifici intermediari, € legato a fattori quali, a titolo esemplificativo, I'incremento dei
volumi erogati, il superamento di determinati benchmark sui prodotti, il lancio di nuovi
prodotti. In ogni caso, tale componente non deve determinare incentivi, per lI'intermediario
del credito, al perseguimento di interessi propri o della Banca a danno di quelli della
clientela, secondo quanto previsto dalle Disposizioni in materia di “Trasparenza delle
operazioni e dei servizi bancari e finanziari”.

Sia la componente "ricorrente" che "non ricorrente" possono essere soggette a meccanismi
di riduzione parziale o totale e/o di restituzione in caso di accertamento di comportamenti
dolosi o di colpa grave e ad altri comportamenti come evidenziati dai reclami pervenuti
dalla clientela (numerosita, natura, gestione e risoluzione).

Le regole di questo paragrafo non si applicano nei confronti degli intermediari del credito,
non qualificati come personale piu rilevante, che siano iscritti all’albo da meno di 3 anni e
non abbiano precedentemente intrattenuto rapporti di lavoro con banche o intermediari
finanziari non bancari.

Con riguardo, invece, ai consulenti finanziari abilitati all’offerta fuori sede, la Banca non
possiede una rete esterna di consulenti finanziari e agisce solo per il tramite di propri
dipendenti nella prestazione di servizi e attivita di investimento, i quali beneficiano della
remunerazione tipica dei dipendenti della Banca. Non si applicano, pertanto, le previsioni
di cui alla Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2 Sezione IV della Circolare 285.
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Per i soggetti identificati come personale piu rilevante, ai sensi di quanto previsto
dall’Allegato 1, la remunerazione si compone sempre di una parte “ricorrente” e di una
“non ricorrente”. Alla parte “non ricorrente” della remunerazione si applicano le norme piu
stringenti previste per il personale piu rilevante, indicate nel paragrafo 6.3.2.

Ai sensi della Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2 Sezione IV della Circolare 285, sono state
svolte le analisi secondo il Processo di identificazione del “personale piu rilevante”, di cui
al paragrafo 4 delle Politiche, in relazione agli agenti in attivita finanziaria e ai consulenti
finanziari abilitati all’'offerta fuori sede. Nessun agente in attivita finanziaria, né consulente
finanziario abilitato all’'offerta fuori sede, € risultato rientrare nella categoria del “personale
piu rilevante”.
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Allegato 1

IL PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE E DI ESCLUSIONE DEL PERSONALE PIU
RILEVANTE

1. Il processo di identificazione del “personale piu rilevante”

Il Processo di identificazione del “personale piu rilevante” di cui al paragrafo 4 delle
Politiche e effettuato dalla Banca con cadenza annuale e con il coinvolgimento dei diversi
organi sociali. Questo processo consente di graduare l'applicazione dell’intera disciplina in
funzione dell’effettiva capacita delle singole figure aziendali di incidere sul profilo di rischio
della Banca.

La Direzione Capitale Umano coordina il processo di identificazione ed esclusione del
“personale pil rilevante” avvalendosi del supporto delle funzioni aziendali di controllo della
Banca e ne presenta le risultanze ai Comitati endo-consiliari, cosi come individuati dal
paragrafo 3 delle Politiche.

In particolare, la Direzione Capitale Umano, tenuto conto dei criteri stabiliti dagli RTS,
raccoglie tutte le informazioni necessarie per svolgere le analisi di merito.

In tale ambito, ai fini delle valutazioni funzionali alla identificazione del Personale piu
rilevante, sono considerati anche gli agenti in attivita finanziaria e i consulenti finanziari
abilitati all’offerta fuori sede di cui eventualmente la Banca si avvale per la distribuzione
dei propri prodotti. La valutazione della rilevanza di tali soggetti & integrata da criteri di
natura economica / quantitativa, che di natura gestionale (ad es. attribuzione di specifici
ruoli di coordinamento e controllo: “area manager”, “divisional manager”, ecc.).

La Direzione Capitale Umano predispone annualmente ad inizio anno quindi I'elenco dei
soggetti che potrebbero essere classificati all’interno della categoria del “Personale piu
rilevante” (I™Elenco”), munita delle valutazioni sintetiche dei criteri sopra citati, del
numero dei soggetti identificati per la prima volta, dei ruoli e delle responsabilita di tale
personale, del confronto con I'esito delle precedenti valutazioni relative all’anno
precedente, che viene trasmessa tempestivamente alla Direzione Rischi e Sostenibilita, alla
Direzione Compliance e Antiriciclaggio, alla Direzione Internal Audit e, successivamente,
integrata con eventuali osservazioni, al Comitato per la Remunerazione al fine di
raccogliere eventuali proposte di modifica.

Una volta ricevuto il parere del Comitato per la Remunerazione, la Direzione Capitale
Umano procede alla formalizzazione in un unico documento, della proposta di Elenco. La
proposta & quindi trasmessa dal Comitato per la Remunerazione all’attenzione del Consiglio
di Amministrazione per le opportune valutazioni e deliberazioni.

Il Consiglio di Amministrazione della Banca:

- approva I’Elenco, lo riesamina periodicamente ed approva eventuali deroghe;
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- partecipa al processo e lo controlla su base continuativa.

I A\Y n

A tal proposito, si evidenzia che all'interno della categoria del “personale piu rilevante
sono ricompresi i dirigenti con responsabilita strategica, ossia quei soggetti che hanno il
potere e la responsabilita, direttamente o indirettamente, della pianificazione, della
direzione e del controllo delle attivita della Banca. Tra i dirigenti con responsabilita
strategica sono compresi gli amministratori (esecutivi e non esecutivi) della stessa.

Sulla base dei criteri quantitativi e qualitativi previsti dagli RTS, dai criteri ulteriori sopra
descritti, nonché della disamina dei diversi livelli di rischio inerenti alle diverse attivita
nella Banca, per I'anno 2026 sono stati identificati n. 32 soggetti, riepilogati per categoria
come sotto specificato:

A. Amministratori con incarichi esecutivi

- Amministratori con incarichi esecutivi nella Banca (2 soggetti)m;
B. Amministratori non esecutivi
- Amministratori senza incarichi esecutivi nella Banca (7 soggetti);
C. Responsabili delle principali funzioni aziendali (9 soggetti complessivamente)

- Vicedirettore Generale della Banca

- Direzione Coordinamento Banca

- Divisione Factoring

- Divisione Finanziamenti Retail

- Direzione Crediti — Divisione Factoring

- Direzione Commerciale — Divisione Factoring
- Direzione Commerciale — Divisione Finanziamenti Retail
- Direzione Finanza

- Direzione Banking Services

- Direzione Affari Legali

- Direzione Corporate Strategy

- Funzione Rapporti Istituzionali

D. Responsabili e personale di livello piu elevato delle Funzioni di Controllo,
della Direzione Capitale Umano e Dirigente Preposto (5 soggetti);

Direzione Internal Audit

(7) LAmministratore Delegato che riveste anche il ruolo di Direttore Generale e 'Esponente responsabile AML.
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- Direzione Rischi e Sostenibilita

- Direzione Compliance e Antiriciclaggio
- Dirigente Preposto

- Direzione Capitale Umano
E. Altri “risk takers” (9 soggetti) — Responsabili delle seguenti Funzioni aziendali:

- Tesoreria e Finanza Strutturata - Direzione Finanza

- Investor Relations - Direzione Finanza

- Chief of Staff

- Istruttoria - Direzione Crediti della Divisione Factoring
- Collection - Direzione Crediti della Divisione Factoring
- ICT e Innovation Office — Direzione Banking Services
- Structured Finance - Direzione Finanza

- Crediti e Post Vendita - Divisione Finanziamenti Retail
- Area Nord e Isole - Direzione Commerciale Factoring

- Area Centro Sud - Direzione Commerciale Factoring

2. L'esclusione del personale piu rilevante

A seguito del procedimento sopra illustrato, effettuato tenendo altresi in considerazione i

criteri quantitativi dell’RTS il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato per

la Remunerazione, puo ritenere che alcune persone individuate per mezzo dei suddetti

criteri quantitativi possano non essere considerate come “personale piu rilevante” in

quanto:

- il membro del personale esercita attivita professionali e ha poteri solamente in
un’unita operativa/aziendale che non ¢ rilevante;

- le attivita professionali del membro del personale o della categoria di personale non
hanno un impatto significativo sul profilo di rischio di un‘unita operativa/aziendale
rilevante.

In tale ipotesi, a seguito della deliberazione del Consiglio di Amministrazione, assunta
anche in ragione degli approfondimenti effettuati dalla Direzione Capitale Umano con il
supporto della Direzione Rischi e Sostenibilita, della Direzione Compliance e Antiriciclaggio,
della Direzione Internal Audit e del Comitato per la Remunerazione, si procede secondo
quanto previsto ai sensi e per gli effetti della Circolare 285 par. 6.1 “Procedimento per
I’'esclusione del Personale Piu Rilevante”.

Con riferimento all’esercizio 2026, la Banca non ha ritenuto di applicare il procedimento di
esclusione per nessun membro del personale identificato nella categoria del “personale piu
rilevante”, che resta pertanto come sopra indicata.
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Allegato 2

INDICATORI DI PERFORMANCE

Il presente Allegato descrive gli indicatori di performance aziendali e individuali a cui &
legata I'erogazione della remunerazione variabile ("Bonus”) una volta definito il Bonus Pool
in conformita con il Documento sulle Politiche di Remunerazione della Banca.

Gli indicatori sono utilizzati dalla Banca per la valutazione delle performance e per la
conseguente determinazione dei bonus individuali.

Con riferimento al “Personale piu rilevante”, le Condizioni di accesso (gates), cosi come
successivamente definite, sono utilizzate anche come meccanismi di correzione ex post
(c.d. malus) per le quote di remunerazione variabile differite relative alle incentivazioni dei
precedenti esercizi e di altri piani di incentivazione a medio e lungo termine.

Come precisato nelle Politiche, I'applicazione dei meccanismi di malus potrebbe condurre
ad una riduzione, anche significativa, o all’'azzeramento del Bonus, soprattutto in caso di
risultati aziendali o individuali significativamente inferiori agli obiettivi prestabiliti.

Il totale della remunerazione variabile risultante dagli incentivi individuali non potra in
ogni modo superare I'ammontare del Bonus Pool effettivamente disponibile come calcolato
in applicazione delle procedure previste; in caso di riduzione dello stesso rispetto
all'importo definito a budget secondo il meccanismo definito in Politica (“curva di funding”
Par. 6.3.1) i bonus effettivamente erogati saranno ridotti proporzionalmente.

L'importo della remunerazione variabile spettante al personale piu rilevante, determinato
in applicazione di quanto previsto dalla Procedura Operativa € approvata dal Consiglio di
Amministrazione.

1. Criteri di Accesso

I parametri relativi alla performance aziendale - che condizionano la distribuzione della
componente variabile nell'ambito del Bonus Pool sono indicati di seguito:

CONDIZIONE DI ACCESSO - GATES:

Raggiungimento congiunto dei criteri di accesso previsti nel RAF dell’'anno di riferimento,
di peso eguale tra loro:

(i) Utile netto consolidato al netto delle poste straordinarie maggiore di 0;

(ii) CET1 ratio nei limiti della soglia di Risk Capacity, cosi come definita ai fini del
monitoraggio di Gruppo del RAF;

(iii) Liquidity Coverage Ratio nei limiti della soglia di Risk Capacity cosi come definita
ai fini del monitoraggio di Gruppo del RAF.
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Il mancato soddisfacimento di anche uno solo dei suddetti parametri non consente
I'accesso al Bonus Pool e comporta la non attribuzione di alcun bonus.

Il rispetto delle suddette Condizioni di accesso e verificato dal Consiglio di Amministrazione
previo parere del Comitato Controllo Interno e Gestione dei Rischi e del Comitato per la
Remunerazione, sulla base della procedura descritta nelle Politiche e nella citata Procedura
Operativa in materia di bonus variabili assegnabili ai dipendenti della Banca.

2. Obiettivi assegnabili

Verificate assolte positivamente le condizioni di accesso, la definizione dei bonus verra
calcolata sulla base dei risultati effettivamente conseguiti per ciascun obiettivo assegnato
nella scheda bonus di ciascun membro del personale piu rilevante per l'esercizio
considerato.

A ciascun destinatario del sistema di incentivazione vengono infatti assegnati ad inizio
anno degli specifici obiettivi della Banca, di Divisione e di Direzione definiti in modo
quantitativo e qualitativo, indicativamente per un numero non superiore a 10 e non
inferiore a 5. A ciascun obiettivo, quantitativo o qualitativo, viene assegnato un peso
ponderato in termini percentuali indicativamente non inferiore al 5%, che segnala la
rilevanza dello stesso, una descrizione precisa degli standard di prestazione ossia dei modi,
tempi e contenuti che consentono di misurare la verifica puntuale dei risultati raggiunti.

Annualmente, questi specifici obiettivi sono valutati attraverso il processo di performance
management sulla base dei risultati di business conseguiti per i target quantitativi.

I Responsabili Diretti procederanno con la loro valutazione dei risultati qualitativi conseguiti
cosi integrando la valutazione degli obiettivi quantitativi fornita dalla Direzione Finanza
secondo le previsioni della Procedura Operativa in materia di bonus variabili assegnabili ai
dipendenti della Banca.

A titolo esemplificativo si riportano alcuni dei parametri utilizzati a seconda dei ruoli
ricoperti per ciascuna delle diverse categorie di obiettivi legati alla performance della
Banca, della propria Direzione e/o Divisione e della propria attivita manageriale e
professionale.

2.1. Obiettivi legati alla Performance della Banca

Gli obiettivi definiti per la valutazione della performance della Banca - con un peso
complessivo ponderato di non meno del 30% - sono collegati alle seguenti categorie:

+ Redditivita della Banca (individuato in almeno uno dei seguenti parametri: utile
lordo, ROE / RORAC, Cost/Income, Profilo di rischio / RWA, costo del rischio, ecc.);

» Crescita sostenibile della Banca (individuato in almeno uno dei seguenti parametri:
margine di intermediazione, quote di mercato, obiettivi ESG e relativi alla gestione del
rischio climatico ed ambientale, crescita del valore dell’azione della Banca, sviluppo
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del capitale umano, riorganizzazioni interne, specifici progetti di interesse complessivo
della Banca, ecc.).

