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Crescere, rinnovarsi, evolvere

Vivere significa frasformare se stessi e il mondo
con nuove idee e progetti e acquisire una piv
elevata consapevolezza di sé.

Il segno pittorico segue I'evoluzione di Cattolica
Assicurazioni e il tratto circolare svela la forma
dell'angelo, simbolo per eccellenza della
Compagnia, che protegge la vita in ogni suo
momenfo.

la vita stessa & mutamento e trasformazione,

in una circolarita che si completa e arricchisce
nel tempo: essere “pronti alla vita” & cogliere
ogni gioro la ricchezza dell’esistenza per
realizzare la propria natura, affronfare le sfide
del mondo senza paura, essere capaci di
cambiare rimanendo fedeli alla propria essenza
pib autentica e ai propri valori.
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SEZIONE 1

PREMESSA SEZIONE 1

La Societar Cattolica di Assicurazione, di seguito “la Sociefd”, con apposita delibera del Consiglio di Amministrazione, con
parere favorevole del Comitato Remunerazione sottopone all'approvazione dell’Assemblea Ordinaria dei Soci la Relazione
sulla Remunerazione per 'anno 2018.

Il presente documento & predisposto in conformitd alle normative e ai regolamenti vigenti, con particolare riferimento al
Regolamento IVASS n. 38, 3 luglio 2018 (di seguito "Regolamento”) e all'art. 275 del Regolamento UE 2015/35 relativo
alle Politiche di Remunerazione nelle imprese di assicurazione, nonché in offemperanza al Regolamento CONSOB 17221
riferito alle operazioni su parti correlate e al Regolamento Emittenti emanato da CONSOB in esecuzione di quanfo previsto
all'Art. 123+er del Testo Unico per la Finanza.

Il documento & stato inoltre redatto considerando:

* Larficolo 57 e gli articoli 2, 17, 19, 29 della Direftiva (UE) 2016/97 sulla Distribuzione Assicurativa, recepita in ltalia con
il decrefo legislativo 21 maggio 2018 n. 68;

e |l capo Il del Regolamento delegato (UE) 2017/2359 della Commissione del 21 settembre 2017 sugli obblighi di informa-
zione e sulle norme di comportamento applicabili alla distribuzione di prodotti di investimento assicurativi (1BIPs);

¢ |l Regolamento Ivass 40/2018 in materia di distribuzione assicurativa e riassicurativa.

La Relazione segue altresi i principi indicati dal Codice di Autedisciplina per le aziende quotate nella sua ultima versione, ed
& articolata nelle seguenti sezioni:

- SEZIONE I: con riferimento agli Amministratori, agli Organi di Controllo, ai Direttori Generali e altri Dirigenti, relaziona sull'af-
tuazione delle Politiche 2018, in merito alle remunerazioni dei soggetti disciplinati dal Regolamento e contiene informazioni
circa i principi e le linee guida con i quali la Sociefd Cattolica di Assicurazione defermina la Politica sulle Remunerazioni
per 'esercizio 2019, olire alle informazioni relative alle procedure utilizzate per I'adozione e |'attuazione di fale politica;

- SEZIONE II: & articolata in due parti. Nella prima & fornita la rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la
remunerazione; nella seconda sono riportati analiticamente i compensi corrisposti nell'esercizio trascorso, a qualsiasi fitolo
e in qualsiasi forma, dalla Societd e da societd controllate e collegate, utilizzando le tabelle allegate alla stessa Relazione,
che formano parte infegrante della sfessa.

Si sottolinea ai sensi di quanto previsto dal Regolamento - che le presenti Politiche sono state aggiornate rispetto alla versione
approvata dall’Assemblea nel 2018, anche alla luce delle indicazioni condivise con le Funzioni Fondamentali.






INTRODUZIONE
ALLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE



Relazione sulla Remunerazione 2018 -

N

N

>

INTRODUZIONE ALLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE

1.1 DEFINIZION

Ai fini delle presenti Politiche si adottano le seguenti definizioni (in ordine alfabetico):

Alta Direzione - identifica le figure dell’ Amministratore De-
legato e dei Direttori Generali;

valore della remunerazione variabile, calcolata
in percentuale sulla RAL, erogata al raggiungimento degli
obiettivi previsti dai piani d'incentivazione;

Bonus -

Claw-back - clausola contrattuale che prevede la possibilita
di chiedere la resfituzione, in tutto o in parte, dei compensi
erogati sulla base di risultati che si siano rivelati non dura-
turi o effettivi per effetto di condotte dolose o gravemente
colpose;

Codice di Autodisciplina - Il Codice di Autodisciplina delle
societd quotate alla Borsa Valori di Milano, nella versione
approvata nel luglio 2018 dal Comitato per la Corporate
Governance;

Differimento - posficipazione, in un arco temporale pre-
stabilito, della corresponsione di parte della componente
variabile della remunerazione rispetto alla data di matura-
zione dell'incentivo, la cui erogazione pud essere soggetta
al regime di malus e claw back;

Funzioni Fondamentali - Funzioni Revisione Interna (Audit],
Risk Management, Compliance e Funzione Attuariale, di
cui al Regolamento IVASS n. 38, 03 Luglio 2018 olire alle
ulteriori Funzioni che potranno essere istituite nell’ambito
delle policy della Societa;

Gate (o cancello) - obiettivo base da raggiungere per afti-
vare il piano incentivante; al di sotto della soglia stabilita, il
piano non permette 'erogazione di alcun incentivo;

Key Performance Indicators (KPI) - misure quali-quantitative
identificate e definite in sede di costruzione dei piani d'in-
centivazione (sia di breve periodo che di lungo periodo) e
volte a rendere misurabile il raggiungimento effeffivo degli
obiettivi assegnati;

Long Term Incentive (LTI) - sistema incentivante basato sui
risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissati di lungo pe-
riodo;

- Malus - clausola contrattuale che prevede la possibilitar di

non erogare in futfo o in parte la retribuzione variabile dif
ferita eventualmente maturata, qualora, trascorso il periodo
di differimento, sia verificato il non raggiungimento degli
obiettivi fissati owero qualora si sia verificato un significati-
vo deterioramento della situazione patrimoniale o finanzia-
ria dell'impresa;

> Management by Objectives (MbO) - sistema incentivante

correlato ai risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissati
annuali;

Organo di Controllo - identifica il Collegio Sindacale o il
Conmitato per il controllo sulla gestione;

Personale rilevante - identifica |'insieme dei soggetti definiti
alla lettera m) dell’Art. 2, comma 1 del Regolamento;

> Prodotto di investimento assicurativo (IBIP) - un prodotto as-

sicurativo che presenta una scadenza o un valore di riscatto
e in cui tale scadenza o valore di riscatto & esposto in tutto
o in parte, in modo diretto o indiretio, alle fluttuazioni del
mercato;

Remunerazione - ogni forma di pagamento o beneficio
corrisposto, direttamente o indirettamente, anche con stru-
menti finanziari o beni in natura (“fringe benefits”), a fronte
delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi
dai destinatari delle Politiche alla Compagnia. Sono esclusi
comunque i pagamenti che si riferiscono a istituti previsti da
contrafti colleftivi nazionali e integrativi quali, a mero fitolo
esemplificativo e non esaustivo, le prestazioni previdenziali
infegrative e i premi variabili aziendali;

Retribuzione Annua Llorda (RAL) - la somma della retribu-
zione annua fissa (pari alla somma delle quattordici men-
silitt ex CCNL e di eventuali remunerazioni fipiche che
possano essere considerate fisse);

> Soggetto rilevante - identifica 'insieme dei soggetti defi-

niti all'art. 2 co. 1 n. 1 del Regolamento delegato (UE)

2017/235.
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1.2 PRINCIPI DI RIFERIMENTO E LINEE GUIDA

Tutti coloro che svolgono un ruolo importante nella gestione
owvero nel confrollo dell'impresa devono essere remunerati
coerentemente con i principi generali posti all’Art. 40, “Princi-
pi generali delle politiche di Remunerazione” del Regolamen-
fo, che recita «le imprese adottano Polifiche di Remunerazio-
ne in forma scritta coerenti con la sana e prudente gestione
del rischio e in linea con gli obiettivi strategici, la redditivita
e l'equilibrio dell'impresa nel lungo termine. le imprese evi-
tano Politiche di Remunerazione basate in modo esclusivo
o prevalente sui risultati di breve termine, tali da incentivare
un‘eccessiva esposizione al rischio o una assunzione di rischi
che eccede i limiti di tolleranza al rischio fissati dall Organo
Amministrativo”.

La remunerazione degli amministratori e dei dirigenti, in par-
ficolare degli amministrafori esecutivi e dei dirigenti con re-
sponsabilitd strategiche, deve essere quindi stabilita tenendo
conto dell'esigenza di una gestione profitievole e sostenibile.
E perfanto stata assicurata la coerenza delle Poliiche di Re-
munerazione con la politica di gestione e valutazione dei
rischi e della solvibilits della Societa.

Inoltre, & stata assicurata la coerenza con i riferimenti di mer-
cato risconfrati, sia in fermini di posizionamento complessivo
che di pay-mix. In particolare rispetto agli anni precedenti le
nuove Politiche Retributive valorizzano maggiormente il merito
e la performance rafforzando i sistemi di compenso variabile
per futta la popolazione aziendale. A tal fine i piani d'incen-
tivazione prevedono indicatori che hanno |'obiettivo di orien-
tare i comportamenti del personale in relazione alle tipologie
di rischio tipiche del settore.

Inoltre, per i soggetti coinvolti nelle affivitd di distribuzic-
ne, vale quanto previsto dall’Art. 17 della Direftiva (UE)
2016/97, pertanto, la corresponsione di compensi e la valu-
tazione delle prestazioni sia dei dipendenti della Compagnia
coinvolti nelle attivitar di distribuzione sia della rete distributiva
fiene conto del dovere di tali soggetti di agire in ogni caso nel
migliore interesse dei clienti. A tal fine, la Compagnia, tenuto
confo di quanto previsto anche dalla Politica per la gestione
dei conflitti d'interesse che cosfituisce parte infegrante del pre-
sente documento:

* non adotta disposizioni in materia di compenso, obieffivi
di vendita o d'aliro tipo che potrebbero incentivare i suoi
dipendenti o la sua refe distributiva a offrire o raccomanda-
re ai clienti un particolare prodotto assicurativo nel caso in
cui esista un prodotto assicurativo differente che risponda
meglio alle loro esigenze;

* ha introdotto all'inferno del proprio sistema di incentivazio-
ne criferi qualitativi di valutazione della performance che

consenfono sia di tenere conto della qualita del servizio
reso al clienfe in un'offica di miglioramento continuo sia di
incoraggiare la raccolta di informazioni utili per ideare e of-
frire prodotti sempre piv in linea con le esigenze del cliente,
secondo una visione integrata con il processo POG.

Alla luce di quanfo sopra, i piani d'incentivazione della
Compagnia prevedono indicatori che hanno 'obieffivo di
orienfare sia i comportamenti del Personale in relazione alle
tipologie di rischio fipiche del sefore sia i comportamenti dei
soggetti coinvolti nelle attivitar di distribuzione (inclusi i sogget-
fi rilevanti) ad agire sempre in modo onesto, equo e profes-
sionale nel migliore inferesse del cliente.

le persone soggette alle Politiche di Remunerazione sono
fenute a non utilizzare strategie di copertura personali o as-
sicurazioni (cd. hedging) che possano alterare o inficiare gli
effefti di allineamento al rischio insiti nei meccanismi di remu-
nerazione variabile.