2.2. Obiettivi legati alla performance della propria struttura di Business di

appartenenza (Direzione/ Divisione, Societa Controllata:

Gli obiettivi definiti per la valutazione della performance della propria struttura di Business
di appartenenza - con un peso complessivo ponderato di non meno del 30% - sono collegati
alle seguenti categorie:

e Obiettivi di budget di Direzione/ Divisione, Societa Controllata: sono gli
obiettivi legati prevalentemente ai volumi di vendite, di erogazione creditizia, di
contenimento / riduzione dei costi, di profittabilita e patrimonializzazione complessiva,
di rischiosita dei singoli business, in particolare dove esistono parametri quantitativi
o qualitativi misurabili o per cui sono descrivibili precisi standard di prestazione (es.:
utile lordo di divisione, cost / income e Rorac di divisione, volume di vendita
effettuato rispetto al budget, risparmio annuo di cost funding rispetto al budget,
contenimento dei costi indiretti, contenimento dei costi del personale, riduzione
costi di manutenzione e gestione, ecc.);

o Gestione e riduzione dei rischi: indicatori di patrimonio e liquidita divisionali o
di business, costo dei rischi,_profilo di rischio / RWA sempre a livello di divisione /
business e Societa Controllata, progetti e interventi a riduzione dei rischi, NPE ratio,
ecc.;

e Generazione di valore: sono obiettivi che misurano il valore aggiunto di un nuovo
prodotto o un nuovo servizio, della corretta esecuzione di un processo aziendale o
del suo ridisegno, della crescita e valorizzazione delle risorse tecniche e umane
della Banca (es.: contributo delle iniziative di marketing al raggiungimento del
target commerciale, ricavi da nuovi prodotti, gestione puntuale dei reclami,
crescita professionale dei collaboratori);

¢ Gestione Operativa: si tratta di obiettivi che contribuiscono all'aumento della
soddisfazione del cliente, interno o esterno e che migliorano l'efficacia e la gestione
operativa interna (es.: tempestivita nella segnalazione di manovre correttive
rispetto al budget, numero pratiche prezzate/headcount, rispetto tempistiche
chiusura delle Open Issue rilevate dalle funzioni di Controllo, corretta e tempestiva
esecuzione dei processi gestionali delle risorse umane assegnate);

¢ Aumento dell’efficienza: tenendo conto di quanto previsto nel Piano Industriale
2024 - 2026, obiettivi legati alla comparazione con le stesse attivita svolte negli
anni precedenti avendo riguardo al miglioramento incrementale della performance
complessiva della Banca (es. riduzione della percentuale di errori operativi,
aumento del valore pubblicitario equivalente, rispetto tempistiche di esecuzione dei
progetti, riduzione dei tempi di esecuzione dei processi aziendali, implementazione
azioni A.lL., ecc.);
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e Gestione delle risorse umane e tecniche assegnate: si tratta di obiettivi legati
alla migliore gestione delle risorse umane, ad esempio la creazione di un costruttivo
clima di lavoro, la valorizzazione dei talenti e la migliore allocazione e sviluppo delle
competenze professionali, la diffusione e capitalizzazione della conoscenza
aziendale, l'efficace e consapevole utilizzo degli strumenti e dei processi aziendali
anche con l'obiettivo di minimizzarne i costi, la corretta e tempestiva esecuzione
dei principali processi dedicati alle risorse umane (selezione, time management,
formazione e sviluppo, gender gap management, ecc.).

2.3. Obiettivi legati all’attivita manageriale e professionale individuale

Sono obiettivi riconducibili a quelli gia precedentemente elencati per il personale piu
rilevante delle posizioni apicali e relativi a specifiche attivita o progetti di competenza
individuale o per cui si contribuisce ad un effort trasversale per la restante parte del
personale.

Sono previste forme di incentivazione specifiche per determinate categorie di personale
(es. Responsabile della Direzione Tesoreria, personale commerciale) che si
aggiungono, ove siano raggiunti i livelli di performance previsti, al bonus ordinario.

2.4. Obiettivi ESG

Sono obiettivi riconducibili alle tematiche sottostanti i fattori ESG (Environmental, Social,
and Governance) sui quali la Banca, nell'ambito delle specifiche competenze di ciascuna
Divisione e Direzione, si pone i target necessari al fine di garantire:

- il recepimento degli standard richiesti dalla normativa CSRD (Corporate
Sustainability Reporting Directive);

I'attuazione delle previsioni contenute nel Piano Industriale Triennale.

Deve essere garantita la presenza di almeno un obiettivo ESG di peso non inferiore al 3%.

2.5Competenze manageriali professionali individuali

Gli obiettivi qualitativi e quantitativi assegnati sono integrati da una valutazione delle
competenze professionali e manageriali possedute che si riferiscono alle capacita tecniche
ed organizzative del lavoro, all'orientamento all’obiettivo, al rispetto delle tempistiche
assegnate, alle relazioni con la clientela (interna e esterna), al lavoro di squadra e gestione
delle relazioni, alla gestione del cambiamento, a loro volta articolati in specifiche capacita
costitutive e descrittive inserite nella scheda “competenze” nel sopracitato portale e
secondo sette livelli di graduale e crescente possesso della capacita descritta (da livello di
possesso “non adeguato” a livello di possesso “eccellente”).

Sono previsti 7 livelli di giudizio sintetico:
1) NON ADEGUATO;

2) SIGNIFICATIVE AREE DI MIGLIORAMENTO;
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3) AREE DI MIGLIORAMENTO;

4) QUASI ADEGUATO;
5) ADEGUATO;

6) PIU' CHE ADEGUATO;
7) ECCELLENTE.

La valutazione di tali competenze da parte del Responsabile Diretto determina la
valutazione sintetica delle prestazioni che ciascun Manager effettua annualmente per
ciascuno dei collaboratori assegnati e che registra nell’apposito spazio del portale. Tale
valutazione sintetica, fondata sul raggiungimento degli obiettivi individuali e di business
come descritti in precedenza viene anche integrata dalla valutazione di:

- osservanza ed il rispetto dei “valori” che la Banca pone alla base della sua attivita,
ai sensi della normativa applicabile e del Codice Etico della Banca;

- correttezza nelle relazioni con la clientela e la sua fidelizzazione;
- capacita e competenza professionale;

- costante dedizione al lavoro, disponibilita nei confronti dei colleghi e capacita di
lavorare in team;

- capacita di trovare soluzioni concrete e possibilmente innovative avendo sempre
come obiettivo una sana e prudente gestione della Banca e del suo valore in un‘ottica
di lungo periodo;

- propensione ad assumersi la responsabilita delle decisioni e tempestivita nell'azione
per il perseguimento degli obiettivi individuali;

- capacita di ottimizzare I|'impiego delle risorse e di coinvolgere e motivare i
collaboratori, promuovendone la crescita anche tramite |'attento utilizzo dello
strumento della delega anche con attenzione alla costruzione di un ambiente di
lavoro neutrale rispetto al genere;

- contenimento dei rischi legali e reputazionali.

3. Processo di definizione degli obiettivi e indicatori di performance

Gli obiettivi sopra descritti, con i parametri e i pesi sopra indicati, sono definiti
dall’Amministratore Delegato - Direttore Generale per i suoi riporti diretti, i quali potranno
a loro volta declinarli ai loro riporti facenti parte del personale piu rilevante.

Gli obiettivi legati alla performance della Banca sono assegnati in coerenza
all’Amministratore Delegato - Direttore Generale e a tutti i suoi diretti riporti. Per
I’Amministratore Delegato - Direttore Generale gli obiettivi quantitativi e qualitativi sono
definiti con i valori, le strategie e gli obiettivi aziendali di lungo periodo, collegati con
risultati aziendali, opportunamente corretti per tener conto di tutti i rischi, coerenti con i
livelli di capitale e di liquidita necessari a fronteggiare le attivita intraprese e, in ogni caso,
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tali da evitare incentivi distorti che possano indurre a violazioni normative o ad un
eccessiva assunzione di rischi per la banca e il sistema finanziario nel suo complesso. Gli
obiettivi legati alla performance della singola Direzione / Divisione sono parimenti definiti
dall’Amministratore Delegato - Direttore Generale e sono assegnati a tutti gli appartenenti
alla categoria del personale piu rilevante della specifica Direzione / Divisione.

4. Obiettivi assegnabili a specifiche categorie del Personale Piu Rilevante

I responsabili delle Funzioni di controllo partecipano al sistema di incentivazione
variabile descritto nelle presenti Politiche con meccanismi di incentivazione coerenti con i
compiti assegnati e indipendenti dai risultati conseguiti dalle aree soggette a controllo;
sono esclusi pertanto bonus collegati ai risultati economici. Le schede obiettivi assegnate
ai responsabil delle funzioni di controllo che rispondono al CdA (Responsabile Internal
Audit, al Responsabile Compliance e Antiriciclaggio, Responsabile Risk Management) ed i
relativi risultati raggiunti sono assegnati e valutati dal Comitato di Amministrazione con il
contributo del CCIGR e del Comitato di Remunerazione.

Per il Dirigente Preposto e il Responsabile delle Risorse Umane |'attribuzione della
parte variabile & subordinata ad obiettivi di sostenibilita aziendale e sempre verificando
che cid non sia fonte di possibili conflitti di interesse.

5. Obiettivi per il restante personale

Per il restante personale - in applicazione delle norme del contratto di lavoro nazionale di
categoria e in coerenza con i principi e strumenti descritti nelle Politiche — possono essere
attribuiti obiettivi di "Business” legati alla performance della propria Direzione / Divisione
(non meno di due con un peso ponderato indicativo del 20%) e obiettivi Individuali legati
alla propria attivita manageriale e professionale - (non meno di due) assegnati e
rendicontati con la scheda “obiettivi” del tool, oltre agli obiettivi individuali di competenza
(scheda “performance” del tool).
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SEZIONE II - ATTUAZIONE DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE E
INCENTIVAZIONE DEL PERSONALE E COMPENSI CORRISPOSTI NEL 2025

1. Considerazioni Generali

Si forniscono di seguito informazioni in ordine all’attuazione della politica per la
remunerazione relativa all’esercizio 2025 (di seguito anche “Politica 2025") illustrando
analiticamente i compensi corrisposti nell’esercizio di riferimento, a qualsiasi titolo e in
qualsiasi forma dalla Banca e da sue controllate o collegate, segnalando componenti dei
compensi riferibili ad attivita svolte in esercizi precedenti a quello in riferimento ed i
compensi da corrispondere in uno o piu esercizi successivi a fronte dell’attivita svolta
nell’esercizio in riferimento.

Secondo quanto verificato dal Comitato per la Remunerazione in occasione della
valutazione periodica prevista dal Codice di Autodisciplina, I'attribuzione dei compensi di
cui all’'esame analitico che segue ¢ risultata coerente con la Politica sulla Remunerazione
2025, approvata dal Consiglio di Amministrazione in data 14 marzo 2025 e secondo quanto
stabilito dalle delibere assembleari in data 30 aprile 2025.

2. Informazioni sulla remunerazione per ruolo e funzioni

Nell'anno 2025 é stata corrisposta la componente fissa del trattamento economico ad
amministratori e dipendenti secondo quanto previsto dalle Politiche di Remunerazione
2025 e nel rispetto dei Contratti Collettivi del Lavoro applicati.

A seguito dell’accertamento ispettivo di Banca d’Italia avviato a luglio 2024, I’'Autorita di
Vigilanza ha disposto che il Gruppo Banca Sistema, sino al riesame da parte della Banca
d'Italia, anche sulla base dei riscontri che saranno forniti dalla Banca, si astenga dal
deliberare o porre in essere: i) la distribuzione di utili prodotti a partire dal corrente
esercizio 2024 o di altri elementi del patrimonio; ii) la corresponsione della parte variabile
delle remunerazioni di competenza dell’esercizio 2024 e seguenti.

In data 30 giugno 2025 é pervenuta da parte di Banca CF+ la comunicazione, ai sensi
dell’art. 102, comma 1, del Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58 (il TUF), come
successivamente modificato e integrato e dell’art. 37 del Regolamento adottato dalla
Consob con delibera n. 11971 del 14 maggio 1999, della promozione di un‘offerta pubblica
di acquisto volontaria - agli stessi termini e condizioni per tutti gli azionisti - avente ad
oggetto tutte le azioni ordinarie di Banca Sistema e non finalizzata al delisting delle azioni
dell’Emittente. Subordinatamente al perfezionamento dell’offerta e al conseguente cambio
di controllo I'Offerente ha comunicato l'intenzione di voler conseguire i benefici derivanti
dal progetto di integrazione con I'Emittente per il tramite di una fusione inversa per
incorporazione dell’Offerente in Banca Sistema per cui la combined entity sia una societa
quotata sul mercato regolamentato.

L’Amministratore Delegato e Direttore Generale di Banca Sistema e Banca CF+ hanno
stipulato in data 28 giugno 2025 un accordo ad oggetto “Proposta di impegno di adesione”.
Detto accordo prevede, fra le altre cose, la disponibilita dell’Amministratore Delegato e
Direttore Generale di Banca Sistema, in seguito alla positiva conclusione dell’offerta di
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acquisto e del conseguente evento di “change of control”, a sottoscrivere un accordo per
risolvere anticipatamente il rapporto di Amministratore Delegato e di lavoro dipendente.

Banca Sistema non prevede benefici pensionistici discrezionali e pattuizioni su compensi
in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata della
carica.

L’Assemblea dei soci, riunita in parte ordinaria, in data 30 aprile 2021 ha peraltro
deliberato di riconoscere automaticamente, nel caso di cessazione anticipata del Consiglio
di Amministrazione a seguito di qualsivoglia operazione straordinaria sul capitale della
Banca, per un biennio, a favore di tutti gli Amministratori, i compensi deliberati a favore
degli stessi nella medesima Assemblea di cui al punto 4 del rispettivo Ordine del giorno.
Per quanto riguarda I"’Amministratore Delegato, che ai sensi del paragrafo 10.7 dello
Statuto sociale ricopre anche la carica di Direttore Generale, la base di calcolo per la
determinazione dell'importo da riconoscere al verificarsi della predetta condizione,
comprende la retribuzione fissa, quella variabile oltre alla quantificazione dei benefit
assegnati al Direttore Generale.

Consiglio di Amministrazione e Collegio Sindacale

Per quanto riguarda i membri del Consiglio di Amministrazione ed i sindaci, si forniscono
le seguenti informazioni sulle voci che compongono la remunerazione e che vengono
successivamente sintetizzate nella Tabella 1.