Inoltre, in coerenza con la propria sforia, la natura societaria
e i principi che ne ispirano I'aftivitd, nella deferminazione del-
le Politiche di Remunerazione la Societd punta a raccordare
e rispettare anche i seguenti principi:

* frattamenti economici uniformi in presenza diruoli e respon-
sabilita equivalenti e nella salvaguardia delle differenze di
origine e di genere;

¢ equilibrio del livello refributivo aziendale con quello del

mercato di riferimenfo;

¢ gradudlits nell'applicazione del sistema premiante che
orienti i risultati e i comportamenti agiti nel lungo periodo.

Quanto sopra nella convinzione che, attraverso la definizione
e I'applicazione di Politiche di Remunerazione coerenti con i
suddetti principi, sia possibile:

confribuire a creare valore nel lungo termine per tutti gli
stakeholders;

favorire la realizzazione delle strategie di business di lungo
termine, declinate nei piani sfrategici/industriali;

salvaguardare I'immagine e la reputazione della Sociefd,
in linea con quanto disposto nel proprio Codice di Com-
portamento;

motivare amministratori, manager e collaboratori a rispon-
dere con professionalitd adeguata agli obiettivi che la So-
ciefd si & posta, favorendone il pieno raggiungimento;

migliorare la qualita del servizio reso al cliente, accrescen-
do il livello di fiducia nella Compagnia e nella rete per
creare una relazione sana, solida e duratura.
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1.3 AMBITO DI APPLICAZIONE

Destinatari delle presenti Politiche sono - come espressamente
richiesto dal Regolamento - i componenti del Consiglio di
Amministrazione, i componenti dellOrgano di Confrollo, il
"Personale rilevante” e gli aliri soggetti previsti: intermediari
assicurativi e riassicurativi e, in generale, tutti i soggetti coin-
volti nelle attivitar di distribuzione (con particolare riguardo ai
prodotti di investimento assicurativi), fornitori di servizi ester-
nalizzati.

In linea generale si conferma inolire che, come per gli anni
scorsi, il Personale delle Societd del Gruppo rientra nel peri-
metro delle sole Politiche di Remunerazione della Societd di
cui & direffamente dipendente.

Nella fattispecie di Personale dipendente con contestuale
carica in un organo sociale all'interno del Gruppo, il pac-
chetto refributivo [RAL, MbO e altre componenti descritte nel-
la presente politica) percepito dal singolo soggetto include i
compensi per la carica di consigliere in quanto gli eventuali
compensi per le cariche ricoperte nell'ambito degli organi so-

ciali sono devoluti alla Societd presso la quale il dipendente
infrattiene il rapporto di lavoro.

le presenti Politiche di Remunerazione e le Politiche di Grup-
po costituiscono lo sfrumento d'indirizzo e coordinamento per
tutte le Societd controllate del Gruppo, confermando con tfale
aspetio il ruolo della Capogruppo nel definire, formulare e
identificare linee guida e criteri di applicazione e di valuta-
zione, validi per I'intero Gruppo, coerenfemente con quanto
disposfo, in termini generali, all'Art. 2497 e ss. del Codice
Civile, e in conformita con quanto stabilito Regolamento an-
che con riferimento alla strategia e politica di gestione del
rischio del Gruppo garantendo al contempo che esse siano
calibrate rispetto alle caratteristiche peculiari delle Societa del
Gruppo.

Il processo per la definizione delle presenti Polifiche di Remu-
nerazione si arficola all'intferno della Governance della Com-
pagnia che opera in coerenza con il sistema di governance

di Gruppo.

1.4 IDENTIFICAZIONE DEL "PERSONALE RILEVANTE"

Il Personale Rilevante, la cui affivita puo avere un impatio
significativo sul profilo di rischio dell'impresa, & cosfituito, per
espressa previsione regolamentare, da:

e Direftori Generali;
e Dirigenti con compiti strategici;
o Titolari delle Funzioni Fondamentali;

e le alire categorie del personale opportunamente identifi-
cato.

Quest'ultima categoria, differentemente dalle alire che auto-
maticamente rienfrano nella definizione di “Personale rilevan-
fe”, in quanto la norma espressamente le include, deve essere
identificata dalle imprese secondo criteri oggettivi. la Societa
identifica quindi, con periodicita almeno annuale, i ruoli e le
categorie di soggetti che rienfrano in tale categoria in coeren-
za con le normative inferne.

Ai sensi dell’Art. 59, comma |, lettera b), del Regolamento, con
le presenti Politiche si dichiara che il processo di individuazione

del Personale Rilevante & stato condotto unitamente alle Funzio-
ni Fondamentali e deliberato dal Consiglio di Amministrazione
della sociefd, tenuti in considerazione, tra gli alfri, gli indicafori
relativi alla posizione rivestita, al grado di responsabilita, al
livello gerarchico, all'attivita svolta, alle deleghe conferite, alla
possibilita di generare profitii o incidere su poste contabili per
importi rilevanti e di assumere posizioni di rischio.

Al termine di tale processo di valutazione, condotto secondo
i criteri sopraindicati che hanno consentito tra I'aliro di fo-
calizzare maggiormente |'affenzione sui ruoli “strategici” del
Gruppo ed in aggiunta al Personale Rilevante espressamente
previsto dal Regolamento, sono stafi identificati come ulteriore
categoria appartenente al “personale rilevante” tutti gli altri
Dirigenti facenti parte del Comitato di Direzione nonché i
Dirigenti della Capogruppo che considerato fra I'alfro, I'in-
quadramento (ex D2/Direttori), il grado di responsabilita e
la dipendenza gerarchica, si configurano come primi riporti
diretti dell’ Amministratore Delegato dei Direfiori Generali e
dei Vice Direttori Generali.
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LA GOVERNANCE DELLE
POLITICHE DI REMUNERAZIONE

In conformita alla normativa vigente, la determinazione e approvazione delle Politiche di Remunerazione e le attivita di con-

frollo della correfta attuazione delle stesse implicano responsabilita precise e comportamenti attivi per una serie di soggetti,
coinvolti a vario titolo nel sistema generale di governance in materia di remunerazione.

2.1 LASSEMBLEA

E di compefenza dell’Assemblea ordinaria:

* la deferminazione, per l'infero periodo di durata del loro
ufficio, del compenso spettante ai componenti del Consi-
glio di Amministrazione e del Comitato per il Controllo sulla
Gestione fatto salvo il disposto di cui all'art. 2389 Codice
Civile per le cariche speciali;

¢ la determinazione dell'importo dell'indennita di presen-
za ad Amministratori e Sindaci, ove presenti, per ogni

adunanza del Consiglio di Amministrazione e di ogni
eventuale ulteriore Comitato costituito dal Consiglio di
Amministrazione;

* I'approvazione delle politiche di remunerazione a favore
degli Organi Sociali della Societd e del Personale Rile-
vante, inclusi i piani di remunerazione basati su strumenti
finanziari.

2.2 1L CONSIGLO DI AMMINISTRAZIONE

Il Consiglio di Amministrazione, conformemente a quanto
previsto all’Art. 42 del Regolamento, & responsabile della
definizione e revisione delle Politiche di Remunerazione della
Societd, ai fini dell'approvazione dell’Assemblea ordinaria.

Inolire il Consiglio di Amministrazione:

¢ delibera in merito alla ripartizione del compenso comples-
sivamente approvato dall’Assemblea per i componenti del
Consiglio di Amministrazione nonché delle modaliter relati-
ve ai rimborsi spese loro spettant;

¢ delibera, sentito il parere dell'Organo di Controllo e del
Conmitato per la Remunerazione, la remunerazione degli
Amministratori investiti della carica di Presidente, Vice Presi-
dente, Segretario ove nominato, e dell’ Amministratore Dele-
gato e di alire particolari cariche, quali in particolare quelle
previste da codici di autodiscipling;

* presenta annualmente un documento costfituente |'informa-
fiva all’Assemblea dei Soci ex Art. 59 del Regolamento;

* assicura, anche grazie al supporto del Comitato per la
Remunerazione e del Comitato Controllo Rischi, la cor-
reffa applicazione delle Politiche di Remunerazione, av-
valendosi per gli aspetti attuativi generali dell’Alta Dire-
zione e per quelli operativi della funzione Risorse Umane
e delle altre Funzioni coinvolte nel processo, nonché ac-
quisendo gli esiti delle verifiche condotte dalle Funzioni
Fondamentali;

* cura che i processi decisionali relativi alle Politiche di Remu-
nerazione siano chiari, documentati e trasparenti e includa-
no misure atte a evitare conflitti d'inferesse;

¢ defermina i compensi e le indennita di presenza e rimborso
spese dei membri dell" Organismo di Vigilanza ex legge

231/2001;

* definisce il compenso spettante al Dirigente Preposto ai do-
cumenti contabili:

* definisce il rimborso spese spettante ai Probiviri.
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2.3 IL COMITATO PER LA REMUNERAZIONE

Il Comitato per la Remunerazione ! ha funzioni istruttorie, con-
sultive e propositive riguardo alle Politiche di Remunerazione
e ai compensi degli Amministratori e dei dirigenti con respon-
sabilita strategiche, ferme le attribuzioni riconosciute all’Am-
ministratore Delegato e/0 ad aliri Comitati isfituiti nell'ambito
del Consiglio di Amministrazione della Societd.

Il Comitato & composto di fre Amministratori, non esecutivi e
in maggioranza riconosciuti come indipendenti dalla Societa
ai sensi del Codice di Autedisciplina delle societdr quotate
di Borsa ltaliana. E previsto che il Presidente sia scelto fra gl
Amministratori qualificati dalla Sociefd come indipendenti ai
sensi del Codice di Autodisciplina.

Nessun Amministratore prende parte alle riunioni del Comita-
fo in cui sono formulate le proposte al Consiglio di Ammini-
strazione concementi la propria remunerazione. Il Comitato
assume le deferminazioni di competenza secondo il metodo
collegiale e a maggioranza dei componenti presenti. In caso
di parita, prevale la posizione espressa dal Presidente della
riunione del Comitato.

Il Comitato riferisce al Consiglio di Amministrazione sull'afti-
vita e sull'efficace funzionamento delle politiche di remunera-
zione svolta con cadenza annuale.

Al Comitato per la Remunerazione, fra I'aliro, compete:

* la verifica della congruita del complessivo schema refributivo,
nonché la proporzionalita delle remunerazioni degli Ammi-
nistratori esecutivi e degli altri Amministratori investiti di par-
ficolari cariche rispetfo al personale rilevante delle Sociefd;

* valutare periodicamente |'adeguatezza, la coerenza com-
plessiva e la correfia applicazione della politica generale
adottata per la remunerazione degli Amministrafori esecuti-
vi, degli altri Amministratori investiti di particolari cariche e
dei dirigenti con responsabilita strategiche, avvalendosi a
tale ultimo riguardo delle informazioni fornite dall’ Ammini-
stratore Delegato;

fornire consulenza e formulare proposte al Consiglio di
Amministrazione nell'ambito della definzione delle politi-
che di remunerazione e sulla remunerazione degli Ammi-
nistratori esecutivi e degli aliri Amministratori che ricoprono
particolari cariche nonché sulla fissazione degli obiettivi di
performance correlati alla componente variabile di fale re-
munerazione;

moniforare |'applicazione delle decisioni adottate dal Con-
siglio stesso verificando, in particolare, I'effettivo raggiungi-
mento degli obiettivi di performance, accertando quindi il

verificarsi delle condizioni per il pagamento degli incentivi
del personale rilevante;

formulare proposte al Consiglio di Amministrazione in ordi-
ne al compenso da riconoscere agli esponenti e dirigenti
con speciali funzioni, nonché ai componenti di comitati e
organismi;

volutare periodicamente i criferi adottati per la remune-
razione degli Organi Sociali delle societd e formulare al
Consiglio di Amministrazione pareri e raccomandazioni in
materia;

effettuare gli eventuali specifici approfondimenti di volia in
volfa richiesti dal Consiglio di Amministrazione o dall’Ammi-
nistratore Delegato in materia di remunerazioni;

istruire le deliberazioni del Consiglio di Amministrazione
concernenti le proposfe in materia di compensi, remunera-
zioni e incentivi da sottoporre all’Assemblea dei Soci;

secondo quanto previsto dalla procedura per la gestione
delle operazioni con le parti correlate, esprimere il parere
preventivo di cui all’Art. 7 del Regolamento Consob per le
decisioni relative all‘assegnazione di remunerazioni e be-
nefici economici, sotto qualsiasi forma, ai componenti degli
organi di amministrazione e ai dirigenti con responsabilita
strategiche, diversi da quelli deliberati dall’Assemblea dei
Soci;

formulare parere preventivo sul contenuto della relazione
sulla remunerazione da fomire al pubblico ai sensi delle
vigenti disposizioni e su ogni aliro documento informativo
sempre destinato al pubblico concemente la materia della
remunerazione;

svolgere gli ulteriori compiti, funzioni e affivita che gli sono
atiribuiti dal Consiglio di Amministrazione ovvero ai sensi di
previsioni di legge o regolamentari, compresa I'individua-
zione di potenziali conflitti di interesse e le misure adottate
per gestirli;

formulare valutazioni sulla adeguatezza delle politiche e
sulle loro implicazioni sulla assunzione e gestione dei rischi.

In base all’Art. 13, 3° comma, lett. b), del Regolamento
CONSOB n. 17221 del 12 marzo 2010 in materia di
operazioni con parti correlate, le decisioni relative all’asse-
gnazione di remunerazioni e benefici economici, soffo qual-
siasi forma, ai componenti degli organi di amministrazione
e ai dirigenti con responsabilita strategiche, sono state esclu-
se dall’applicazione della procedura per la gestione delle
operazioni con parfi correlate approvata dal Consiglio,
ove coerenti con le Politiche di Remunerazione approvate
dall’Assemblea dei Soci.

1 Istituito con delibera del relativo Consiglio di Amministrazione in data 23 Marzo 2001.
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In attuazione di quanto previsto nel medesimo Regolamento & o verificare, nel caso che I'impresa si awalga di consulenti

stato previsto che competa al Comitato anche: estemi per la deferminazione delle politiche di remunera-
* verificare la proporzionalita delle remunerazioni degli am- zione, che gli stessi non prestino contemporaneamente alti
ministrafori esecutivi fra loro e rispetto al personale dell'im- servizi di consulenza agli Amministratori o ai soggetti coin-

oresa; volfi nel processo decisionale.

2.4 |L COMITATO CONITROLLO E RISCHI

Il Comitato Controllo e Rischi 2, sulla base anche delle risulianze dell’attivitar della Funzione di Revisione Interna, fornisce al
Comitato per la Remunerazione e al Consiglio di Amministrazione, nel rispetto dell’autonomia dello stesso, il proprio parere in
merito all'individuazione del “Personale rilevante” e alla applicazione delle Politiche di Remunerazione con particolare riferi-
mento alla remunerazione dei Titolari delle Funzioni Fondamentali.

2.5 ALTA DIREZIONE

L'Alta Direzione, olire a dare attuazione, per quanto di competenza, secondo le linee guida del Consiglio di Amministra-
zione, alle Politiche approvate dall’Assemblea dei Soci, assicura che i criteri e i principi per la definizione delle Politiche
di Remunerazione siano in linea con quanto stabilito, valutandone la coerenza con gli obiettivi approvati dal Consiglio di
Amministrazione, anche con riferimento alla remunerazione degli infermediari assicurativi e riassicurativi e dei fornitori di
servizi esternalizzati.

2.6 LA FUNZIONE RISORSE UMANE -
DIREZIONE ORGANIZZAZIONE E RISORSE

Le Politiche di Remunerazione del Personale rilevante sono co- gement e Pianificazione e Controllo di Gestione, ciascuna
ordinate per il Gruppo Cattolica Assicurazioni dalla Funzione per la parte di competenza;

Risorse Umane di Gruppo. » verifica il raggiungimento degli obiettivi di performance per

il calcolo della retribuzione variabile, sulla base dei dati
Pertanto, nei confronti del Personale interessato dal Regola-

mento e nel rispetio delle indicazioni ricevute dal Consiglio
di Amministrazione e delle disposizioni del Regolamento, la
Funzione Risorse Umane fra I'altro:

forniti e validati, secondo i relativi ambiti di attivitas, dalle

Funzioni Compliance, Risk Management, Pianificazione e

Controllo di Gestione, Amministrazione e Attuariato Valuta-

zioni e Funzione Attuariale;

* partecipa al processo d'identificazione del “Personale rile-
vante” curandone la formalizzazione;

e comunica ai destinatari dellMbO e del Tl i criteri di cal-
colo della refribuzione variabile, attraverso la consegna del

e definisce la struttura della retribuzione variabile e le modali- regolamento e della scheda di assegnazione degli obiettivi
ta di erogazione con apposito regolamento; e, al termine del periodo, e secondo i tempi differimento

e contribuisce all'identificazione dei KPI e dei relativi livelli tar- fissati, liquida il bonus sulla scheda di consuntivazione del
get, con il supporto delle Funzioni Compliance, Risk Mana- livello di obiettivi raggiunto.

2 lstituito come Comitato Controllo Inferno con delibera del Consiglio di Amminisirazione della Societa Cattolica di Assicurazione in data 23 marzo 2001 e rinominato nella
seduta consiliare del 19 dicembre 2012, in adeguamento a quanto previsto dall’'edizione 2011 del Codice di Autodisciplina.
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2./ [E FUNZIONI FONDAMENTALI

- Funzione Revisione Interna - Nel rispetto dei principi * che il Regolamento del Sistema e la documentazione

d'indipendenza della Funzione, previsti dalla normativa e
dagli standard internazionali di audit, verifica la corretta
applicazione delle Politiche di Remunerazione deliberate
dall’Assemblea dei Soci sulla base delle linee guida sta-
bilite dal Consiglio di Amministrazione.

In particolare, riferendo al Consiglio di Amministrazione

verifica:

e che |'individuazione del “Personale rilevante” sia avve-
nuta secondo i criteri previsti nelle Politiche;

la corretta applicazione dei criteri e dei processi definiti
nelle Politiche sulla base degli indirizzi definiti in offica
di efficienza e salvaguardia del patrimonio;

* anche con fecnica campionaria, che le componenti va-
riabili della refribuzione siano state erogate nel rispetto
delle Politiche di Remunerazione;

che i flussi informativi relativi agli indicatori, utilizzati ai
fini della determinazione della componente variabile,
siano correffi e infegri e soffoposti ad adeguate proce-
dure di validazione;

e che le Funzioni Risorse Umane, Compliance e Risk Ma-
nagement abbiano rilasciato parere non negativo alla
revisione delle Politiche proposte dal Consiglio di Am-
ministrazione all’Assemblea pianifica annuali verifiche,
anche parziali, sui processi di definizione ed erogazio-
ne della remunerazione;

comunica il risultato delle proprie verifiche, olire che al
Comitato per la Remunerazione, agli usuali destinafari
dei rapporti di audit tra i quali il Comitato Controllo e
Rischi, e specificatamente al Consiglio di Amministra-
zione.

Funzione Compliance - Nel rispetto dei principi d'indipen-
denza della Funzione, verifica ex ante che le politiche di
remunerazione siano coerenti con quanto previsto dalla
normativa di riferimento in modo da prevenire e contene-
re i rischi legali e reputazionali. Olire a cio, la Funzione
contribuisce alla definizione dei criteri d'individuazione
del Personale rilevante, alla definizione della Politica per
la gestione dei conlflitti d'interesse riconducibili alle atfivita
di distribuzione e delle relative procedure e riferisce sugli
esiti delle verifiche svolte al Consiglio di Amministrazione,
per |'adozione di eventuali misure correttive alle Politiche
stesse. In particolare verifichera:

A.1 Politiche vigenti: la Funzione Compliance verifica ex
ante che il processo sia conforme alle politiche adot
tate.

e che la strutiura degli obiettivi proposti sia coerente
con quanto previsto dalle Politiche vigenti;

accessoria che saranno consegnati ai destinatari del
sistema incentivante siano completi e riflefiano i princi-
pi attuativi previsti nelle Polifiche vigenti.

A.2 Proposte di modifica alle Politiche: nell'ipotesi in cui
si ritenga necessario proporre all’Assemblea modifi-
che dlle Politiche di Remunerazione adottate dalla
stessa e vigenti, la Funzione Compliance:

* verifica ex ante la conformitar normativa delle modi-
fiche proposte rispetio alle normative pro fempore
vigenti, e al Codice di Comportamento adottato dak
la Societd e ad altri eventuali Codici cui la Sociefd
aderisca, ivi compreso il Codice di Autodiscipling,
formulando - ove ritenuto opportuno - suggerimenti di
modifica prima della delibera del Consiglio di Ammi-
nistrazione di proposta all’Assembleq;

» formula specifiche valutazioni sull'idoneitd delle Po-
litiche di Remunerazione proposte al fine di evitare
situazioni di conflitto d'inferesse.

- Funzione Risk Management - Riferendo al Consiglio di

Amministrazione, nel rispetto dei principi d'indipenden*
za della Funzione, contribuisce in modo sostanziale alla
definizione del perimetro del Personale rilevante e con-
corre alla definizione d'indicatori di rischio, cosi che gli
obiettivi di performcmce tengano conto dei rischi. Inoltre,
valuta i rischi connessi all'adozione delle Politiche di Re-
munerazione e la coerenza complessiva delle Politiche
rispetto alla propensione al rischio definita dal Consiglio
di Amministrazione. In particolare:

B.1 Politiche vigenti: la Funzione Risk Management ve-
rifica ex anfe, per la parte di propria competenza,
che il processo attuativo sia conforme alle politiche
adottate. In particolare verifichera:

e che la struttura degli obiettivi proposti sia coerente
con quanto previsto dalle Politiche vigenti, con par
ficolare aftenzione all'opportuna considerazione
atfribuita alla dimensione dei rischi;
che le soglie previste per gli obiettivi di performan-
ce e di rischio previste siano coerenti rispetto alla
propensione al rischio definita dal Consiglio di Am-
ministrazione.