Il compenso percepito - per l'esercizio 2025 - dagli attuali membri del Consiglio di
Amministrazione & stato determinato sulla base della delibera assembleare del 24 aprile
2024, con la nomina del nuovo Consiglio di Amministrazione, che ha stabilito un compenso
annuo per ciascun Amministratore pari a euro 50.000,00 (cinquantamila) oltre a un
gettone di presenza per la partecipazione alle riunioni del Consiglio di Amministrazione
nella misura di euro 500,00 (cinquecento) per ogni Amministratore, fatta eccezione per il
Presidente, al quale €& riconosciuto un gettone presenza pari a Euro 1.500,00
(millecinquecento).

In data 30 aprile 2025, I’Assemblea degli Azionisti, in occasione della sostituzione di
quattro membri del Consiglio di Amministrazione, ha determinato anche il compenso da
corrispondere ai componenti del Comitato Esecutivo.

Il compenso per la partecipazione ai Comitati € illustrato nella tabella 1, “"Compensi per
partecipazione ai comitati” e viene erogato, per ciascun membro, come segue:

- Presidenti del Comitato per il Controllo Interno e Gestione Rischi e dell’'Organismo di
Vigilanza: euro 20.000;

- Altri membri del Comitato per il Controllo Interno e Gestione Rischi e dell’Organismo
di Vigilanza: euro 15.000;

- Presidenti del Comitato Nomine, del Comitato per la Remunerazione e del Comitato
Etico: euro 7.000;

- Altri membri del Comitato Nomine, del Comitato per la Remunerazione e del Comitato
Etico: euro 5.000;

- Membri del Comitato Esecutivo: euro 30.000.
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Al 31 dicembre 2025 gli Amministratori del Gruppo in carica nel corso del 2025, hanno
percepito complessivi euro 2.755.010, inclusi gli incentivi - relativi alle quote differite di
bonus precedenti all’esercizio 2024 - erogati nel corso del 2025 al’Amministratore
Delegato.

Agli Amministratori € anche riservata una specifica polizza sanitaria per I'accesso diretto a
prestazioni mediche e per la copertura delle relative spese stipulata annualmente con un
primario operatore del settore e di contenuto assicurativo non superiore a quanto praticato
al personale piu rilevante con inquadramento contrattuale di dirigente, oltre ad un servizio
di check up sanitario gratuito.

Il compenso dei componenti il Collegio Sindacale & stato stabilito dalla data dell’Assemblea
di approvazione del Bilancio 2022, tenutasi il 28 aprile 2023, con la nomina del nuovo
Collegio Sindacale, nella misura di euro 55.000 per il Presidente ed euro 40.000 per i
Sindaci Effettivi.

Viene riconosciuto un ulteriore compenso pari a euro 20.000 per il Presidente
dell’'Organismo di Vigilanza e euro 15.000 per gli altri componenti.

Presidente e Amministratore Delegato

Il 24 aprile 2024, con la nomina del nuovo Consiglio di Amministrazione, la remunerazione
del Presidente del Consiglio di Amministrazione e stata fissata in euro 190.000 comprensivi
del compenso di euro 50.000 quale Amministratore nonché delle partecipazioni ai Comitati.
Al Presidente del Consiglio di Amministrazione & stato altresi attribuito dalla citata
Assemblea del 24 aprile 2024, un gettone di presenza per la partecipazione alle riunioni
del solo Consiglio di Amministrazione nella misura di 1.500 euro.

L’Amministratore Delegato, che ricopre anche la carica di Direttore Generale - per
I'esercizio 2025 - ha maturato un compenso complessivo pro-quota di euro 365.041 ed in
gualita di Direttore Generale della Banca una RAL di euro 650.000.

I compensi stabiliti per il Presidente del Consiglio di Amministrazione, per (gli
Amministratori, per i componenti dei comitati interni e per i membri del Collegio Sindacale
corrispondono a quanto liquidato nel corso dell’esercizio 2025 per |'attivita svolta, senza
alcun meccanismo di incentivazione, ad eccezione dell’Amministratore Delegato e Direttore
Generale per il quale & previsto un bonus quantificato sul complesso del raggiungimento
degli obiettivi assegnati e con l'applicazione di calcolo lineare tra un intervallo e I'altro al
fine di assicurare I'adeguata valorizzazione dei risultati raggiunti.

L’'astensione dal deliberare o corrispondere |'incentivazione variabile disposta dalla Banca
d'Italia e prevista dalle Politiche 2025 ha coinvolto anche l|'avvio del sistema di
incentivazione variabile dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale per l'esercizio
2025.

Banca Sistema ha stipulato con I'Amministratore Delegato un patto di non concorrenza ai
sensi e per gli effetti di quanto previsto dall‘art. 2125 del Codice Civile.

Nel corso del 2022, in linea con quanto deliberato dal Consiglio di Amministrazione nella
seduta del 25 novembre 2022 e realizzato nei confronti del personale piu rilevante,
I’Amministratore Delegato ha aderito alla proposta di sostituzione del patto di non

48



BANCA
SISTEMA

concorrenza con il retention bonus. Tale adesione € divenuta efficace — per la quota parte
riferibile agli emolumenti riconosciuti all’Amministratore Delegato — dopo |'approvazione
da parte dell’/Assemblea ordinaria degli azionisti del Documento sulle Politiche di
Remunerazione 2023.

Direzione Internal Audit

La Direzione Internal Audit non ha potuto effettuare |'attivita di verifica prevista dalla
normativa di vigilanza bancaria per valutare il procedimento inerente alla definizione,
valutazione e assegnazione della componente variabile maturata sulla base delle Politiche
di Remunerazione 2025. Il suddetto processo, infatti, non € stato attuato dalla Banca a
seguito delle disposizioni contenute nella lettera di Banca d'Italia del 20 dicembre 2024
con oggetto “Gruppo Banca Sistema - Situazione aziendale”, consegnata a seguito
dell’accertamento ispettivo condotto nel corso del II semestre 2024. In merito, I’Autorita
di Vigilanza ha disposto che il gruppo Banca Sistema dovra astenersi dal deliberare o dal
porre in essere la corresponsione della parte variabile delle remunerazioni di competenza
dell’esercizio 2024 e seguenti.

In ogni caso la Direzione Internal Audit ha constatato il rispetto delle condizioni di accesso
al sistema incentivante delle Politiche 2025, al fine di giustificare la liquidazione delle quote
differite dei bonus relativi ad esercizi precedenti, per le quali la Banca ha ottenuto dalla
Vigilanza l'autorizzazione alla loro liquidazione.

Assemblea dei Soci

L’Assemblea dei Soci ha approvato il 30 aprile 2025 la Relazione sulla Remunerazione del
Gruppo Banca Sistema S.p.A. 2025 e il resoconto sull’applicazione delle Politiche
nell’'esercizio 2024 redatta ai sensi dell’art. 123-ter del D.Igs. 24 febbraio 1998, n. 58 e
s.m.i. (il “TUF”), dell'art. 84-quater del regolamento adottato dalla CONSOB con
deliberazione n. 11971/1999 e s.m.i. (il “Regolamento Emittenti”), nonché in conformita
alla, Circolare 285 della Banca d’Italia del 17 dicembre 2013 e s.m.i. e al Codice di
Autodisciplina delle societa quotate.

Direzione Compliance e Antiriciclaggio

La Direzione Compliance e Antiriciclaggio ha partecipato alla fase di elaborazione delle
Politiche 2025 e ne ha verificato la conformita alle Disposizioni e alle norme di vigilanza
applicabili nella Banca.

Direzione Rischi e Sostenibilita

La Direzione Rischi e Sostenibilita ha verificato il rispetto dei parametri di rischio previsti
dal Documento sulle Politiche di Remunerazione 2024 e applicate nel corso dell’esercizio
2025. In particolare, ha contribuito — in collaborazione con il Dirigente Preposto - a definire
il livello consuntivato dei parametri dei “gate” e dei criteri di accesso previsti dalle Politiche
di Remunerazione 2025, ancorché non utilizzati per le conseguenti rendicontazioni circa
I'incentivazione variabile.

Direzione Centrale Finanza
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Ha verificato la coerenza degli obiettivi di medio lungo termine e le strategie della Banca,
al fine di assicurare la sostenibilita finanziaria con orientamento al medio-lungo termine.
In particolare, ha contribuito — in collaborazione con la Direzione Rischi e Sostenibilita - a
definire il livello consuntivato dei parametri dei “gate” e dei criteri di accesso previsti dalle
Politiche di Remunerazione 2025, ancorché non utilizzati per le conseguenti rendicontazioni
circa l'incentivazione variabile.

Dirigente Preposto alla redazione dei documenti contabili e societari

Ha verificato la corrispondenza dei parametri di bilancio e di budget utilizzati per la
quantificazione del bonus pool e la corretta contabilizzazione dell‘importo calcolato con
particolare riferimento ai “gate” e criteri di accesso previsti dalle Politiche di
Remunerazione 2025, ancorché non utilizzati per le conseguenti rendicontazioni circa
I'incentivazione variabile.

Il Comitato per la Remunerazione

Il Comitato per la Remunerazione & stato nominato il 20 maggio 2024 e l'attuale
composizione € stata determinata il 30 maggio 2025.

Alla data del 31 dicembre 2025 & costituito da tre consiglieri non esecutivi di cui due
indipendenti:

. Giuliana Grassia (Presidente del Comitato, Amministratore indipendente, non
esecutivo),

= Daniele Pittatore (Amministratore non esecutivo),
= Andrea De Tomas (Amministratore indipendente, non esecutivo).

Il Comitato si riunisce con la frequenza necessaria per lo svolgimento delle proprie
funzioni e ogni volta che il Presidente del Comitato lo ritenga opportuno, ovvero nelle
ipotesi puntualmente disciplinate dal regolamento del Comitato.

Nel corso dell’esercizio 2025 il Comitato per la Remunerazione si € riunito 8 volte e le
riunioni hanno avuto una durata media di circa un‘ora. Durante le predette riunioni il
Comitato:

- ha valutato il positivo superamento dei gates relativi all’esercizio 2025 e la
conseguente erogazione della parte differita dei bonus (cash e azioni) relativa a
bonus degli anni precedenti;

- ha elaborato e discusso il documento sulle Politiche di Remunerazione del Gruppo
Banca Sistema S.p.A. per I'anno 2026;

- ha esaminato e preso atto del processo di auto rilevazione e identificazione annuale
del personale pil rilevante ai sensi del Regolamento (UE) n. 604/2014 (“Regulatory
Technical Standards” o “RTS”) come modificato dalle previsioni di cui al
Regolamento delegato (UE) della Commissione del 25 marzo 2021 che ha recepito i
nuovi Regulatory Technical Standards ("RTS"”) pubblicati dall’/EBA nel giugno 2020;
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- ha esaminato la Relazione sulla Remunerazione 2026 e il resoconto dell’applicazione
delle Politiche 2025 ai sensi dell’art. 123-ter D. Lgs. 58/1998, la Relazione
illustrativa del Consiglio di Amministrazione sui punti 3 e 4 all'ordine del giorno
dell’'assemblea del 24 aprile 2026 (parte ordinaria);

- ha esaminato I'aggiornamento delle analisi circa eventuali “gender pay gaps” come
previsto dalla normativa e in linea con quanto gia svolto nei recenti esercizi;

- ha esaminato il piano flexible benefit per il biennio 2026-2027 in continuita con il
passato e con le stesse caratteristiche ed importi;

- ha valutato l'intenzione di procedere con |'aggiornamento della Procedura Operativa
in materia di bonus variabili assegnabili ai dipendenti, considerando che la Procedura
€ correttamente in vigore ed in scadenza il prossimo 31 luglio 2026.

In sede assembleare il Comitato riferisce in merito alla eventuale proposta di innalzamento
a 2:1 del rapporto variabile fisso della remunerazione, alla autovalutazione finalizzata
all'identificazione del personale piu rilevante, al raggiungimento degli obiettivi di
performance cui sono legati i piani di incentivazione. Il Comitato per la Remunerazione ha
funzioni consultive, istruttorie e propositive di supporto al Consiglio di Amministrazione
previste dalla Circolare 285 della Banca d’Italia e dal Codice di Autodisciplina, ed & dotato
di adeguati poteri e mezzi per |'esercizio dei compiti attribuiti.

Dati retributivi

I compensi sono stati corrisposti in conformita alla politica retributiva approvata
dall’Assemblea degli Azionisti in data 30 aprile 2025, tenuto conto dell’ampio consenso
conseguito:

e Sezione I - Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2025: 99,907% di
voti favorevoli

e Sezione II - Relazione annuale sui compensi corrisposti nell’esercizio 2024:
87,402% di voti favorevoli

In linea con le piu recenti previsioni normative, contenute nell’aggiornamento del 15
dicembre 2020 dell’art. 123-ter del D.lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 e s.m.i. (il “TUF"),
dell’art. 84-quater del regolamento adottato dalla CONSOB con deliberazione n.
11971/1999 e s.m.i. (il “"Regolamento Emittenti”), vengono di seguito illustrate le
informazioni di confronto, per gli ultimi 3 anni, tra la variazione annuale.

TABELLE

Si allegano le tabelle relative ai compensi corrisposti, redatte ai sensi dell’Allegato 3°,
Schema 7 bis del Regolamento Emittenti e la Tabella 1 - Schema n. 7 - ter dello stesso
Regolamento, relativo alle partecipazioni dei componenti degli organi di amministrazione
e di controllo, dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita strategica.
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Si allegano inoltre le seguenti tabelle informative redatte ai sensi delle disposizioni di Banca
d'Italia e dell’articolo 450 CRR secondo le modalita previste dal Regolamento di esecuzione
(UE) del 15 marzo 2021, n. 637.

Con riferimento all’‘esercizio 2025, solo ’'Amministratore Delegato / Direttore Generale, ha
ricevuto una remunerazione fissa complessiva superiore a 1 milione di euro.
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Variazione dei compensi individuali remunerazione FY| variazione % FY 2025 |variazione % FY 2024
2025(€/000) versus 2024 |versus 2023
Remunerazione dei Componenti dell'Organo di
gestione
Gianluca Garbi 1.546,30 -17,66% 5,55%
Remunerazione dei Componenti dell'Organo di
supervisione Strategica
Luitgard Spogler 236,72 8,51% 3,99%
Giovanni Puglisi 29,40 -152,89% 5,38%
Alessandra Grendele 84,13 42,41% n.d.
Marco Cuniberti 88,13 36,85% n.d.
Daniele Pittatore 92,02 2,44% -1,07%
Gianpaolo Alessandro 67,41 n.d. n.d.
Andrea De Tomas 58,71 n.d. n.d.
Giuliana Grassia 53,54 n.d. n.d.
Maria Gaia Soana 58,23 n.d. n.d.
Maria Leddi 30,53 -161,53% 1,87%
Daniele Bonvicini 32,69 -148,97% 3,61%
Francesca Granata 46,14 -48,59% -2,05%
Carlotta de Franceschi 21,56 -4,62% -217,27%
Attilio Baruffi 29,06 0,38% 5,03%
Donato Trenta 21,56 0,48% 6,80%
Pier Angelo Taverna 21,56 -11,09% -215,01%
Alesandro Mazzola 21,56 0,46% 6,80%
Remunerazione dei Componenti del Collegio
Sindacale
Guido Paolucci 48,44 n.d. n.d.
Lucia Abati 61,59 -25,02% 20,91%
Anna Maria Allievi 35,49 n.d. n.d.
Maurizio Zazza 25,50 13,40% n.d.
Massimo Conigliaro 12,50 5,57% n.d.
Maria Elena Vavala' 12,50 5,57% n.d.
2025 2024 2023
Utile lordo consolidato (€/1000) 69.108 41.896 28.236
2025 2024 2023
Remunerazione totale Amministratore Delegato
(€/1000) 1.546 1.819 1.718

Media FY 2025 (€)

variazione % FY 2024
versus 2023

variazione % FY 2024
versus 2023

Variazione della remunerazione media dei dipendenti

71.795

-4,19%

2,03%

53

in carica fino al 30.4.2025

in carica dal 30.4.2025
in carica dal 30.4.2025
in carica dal 30.4.2025
in carica dal 30.4.2025
in carica fino al 30.4.2025
in carica fino al 30.4.2025

in carica dal 30.4.2025

in carica dal 1.6.2025
in carica dal 1.1.2025
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Allegato 3A - SCHEMA N. 7-BIS: Relazione sulla remunerazione

TABELLA 1'
Compensi corrisposti ai i degli organi di e di controllo, ai direttori generali e agli altri dirigenti con responsabilita strategiche (in euro/1000)
A B c D 1 2 3 4 5 6 7 8
Compensi variabili non Foir Vel ot i
Periodo per cui & Compensi perla equity air Value | Indennita di fine
Scadenza della | Compensi | gettoni di Beneficinon|  Altri dei carica o di
Nome e Cognome Carica stata ricoperta la - partecipazione a | nor ) Totale
carica fissi presenza zonea i monetari (**)| compensi compensi | cessazione del
carica comitati onus e altri
incentivi | ne agli util equity | rapporto dilavoro
AMMINISTRATORE ‘Approvazione
I
(GARBI GIANLUCA DELEGATO / DIRETTORE | D2 O/OL/2025 | o) 1.030,00] 432,00 84,00 154600 | nd.
al 31/12/2025
GENERALE 31.12.2026
‘Approvazione
I
LUITGARD SPOGLER PRESIDENTE CDA Dal 01/01/2025 | "ol 189,48] 45,00 - - - 2,24 236,72
al 31/12/2025
31.12.2026
Dal 01/01/2025 | APProvazione
ALESSANDRA GRENDELE CONSIGLIERE bilancio al 49,86] 14,00| 18,71 1,56 84,13
al 31/12/2025
31.12.2026
Dal 01/01/2025 | APProvazione
MARCO CUNIBERTI CONSIGLIERE " S1/12/20% bilancio al 49,86] 14,50| 21,53 2,24 88,13
2 31.12.2026
Dal 01/01/2025 | APProvazione
DANIELE PITTATORE CONSIGLIERE a1 31/12/2025 bilancio al 49,86] 15,00| 25,60) - - 1,56 92,02
31.12.2026
Dal 30/04/2025 | APProvazione
(GIANPAOLO ALESSANDRO CONSIGLIERE bilancio al 33,56] 8,50 23,79) - - 1,56 67,41
al 31/12/2025
31.12.2026
Dal 30/04/2025 | APProvazione
|ANDREA DE TOMAS CONSIGLIERE o 511272025 bilancio al 33,56 9,00 14,59 - - 1,56 58,71
31.12.2026
Dal 30/04/2025 | APProvazione
(GIULIANA GRASSIA CONSIGLIERE bilancio al 33,56] 8,50 9,92] f 1,56 53,54
al 31/12/2025
31.12.2026
Dal 30/04/2025 | APProvazione
MARIA GAIA SOANA CONSIGLIERE bilancio al 33,56] 9,00 13,43 f 2,24 58,23
al 31/12/2025
31.12.2026
(GIOVANNI ANTONINO PUGLISI CONSIGLIERE Dal 01/01/2025 1 30/04 /5025 1630 6,00 5,54 156 29,40
al 30/04/2025 ” 4 4 ) ” 4
MARIA LEDDI CONSIGLIERE Dal 01/01/2025 1 30/04 5005 1630 5,50) 7,17] 1,56 30,53
al 30/04/2025 - ” . 1 . g
Dal 01/01/2025
FRANCESCA GRANATA CONSIGLIERE 2130/04/2025 30/04/2025 16,30 6,00 2,28 g 1,56 26,14
Dal 01/01/2025
DANIELE BONVICINI CONSIGLIERE 2 30/04/2025 30/04/2025 1630 6,00 8,15) - 2,2 32,69
‘Approvazione
I
GUIDO PAOLUCCI PRESIDENTE CS Dal 30/04/2025 | i ncioal 36,77] 11,67 - - - 48,44
al 31/12/2025
31.12.2025
‘Approvazione
I FF. I I
LUCIA ABATI SINDACO & cé PRESIDENTE D;I 3011/1021/22002255 bilancio al 44,67) 16,92 - 61,59
31.12.2025
‘Approvazione
INDACO EFF. / PRESIDENTE| Dal 01/06/202
ANNA MARIA ALLIEVI SINDACO cé S ;I ;/1“2720(;: bilancio al 35,49) - - - 35,49
31.12.2025
() Compensi nella societa che redige il bilancio 1.685,43 147,00 179,30 432,00 - 105,46 2.549,19
Approvazione
. Presidente CdAKruso | Dal 01/01/2025 ’
(GARBI GIANLUCA (*) anital o 31/12/2025 bilancio al 20,00] 20,00
31.12.2025
Approvazione
I
ALESSANDRO MAZZOLA CONSIGUIERE Kruso Kapital | 02 OY/OV2025 1 %y cig o) 20,00 1,56 21,56
al 31/12/2025
31.12.2025
‘Approvazione
| pal01/01/2025 ’
DONATO TRENTA CONSIGLIERE Kruso Kapital | T oo bilancio al 20,00 1,56 21,56
31.12.2025
y Dal 01/01/2025 | APProvazione
PIER ANGELO TAVERNA CONSIGLIERE Kruso Kapital [ 11 - oo bilancio al 20,00] 1,56 21,56
31.12.2025
Dal 01/01/2025 | APProvazione
ATTILIO BARUFFI CONSIGLIERE Kruso Kapital bilancio al 20,00) 7,50) 1,56 29,06
al 31/12/2025
31.12.2025
Dal 01/01/2025 | APProvazione
[CARLOTTA DE FRANCESCHI CONSIGLIERE Kruso Kapital bilancio al 20,00 1,56 21,56
al 31/12/2025
31.12.2025
Dal01/01/2025 | APProvazione
FRANCESCA GRANATA CONSIGLIERE Kruso Kapital | 170" 7 bilancio al 20,00] 20,00
31.12.2025
AURIZIO ZA22A PRESIDENTE DEL COLLEGIO | Dal 01/01/2025 A’:’I::’:gz"'g 1800 50 2550
ilanci
INDACALE KRUSO KAPITAL|  al 31/12/202 / g g
SINDACALE KRUSO al 31/12/2025 2102 2005
SINDACO EFFETTIVO Dal 0/01/2025 | APPTovazione
MASSIMO CONIGLIARO e Kopral al!l/ll o bilancio al 12,50 12,50
rusoap! 2 & 31.12.2025
ARIA ELENA VAVALA' SINDACO EFFETTIVO Dal 01/01/2025 A’;”I"’m“""e 1250 1250
Kruso Kapital al 31/12/2025 Hancioa " ”
31.12.2025
() Compensi da controllate e collegate 183,00 - 15,00 - - 7,82 205,82
() Totale 1.868,43| 147,00 194,30 432,00 - 113,28 2.755,01
(*) il compenso deliberato & trattenuto sulla base di un accordo individuale
(**) Comprendono Flexible Benefit (per AD / DG) e valore della polizza sanitaria (per tutti gli Amministratori)
"La tabella assolve gli obblighi relativi alla informativa prevista dalla Circolare Banca d'Italia 285/2013 - Sezione VI — Obblighi di informativa e di trasmissione dei dati — Par.1 Obblighi di i al pubblico: i sulla

del presidente dell'organo con funzione di supervisione strategica e di ciascun membro dell'organo con funzione di gestione, del direttore generale, dei condirettori generali e dei vice direttori generali
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SCHEMA N. 7-BIS: Relazione sulla remunerazione - TABELLA 2

Stock-option assegnate ai componenti dell'organo di amministrazione, ai direttori generali e agli altri dirigenti con responsabilita strategiche

Opzioni Oponi Opzoni di
Opzioni detenute allinizio A Opzioni esercitate nel corso detenute alla
: Opzioni assegnate nel corso dellesercizio ; scadute competenza
dell'esercizio dellesercizio fine
nellesercizio| .
dell'esercizio
A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15=2+5-11-14 16
Prozzo | peeanie Prezzo di mercato delle azioni Prezzo di mercato
Numero | Prezzo di| Periodo possibile |Numero possibile Fair value alla data di Data di " Numero |Prezzo di| ~ delle azioni Numero Numero
Nome e Cognome |  Carica Piano esercizo| esercizio sottostanti allassegnazione Fair value
opzioni | esercizio | esercizio (dal - al) | opzioni (euro) opzioni | esercizio| sottostantialla |  opzioni opzioni
(euro) delle opzioni
data di esercizio
(dal - al)’
Gianluca Garbi  [AD - - - - -
2 Dir. con resp . . . ~ .
strategica
(1) Compensi nella societa che
redige il bilancio - - - B -
(Il) Compensi da controllate e B _ . _ _
collegate
() Totale - - - B B
SCHEMA N. 7-BIS: Relazione sulla remunerazione - TABELLA 3A
Piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, diversi dalle stock option, a favore dei componenti del’'organo di amministrazione, dei direttori generali e degli altri dirigenti con
responsabilita strategiche
Strumenti
Strumenti finanziari assegnati finanzari " - Strumenti
Strumenti finanziari vested A
negli esercizi precedenti non " " . s vested nel . i finanzari di
Strumenti finanziari assegnati nel corso dell'esercizio nel corso dell'esercizio e
vested nel corso corso ™ competenza
N . . . attribuibili . )
dell'esercizio dell'esercizio dell'esercizio
e non attribuiti
A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12
Numero e Numero e Fair value alla Prezzo di Numero e Numero e Valore alla
Nome e - . tipologia* di Periodo di tipologia* di . Periodo di Data di mercato tipologia* di | tipologia* di h .
Carica Piano " . " data di . - N . " " data di Fair value
Cognome strumenti vesting strumenti N vesting assegnazione |all'assegnazio| strumenti strumenti Ny
assegnazione v maturazione
finanziari finanziari ne finanziari finanziari
Piano 2022 - - - -
ianl
GZ:,‘;,? AD /DG Piano 2021 2022-2025 73.483 149.075 1 anno apr-25 2,029 -
Piano 2020 2021-2024 175.486 310.610
8 ‘Componenti dell'organo di ~ ~ ~ .
amministrazione (n.)
o . Piano 2022 - - -
Altri Dirigenti con
1 responsabilita strategiche | Piano 2021 2022-2025 25.732 52.203 1 anno apr-25 2,029
n.
@) Piano 2020 2021-2024 38.814 68.701
(I) Compensi nella societa che redige il
bilancio ° - - -
(I) Compensi da controllate e collegate - - - -
(In) Totale - 214.300 379.311
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SCHEMA N. 7-BIS: Relazione sulla remunerazione - TABELLA 3B

Piani di incentivazione monetari a favore dei componenti dell’organo di amministrazione, dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita strategiche

A B 1 2 3 4
Cognome e Nome Carica Piano Bonus dell'anno Bonus di anni precedenti Altri Bonus
(A) (B) (©) (A) (B) ©)
Nome Cognome Carica Erogabile/erogato Differito I?erigdo di Non pig. Erogabile/erogati A.ncol.'a.
differimento | erogabili differiti
Piano 2025 (*) - - R - j _ _
Piano 2024 (*) 2026-2027 - -
Gianluca Garbi AD /DG Piano 2023 2025-2026 347.642 231.761
Piano 2022 2024-2025 135.016 135.016
Piano 2021 2023-2025 47.077
Piano 2025 (*) - - - - - - -
Altr Dirigenti con Piano 2024 (*) 2026-2027 - -
10 responsabilita strategiche Piano 2023 2025-2026 274.235 52.998
) Piano 2022 2024-2025 40021| 40021
Piano 2021 2023-2025 52.200
() Compensi nella societa che redige il bilancio - - - - - -
(Il) Compensi da controllate e collegate - - - - - -
(lll) Totale - - - 796.914 559.073 -

(*) sospensione della corresponsione dell'incentivo variabile disposta da Banca d'ltalia

SCHEMA N. 7-TER Schema relativo alle it

i dei

i sulle par

TABELLA 1 Partecipazioni dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo e dei direttori generali

i degli organi di amministrazione e di controllo, dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita strategiche

NUMERO DI AZIONI

NUMERO DI AZIONI

COGNOMEE CARICA SOCIETA' PARTECIPATA POSSEDUTE ALLA FINE NUMERO AZIONI NUMERO AZIONI VENDUTE| POSSEDUTE ALLA FINE
NOME DELL'ESERCIZIO ACQUISTATE DELL'ESERCIZIO IN CORSO
PRECEDENTE
Gianluca Garbi Amministratore Delegato e Direttore Generale |[BANCA SISTEMA SpA 179.486 34.741 214.227
731.791 731.791

TABELLA 2: Partecipazioni degli altri

igenti con responsabilita strategica

NUMERO DIRIGENTI CON
RESPONSABILITA' STRATEGICA

SOCIETA' PARTECIPATA

NUMERO DI AZIONI
POSSEDUTE ALLA FINE
DELL'ESERCIZIO
PRECEDENTE

NUMERO AZIONI
ACQUISTATE

NUMERO AZIONI VENDUTE|

NUMERO DI AZIONI
POSSEDUTE ALLA FINE
DELL'ESERCIZIO IN CORSO

10(%)

BANCA SISTEMA SpA

(*) numero dirigenti con responsabilita strategica nel corso del 2025
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TABELLE EU ALLEGATE

e Tabella EU REM A: politica di remunerazione
e Modello EU REM 1: remunerazione riconosciuta per |'esercizio

e Modello EU REM 2: pagamenti speciali al personale le cui attivita professionali hanno
un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente (personale piu rilevante)

e Modello EU REM 3: remunerazione differita Modello
e EU REM 4: remunerazione di 1 milione di EUR o piu per esercizio

e Modello EU REM 5: informazioni sulla remunerazione del personale le cui attivita
professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente (personale
piu rilevante)

TABELLA EU REM A: POLITICA DI REMUNERAZIONE

a.1) Il nome, la composizione e il mandato dell'organo principale (organo di
amministrazione e comitato per le remunerazioni, se del caso) che vigila sulla
politica di remunerazione e numero di riunioni tenute da tale organo nel corso
dell'esercizio.