B.2 Proposte di modifica alle Politiche: nell'ipotesi in cui si
ritenga necessario proporre all’Assemblea modifiche
alle Politiche di Remunerazione adottate dalla stessa
e vigenti, la Funzione Risk Management verifica ex
ante, compiendo le proprie valutazioni, la coerenza
delle Politiche, cosi come eventualmente modificate,
con le strategie aziendali di gestione dei rischi e il
confesto generale, formulando - ove ritenuto oppor
tuno - suggerimenti di modifica prima della delibera
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del Consiglio di Amministrazione di proposta all’As-
semblea.

- Funzione Attuariale - certifica i dati attuariali, coordina il
calcolo delle riserve tecniche e garantisce I'adeguatezza

dei metodi e dei modelli softostanti: coordina la definizio-
ne di mefodologiche e ipotesi per il calcolo delle riserve
tecniche e verifica ex post la loro corretta applicazione;
verifica e certifica il rispetto dei requisiti utilizzati nel cal-
colo delle riserve tecniche.

2.8 [E FUNZIONI DI PANIFICAZIONE & CONTROLO
DI GESTIONE, AMMINISTRAZIONE E BILANCIO,
ATTUARIATO VALUTAZIONI, OPERAZIONI E ADEMPIMENTI
SOCIETARI E SOCI, SEGRETERIA SOCIETARIA

le Funzioni di cui sopra sono coinvolte, ciascuna per le pro-
prie competenze, nel processo di verifica del raggiungimento
degli obiettivi, certificando alla Funzione Risorse Umane il dato
relativo a ciascun indicatore quantitativo dei sistemi di remune-
razione variabile sia per il Personale Rilevante che per tutti gli
altri sistemi di incentivazione variabile. | dati elaborati dall'Ar
tuariato Valutazioni sono previamente certificati dalla Funzione
Attuariale. La Funzione Pianificazione e Controllo di Gestione &

inolire coinvolia nel processo di determinazione degli indicatori
di performance di competenza e dei relativi valori farget di cui
certifica la coerenza con gli obiettivi di budget.

le Funzioni Operazioni Adempimenti Sociefari e Soci e la
Segreteria Societaria gestiscono, assieme al Servizio Tax
Affairs, la produzione dei dati relativi ai compensi degli
organi sociali.
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'ATTUAZIONE DELLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE 2018

3.1 I PRINCIPI DELLATTUAZIONE DELLA POLTICA
DI REMUNERAZIONE 2018

La Politica e la loro attuazione si basano sui principi cardine di correttezza ed eficita, coerenza strategica e adeguamento a
una sana e prudente gestione dei rischi. Latinenza ai suddetti principi & valutata ogni anno dalle Funzioni Fondamentali in

relazione agli interventi di attuazione delle Politiche stesse.

3.2 LA REMUNERAZIONE DEGLI AMMINISTRATORI E
ORGANI DI CONTROLLO NEL 2018

3.2.1 Gli Amministratori

la remunerazione dei membri del Consiglio di Amministra-
zione del 2018 ¢ in linea con quanto approvato dall’Assem-
blea. Per il dettaglio dei compensi relativi all'esercizio 2018,
scomposti per fipologia di remunerazione, si rimanda alle
tabelle, predisposte in ottemperanza alla Delibera CONSOB
n. 18049, allegate al presente documento.

Si precisa che, per tutti gli Amministratori non esecutivi, non
sono stati previsti:

e Piani d'incentivazione basati su strumenti finanziari o mo-
netari;

¢ Accordi che prevedano I'assegnazione o il mantenimento
di benefici non monetari a favore di Amministratori che ab-
biano cessato il loro incarico owvero la stipula di confratti
di consulenza per un periodo successivo alla cessazione
del rapporto;

¢ Accordi che prevedano compensi per impegni per patti di
non concorrenza.

La strutiura refributiva dell’Amministratore Delegato & stata de-
liberata dal Consiglio di Amministrazione ed & composta da
una componente fissa e una componente variabile articolata
in una parte erogabile al raggiungimento di risultati annuali
di breve periodo e la restante correlata, invece, a risulati di
lungo periodo.

Inoltre come anticipato nelle precedenti Politiche di Remunera-
zione, per soffolineare la cesura fra i piani esisfenti preceden-
temente e quelli introdotti per il 2018 e allo scopo di facilitare
la gestione amministrativa dei pagamenti, & stata prevista per
I'’Amministratore Delegato la chiusura dei piani di incentiva-
zione in essere e la corresponsione dei compensi gid dovuti.
La novazione & stata limitata al Piano di Incentivazione di me-
dio termine (LTl) 2017/2018 e per la parte di breve termine
(MBQO) differita riferiti all'anno 2017.

Si precisa inolire che gli obiettivi della componente LTI asse-
gnati nell'anno 2018 hanno come periodo di osservazione
la durata del Piano Industriale e quindi verranno consuntiva-
fi al termine dell’ anno 2020. Come previsto dalle vigenti
normative, una quota pari ad almeno il 60% della struttura
refributiva variabile & cosfituita da strumenti finanziari al fine
di allienare gli incentivi con gli inferessi a lungo termine del

Gruppo.

3.2.2 Gli Organi di Controllo

La remunerazione dei componenti | Organo di Controllo & in
linea con quanto definito nella relativa sezione delle Politiche
di Remunerazione. Per il defiaglio dei compensi di competen-
za dell'esercizio 2018 dei Sindaci, scomposti per fipologia
di remunerazione, si rimanda alle tabelle, predisposte in of
temperanza alla Delibera CONSOB n. 18049, in allegato

al presente documento.
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3.3 LA REMUNERAZIONE DEL "PERSONALE" NEL 2018

Il percorso di crescita e innovazione previsto dal Piano Indu-
striale si & sviluppato, tra le altre, anche attraverso un nuovo
assefto organizzativo in linea con le evoluzioni di mercato e
con le priorita industriali del Gruppo.

Il perimetro dei dirigenti del Gruppo dlla fine dell'esercizio &
cosi composto da:

* Dirigenti Strategici: 2 Direttori Generali - dott. Carlo Ferrare-
si e Dott. Valter Trevisani [dal 2/5/2018) e 2 Vice Direttori
Generali;

* Aliro personale: in quest'area, a livello di Gruppo, sono
rientrati complessivamente quarantafre Dirigenti di Catto-
lica Assicurazioni, sei Dirigenti di Catfolica Services, un
Dirigente di Cattolica Immobiliare, un Dirigente di TUA As-
sicurazioni;

* funzioni Fondamentali: in quest'area sono rientrati i due
Dirigenti responsabili delle Funzioni Fondamentali.

Per i Dirigenti Strategici la quota variabile erogabile viene
indicata nelle corrispondenti tabelle allegate.

Per il restante personale rientrante nel sisfema di incentivazie-
ne del 2018 la componente variabile assegnata & strutturata
in un sistema di incentivazione di breve termine, monetario,
basato sul modello tradizionale di MbO (Management by
Objectives), con percentuali calcolate in funzione del livello
di responsabilita ricoperta con un livello target ricompreso da
un minimo di 25% ad un massimo di 30% della Ral.

II'sistema d'incentivazione adottato prevede:

* clausole (Gate) di stabilita patrimoniale del Gruppo - limite
soft del Solvency Il Ratio come definito dal CdA calcolato
dopo aver tenuto conto del valore relativo all’utile distribuito
- e la presenza di un utile distribuibile agli azionisti, come
condizioni base per la corresponsione del premio;

* quattro scenari di performance:

1) una performance complessiva insufficiente e conseguen-
temente un livello di premio pari a zero;

2) una performance complessiva soglia [minimo accettabile
- per la maggior parte degli indicatori pari al 90% del
livello target] e un livello di premio pari al 50% del valore
target;

3) una performance complessiva pari al raggiungimento
completo degli obiettivi con un livello di premio pari al
100% del valore target;

4) una performance complessiva che supera gli obiettivi
fissati (overperformance) con un livello di premio fino dl
massimo del 150% del valore farget.

| gate di stabilitd patrimoniale e di presenza di un utile di-
stribuibile assegnati nel sistema di incentivazione sono stati
raggiunti.

Inolire come anticipato nelle precedenti Politiche di Remune-
razione, per sottolineare la cesura fra i piani esistenti prece-
dentemente e quelli infrodofti per il 2018 e allo scopo di
facilitare la gestione amministrativa dei pagamenti, & stata
prevista la chiusura dei piani di incentivazione in essere e
la corresponsione dei compensi gia dovuti. la novazione &
stata limitata al Piano di Incentivazione di medio termine (LT)
2017/2018 e per la parte di breve termine (MBO) differita
riferiti all'‘anno 2017.

Allo scopo di sostenere il raggiungimento degli obiettivi relati-
vi al nuovo Piano Industriale e per rispondere alle sollecitazio-
ni degli investitori, che richiedono un allineamento del rischio
dei manager strategici a quello degli azionisti, e per rendere
Cattolica competitiva sul mercato del lavoro, & sfato disegna-
fo nel 2018, un nuovo piano di incentivazione destinato alle
figure chiave che hanno la responsabilita e le competenze
necessarie per fali fini. Tale piano & cosfituito da un sistema di
incentivazione di lungo termine di natura azionaria, detto LTI
(long Term Incentive) e collegato ad obiettivi di performance
su un orizzonte femporale pluriennale, coerentemente con la
durata del Piano Industriale con percentuali di assegnazione

variabili dal 30% al 40% della Ral.

Si precisa inolire che gli obiettivi della componente LTI asse-
gnati nell'anno 2018 hanno come periodo di osservazione
la durata del Piano Industriale e quindi verranno consuntiva-
fi al termine dell’ anno 2020. Come previsto dalle vigenti
normative, una quota pari ad almeno il 50% della struttura
refributiva variabile & cosfituita da strumenti finanziari al fine
di allienare gli incentivi con gli inferessi a lungo termine del

Gruppo.
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3.4 LA REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETTI NEL 2018

Tutti gli altri soggetti - Infermediari assicurativi e riassicurativi e Fornitori di servizi esternalizzati - sono sfafi remunerati in linea
con quanto previsto dalle Politiche di Remunerazione del 2018.

3.5 LE VERIFICHE SVOLTE DALLE FUNZIONI
FONDAMENTALI NEL 2018

Le Funzioni Fondamentali della Societd, in particolare le funzioni Revisione Interna, Risk Management e Compliance, hanno
svolto, ciascuna per il proprio ambito di competenza e in coerenza con le Politiche di Remunerazione approvate dall’Assem-
blea dei Soci nell’Aprile 2018, verifiche in merito alla definizione ed applicazione delle politiche stesse.

22>
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LE POLITICHE DI

REMUNERAZIONE 2019

4.1 LA REMUNERAZIONE DEGL AMMINISTRATORI E
DEI COMPONENTI IL COMITATO PER IL CONTROLLO

SULLA GESTIONE

4.1.1 Gli Amministratori
(diversi dai componenti del comitato per il
controllo sulla gestione)

Gli Amministratori sono disfinti tra esecutivi (fitolari di deleghe
gestionali) e non esecutivi; in Cattolica & qualificato come
esecutivo il solo Amministratore Delegato. La remunerazione
degli Amministrafori & conforme a quanto previsfo all’Art. 45
dello Statuto della Societa.

Amministratori non esecutivi

la remunerazione di base degli Amministratori non esecutivi,
indipendenti e non, ¢ stabilita dall’Assemblea in cifra fissa
complessiva predeterminata, che & poi ripartita individual-
mente con deliberazione del Consiglio di Amministrazione.
E inolire prevista un'indennita di presenza individuale per la
partecipazione alle sedute, anch’essa fissata dall’Assemblea.

Detfta remunerazione, che - fatto salvo sotto quanto preci-
sato - cosfituisce la remunerazione degli amministratori non
esecutivi, tiene conto dell'impegno profuso anche in ragio-
ne del tempo richiesto per la preparazione delle riunioni di
consiglio, lo studio della documentazione di supporto alle
sedute e le attivitd di aggiornamento normativo - regola-
mentare, nonché delle responsabilita assunte con l'incarico
e non & espressamente legata ai risultati economici futuri
della Societa e/o al raggiungimento di obiettivi specifici
preventivamente indicati rispettivamente dal Consiglio o da-
gli organi delegati.

Inolire, per gli Amministratori che svolgono particolari cariche
all'inferno del Consiglio - Presidente, Vicepresidenti e Segre-
tario del Consiglio - & prevista una remunerazione aggiuntiva
deliberata dal Consiglio di Amministrazione, anch’essa stabi-
lita in cifra fissa.

Per la partecipazione alle attivita dei Comitati interni al
Consiglio di Amministrazione costituiti dalla Societd pud
essere prevista, in capo ai membri nominati del singolo
Comitato, una remunerazione determinata in cifra fissa -
eventualmente maggiorata per I’Amministratore che copre
il ruolo di Presidente del Comitato - olire all'indennita di
presenza individuale per la partecipazione alle sedute del
Comitato stesso.

Non & prevista per gli Amministratori non esecutivi alcuna
forma di remunerazione variabile ne benefici di natura non
monetaria.

£ prevista la copertura assicurativa per la responsabilita civile
degli stessi [c.d. polizza D&O Directors and Officers Liability,
vedi delibera Assembleare del 27 Aprile 2002 nonché una

polizza infortuni.

Per gli Amministrafori non esecutivi, in caso di cessazione
anficipata dell'incarico, non & prevista nessuna indennitd.

Eventuali eccezioni alla remunerazione degli Amministrafori
non esecutivi rispetfo ai criferi generali descritti nel presente
paragrafo sono proposte dal Comitato per la Remunerazione
al Consiglio di Amministrazione e approvate in Assemblea.

L Amministratore Delegato

le Politiche di Remunerazione prevedono per I'Amministratore
Delegato la suddivisione della remunerazione in una compo-
nente fissa e una variabile di uguale importo. La struttura della
componente variabile della refribuzione & composia da una
componente legata al raggiungimento di risuliati annuali di bre-
ve periodo (MbO) e la restante componente correlata, invece, a
risultati triennali del Piano Industriale (LTI) nei termini sotto riassunti:

a) la componente variabile di breve periodo MbO corrispon-
de al 40% del compenso annuale fisso riconosciutogli.

b) la componente di lungo periodo (LTI} corrisponde al 60%
del compenso fisso riconosciutogli per ciascun anno di du-
rata del Piano.

I pay mix dell’Amministratore Delegato & pertanto suddiviso
per il 50% del compenso come componente fissa, il 20%
come componente variabile di breve periodo e il rimanente
30% come componente variabile di lungo periodo.

Per entrambe le componenti:

* la percentuale effettivamente erogabile dipenderd, olfre che
dal conseguimento del livello di stabilitr patrimoniale previ-
sto come Gate calcolato dopo aver fenuto conto del valore
relativo all'utile distribuito e di un ulteriore Gate relativo alla
presenza di un utile distribuibile agli azionisti, dal livello di
effeftivo raggiungimento degli obiettivi.



* in ogni caso il riconoscimento & subordinato al superamento
di una soglia di risultato minima [soglia) e potrd assumere
valori superiori alla percentuale massima definita con un
massimo previsto al 150% del target ipotizzato;

* sono previsti degli indicatori di carattere finanziario, solidali
e individuali come sotto descrifto.

Si precisa inolire che gli obieftivi della componente LTI asse-
gnati nell'anno 2018 hanno come periodo di osservazione
la durata del Piano Industriale e quindi verranno consuntivati
al termine dell” anno 2020.

Al fine di allienare gli incenfivi riconosciufi con gli interessi @
lungo termine, una quota pari ad almeno il ©0% della strutiura
refributiva variabile & costituita da strumenti finanziari sogget
fi in parte a sistemi di pagamento differito secondo quanto
previsto dalle vigenti normative. Sulle azioni effetiivamente
assegnate sard applicato, inolire, un obbligo di mantenimen-
to della titolarita pari al 5% della quota assegnata per un
periodo legato alla durata del mandato e comunque non in-
feriore ad un anno.

Solo al termine del periodo di performance verranno asse-
gnate e rese disponibili, se raggiunti gli obiettivi previsti e
fermo restando il superamento delle soglia di accesso definite
all'inizio del piano, il 40% delle azioni inizialmente previste
mentre il restante 60% sara assegnato al termine del periodo
complessivo di differimento quindi decorsi cinque anni dalla
data di inizio Piano.

MBO

kpi peso
Utile Operativo come da Piano Industriale 25%
Group Net Profit adjusted 25%
Rorac come da Piano Industriale 25%
People Empowerment 15%
Corporate Social Responsibility 10%
LTI

kpi peso
TSR relativo su Indice Eurostoxx Insurance 30%
Roe come da Piano Industriale 70%

| rispettivi Regolamenti del Piano Mbo e del Piano LTI defini-
scono le specifiche modalita di applicazioni degli stessi.

Maggiori dettagli in merito alla componente variabile basata
sul modello tradizionale di MbO (Management by Objecti-
ves) ed al sistema di incentivazione di lungo fermine di natura
azionaria, detio LTI (long Term Incentive) sono fomiti ai punti

4.2.1.A. e4.2.1B.

Conformemente a quanto previsto dall'art. 48 del Regolamen-
fo sono previste delle clausole di malus e claw-back applicabili
su quanto erogato o erogabile a fitolo di refribuzione variabile.
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Si precisa che & facolta del Consiglio di Amministrazione,
acquisito il parere dell'Organo di Controllo e del Comitato
per la Remunerazione, di deliberare, secondo le relative
procedure, di tener conto, ai fini della valutazione del
grado di conseguimento dei gate e degli obiettivi sia di
breve che di lungo periodo, di eventi straordinari, compre-
se le variazioni normative e regolamentari che incidano
significativamente sulla struttura e sulla modalita di calcolo
dei valori dei parametri degli obieftivi assegnati, nonché
in caso di cambiamenti eccezionali non prevedibili delle
condizioni macroeconomiche o di un peggioramento signi-
ficativo del contesto finanziario (clausola “Market Adverse
Change").

4.1.2 l'indennita di cessazione
dell’incarico

In linea con le migliori prassi di mercato all’ Amministratore
Delegato saranno riconosciuti:

- Trattamento di fine mandato: con ogni conseguente oppor-
funo accantonamento secondo le migliori prassi contabili
e di bilancio, un trattamento di fine mandato (cd. TFM) di
importo pari al 15% [quindici per cento] del fofale delle
remunerazioni lorde da lui percepite, a qualunque fitolo,
nel corso dell’esercizio delle cariche esercitate.

= Premio di fine mandato: alla cessazione delle cariche, una
indennita pari a 2 (due) volte |'emolumento complessivo
erogabile annuo, comprensivo delle quote variabili, previ-
sto al momento della cessazione medesima. Limporto non
sard dovuto qualora la cessazione dall'incarico derivi da
revoca delle deleghe o da revoca dell'amministratore, in
enframbi i casi per giusta causa, o da dimissioni volontarie
(salvo il caso in cui fali dimissioni derivino da giusta causa
addebitabile alla Societd).

4.1.3 Le altre componenti del
pacchetto retributivo

Completano il pacchetto retributivo dell’Amministratore Dele-
gato, olire agli strumenti opportuni e/o utili per I'esercizio
dell'incarico, alcuni benefits tra cui autovettura aziendale,
Welfare aziendale, polizze assicurative per le coperure di
assistenza sanitaria, vita malattia e infortunio oltre che un
frattamento pensionistico complementare attuato mediante la
stipula di una polizza assicurativa sulla vita in cui le presta-
zioni si incrementano in base al rendimento di una gestione
interna separata.

In virtt della crescente complessita dei compiti che speftano
ai componenti degli Organi Sociali, specie in sociefd quota-
te, nonché i poTenzioH rischi riconducibili a tale condizione,
verrd inoltre riconosciuta un'appropriata copertura assicurati-
va della responsabilita civile [c.d. polizza D&O Directors and
Officers Liability, vedi delibera Assembleare del 27 Aprile
2002).
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4.1.4 Componenti del comitato per
il controllo sulla gestione

Cli emolumenti per i componenti del Comitato per il Con-
frollo sulla Gestione sono deferminati dall’Assemblea in mi-
sura fissa e in ugual misura capitaria ma con apposita mag-
giorazione per la carica di Presidente del Comitato stesso.
E altresi statutariamente prevista la corresponsione di una
indennita di presenza per ogni adunanza del Consiglio di

4.2 |A REMUNERAZIONE DEL

4.2.1 Parte generale

Componenti della Remunerazione - la remunerazione del
Personale rilevante & composta da una componente fissa e
una componente variabile, volta a orienfare la performance
delle risorse agli obiettivi della Societa.

le due componenti (c.d. pay mix) sono sfafe adeguatamente
ri-bilanciate , in porﬁco|ore per le funzioni di vertice, per pre-
miare la performance e il merito , in funzione degli obiettivi
strafegici e della politica di gestione del rischio della Societa.

Al fine di allienare gli incentivi riconosciufi con gli interessi @
lungo termine, una quota pari ad almeno il 50% della struttura
refributiva variabile & costituita da strumenti finanziari soggetti
in parte a sistemi di pagamento differito secondo quanto pre-
visto dalle vigenti normative.

La componente fissa & sufficiente a remunerare la prestazione
nel caso in cui la componente variabile della remunerazione
non fosse erogata a causa del mancato raggiungimento degli
obiettivi.

4.2.1a) Il Piano MBO

La componente variabile & strutturata in un sistema di incen-
tivazione di breve termine, monetario, basato sul modello
tradizionale di MbO (Management by Objectives), con per-
centuali calcolate in funzione del livello di responsabilite
ricoperta con un livello target ricompreso da un minimo di
25% ad un massimo di 40% della Ral/emolumento indivi-
duale.

Per i titolari delle Funzioni Fondamentali che, come da nor-
mativa vigenfe non possono essere incentivate in funzione
dei risultati economico finanziari, tale percentuale & pari al
30% della Ral. Per tali funzioni |'assegnazione degli obiettivi
cosi come la successiva valutazione del grado di raggiun-
gimento degli sfessi sara a cura del Consiglio dit Ammini-
strazione.

Amministrazione, del Comitato per il Controllo sulla Ge-
stione e di ogni eventuale ulteriore Comitato cosfituito dal
Consiglio di Amministrazione di cui facciano parte. Non
sono previste né componenti di remunerazione variabile o
comunque legate ai risultati, né forme di remunerazione
basate su strumenti finanziari. prevista, come per gli Am-
ministratori, la copertura assicurativa per la responsabilita
civile degli stessi e una polizza infortuni.