Gli organi principali che vigilano sulle Politiche di remunerazione e incentivazione di
Gruppo (di seguito “le Politiche di Gruppo” o “le Politiche”) sono:

Il Consiglio di Amministrazione elabora, approva e sottopone all’Assemblea e
riesamina, con periodicita almeno annuale, la Politica di Remunerazione della Banca ed
e responsabile della sua corretta attuazione; esso approva, inoltre, gli esiti dell’eventuale
procedimento di esclusione del “personale piu rilevante” e ne rivede periodicamente i
relativi criteri.

Il Comitato per la Remunerazione ha, nell’ambito delle proprie competenze, funzioni
consultive e propositive nei confronti del Consiglio di Amministrazione. In particolare, il
Comitato svolge un ruolo propositivo e istruttorio nei confronti del Consiglio di
Amministrazione, in merito alla definizione della Politica. II Comitato per Ia
Remunerazione &€ composto da tre consiglieri non esecutivi, di cui due in possesso dei
requisiti di indipendenza previsti dalle applicabili disposizioni di legge e regolamentari,
nonché dallo Statuto della Banca. Almeno due membri del Comitato devono possedere
una adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche retributive,
fermo restando l'adozione da parte della Banca di piani di formazione adeguati ad
assicurare che tutti i componenti del Comitato svolgano con consapevolezza il loro ruolo.
Il Comitato per la Remunerazione & stato nominato il 20 maggio 2024 e l'attuale
composizione & stata determinata il 30 maggio 2025. Alla data del 31 dicembre 2025 &
costituito da tre consiglieri non esecutivi di cui due indipendenti:

« Giuliana Grassia (Presidente del Comitato, Amministratore indipendente, non

57



BANCA
SISTEMA

esecutivo),

= Daniele Pittatore (Amministratore non esecutivo),
= Andrea De Tomas (Amministratore indipendente, non esecutivo).

Il Comitato si riunisce con la frequenza necessaria per lo svolgimento delle proprie funzioni
e ogni volta che il Presidente del Comitato lo ritenga opportuno, ovvero nelle ipotesi
puntualmente disciplinate dal regolamento del Comitato.

Nel corso dell’esercizio 2025 il Comitato per la Remunerazione si € riunito 8 volte.

a.2) Eventuali consulenti esterni dei cui servizi ci si & avvalsi, I'organo che li ha
incaricati e in quale settore del quadro in materia di remunerazione.

Nel 2025, Banca Sistema S.p.A. non si € avvalsa di consulenti esterni in materia di
remunerazione.

a.3) Una descrizione dell'ambito di applicazione della politica di remunerazione
dell'ente (ad esempio per regione, per linea di business), con indicazione della
misura in cui e applicabile a filiazioni e succursali situate in paesi terzi.

Le Politiche si applicano a tutto il personale del Gruppo Bancario- Italia ed estero, salvo
dove espressamente specificato per alcune componenti di benefit e nel rispetto delle
norme fiscali e amministrative del Paese di riferimento (si considera esclusa la controllata
Art-Rite che pur consolidata nel Bilancio di Gruppo non appartiene al gruppo bancario e
a cui le Politiche non si applicano) con specifiche regole e indicazioni applicative
relativamente ai sistemi di incentivazione variabile dedicati agli appartenenti al personale
piu rilevante e dirigenti con responsabilita strategica oltre che al restante personale.

a.4) Una descrizione del personale o delle categorie di personale le cui attivita
professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente (personale
piu rilevante).

Banca Sistema identifica il personale piu rilevante con cadenza annuale e con il
coinvolgimento di diversi organi sociali. In tale ambito, ai fini della determinazione del
personale piu rilevante, sono considerati anche gli agenti in attivita finanziaria e gli altri
intermediari del credito di cui eventualmente la Banca si avvale per la distribuzione dei
propri prodotti. La valutazione della rilevanza di tali soggetti si fonda sia su criteri
economici / quantitativi, sia sull’eventuale attribuzione di specifici ruoli di coordinamento
e controllo ad alcuni di questi soggetti (“area manager”, “divisional manager”, ecc.).
Nessun agente in attivita finanziaria, né consulente finanziario abilitato all’offerta fuori
sede, € risultato rientrare nella categoria del “personale piu rilevante”.

La Direzione Capitale Umano predispone quindi I'elenco dei soggetti che potrebbero
essere classificati all'interno della categoria del “personale piu rilevante” (I™Elenco”),
munita delle valutazioni sintetiche dei criteri sopra citati, del numero dei soggetti
identificati per la prima volta, dei ruoli e delle responsabilita di tale personale, del
confronto con l'esito delle precedenti valutazioni relative all’anno precedente, che viene
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trasmessa tempestivamente alla Direzione Compliance e Antiriciclaggio, alla Direzione
Internal Audit e, congiuntamente con le loro eventuali osservazioni, al Comitato per la
Remunerazione al fine di raccogliere eventuali proposte di modifica. Al processo di
identificazione del “personale pil rilevante” condotto dalla Banca partecipano attivamente
le societa del Gruppo fornendo le informazioni necessarie e attenendosi alle indicazioni
ricevute. Una volta ricevuti i contributi delle funzioni aziendali di controllo, nonché del
Comitato per la Remunerazione, gli stessi vengono elaborati e formalizzati dalla Direzione
Capitale Umano in un unico documento, che contiene la proposta di Elenco. La proposta
e quindi trasmessa dal Comitato per la Remunerazione all’attenzione del Consiglio di
Amministrazione per le opportune valutazioni e deliberazioni. II Consiglio di
Amministrazione della Banca:

= approva I’Elenco, lo riesamina periodicamente ed approva eventuali deroghe;

« partecipa al processo e lo controlla su base continuativa.

I\\

A tal proposito, si evidenzia che all'interno della categoria del “personale piu rilevante”
sono ricompresi i dirigenti con responsabilita strategica, ossia quei soggetti che hanno il
potere e la responsabilita, direttamente o indirettamente, della pianificazione, della
direzione e del controllo delle attivita della Banca. Tra i dirigenti con responsabilita
strategica sono compresi gli amministratori (esecutivi e non esecutivi) della stessa. Sulla
base dei criteri quantitativi e qualitativi previsti dagli RTS, dai criteri ulteriori sopra
descritti, nonché della disamina dei diversi livelli di rischio inerenti alle diverse attivita nel
Gruppo, per I'anno 2025 sono state identificate n. 52 soggetti, dettagliati nell’allegato 1
del Documento delle Politiche di Remunerazione del 2025.

b. Informazioni relative alle caratteristiche e alla struttura del sistema di
remunerazione del personale piu rilevante

b.1) Un riepilogo delle caratteristiche e degli obiettivi principali della politica di
remunerazione e informazioni sul processo decisionale seguito per definire la
politica di remunerazione e sul ruolo delle parti interessate (ad esempio,
I'assemblea degli azionisti).

La Politica del Gruppo - che non ha una durata determinata ma la cui revisione €&, in
ogni caso, annuale - persegue le seguenti finalita:

orientare i comportamenti degli amministratori esecutivi, dei dipendenti verso le priorita
e gli obiettivi della Banca e del Gruppo, sostenendo la creazione di valore nel medio e
lungo periodo;

attrarre e mantenere personale altamente qualificato anche attraverso la competitivita
retributiva esterna;

motivare il personale, riconoscendone il merito e valorizzandone lo sviluppo
professionale;

sviluppare e migliorare la qualita dei servizi per i clienti;

assicurare la sana e prudente gestione della Banca e del suo profilo di rischio contenendo
i rischi legali e reputazionali;
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= assicurare il conseguimento di obiettivi di sostenibilita complessiva che tengono conto,
tra l'altro, dei fattori ambientali, sociali e di governance (ESG);

- salvaguardare I'equita retributiva — anche rispetto alla neutralita di genere - assicurando
il giusto riconoscimento al contributo fornito dai singoli, alle responsabilita attribuite e
alle loro specifiche condizioni di lavoro;

= assicurare comportamenti coerenti con il codice etico del Gruppo (di seguito, il "Codice
Etico”), i regolamenti interni del Gruppo e le vigenti disposizioni legislative e
regolamentari applicabili a Banca Sistema e al Gruppo.

La formazione e la revisione delle Politiche avvengono secondo l'iter di seguito descritto,
nell’'osservanza delle previsioni contenute nelle Disposizioni e di quanto disposto, in
coerenza con le Disposizioni stesse, dallo Statuto di Banca Sistema.

II processo di formazione delle Politiche prevede il coinvolgimento dei seguenti
organi/funzioni aziendali della Banca, in forza delle competenze e responsabilita di seguito
indicate:

Il Consiglio di Amministrazione (o il “"Consiglio”): elabora, approva e sottopone
all’Assemblea dei Soci le Politiche della Banca e le riesamina, con periodicita almeno
annuale, ed e responsabile della loro corretta attuazione;

14

- approva gli esiti dell’eventuale procedimento di esclusione del “personale pil rilevante
di cui al Paragrafo 4 e all’Allegato 1 delle Politiche e ne rivede periodicamente i criteri;

= assicura che le Politiche di Remunerazione siano adeguatamente documentate e
accessibili all'interno della struttura aziendale e che siano note al personale le
conseguenze di eventuali violazioni delle previsioni contenute nelle presenti Politiche;
definisce il piano di incentivazione rivolto ai soggetti rientranti nella categoria del
“personale piu rilevante”, nonché a tutti gli altri dipendenti del Gruppo;

= assicura, inoltre, che le Politiche della Banca siano adeguatamente attuate e allineate al
quadro complessivo del governo societario, alla cultura di impresa, alla propensione al
rischio, alla loro concreta applicazione rispetto alla neutralita di genere e alle specifiche
condizioni di lavoro nonché ai processi di governance correlati e assicura che il
riconoscimento, |'‘erogazione, e la maturazione della remunerazione variabile, non
pregiudichino il mantenimento di una solida base di capitale;

« analizza, con il supporto del Comitato remunerazioni, la neutralita delle politiche di
remunerazione rispetto al genere verificando il divario retributivo di genere (gender pay
gap) e la sua evoluzione nel tempo;

= approva, nel rispetto dei principi stabiliti nelle Politiche e in attuazione alla disciplina di
cui alle Disposizioni in materia di “Trasparenza delle operazioni e dei servizi bancari e
finanziari”, i criteri di remunerazione del personale che offre prodotti ai clienti,
interagendo con questi ultimi, del personale a cui tali soggetti rispondono in via
gerarchica e degli intermediari del credito, nonché del personale preposto alla
valutazione del merito creditizio e del personale preposto alla trattazione dei reclami,
sottopone all’Assemblea dei Soci un’informativa chiara e completa sulle Politiche da
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adottare la quale mira a far comprendere: le ragioni, le finalita e le modalita di
attuazione delle Politiche; il controllo svolto sulle medesime; le caratteristiche relative
alla struttura dei compensi; la loro coerenza rispetto agli indirizzi e agli obiettivi definiti;
la conformita alla normativa applicabile; le principali informazioni sul processo di
identificazione del “personale piu rilevante” e sui relativi esiti, ivi comprese quelle
relative alle eventuali esclusioni; le eventuali modificazioni rispetto ai sistemi e ai
processi gia approvati; I’evoluzione delle dinamiche retributive, anche rispetto al trend
del settore.