"PERSONALE RILEVANTE"

In linea con le migliori prassi di mercato, il sisema MbO

assegna indicatori di performance fra i quali:

* Cate di stabilitd patrimoniale del Gruppo - limite soft del
Solvency Il Ratio come definito dal CdA calcolato dopo
aver fenufo conto del valore relativo all'utile disfribuito;

Cate relativo alla presenza di ufile distribuibile agli azio-
nisti;

Obiettivi solidali legati all'effeftivo raggiungimento dell’v-
file operafivo, che esclude le componenti pid volatili
les. realizzi, svalutazioni, altre one-off) dal conto economi-
co consolidato secondo i principi IAS/IFRS nell'oftica di
dare maggior evidenza all'andamento del business, cosi
come previsto dal budget, nonché al livello di Rorac previ-
sto annualmente;

Obiettivi di performance, di gestione dei rischi che fengano
conto anche dei limiti operativi assegnati, di efficienfomen-
fo e sviluppo progettualit, a seconda del ruolo ricoperto
in azienda dall'assegnatario e comunque predeterminati,
misurabili e collegati al Piano Industriale;

¢ Obiettivi individuali di conformita alle normative vigenti.

Il processo defermina, per ogni ruolo desfinatario del siste-
ma, una scheda in cui sono assegnati, per ciascuna tipologia
di obieftivo, un indicatore (KPI), I'unita di misura di questo
indicatore, il peso dell'indicafore, il valore target, e - ove
necessario - le rispettive soglie, la curva di valutazione.
la percentuale effettivamente erogabile dipenderd olire che
dal superamento dei gate precedentemente definiti, dal livello
di effettivo raggiungimento degli obieffivi.

Inolire, nel rispetio della normativa in materia, sono previsti
correftivi ex-post di malus e claw back applicabili su quanto
erogato o erogabile a titolo di refribuzione variabile.

Il sistema d'incentivazione adottato prevede:

¢ clausole (Gate) di stabilita patrimoniale del Gruppo - limite
soft del Solvency Il Ratio come definito dal CdA calcolato



dopo aver tenuto conto del valore relativo all'utile distribuito
- e la presenza di un utile distribuibile agli azionisti, come
condizioni base per la corresponsione del premio;

* quattro scenari di performance:
1) una performance complessiva insufficiente e conseguen-
temente un livello di premio pari a zero;
2) una performance complessiva soglia (minimo accetta-
bile - per la maggior parte degli indicatori pari al Q0%
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del livello target] e un livello di premio pari al 50% del
valore target;

3) una performance complessiva pari al raggiungimento
completo degli obiettivi con un livello di premio pari al
100% del valore target;

4) una performance complessiva che supera gli obiettivi
fissati overperformance) con un livello di premio fino al
massimo del 150% del valore target.

Curva di payout in funzione della performance raggiunta (%)

170% —
140% |
110% | Target: 100%
80% —|

Soglia: 50%
50%

Payout (% del
premio a target)

Massimo: - 150%

Premio a target:
minimo di

25% e massimo
di 40% della
retribuzione/
emolumento
individuale

20% \ | \
70% 80% 90%

Performance (% di raggiungimento del target)

4.2.1b) Il Piano LTI 2018 - 2020

Il Piano Industriale 2018- 2020 prevede una serie di obiettivi
e poggia sui seguenti pilastri:

* crescita profittevole;

e innovation e data management;

e eccellenza tecnica:;

» semplificazione e trasformazione culturale.

Allo scopo di sostenere il raggiungimento di questi obietfivi e
per rispondere alle sollecitazioni degli investitori, che richie-
dono un dllineamento del rischio dei manager sfrategici a
quello degli azionisti, e per rendere Cattolica competitiva sul
mercato del lavoro, & stato disegnato durante lo scorso anno,
un nuovo piano di incentivazione destinato alle figure chiave
che hanno la responsabilita e le compefenze necessarie per
tali fini: I'’Amministratore Delegato, i componenti del Comitato
di Direzione nonché i Dirigenti della Capogruppo che consi-
derato fra 'altro, I'inquadramento (ex D2/ Direttori), il grado
di responsabilit e la dipendenza gerarchica, si configurano
come primi riporti diretti di tali ruoli apicali. Tale piano &
cosfitvito da un sistema di incentivazione di lungo termine di
natura azionaria, detto LTI (long Term Incentive] e collegato
ad obiettivi di performance su un orizzonte femporale plurien-
nale, coerentemente con la durata del Piano Industriale con
percentuali di assegnazione variabili dal 30% al 60% della
Ral/emolumento individuale per ciascun anno di vigenza del
Piano.

110% 120%

130% 140%

Pertanto lo scorso anno, il CdA, con il parere favorevole del
Conmitato per la remunerazione, ha messo a punto il Piano,
basato su strumenti finanziari (azioni ordinarie della Societd),
erogabili in funzione del grado di conseguimento degli obiet-
fivi del Piano Industriale 2018-2020, approvato dalla Assem-
blea dei Soci del 28 aprile 2018. Il disegno e il funziona-
mento del Piano di incentivazione basato su azioni seguono
rigorosamente le norme del Regolamento IVASS in materia.

Inoltre, al fine di valorizzare il capitale umano della Societa
anche in offica prospettica, una parte del Piano incentivazio-
ne LTl & riservato a collaboratori che, seppur non apparte-
nenti alla categoria di Personale Rilevante, siano in possesso
di elevate competenze organizzative e digitali che abbiano
dimostrato una continuitd di performance superiore. A queste
persone verrd riservato un incentivo variabile fra il 10% ed il

25% della Ral.

Lla componente variabile di lungo periodo si sostanzia in un
piano friennale - dal 2018 al 2020 - al termine del quale, su-
bordinatamente al raggiungimento degli obiettivi predeferminati,
verranno assegnate azioni a titolo gratuito (performance share)
della Capogruppo con le modalitar previste dall'apposito Rego-
lamento del Piano. In dettaglio il numero di azioni potenzialmen-
fe assegnabili a ciascun destinatario & stato determinato all'inizio
del Piano come rapporto tra I'importo di premio incentivo farget
(definito come percentuale della RAL) ed il valore dell'azione
calcolato cosi come previsto dal Regolamento del Piano.
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Gli indicatori del sistema LTI sono:

* Gate di stabilitd patrimoniale del Gruppo - limite soft del
Solvency Il Ratio come definito dal CdA calcolato dopo
aver tenuto conto del valore relativo all’utile distribuito;

» Gate relativo alla presenza di utile distribuibile agli azio-
nisti;

* un obietfivo legato al titolo della Capogruppo: il Total Sho-
reholder Return (TSR), la crescita del valore del titolo nel
periodo 2018-2020 piv i dividendi nell'ipotesi del loro
reinvestimento rispetto all'andamento dell'indice Eurostoxx
Insurance nello sfesso periodo;

* |'obiettivo di ROE previsto dal Piano Industriale (ROE).

Il sistema d'incentivazione adottato prevede:

¢ clausole (Gate) di stabilita patrimoniale del Gruppo - limite
soft del Solvency Il Ratio come definito dal CdA calcolato

dopo aver fenuto conto del valore relativo all'utile distribu-
fo; e la presenza di un utile distribuibile agli azionisti, come
condizioni base per la corresponsione del premio;

* quattro scenari di performance:

1) una performance complessiva insufficiente e conseguen-
temente un livello di premio pari a zero;

2) una performance complessiva soglia [minimo accettabile
- per la maggior parte degli indicatori pari al 90% del
livello target ) e un livello di premio pari al 50% del va-
lore target;

3) una performance complessiva pari al raggiungimento
completo degli obiettivi con un livello di premio pari al
100% del valore target;

4) una performance complessiva che supera gli obiettivi
fissati (overperformance) con un livello di premio fino al
massimo del 150% del valore target.

Curva di payout in funzione della performance raggiunta (%)

170% —
140% |
110% | Target: 100%
80%

Soglia: 50%
50% |

20% T | T

Payout (% del
premio a target)

Massimo: - 150%

Premio a target:
minimo di

25% e massimo
di 60% della
refribuzione,/
emolumento
individuale

70% 80% Q0% 100%

Performance (% di raggiungimento del target)

Inoltre, nel rispetto della normativa in materia, sono previsti
correttivi expost di malus e claw back i cui criteri di appli-
cazione sono illustrati nel Regolamento del Sistema di Incen-
tivazione.

Solo al termine del periodo di performance verranno asse-
gnate e rese disponibili, se raggiunti gli obiettivi previsti e
fermo restando il superamento delle soglie di accesso definite
all'inizio del piano, il 60% delle azioni inizialmente previste
mentre il restante 40% sara assegnato al termine del periodo
complessivo di differimento quindi decorsi cinque anni dalla
data di inizio Piano.

Come previsto dalle disposizioni vigenti al fine di allineare gi
incentivi riconosciuti con gli inferessi di lungo periodo dell'im-
presa, sulle azioni effettivamente assegnate sara applicato,
inolire, un obbligo di mantenimento della fitolarita pari al 5%
della quota assegnata per un periodo di dodici mesi decor-
renti dalla data di assegnazione.

110% 120% 130% 140%

Tali vincoli permangono anche successivamente alla cessa-
zione del rapporto con il beneficiario, salva la facolta del
Consiglio di Amministrazione di ridefinire i termini e le moda-
litar di tutti i vincoli di indisponibilita sopra indicati.

Lle moddlitar di erogazione e le relative tempistiche sono ap-
positamente disciplinate nel Regolamento del Piano.

£ facolta del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato
per la remunerazione, di fener confo, ai fini della valutazio-
ne del grado di conseguimento dei gate e degli obiettivi, di
eventi sfraordinari, comprese le variazioni normative e rego-
lamentari che incidano significativamente sulla struttura e sulla
modalita di calcolo dei valori dei parametri degli- obieffivi
assegnati, nonché in caso di cambiamenti eccezionali non
prevedibili delle condizioni macroeconomiche o di un peg-
gioramento del contesto finanziario (clausola "Market Adver
se Change”).



4.2.2 Le altre componenti pacchetto
retributivo per tutto il
personale

Nell'ambito di ciascun perimetro di competenza & facoltsr de-
gli Organi Sociali incaricati e della Direzione Risorse Umane
di definire I'erogazione di corrispettivi a titolo di patto di non
concorrenza, nonché di una tanfum al personale dipendente,
compreso il personale non rilevante, in virtt di eventi di natura
non ordinaria, come possono essere, a puro fitolo esemplifi-
cativo e non esaustivo: motivi di natura professionale, pro-
gettualita straordinarie, corrispettivi per azioni di refention di
personale qualificato, altri motivi di carattere straordinario,
nonché accordare ed erogare:

* fraffamenti una fantum specifici in fase di assunzione (ad
esempio eniry bonus/stay bonus), a fitolo di compensazic-
ne di eventuali perdite di incentivi maturati presso il pre-
cedente datore di lavoro o per favorire la permanenza in
azienda;

» componenti della parte variabile garantite, unicamente per
il primo anno di assunzione;

e ulteriori trattamenti da valutarsi secondo i casi specifici e
comunque in conformitd alle migliori prassi di mercato.

Al fine di atirarre nuovi talenti e trattenere quelli presenti nel
Cruppo, e per valorizzare elevati livelli di performance non
previsti dai normali sistemi premianti, I'’Amministrafore Dele-
gato pud proporre al Consiglio di Amministrazione per le
conseguenti deliberazioni, un adeguamento o integrazione
dei sistemi refributivi in essere, previo parere positivo del Co-
mitato di Remunerazione.

Complefano il pacchetto refributivo per i Dirigenti anche
non appartenenti al Personale Rilevante: indennita alloggio
(per alcuni dei Dirigenti), autovettura aziendale a uso promi-
scuo, cosi come definito dalla “Car Policy” della Societa, e
un traffamento supplementare, rispefto a quello previsto da
CCNL, in tema di assistenza sanitaria e assistenza sociale
nonché un trattamento migliorativo in merito alla previdenza
integrafiva mediante riconoscimento di una percentuale di
confribuzione carico azienda pit elevata rispetto a quella
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prevista dal CCNL fatte salve eventuali pattuizioni indivi-
duali di miglior favore. Inoltre, in virty della crescente com-
plessita dei compiti che spettano alla dirigenza, specie in
sociefd quotate, nonché dei potenziali rischi riconducibili a
tale condizione, & prevista anche Un'oppropriofo copertura
assicurativa della responsabilita civile. E prevista inoltre la
possibilita di integrare il pacchetto con forme dedicate di
welfare aziendale.

Anche per il Personale non Dirigente e non appartenente al
Personale Rilevante, possono essere riconosciti alcuni istitu-
fi sopradescrifti e sono inolire previste delle condizioni di
miglior favore rispefio al CCNL di categoria in ambito di
assistenza sanitaria e sociale e di previdenza complemen-
tare. All'interno del Contrafto integrativo di Gruppo sono
infatti disciplinafi fali istituti che integrano le prestazioni e le
coperture previste dal CCNL e incrementano le percentuali
di confribuzione a carico azienda a favore delle forme pen-
sionistiche complementari riconosciute attraverso un Fondo
Pensione di Gruppo.

4.2.3 | Titolari delle Funzioni
Fondamentali

Per i Titolari delle Funzioni Fondamentali - Revisione infer-
na, Compliance, Risk Management, Funzione Attuariale e
per i titolari delle alire Funzioni opportunamente identificate
all'interno della Societa - & previsto uno schema d'incen-
tivazione che, in considerazione del loro ruolo nella fase
di consuntivazione dei risultati conseguiti, ha caratteristiche
particolari tali da garantire I'assenza di ogni possibile con-
flitto di inferessi.

la parte di refribuzione variabile riconosciuta & composta
dal sistema MbO, come specificato al punto dedicato lega-
fo al raggiungimento di risultati connessi alle responsabilite
dei destinatari nell'ambito del Sistema dei Controlli Inferni a
fronte di obiettivi stabiliti annualmente e svincolati dai risultati
economicofinanziari delle aree sottoposte alle loro affivite di
controllo. Uassegnazione di tali obiettivi e la successiva verifi-
ca del livello di raggiungimento degli stessi, saranno effettuati
dal Consiglio di Amministrazione delle Societa.
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4.3 LA REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETT]

4.3.1 Il Dirigente Preposto ai
Documenti Contabili

Il frattamento economico spettante al Dirigente Preposto alla
redazione dei Documenti Contabili & ricompreso nel pacchet-
fo refributivo (RAL, MbO e alire componenti descritte nella
presente polifica) riconosciutogli in qualita di Dirigente della
Capogruppo.

4.3.2 Gli altri soggetti interessati a
remunerazione variabile

Olire a quanto specificato possono essere previsti all'interno
del Gruppo dei sistemi di remunerazione variabile sia per il
personale Dirigenfe che per alire categorie di impiegati e
funzionari anche non appartenenti al Personale Rilevante, o
inolire a risorse che ricoprono rucli di particolare rilevanza e/
o dotati di specifiche competenze.

Per completezza di informazione si evidenzia inolire che, o
seguito dell” applicazione del nuovo sistema di valutazione
delle performance, & previsto uno specifico sistema di incen-
fivazione a favore di tutta la popolazione aziendale non Di-
rigente, collegato ad obiettivi e a progetti precedentemente
assegnati e alla valutazione di comportamenti organizzativi
riconosciuti come guida fondamentale delle attivita di ciascun
collaboratore.

| summenzionati sistemi incentivanti sono improntati ai prin-
cipi generali e ove applicabili ai criteri di applicazione gia
presenti nelle Politiche in vigore e potfranno essere cosfituiti
da remunerazione di natura economica o azionaria nonché
tramite riconoscimento di Welfare aziendale dedicato o altri
benefit.

4.3.3 | Probiviri

Come previsto dallo Statuto della Capogruppo la funzione
di Probiviro & onoraria e di conseguenza spetta allo stesso
il solo rimborso delle spese sostenute nell’esercizio della fun-
zione.

4.3.4 L'Organismo di Vigilanza

Il tfrattamento economico spettante ai Dirigenti membri inter-
ni dell'Organismo di Vigilanza & ricompreso nel pacchetto
refributivo (RAL, MbO e alire componenti descritte nella pre-
senfe politica) riconosciuti in qualita di Dirigenti della Ca-
pogruppo. |l frattamento economico dei membri esterni &

definito dal CdA.

4.3.5 Gli Intermediari Assicurativi e
Riassicurativi

Al fine di garantire la conformitd con le novitd normative infer-
venute in materia di distribuzione assicurativa, si sottolinea, in
via generale, che la Compagnia ha posto in essere adeguati
presidi per monitorare e gestire i rischi derivanti da situazioni
di conflitto d'interesse (come definite all'art. 3 del Regolamen-
to delegato [UE) 2017/2359 e disciplinate all'inferno della
Politica di gestione dei conflitti d'interesse) e prevenire even-
tuali ripercussioni negative sulla qualita del servizio al cliente
derivanti dagli schemi di incentivazione applicati ai soggetti
coinvolti nelle aftivita di distribuzione.

All'inferno della Societd sono presenti diverse categorie di
intermediari assicurativi e riassicurativi. Nello specifico:

e Agenti di Assicurazione;
o Broker;

* Intermediari assicurativi iscritti alla sezione D del Registro
Unico degli Intermediari (RUI);

o Intermediari riassicurativi.

Al fine di garantire la conformitd con le novitd normative
infervenute in materia di distribuzione assicurativa (Direttiva
2016/97 e successivi afti di aftuazione/recepimento, Rego-
lamento delegato (UE) 2017,/2359), la Compagnia adotta
un modello di incentivazione che consente di integrare criteri
qualitativi di valutazione della performance degli intermedia-
ri {modello quali-quantitativo) atfraverso un meccanismo di
funzionamento fondato sull'applicazione di pesi e indicatori
che valorizza i comportamenti commercialmente virtuosi in
un‘oftica di miglioramento continuo del servizio al cliente.
Tale modello, inoltre, & caratterizzato da un elevato grado
di flessibilita che contribuisce a renderlo adattabile sia alle
strategie della Compagnia sia ad eventuali variabili esferne
(derivanti, ad esempio, dal contesto economico o regolamen-
tare), aumentandone la sostenibilitar, inclusa l'efficacia e la
tempestivita di implementazione di eventuali azioni di mitiga-
zione dei rischi.

Si riportano nel prosieguo:

(1) i criteri qualitativi sulla base dei quali vengono definiti gli
indicatori per la ponderazione delle componenti quantito-
tive della remunerazione della rete;

(2) le componenti quantitative tipiche della remunerazione
corrisposta a ciascuna fipologia di infermediario.



CRITERI QUALITATIVI PREVISTI DAL MODELLO
QUALI-QUANTITATIVO DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Ai fini della valutazione della performance della propria rete
distributiva, la Compagnia definisce specifici indicatori, attri-
buendo a ciascuno di essi un peso (fino a un massimo cumu-
lativo predefinito) e ne valuta periodicamente la conformita,
I'efficacia e la sostenibilita. Tali indicatori sono coerenti con |
seguenti criteri qualitativi:

* Vendite in Target Market;

* Qualita della prestazione (ad esempio, numero di reclami,
tempistiche di apertura dei sinistri, copertura dei bisogni
del cliente);

e Matrice Attraction/Retention:

» Comportamento dell'intermediario verso la Compagnia (ad
esempio, formazione, trasmissione di informazioni regola-
mentari, regoloritd amministrativa).

COMPONENTI QUANTITATIVE DELLA
REMUNERAZIONE DELLA RETE DISTRIBUTIVA

Le componenti quantitative della remunerazione della rete di-
stributiva & differenziata in base alla tipologia di refe:

Agenti di Assicurazione - e Politiche di Remunerazione attua-
te nei confronti della refe agenziale ricalcano sostanzialmente
quanto praticato in genere dal mercato assicurativo e si arti-
colano nelle seguenti componenti:

* Remunerazione degli affari assicurativi acquisiti secondo
aliquote provigionali ricomprese in tabelle standard;

e Piani d'incentivazione personohzzoﬁ p|urienno|i, legati alla
realizzazione di obiettivi:

* Rappel/Contest;

* Contributi ed incentivazioni [per la gestione dei sinistri, in-
serimento di collaboratori neofiti, incentivazioni auto ecc..)
riconducibili ad Accordi Infegrativi stipulati con le rappre-
sentanze dei Gruppi Agenti.

Broker - Remunerati coerentemente con le previsioni normative
vigenti. In particolare si tiene conto delle previsioni dell’Art. 2,
comma |, lett. 1), del Regolamento ISVAP n. 5, 16 Otiobre
2006 che definisce: «mediatori o broker: gli intermediari che
agiscono su incarico del cliente e che non hanno poteri di rap-
presenfanza di imprese di assicurazione o di riassicurazione».

In virt di tale ruolo del broker le forme di remunerazione sono
standard, ossia basate su tabelle provigionali e sono in linea
con quelle di mercato.

Intermediari Assicurativi iscritti alla Sezione D del Registro
Unico degli Intermediari (RUI) - la remunerazione di tali
soggetti & basata su compensi prowvigionali riconosciuti in
relazione all'affivitd d'infermediazione dei prodotti assicura-
fivi collegata alla presentazione, promozione, conclusione e
gestione dei contratti assicurativi, cosi come formalizzato nei
singoli incarichi d'infermediazione.

le prowvigioni sono oggetto di monitoraggio e rivisitazione
periodica. le condizioni economiche convenute sono ade-
guate alla natura e all'oggetto dell'incarico e conformi agli
standard di mercato.

Cli importi provigionoh sono altresi coerenti con le condizioni
e i rapporti commerciali intrattenuti con altri intermediari della
medesima fipologia e sono in linea con la sana e prudente
gestione del rischio della Compagnia, e cid in conformitd
alle vigenti disposizioni in materia, e agli artt. 4 e 21 del
Regolamento.

Intermediari Riassicurativi - Come previsto dalla prassi del
mercato, la remunerazione di tali soggetti & definita e concor-
data tra l'intermediario e i singoli riassicuratori, che provve-
dono al loro pagamento. la Societd cedente non & coinvolta
in fale processo.