Nello svolgimento dei propri compiti, il Consiglio di Amministrazione si avvale dell’ausilio e
del contributo delle seguenti funzioni aziendali:

la Direzione Capitale Umano coordina il processo di definizione delle Politiche e
contribuisce alla sua elaborazione, fornendo le necessarie informazioni anche con
riferimento alla struttura ed ai livelli di remunerazione nonché ai sistemi di
incentivazione. In particolare, la Direzione Capitale Umano fornisce il proprio supporto
alla Direzione Compliance e Antiriciclaggio, nella verifica della conformita della
normativa. Assicura, tra l'altro, la coerenza tra le Politiche e le diverse procedure di
gestione delle risorse umane (sistema di valutazione delle competenze, sviluppo
tecnico, professionale e manageriale, amministrazione HR) e i sistemi di
remunerazione e incentivazione della Banca;

la Direzione Rischi e Sostenibilita & coinvolta nell’individuazione degli eventi potenziali
che possono influire sull’attivita aziendale, analizzando gli impatti di tali eventi
nell’'ambito dei limiti di rischio ritenuti accettabili e monitorando periodicamente gli
impatti dell’attuazione delle Politiche sui profili di rischio del Gruppo. La Direzione
Rischi e Sostenibilita & invitata alle riunioni del Comitato per la Remunerazione
dedicate alla elaborazione, implementazione e controllo delle Politiche; in particolare,
essa contribuisce ad assicurare la coerenza con il quadro di riferimento per la
determinazione della propensione al rischio e con le politiche di governo e di gestione
dei rischi definite all’interno del RAF anche attraverso la definizione degli indicatori di
rischio da utilizzare per i meccanismi di correzione (ex ante ed ex post), e si esprime
sulla corretta attivazione di questi ultimi. La Direzione Rischi e Sostenibilita, sulla base
dei dati forniti dal Dirigente preposto, effettua i necessari controlli e verifiche circa il
livello di conseguimento delle condizioni e dei criteri di accesso aziendali e la
conseguente determinazione del “bonus pool” (come infra definito) e degli indicatori
di risultato, rappresentando i possibili rilievi in ordine all'impatto sul comportamento
del personale e/o sulla rischiosita delle attivita intraprese;

la Direzione Compliance e Antiriciclaggio procede alla verifica ex ante della conformita
delle Politiche ed effettua, con cadenza annuale, una valutazione di conformita delle
Politiche al quadro normativo di riferimento e alla normativa interna, ivi incluso il
Codice Etico del Gruppo, in modo da considerare anche gli aspetti legali e
reputazionali insiti soprattutto nelle relazioni con la clientela. La Direzione Compliance
e Antiriciclaggio porta a conoscenza del Consiglio di Amministrazione eventuali rilievi
con un‘apposita valutazione in merito alla rispondenza delle Politiche al quadro
normativo affinché tale organo ne tenga conto in sede di approvazione ed esame della
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Politiche;

la Direzione Internal Audit verifica, tra l'altro, con frequenza almeno annuale, la
rispondenza delle prassi di remunerazione alle politiche approvate e alla vigente
normativa; I|'esito della verifica, portata a conoscenza del Consiglio di
Amministrazione, € sottoposta all’Assemblea dei Soci;

la Direzione Finanza verifica la coerenza delle Politiche con gli obiettivi di medio e
lungo termine e le strategie della Banca, al fine di assicurare la sostenibilita finanziaria
nel medio e nel lungo termine attraverso la definizione del livello consuntivato dei
parametri dei “gate” e dei criteri di accesso per la definizione del bonus pool erogabile
per ciascun esercizio;

il Dirigente Preposto alla redazione dei documenti contabili e societari (di seguito, il
“Dirigente Preposto”) verifica la corrispondenza e la coerenza delle Politiche con i
documenti contabili e societari e, in particolare, la loro correttezza con le singole poste
del bilancio approvato. Il Dirigente Preposto certifica il livello di conseguimento delle
condizioni e dei criteri di accesso aziendali come definiti nel Documento delle Politiche
e li comunica alla Direzioni Rischi per i controlli e verifiche del caso e alla Direzione
Capitale Umano per l'applicazione delle Politiche dell’esercizio e per la valutazione
dell’eventuale condizione di “malus” relativo alle quote differite di esercizi pregressi e
il livello di conseguimento degli obiettivi assegnati.

Il Comitato per la Remunerazione: supporta il Consiglio di Amministrazione
nell’esame delle Politiche da sottoporre all’Assemblea dei Soci, anche avvalendosi delle
funzioni aziendali sopra menzionate, svolgendo le seguenti attivita:

ha compiti di proposta sui compensi dei soggetti rientranti nella categoria del
“personale pilu rilevante”, e valuta la complessiva applicazione delle Politiche anche
per il restante personale;

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

si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali
competenti, sugli esiti del processo di identificazione del “personale piu rilevante”, ivi
comprese le eventuali esclusioni, ai sensi del paragrafo 4 e dell’Allegato 1 delle
Politiche;

supporta il Consiglio di Amministrazione nel monitoraggio della neutralita
dell’applicazione delle politiche retributive rispetto al genere; in tale attivita & a sua
volta supportato dalla Direzione Capitale Umano e da consulenti esterni specializzati;

vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione
dei responsabili delle funzioni aziendali di controllo, in stretto raccordo con il Collegio
Sindacale;

cura la preparazione della documentazione da sottoporre all’'organo con funzione di
supervisione strategica per le relative decisioni;

collabora con gli altri comitati endo-consiliari, in particolare con il Comitato Controlli
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Interni e Gestione dei Rischi;

= assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel processo di
elaborazione e controllo delle Politiche;

= si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali
competenti, sul raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani
di incentivazione e sull’accertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei
compensi;

« verifica la necessita di una correzione ex post della remunerazione variabile (malus e
claw- back) formulando opportune proposte al Consiglio di Amministrazione;

- fornisce adeguato riscontro sull‘attivita svolta agli organi aziendali, compresa
I’Assemblea dei Soci, verificando l'adeguatezza delle informazioni da fornire agli
azionisti sulle Politiche, in particolare per quanto concerne eventuali proposte di
superamento del rapporto 1:1 tra componente fissa e variabile della remunerazione;

= propone al Consiglio di Amministrazione il coinvolgimento di consulenti esterni esperti
in materia di Politiche di Remunerazione e Incentivazione;

= verifica se la politica di remunerazione in essere sia ancora aggiornata e, se
necessario, presenta proposte di modifica.

Per svolgere in modo efficace e responsabile i propri compiti, il Comitato per la
Remunerazione ha accesso a tutti i dati e a tutte le informazioni concernenti il processo
decisionale dell’'Organo amministrativo riguardo I’'elaborazione, I'attuazione, il controllo e
il riesame delle Politiche. Il Comitato dispone, altresi, di adeguate risorse e ha accesso
incondizionato a tutte le informazioni e ai dati provenienti dalle funzioni di controllo;
interagisce con le predette funzioni di controllo e con le altre funzioni aziendali pertinenti
(es. Direzioni Capitale Umano, Legale, Finanza), le cui risorse possono essere chiamate a
partecipare alle riunioni del Comitato.

Il Comitato per la Remunerazione adotta specifiche misure e prassi di valutazione dei
consulenti esterni eventualmente necessari per l'identificazione e gestione dei conflitti di
interesse e che sono descritte nel Regolamento interno di funzionamento del Comitato.

Il Comitato Controllo Interno e Gestione dei Rischi accerta che gli incentivi sottesi al
sistema di remunerazione e incentivazione di Banca Sistema siano coerenti con il RAF,
ferme restando le competenze del Comitato per le Remunerazioni e verificando che la
remunerazione del Responsabile della Funzione di Internal Audit e del Responsabile della
Funzione Compliance e Antiriciclaggio sia definita coerentemente con le politiche
aziendali.

L’'Assemblea dei Soci approva:

« le Politiche a favore dei dipendenti e del “personale piu rilevante” del Gruppo;

= gli eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari (ad es. stock option,
stock grant);
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= i criteri di determinazione dell’eventuale compenso da accordare in caso di
conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica,
ivi compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di annualita della
remunerazione fissa e I'ammontare massimo che deriva dalla loro applicazione (c.d.
golden parachute).

In sede di approvazione delle Politiche, I’Assemblea dei Soci delibera altresi, sull’eventuale
proposta di fissare un limite al rapporto tra la componente variabile e quella fissa della
remunerazione individuale superiore a 1:1, ma non eccedente il limite massimo di 2:1.

Con riferimento all’esercizio corrente, solo con riferimento all’Amministratore Delegato e
Direttore Generale & previsto un limite massimo di 2:1 al rapporto tra la componente
variabile e quella fissa della remunerazione. Per il restante personale & previsto quindi il
limite generale di 1:1, fatto salvo quanto specificato nel seguito con riferimento ad alcune
categorie specifiche di personale.

La possibilita di fissare un limite al rapporto tra la componente variabile e quella fissa
della remunerazione individuale superiore a 1:1, ma non eccedente il limite massimo di
2:1 é attribuita anche alle societa del Gruppo. A tal riguardo, si segnala che in quanto
Gruppo, I'assemblea competente a deliberare sulla proposta di fissare un limite superiore
a 1:1 & quella della societa del Gruppo in cui opera il personale a cui la decisione si
riferisce. Banca Sistema pu0 esprimere voto favorevole sulla proposta di aumento del
limite sottoposta all’approvazione dell’assemblea di una societa del Gruppo.

Il Collegio Sindacale svolge un ruolo consultivo e vigila sulla corretta applicazione delle
regole relative alla remunerazione sulla base della normativa e della regolamentazione
vigente al momento della verifica.

b.2) Informazioni sui criteri utilizzati per la valutazione delle performance e

I'aggiustamento per i rischi ex ante ed ex post.
Al fine di allineare i sistemi incentivanti con politiche di prudente gestione dei rischi e di
assicurare solidita e continuita aziendale nel lungo periodo, i Sistemi Incentivanti annuali
tengono conto del Risk Appetite e della Risk Tolerance di Gruppo cosi come espressi nel
RAF. Il Bonus pool erogabile & legato alla verifica del raggiungimento di alcuni indicatori
cd. “gates” senza il raggiungimento dei quali alcun bonus puo essere pagato. Sono altresi
individuati obiettivi di redditivita, di rischio e di requisiti patrimoniali che vengono
assegnati nelle schede dei principali appartenenti al management.

b.3) Se l'organo di amministrazione o il comitato per le remunerazioni, ove
istituito, ha riesaminato la politica di remunerazione dell'ente nel corso
dell'ultimo anno g, in tal caso, un riepilogo delle eventuali modifiche apportate,
dei motivi di tali modifiche e del relativo impatto sulla remunerazione.

Le Politiche di Gruppo 2025 sono redatte in conformita alla Parte Prima, Titolo 1V,
Capitolo 2, della Circolare della Banca d’Italia del 17 dicembre 2013, n. 285 come
successivamente modificata e integrata in materia di “Politiche e prassi di remunerazione
e incentivazione” (la “Circolare 285"), in attuazione della Direttiva 2013/36/UE — CRD 4)
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e agli orientamenti dell’lEuropean Banking Authority ("EBA”) su sane politiche di
remunerazione (di seguito, gli “Orientamenti” e, congiuntamente, le “Disposizioni”). La
Politica tiene altresi conto degli standard tecnici e regolamentari concordati in sede
internazionale, tra cui quelli dell’EBA, del Financial Stability Board ("FSB"), nonché della
disciplina regolante la materia delle operazioni con le Parti correlate.

A seguito dell’accertamento ispettivo di Banca d’Italia avviato a luglio 2024, I’Autorita di
Vigilanza ha disposto che il Gruppo Banca Sistema, sino al riesame da parte della Banca
d'Italia, anche sulla base dei riscontri che saranno forniti dalla Banca, si astenga dal
deliberare o porre in essere: i) la distribuzione di utili prodotti a partire dal corrente
esercizio 2024 o di altri elementi del patrimonio; ii) la corresponsione della parte variabile
delle remunerazioni di competenza dell’esercizio 2024 e seguenti. Sono state
regolarmente erogate le quote differite della componente variabile della remunerazione
di incentivazione riferite a esercizi antecedenti il 2024.

E’ stata attivata la definizione e la comunicazione al personale piu rilevante degli obiettivi
rilevanti (cfr. Allegato 2) per il conseguimento dei risultati annuali, basati sul budget
2025, sull’esecuzione del Piano Industriale 2024 - 2026 - come integrato dal successivo
Capital Plan richiesto dalla Vigilanza- sul piano dei rimedi definito sulla base di quanto
previsto nel rapporto ispettivo e nella lettera di situazione aziendale, consegnate il 20
dicembre 2024 dalla Banca d’Italia.

In data 30 giugno 2025 & pervenuta da parte di Banca CF+ la comunicazione, ai sensi
dell’art. 102, comma 1, del Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58 (il TUF), come
successivamente modificato e integrato e dell’art. 37 del Regolamento adottato dalla
Consob con deliberan. 11971 del 14 maggio 1999, della promozione di un‘offerta pubblica
di acquisto volontaria — agli stessi termini e condizioni per tutti gli azionisti — avente ad
oggetto tutte le azioni ordinarie di Banca Sistema e non finalizzata al delisting delle azioni
dell’Emittente. Subordinatamente al perfezionamento dell'offerta e al conseguente
cambio di controllo I'Offerente ha comunicato l'intenzione di voler conseguire i benefici
derivanti dal progetto di integrazione con I'Emittente per il tramite di una fusione inversa
per incorporazione dell’Offerente in Banca Sistema per cui la combined entity sia una
societa quotata sul mercato regolamentato.

L’Amministratore Delegato e Direttore Generale di Banca Sistema e Banca CF+ hanno
stipulato in data 28 giugno 2025 un accordo ad oggetto “Proposta di impegno di
adesione”. Detto accordo prevede, fra le altre cose, la disponibilita del’Amministratore
Delegato e Direttore Generale di Banca Sistema, in seguito alla positiva conclusione
dell’offerta di acquisto e del conseguente evento di “change of control”, a sottoscrivere
un accordo per risolvere anticipatamente il rapporto di Amministratore Delegato e di
lavoro dipendente.

Alla luce dell’evoluzione del quadro regolamentare, del contesto in cui opera il Gruppo e
degli obiettivi di crescita sostenibile di lungo periodo, il documento delle Politiche di
remunerazione 2025 prevede, rispetto alla precedente versione del 2024, i seguenti
principali aggiornamenti:
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- I'aggiornamento dell’identificazione del “Personale piu rilevante” sempre mediante
I'adozione dei criteri fissati nell’aggiornamento degli RTS EBA del giugno 2020 e del
conseguente Regolamento delegato UE 2021/923 del 25/03/21;

- l'aggiornamento delle analisi e delle valutazioni effettuate dal Comitato per la
Remunerazione e dal Consiglio di Amministrazione relativamente al “gender pay gap
gia introdotto nelle Politiche di Remunerazione del 2022 con specifiche previsioni in
materia di neutralita rispetto al genere delle politiche e prassi di remunerazione della
Banca);

n

- I'analisi delle retribuzioni per ruoli aziendali equivalenti assegnate ai dipendenti al
fine della valutazione della conformita della Banca alle disposizioni della nuova Direttiva
UE sulla Trasparenza Salariale ("Direttiva 2023/970") applicabili dal 1/7/2026 e
impostazione di eventuali adeguamenti “pay transparency”.

b.4) Informazioni sul modo in cui I'ente garantisce che il personale che ricopre
funzioni di controllo interno sia remunerato indipendentemente dalle attivita
che controlla.

Per gli appartenenti alle Funzioni Aziendali di Controllo, della Direzione Capitale Umano e
del Dirigente Preposto la componente variabile & contenuta e I'attribuzione del bonus
dipende dal raggiungimento di obiettivi coerenti con i compiti assegnati alle funzioni
medesime e in particolare con obiettivi di sostenibilita aziendale (es. contenimento dei
costi, rafforzamento del capitale, ecc.), a condizione che cido non sia fonte di possibili
conflitti di interesse, non collegati in alcun modo ai risultati economici della Banca e
indipendenti dai risultati conseguiti dalle aree soggette al loro controllo.

Per il Personale piu rilevante delle Funzioni di Controllo, della Direzione Capitale Umano e
del Dirigente Preposto i compensi fissi sono adeguati alle significative responsabilita e
allimpegno connesso con il ruolo svolto. Ai Responsabili delle Funzioni di controllo della
Capogruppo (Direzione Internal Audit, Direzione Rischi e Sostenibilita e Direzione
Compliance e Antiriciclaggio) e della controllata Kruso Kapital S.p.A. (Funzione Internal
Audit e Funzione Compliance Antiriciclaggio e Risk Management) sono riconosciute
annualmente delle “indennita di funzione” come definite dal Consiglio di Amministrazione
in fase di approvazione del Documento delle Politiche di Remunerazione dell’anno di
riferimento. Tale indennita & corrisposta a ciascun dipendente assegnato dalla Banca al
ruolo di Responsabile di una delle citate Direzioni della Capogruppo e Funzione della
Controllata Kruso Kapital S.p.A. in relazione alle responsabilita implicite nella copertura del
ruolo e pertanto, in quanto collegata strettamente a tale assegnazione di ruolo, viene meno
in caso di attribuzione ad altro incarico anche per iniziativa della Banca.

Queste indennita non costituiscono componente continuativa e ricorrente del trattamento
economico né sono collegate a parametri o obiettivi economici e patrimoniali della banca
o del destinatario.

La parte variabile della remunerazione del personale piu rilevante delle funzioni aziendali
di controllo non puo superare il limite di 1/3 (un terzo) della parte fissa.
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In Banca rientrano tra le funzioni di controllo la Direzione Internal Audit, la Direzione Rischi
e Sostenibilita e la Direzione Compliance e Antiriciclaggio. Nella controllata Kruso Kapital
S.p.A. rientrano le Funzioni Internal Audit e Funzione Compliance Antiriciclaggio e Risk
Management.

b.5) Politiche e criteri applicati per il riconoscimento della remunerazione
variabile garantita e dei trattamenti di fine rapporto.
I dettagli in merito ai golden parachute in essere per |'esercizio 2025 sono contenuti nel
capitolo 6.5 “Politica di Severance”, paragrafo 6.5.1 Golden Parachute delle Politiche di
remunerazione.

c. Descrizione del modo in cui i rischi correnti e futuri sono presi in
considerazione nei processi di remunerazione. Le informazioni comprendono un
riepilogo dei principali rischi, la loro misurazione e il modo in cui tali misure
incidono sulla remunerazione.

L'ammontare complessivo della componente variabile da erogarsi al personale della Banca
(“Bonus Pool”) si basa su risultati effettivi e duraturi e tiene conto anche di obiettivi
quantitativi e qualitativi finanziari e non finanziari, ivi inclusi quelli fissati dal piano
industriale approvato dal Consiglio di Amministrazione e declinati nei budget annuali
nonché dal RAF.

Banca Sistema ha definito un processo strutturato di finanziamento della componente
variabile della remunerazione, cosi come definita nel Par. 6.3 del documento delle
Politiche di remunerazione, al fine di garantirne la sostenibilita sul piano patrimoniale e
finanziario.

Il c.d. “"Bonus Pool” costituisce, infatti, parte del costo del personale consolidato,
approvato dai competenti organi amministrativi della Banca al termine del processo di
budgeting per I'anno di riferimento. Tale componente, pianificata per centro di costo
(Divisione/Corporate Center/Gruppo), € infatti parametrata per mezzo della c.d. “curva
di funding” al raggiungimento dei risultati reddituali fissati in fase di budget, potendo
dunque contrarsi o aumentare, fino a soglie predefinite, in funzione dell’effettivo grado di
raggiungimento degli stessi e con un livello minimo conseguito pari all’80% dell’utile lordo
di gruppo (escluso il bonus pool).

Inoltre, coerentemente con il principio di sostenibilita finanziaria, il bonus pool definito
per ciascuna Divisione in fase di budget & poi modulato, a consuntivo, in funzione
dell’effettivo risultato conseguito dalla stessa Divisione rispetto a quanto pianificato oltre
ad una specifica ponderazione legata al raggiungimento effettivo del risultato conseguito
dal Gruppo.

L'effettiva disponibilita del Bonus pool & comunque condizionata, in fase di
consuntivazione, al preventivo rispetto dei requisiti patrimoniali e di liquidita coerenti con
il RAF (“gates”); in particolare il rispetto congiunto alla fine dell’esercizio considerato della
soglia di primo livello, cosi come definita nel RAF, per il TCR e per LCR.
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Il mancato soddisfacimento di anche uno solo dei suddetti parametri comporta la c.d.
“non apertura” del Bonus pool e la conseguente non attribuzione di alcun bonus.

La verifica del soddisfacimento dei gates e dell’entita del Bonus pool effettivamente
disponibile € competenza del Consiglio di Amministrazione, sentite le funzioni competenti
(Direzione Finanza, Direzione Rischi e Sostenibilita, Dirigente Preposto, Direzione Capitale
Umano), previo parere del Comitato remunerazione.

Come gia descritto nel paragrafo b.3, I'Autorita di Vigilanza ha disposto che il Gruppo
Banca Sistema, sino al riesame da parte della Banca d'Italia, anche sulla base dei riscontri
che saranno forniti dalla Banca, si astenga dal deliberare o porre in essere: i) la
distribuzione di utili prodotti a partire dal corrente esercizio 2024 o di altri elementi del
patrimonio; ii) la corresponsione della parte variabile delle remunerazioni di competenza
dell’esercizio 2024 e seguenti. Fino al positivo riesame delle disposizioni citate il Gruppo
si asterra pertanto dall’avviare la predisposizione e la consegna di qualsiasi forma di
incentivazione variabile. Sono altresi sospese le eventuali deliberazioni circa la
corresponsione di incentivazioni a valere su piani di remunerazione variabile di medio e
lungo termine e circa il rimborso di quote del prezzo di acquisto di azioni Kruso Kapital
S.p.A.

d. I rapporti tra le componenti fissa e variabile della remunerazione stabiliti
conformemente all'articolo 94, paragrafo 1, lettera g), della CRD.

Il rapporto tra la componente fissa e variabile della remunerazione & puntualmente
determinato e attentamente valutato in relazione alle caratteristiche della Banca e delle
diverse categorie del personale.

Di regola, la componente variabile della remunerazione non puo superare il 100% della
componente fissa (rapporto di 1:1). Tuttavia, come consentito dalla normativa applicabile
e dallo Statuto della Banca, il Consiglio di Amministrazione puo proporre all’Assemblea
dei Soci, per uno o pit membri del “personale piu rilevante” ovvero per categorie
omogenee di personale, una remunerazione variabile superiore al 100% ma, comunque,
non eccedente il 200% di quella fissa (rapporto 2:1); questo pero in casi eccezionali e
con una chiara indicazione delle ragioni sottostanti a tale superamento, nonché delle
implicazioni, anche prospettiche, sulla capacita della Banca di continuare a rispettare tutte
le regole prudenziali.

La proposta all’Assemblea dei Soci in tale senso da parte del Consiglio di Amministrazione
dovra indicare almeno: le funzioni a cui appartengono i soggetti interessati dalla decisione
con indicazione, per ciascuna funzione, del loro numero; le ragioni sottostanti alla
proposta di aumento, le implicazioni, anche prospettiche, sulla capacita della Banca di
continuare a rispettare tutte le regole prudenziali.

Con riferimento all’esercizio corrente, solo con riferimento all’Amministratore Delegato e
Direttore Generale & previsto un limite massimo di 2:1 al rapporto tra la componente
variabile e quella fissa della remunerazione.

e. Descrizione del modo in cui l'ente cerca di collegare le performance rilevate nel
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periodo di valutazione ai livelli di remunerazione. Le informazioni
comprendono:

e.1) Un riepilogo dei principali criteri e metriche di performance
dell’ente, delle linee di business e delle singole persone

I parametri relativi alla performance aziendale - che condizionano la distribuzione della
componente variabile nell’ambito del Bonus Pool sono indicati di seguito:

- CONDIZIONE DI DISTRIBUZIONE - Il c.d. “Bonus Pool” & parametrato per mezzo
della c.d. “curva di funding” al raggiungimento dei risultati reddituali fissati in fase di
budget, potendo contrarsi o aumentare, fino a soglie predefinite, in funzione dell’effettivo
grado di raggiungimento degli stessi e con un livello minimo conseguito pari all’'80%
dell’utile lordo di gruppo (escluso il bonus pool). Inoltre, coerentemente con il principio
di sostenibilita finanziaria, il bonus pool definito per ciascuna Divisione in fase di budget
e poi modulato, a consuntivo, in funzione dell’effettivo risultato conseguito dalla stessa
Divisione rispetto a quanto pianificato oltre ad una specifica ponderazione legata al
raggiungimento effettivo del risultato conseguito dal Gruppo;

« CONDIZIONE DI ACCESSO - il raggiungimento dei criteri di accesso (Key Risk
Indicator, di seguito, KRI) previsti nel RAF dell’anno di riferimento definiti come soglia di
primo livello del TCR e dell’'LCR.

II mancato soddisfacimento di anche uno solo dei suddetti parametri non consente
I'accesso al Bonus Pool e comporta la non attribuzione di alcun bonus.

Il rispetto delle suddette Condizioni di accesso & verificato dal Consiglio di
Amministrazione previo parere del Comitato per la Remunerazione, sulla base della
procedura descritte nelle Politiche.

e.2) Un riepilogo di come gli importi della remunerazione variabile individuale
sono collegati alle performance individuale e dell’ente.

Verificate assolte positivamente le condizioni di accesso, la definizione dei bonus verra
calcolata sulla base dei risultati effettivamente conseguiti per ciascun obiettivo assegnato
nella scheda bonus di ciascun membro del personale piu rilevante per |'esercizio
considerato.

A ciascun destinatario del sistema di incentivazione vengono infatti assegnati ad inizio
anno degli specifici obiettivi di "Business” legati alla propria Direzione e/o Business Line
/ Divisione in modo quantitativo e qualitativo.

Annualmente, viene attuato il processo di valutazione delle performance: ciascun
dipendente della Banca accede alla sua sezione personale del portale risorse umane
dedicato a Banca Sistema e condivide con il proprio responsabile gli obiettivi quantitativi
e qualitativi dell’anno.
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A ciascun obiettivo, quantitativo o qualitativo, viene assegnato un peso ponderato in
termini percentuali che segnala la rilevanza dello stesso, una descrizione precisa degli
standard di prestazione ossia dei modi, tempi e contenuti che ne consentono di misurare
la verifica puntuale dei risultati raggiunti.

e.3) Informazioni sui criteri utilizzati per determinare I'equilibrio tra i diversi
tipi di strumenti riconosciuti, tra cui azioni, partecipazioni al capitale
equivalenti, opzioni e altri strumenti.

Ai sensi della Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione I, paragrafo 7, della Circolare
285, cosi come da ultimo aggiornata in data 24 novembre 2022 (37esimo
aggiornamento), in applicazione del criterio di proporzionalita, Banca Sistema si qualifica
come “banca di minore dimensione o complessita operativa” avendo su base individuale
un attivo in bilancio inferiore ai 5 miliardi di euro (calcolato come media dei quattro anni
immediatamente precedenti |'esercizio finanziario corrente) e non appartenendo a un
gruppo con attivo di bilancio consolidato pari o superiore a 30 miliardi di euro.

La Banca indica nel 25% della remunerazione complessiva media degli “high earners”
italiani, come risultante dal piu recente rapporto pubblicato dall’'EBA (aprile 2024) e
relativo all’elaborazione dei dati alla fine del 2022, il livello di remunerazione variabile
particolarmente elevato (8).

Possono essere corrisposte le quote differite di incentivazione variabile riferite ad esercizi
precedenti il 2024.

e.4) Informazioni sulle misure che I'ente attuera per adeguare la componente
variabile della remunerazione nel caso in cui le metriche di misurazione delle
performance siano deboli, compresi i criteri dell’ente per stabilire che tali
metriche sono “deboli”.

Il mancato soddisfacimento di anche uno solo dei parametri e criteri di accesso (cd.
“gates”) di cui al precedente punto e.1 non consente |'accesso al Bonus Pool e comporta
la non attribuzione di alcun bonus.

Il rispetto delle suddette Condizioni di accesso & verificato dal Consiglio di
Amministrazione previo parere del Comitato per la Remunerazione, sulla base della
procedura descritte nelle Politiche.

f.Descrizione delle modalita secondo cui I'ente cerca di adeguare la remunerazione
per tenere conto delle performance a lungo termine.

f.1) Un riepilogo della politica dell’ente in materia di differimento, pagamento in

8 Aisensidel Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Ill, Paragrafo 2, n. 4 “Per importo di remunerazione variabile particolarmente elevato
si intende il minore tra: i) il 25 per cento della remunerazione complessiva media degli “high earners” italiani, come risultante
dal pit recente rapporto pubblicato dall’EBA; ii) 10 volte la remunerazione complessiva media dei dipendenti della banca. Le
banche indicano nelle proprie politiche di remunerazione il livello di remunerazione variabile che per esse rappresenta un
importo particolarmente elevato e ne assicurano I'aggiornamento con cadenza almeno triennale”. Dall’'esame del Rapporto
EBA sui dati 2023 I'importo di cui al precedente punto i) &€ quantificato in 456.258€.
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strumenti, periodi di mantenimento e maturazione della remunerazione variabile,
anche laddove differisce tra il personale o le categorie di personale.

La remunerazione variabile per il “personale pilu rilevante” dell’anno sara corrisposta a
seguito dell’approvazione del bilancio d’esercizio, previa verifica del rispetto dei gates e
dell’effettiva disponibilita del bonus pool di competenza dell’anno di maturazione degli
importi differiti, come segue:

. per importi inferiori o pari a Euro 50.000 la remunerazione variabile sara corrisposta
interamente upfront e in cash, subordinatamente alle previste approvazioni del Consiglio
di Amministrazione e dell’Assemblea dei Soci previste dalle presenti Politiche;

. importi superiori a euro 50.000 e fino a euro 456.258 o dove la condizione di cui al
punto precedente non sia rispettata: o per il 70% up-front e cash; o per il restante 30%
differita nel primo e secondo anno successivo con corresponsione secondo criterio pro-
rata pari al 15%;

. per importi superiori a euro 456.258: o per il 60% up-front e cash; o per il restante
40% differita nel primo e secondo anno successivo con corresponsione secondo criterio
pro-rata pari al 20%.

In considerazione delle previsioni della Circolare di Banca d’Italia, che consentono alle
banche con attivi inferiori ai 5 miliardi di euro (come valore medio degli ultimi quattro
anni) di neutralizzare le previsioni relative alla erogazione della remunerazione variabile
in strumenti finanziari e di applicare unicamente un “congruo” periodo di differimento per
la sola componente variabile annuale, Banca Sistema ha deciso di avvalersi di tale
semplificazione gia a partire dalle Politiche 2022 e prevedere per gli schemi di pagamento
della remunerazione variabile i descritti schemi di pagamento in forma monetaria (fatti
salvi eventuali aggiornamenti normativi e/o il raggiungimento delle soglie dimensionali
indicate dalla Circolare 285).

La remunerazione variabile per il “personale piu rilevante” relativa all’esercizio 2025 & stata
sospesa fino al positivo riesame da parte dell’Autorita di Vigilanza.

A seguito di positiva verifica del raggiungimento delle soglie previste per i "gate”, sono
corrisposte le quote differite di incentivazione variabile riferite ad esercizi precedenti il
2024.

£.2) Informazioni sui criteri dell’ente per le rettifiche ex-post (malus durante il
periodo di differimento e restituzione dopo la maturazione, se consentiti dal
diritto nazionale).

Al fine di consentire I'adozione di idonei meccanismi di correzione ex post, la Banca potra,
durante il periodo di differimento della remunerazione variabile, sia per la parte cash sia
per quella da erogare in azioni, applicare una riduzione o I'azzeramento dell'importo della
parte differita per tener conto della performance dell'intero triennio, al netto dei rischi
effettivamente assunti o conseguiti, e/o dell'landamento della situazione patrimoniale e di
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liquidita della Banca ovvero per tener conto di nuove situazioni inattese / eventi straordinari
(es. nuovi rischi, perdite inattese) ovvero di comportamenti individuali. Ai fini
dell’applicazione dei malus, la Banca considera anche |'eventuale adozione di comportamenti,
da parte del personale della Banca o degli intermediari del credito, che abbiano determinato o
concorso a determinare un danno significativo per i clienti ovvero una violazione della disciplina
contenuta nel Titolo Vi del Testo Unico Bancario o delle relative disposizioni di attuazione. In
tal senso, le quote differite, saranno effettivamente corrisposte previa verifica del rispetto dei
gates definiti dalla Politica di remunerazione per I'anno di maturazione delle stesse; nel caso di
mancato soddisfacimento dei Gates, il Consiglio di Amministrazione, previo parere del
Comitato remunerazioni e del Comitato Controllo Interno e Gestione dei Rischi, definisce la
riduzione delle stesse quote fino all’eventuale azzeramento.

I procedimenti disciplinari eventualmente comminati dalla Banca i dipendenti nel corso del
periodo di differimento saranno considerati ai fini delle valutazioni sui comportamenti
individuali del presente paragrafo, in particolare quelli che implicano un impatto sui rischi
effettivamente assunti o conseguiti o a comportamenti come di seguito descritti:

- comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o al
Codice Etico della Banca o altri codici di condotta applicabili alla Banca, da cui sia
derivata una perdita significativa per la banca o per la clientela;

= ulteriori comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie
o a eventuali codici etici o di condotta applicabili alla banca, nei casi da questa
eventualmente previsti;

- violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto € parte
interessata, dell’articolo 53, commi 4 e ss., del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione;

« comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca.

Ai fini dell’applicazione dei malus, la Banca considera altresi |'eventuale adozione di
comportamenti, da parte del personale della Banca o degli intermediari del credito, che
abbiano determinato o concorso a determinare un danno significativo per i clienti ovvero
una violazione della disciplina contenuta nel Titolo VI del Testo Unico Bancario o delle
relative disposizioni di attuazione.

Sono soggetti a claw back (obbligo di restituzione degli incentivi pagati o mancato
pagamento degli incentivi riconosciuti) gli incentivi riconosciuti e/o pagati ai componenti
del personale che abbiano determinato o concorso a determinare:

comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie
applicabili alla Banca o al Codice Etico adottato dalla Banca o di altri codici di condotta
applicabili alla Banca, nei casi da questa eventualmente previsti da cui sia derivata una
perdita significativa per la Banca o per la clientela;

= ulteriori comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie
applicabili alla Banca o al Codice Etico adottato, nei casi da questa eventualmente
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previsti;

- violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto € parte
interessata, dell’articolo 53, co. 4 e ss. del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione;

« comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca;

« comportamenti che abbiano determinato o concorso a determinare un danno
significativo per i clienti.

Il periodo di applicazione delle clausole di claw back per il “Personale piu rilevante” e di
durata pari ad almeno 5 anni e tale periodo decorre dal pagamento della singola quota
(up-front o differita) di remunerazione variabile.

Al verificare degli eventi suddetti, previa adozione di un provvedimento disciplinare, la
Banca attiva l'iter decisionale volto a valutare le decurtazioni da applicare coinvolgendo
gli organi e le funzioni preposte alla definizione dei compensi per le singole categorie di
personale.

f.3) Se del caso, requisiti di partecipazione azionaria che possono essere imposti
al personale piu rilevante.

Dall’esercizio 2022 le Politiche di Remunerazione prevedono che il differimento avverra
per il solo tramite quote monetarie.

g. La descrizione dei principali parametri e delle motivazioni per qualsiasi
regime di remunerazione variabile e di ogni altra prestazione non monetaria
conformemente all'articolo 450, paragrafo 1, lettera f), del CRR.

g.1) Informazioni sugli indicatori specifici di performance utilizzati per
determinare le componenti variabili della remunerazione e i criteri utilizzati per
determinare il bilanciamento tra i diversi tipi di strumenti riconosciuti, comprese
azioni, partecipazioni al capitale equivalenti, strumenti collegati alle azioni,
strumenti non monetari equivalenti, opzioni e altri strumenti.

La remunerazione del personale del Gruppo € formata da una componente fissa, prevista
per tutto il personale, da una componente di “benefit” e da una componente variabile,
prevista per i soggetti rientranti nella categoria del “personale piu rilevante”, che puo
essere eventualmente accordata anche al restante personale meno rilevante della Banca.
La componente variabile della remunerazione (di seguito anche il *Bonus”):

« & riconosciuta ai soggetti rientranti nella categoria del “personale piu rilevante” al
raggiungimento di obiettivi predeterminati (fermo restando quanto indicato nella
Politica); - pu0 essere riconosciuta anche al personale diverso dal “personale piu
rilevante”;

€ parametrata ad indicatori di performance misurata al netto dei rischi e coerenti con
le misure utilizzate a fini gestionali dalla Direzione Rischi e Sostenibilita (cd. ex ante
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risk adjustment);

« & condizionata al raggiungimento degli obiettivi di Gruppo, di Divisione di Business /
Direzione / Societa Controllata, e individuali.

h. A richiesta dello Stato membro pertinente o dell'autorita competente, la
remunerazione complessiva per ciascun membro dell'organo di amministrazione
o dell'alta dirigenza, conformemente all’'articolo 450, paragrafo 1, lettera j), del
CRR.

Si rinvia alle tabelle riportate in calce alla Sezione II della Relazione sulla Remunerazione.

i. Informazioni sull'eventuale applicazione all'ente di una deroga di cui
all'articolo 94, paragrafo 3, della CRD, conformemente all'articolo 450,
paragrafo 1, lettera k), del CRR.

Il Gruppo Banca Sistema non beneficia dell’applicazione della deroga di cui all’articolo 94
paragrafo 3 della CRD.

Template EU REM1 - Remunerazione riconosciuta per l'esercizio

a b c d
Qrgano (,:h Organo di
Amministrazione - L . . . . .
. : amministrazione -|  Altri membri Altri membri del
funzione di . ) . .
. funzione di dell'alta dirigenza | personale pil rilevante
supervnsn.one gestione
strategica
Numero dei membri del personale pil rilevante 14 1 9 22
Remunerazione fissa complessiva 593.300 1.114.000 1.933.601 3.133.313
Di cui in contanti 593.300 1.030.000 1.665.001 2.665.613
(Non applicabile nell'EU)
di cui azioni o partecipazioni al capitale
Remunerazione equivalente
Fissa di cui strumenti collegati alle azioni o strumenti
non monetari equivalenti
di cui : altri strumenti
(Non applicabile nell'EU)
di cui altre forme - 84.000 268.600 467.700
(Non applicabile nell'EU)
Numero dei membri del personale pil rilevante 14 1 9 22
Remunerazione variabile complessiva 258.570 432.296 161.023
Di cui in contanti 258.570 297.973 113.771
di cui differita - 297.973 113.771
di cui azioni o partecipazioni al capitale
equivalente - 134.322 47.252
Remunerazione di cui differita - 134.322 47.252
variabile di cui strumenti collegati alle azioni o strumenti
non monetari equivalenti
di cui differita
di cui altri strumenti
di cui differita
di cui altre forme
di cui differita - - - -
Remunerazione complessiva(2 + 10) 851.870 1.546.296 2.094.624 3.133.313
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nell'esercizio sulla nell'esercizio sulla

(ossia variazioni di valore
differita

differita che sarebbe |differita che sarebbe
dovuta maturare nel |dovuta maturare in
corso dell'esercizio  [successivi anni di
prestazione

della remunerazion
dovute alle variazioni dei
prezzi degli strumenti)

dell'esercizio

versato nel corso

aperiodi di

Template EU REM2 - i speciali al le le cui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente (personale piu rilevante) -
a b c d
Organo di
Amministrazione - Organo di amministrazione| Altri membri dell'alta | Altri membri del personale
funzione di supervisione - funzione di gestione dirigenza piu rilevante
strategica
Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita
Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita -Numero dei membri del personale
1 |pil rilevante 0| 0| 0| 0|
Premi facenti parte della remunerazione variabile garantita - importo complessivo
2 0 0 0 0
Di cui premi facenti parte della remunerazione variabile garantita versati nel corso
3 dell'esercizio che non sono presi in considerazione nel limite massimo dei bonus
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nei periodi precedenti che sono stati versati nel corso dell'esercizio
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nei periodi precedenti che sono stati versati nel corso
dell'esercizio - Numero dei membri del personale piu rilevante
4 0 0 0 0
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nei periodi precedenti che sono stati versati nel corso
dell'esercizio - Importo complessivo
5 P P 0 0 0 0
Trattamento di fine rapporto riconosciuti nel corso dell'esercizio
6 |Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel corso dell'esercizio — Numero dei membri del 0| 0| 0| 0|
7 |Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel corso dell'esercizio — Importo Ci lessivo 0| 0| 0| 0|
8 di cui versati nel corso dell'esercizio
9 di cui differiti
10 di cui trattamenti di fine rapporto versati nel corso dell'esercizio non considerati nel limite
11 di cui l'importo piu elevato riconosciuto a una singola persona
Template EU REM3 -remunerazione differita
b c d e f EU-g EU-h
Remunerazione differita e soggetta a Importo c della [Dicuiimportiche  [Dicuiimportiche  [Importo della Importo della Importo complessivo delle  [Importo complessivo [Importo complessivo
remu-nerazione differita maturano nel corso ureranno negli  |correzione delle correzione delle correzioni effettuate nel della remunerazione |della remunerazione
riconosciuta per periodidi |dell'esercizio esercizi successivi  |performace performace corso dell'esercizio dovute a |differita riconosciuta |differita riconosciuta per
prestazione precedenti effettuata effettuata correzioni implicite ex post |prima dell'esercizio [l precedente periodo di

che & stata

maturata ma & soggetta

~funzione di supervision
strategica

Organo di

In contanti

Azioni o partecipazioni al capitale

Strumenti collegati alle azioni o strumenti non monetari

Altri strumenti

Altre forme

548.176 432.295

115.881

608.583

Organo di ~funzione di gestione

In contanti 413.854 297.973

297.973

134.322

134.322 134.322

115.881 - -

310.610

134.322

Azioni o partecipazioni al capitale

Strumenti collegati alle azioni o strumenti non monetari

Altri strumenti -

Altre forme

Altri membri dell'alta dirigenza 187.521 161.022

26.499 - -

182.471

In contanti 140.269 113.770

113.770

47.252

47.252 47.252

26.499 - -

68.701

47.252,00

Azioni o partecipazioni al capitale

Strumenti collegati alle azioni o strumenti non monetari

Altri strumenti -

Altre forme -

[Altri membri del personale pid rilevante -

In contanti - -

Azioni o partecipazioni al capitale i i - -

Strumenti collegati alle azioni o strumenti non monetari

Altri strumenti -

Altre forme

735.697 593.317

Importo Totale

142.380 - -
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Template EU REM4 -Remunerazione di 1 milione di EUR o piu per esercizio

a
Membri del personale pil rilevante che hanno una
remunerazione elevata ai sensi dell'articolo 450, lettera
EUR i), del CRR.
1 Da 1 000 000 a meno di 1 500 000 1
2 Da 1 500 000 a meno di 2 000 000
3 Da 2 000 000 a meno di 2 500 000
4 Da 2 500 000 a meno di 3 000 000
5 Da 3 000 000 a meno di 3 500 000
6 Da 3 500 000 a meno di 4 000 000
7 Da 4 000 000 a meno di 4 500 000
8 Da 4 500 000 a meno di 5 000 000
9 Da 5 000 000 a meno di 6 000 000
10 Da 6 000 000 a meno di 7 000 000
11 Da 7 000 000 a meno di 8 000 000
Da ampliare se del caso qualora siano necessarie
X . .
ulteriori fasce di pagamento
Template EU REM5
a b c d e f g h i j
Remunerazione dell'organo di amministrazione Aree di business
Organo di am- " Gestiqne P
e N Organo di am- Totale or- . del ri- Funzioni di
ministrazione - L " " " Servizi . P
funzione di ministrazione - ga!m: di Banca d'in- fenmnie] sparmio Fu_nzwm_ _control_lo Tuttele
L funzione di i A (asset aziendali interno in- altre
supervisione . . dettaglio N .
S gestione zione manageme dipendenti
nt)
Totale
Numero complessivo dei mem-
. L 14 1 15 9 8 14 46
bri del personale pil rilevante
Di cui membri dell'organo di
. 14 14 14
Di cui altri membri dell'alta
. 1 1 9 10
dirigenza
Di cui altri membri del per-
P 8 14 22
sonale pil rilevante
Remunerazione complessiva del
P 851.870 1.495.296 2.347.166 2.094.624| 1.167.312 1.966.001 7.575.103
personale piu rilevante
Di cui remunerazione
o 258.570 432.296 690.866 161.023 - 851.889
varia-bile
Di cui remunerazione fissa 593.300 1.063.000 1.656.300 1.933.601 1.167.312 1.966.001 6.723.214
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