Resta inteso che la Compagnia, nel definire, integrare o
modificare le componenti quantitative della remunerazione
della rete, si impegna ad effeftuare tutte le valutazioni neces-
sarie ad assicurarsi che le stesse risultino in concrefo idonee
a garantire il rispetto dell'obbligo di agire in modo onesto,
equo e professionale nel migliore interesse del cliente da
parte della rete. In particolare, la Compagnia considera
i criteri definiti dall'art. 8 del Regolamento delegato (UE)
2017/2359:

al se un incentivo o un sistema di incentivazione possa indurre
I'intermediario ad offrire o raccomandare un particolare
prodotto o servizio assicurativo al cliente malgrado il fatto
che l'intermediario sia in grado di offrire un prodotio o
servizio assicurativo diverso che soddisfi maggiormente le
necessita del cliente;

b) se I'incentivo o lo schema di incentivazione si basi solo
o principalmente su criteri quantitativi commerciali o se
prenda in considerazione criteri qualitativi adeguati, la
qualita dei servizi forniti ai clienti e la soddisfazione del
cliente;

c/ il valore dell'incentivo versato o percepito in relazione al
valore del prodotio e dei servizi forniti;

d) se l'incentivo sia interamente o principalmente versato al
momento della conclusione del contratto di assicurazione
o se si estenda a tutta la durata del contratto;

e) l'esistenza di un meccanismo adeguato per richiedere il
rimborso dell'incentivo (clawback) nel caso in cui il pro-
doffo si estingua anticipatamente o venga riscattato in
anticipo o nel caso in cui gli inferessi del cliente siano
stati lesi;

fl I'esistenza di qualsiasi forma di soglia variabile o contin-
gente o qualsiasi aliro fipo di acceleratore di valore che
venga sbloccato dal raggiungimento di un obieffivo che si
basi sul volume o sul valore delle vendite.

In relazione ai requisiti in tema di disclosure delle informa-
zioni relative ai confliti d'interesse e alle remunerazioni si
rimanda al successivo paragrafo dedicato.
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4.3.6 | Fornitori di servizi
esternalizzati

In caso di esternalizzazione, la sociefd adotta politiche di
remunerazione coerenti con la sana e prudente gesfione e
in linea con i suoi obiettivi strategici, redditivita ed equilibrio.
Evita peraliro politiche di remunerazione basafe in modo
esclusivo o prevalente su risultati di breve termine, tali da in-
centivare un'eccessiva esposizione al rischio.

Cattolica gestisce le esternalizzazioni con una unité organiz-
zativa a cid dedicata, la funzione Servizi Generali e Acquisti.

L'unitd organizzativa in questione agisce nel rispefio delle
disposizioni espressamente previste dal Regolamento IVASS
vigente e dalla relativa politica di esternalizzazione e scelia
dei fornitori della Sociefa.

Tale funzione verifica che non siano presenti sistemi di re-
munerazione basati sulla performance resa dal fornitore
nell'anno, confermando quindi, in particolare, che gli indi-
catori di performance correttamente individuati, siano utiliz-
zati soltanto per I'irogazione di penali.

4.4 | TRATTAMENTI IN CASO DI CESSAZIONE
DEL RAPPORTO DI LAVORO

Nei confronti del personale Dirigente trovano applicazione
le disposizioni di legge e, dove non in conflito con queste
ultime, di Confratto Collettivo applicato dalla Societa nella
versione fempo per tempo vigente.

In ipotesi di cessazione del rapporfo di lavoro ed al fine di
prevenire un contenzioso con il Dirigente e/o di porvi fine se
gia proposto, la funzione Risorse Umane, nel rispetio delle
deleghe tempo per tempo vigenti, pud concludere accordi
fransattivi, in aggiunta al preawviso di legge o di contratio ove
dowuto, comportanti il pagamento di importi di un predeter-
minato ammonfare a fronfe della rinuncia alla impugnazione
della risoluzione del rapporfo e di qualunque alira domanda
inerente il rapporfo di lavoro intercorso. In tale sede & alfresi
concessa la possibilita di prevedere un patto di non concor
renza e/o di divieto di storno di dipendenti, nonché eventuali
ulteriori somme o benefits non monetari.

le somme riconosciufe in via fransattiva ed accettate dal Diri-
gente ricomprendono e integralmente sostituiscono |'eventuale
indennita supplementare prevista dal Contratio Collettivo ap-
plicato; I'individuazione del relativo ammontare economico
viene effeftuata avendo a mente le ragioni della risoluzione

del rapporto ed il confesto giuridico generale di riferimento,
tenendo in porﬁco|ore presente il contenuto delle disposizioni
previste dalle normative di seffore.

Detti accordi potranno essere raggiunti anche nel caso di riso-
luzione del rapporfo con Direttori Generali € Componenti del
Comitato di Direzione. In fale caso I'ammontare complessivo
delle somme oggetto dell'accordo sard pari a ventiquatiro
mensilita di refribuzione olire alla corresponsione del preawvi-
so come sopra indicafo.

Al fini del calcolo del predeﬁo importo, per retribuzione si in-
tende la refribuzione annua lorda cosi come previsto dall‘art.
2121 c.c., incrementata quindi del valore medio riconosciuto
nell’ultimo triennio per le componenti di retribuzione variabile
di breve periodo. Per quanto conceme la refribuzione variabi-
le di lungo periodo saranno applicate le disposizioni previste
dal Regolamento del Piano.

Cli importi di cui al presente articolo saranno corrisposti se-
condo le norme e le disposizioni, anche interne, in vigore alla
data di cessazione.
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4.5 LA COMUNICAZIONE DEL SISTEMA DI
REMUNERAZIONE VARIABILE

In virty delle molteplici funzioni aziendali coinvolte, & necessa-
rio predisporre adeguati canali e flussi informativi.

Punto di parfenza del processo di comunicazione inferna & il
Consiglio di Amministrazione che, con il supporto del Comi-
fato per la Remunerazione, rivede periodicamente le Politiche
di Remunerazione approvate dall’Assemblea, proponendo a
essa le opportune modifiche, anche alla luce dell’esperienza
applicativa maturata.

Lla Funzione Risorse Umane, sulla base di quanto approva-
to nelle Politiche di Remunerazione e delle eventuali ulteriori
indicazioni applicative ricevute dal Consiglio di Amministro-
zione, coinvolge le altre funzioni aziendali rilevanti, ciascuna
per la propria parte di competenza. In particolare:

¢ si coordina con la Funzione Pianificazione e Controllo di
Gestione per gli obiettivi e i relativi indicatori di performan-
ce, la Funzione Risk Management per I'individuazione del
Personale rilevante e per assicurare che gli obiettivi di per-
formance tengano conto del rischio e con la Funzione Com-
pliance per gli obiettivi e i relativi indicatori di compliance;

* propone il sisfema incentivante complessivo, cosi come il
relativo regolamento, per la verifica ex ante da parte delle
Funzioni Risk Management e Compliance. Dopo le verifi-
che e approvazioni, la Funzione Risorse Umane comunica
ai destinatari del sistema incentivante le caratteristiche dello
stesso (ad esempio i criferi utilizzati per I'affribuzione degli
obiettivi, la rafio degli obiettivi stessi, le modalita di calce-
lo della refribuzione variabile e le modalita di verifica ed
erogazione), attraverso la consegna della scheda obiettivi,
dell'apposito regolamento e della relafiva lettera accompaor-
gnatoria ed esplicativa;

al termine del periodo di osservazione di ogni sistema
incentivante, riceve adeguati flussi informativi sul raggiun-
gimento o meno del cancello d'ingresso e delle soglie dei
singoli obietfivi dalle seguenti funzioni, ciascuna per la
propria area di competenza: Pianificazione e Controllo
di Gestione, Amministrazione, Attuariato (previa certifi-
cazione della Funzione Attuariale), Risk Management e
Compliance;

calcola, per ciascun destinatario, la componente variabile,
ove effeftivamente maturata.

4.6 LE VERIFICHE SULLE POLTICHE DI REMUNERAZIONE

le Politiche di Remunerazione, cosi come le procedure per
mezzo delle quali esse sono attuate, sono oggetto, come pe-
raliro espressamente previsto dall’Art. 58 del Regolamento, di
verifiche da parte delle Funzioni Fondamentali.

Tali verifiche avwengono di norma ex ante per la Funzione
Risk Management e la Funzione Compliance, e, tipicamen-
fe, ex post, su base campionaria, per la Funzione Revisione
Interna.

Le Funzioni Fondamentali riferiscono, nell'ambito della propria
reporfistica periodica, riguardo agli esiti delle verifiche svolte,
ciascuna secondo le proprie competenze e modadlita, al Co-
mifato per la Remunerazione, al Comitato Controllo e Rischi,
nonché successivamente al Consiglio di Amministrazione.

Si softolinea inolire che, ai sensi di quanto previsto dal Rego-
lamento, le presenti Politiche sono state aggiornate rispetto
alla versione approvata dall’Assemblea nel 2018, anche alla
luce delle indicazioni condivise con le Funzioni Fondamentali
che hanno espresso parere favorevole alla presente versione.
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4.7 I'INFORMATIVA ALLASSEMBLEA

Poiché il Regolamento prevede che I'Assemblea ordinaria, olfre
a sfabilire i compensi spettanti agli Organi dalla stessa nomina-
ti, approvi le Politiche di Remunerazione a favore degli Organi
Sociali e del Personale rilevante, inclusi gli eventuali piani di
remunerazione basati su strumenti finanziari, |'informativa verso
I'Assemblea deve essere tale da consentire decisioni consape-
voli in sede di approvazione delle Politiche di Remunerazione.

Nello specifico, il Consiglio di Amministrazione fornisce
all'Assemblea, distintamente per gli Organi Sociali e per il
Personale e in maniera disaggregata per ruoli e funzioni:

e un'illustrazione delle linee generali, delle motivazioni e
delle finalita che I'impresa infende perseguire atiraverso la
politica retributiva;

* le informazioni relative al processo decisionale ufilizzato
per definire la polifica retributiva, comprese quelle sui sog-
getti coinvolti;

* i criteri ufilizzati per definire I'equilibrio fra componente fissa
e variabile;

* i parametri, le motivazioni e i relativi periodi di differimento
per il riconoscimento delle componenti variabili, nonché la
politica in materia di trattamento di fine rapporto;

¢ la descrizione delle circostanze in presenza delle quali la
societd ricorre alla mancata erogazione di tutta o parte
della componente variabile e alla richiesta di restituzione di
futta o parte della refribuzione corrisposta;

e |a descrizione delle principo|i caratteristiche della previ-
denza complementare o dei piani di prepensionamento
per coloro che svolgono funzioni di amministrazione,
direzione e controllo e per i titolari delle funzioni fon-
damentali;

¢ le informazioni sulle modifiche proposte rispetto alle Politi-
che gia approvate.

Tali informazioni sono rese annualmente all’Assemblea da
parte del Consiglio di Amministrazione e sono corredate da
informazioni quantitative, in merito all'applicazione delle Poli-
fiche di Remunerazione.
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SEZIONE 2

PREMESSA SEZIONE 2

Di seguito & riportata |'informativa sui compensi corrisposti nell'esercizio di riferimento (2018). lillustrazione delle voci e le
ulteriori informazioni sono reperibili nella Sezione | della presente Relazione.

In particolare la Politica retributiva 2018 & stata aftuata mediante |'erogazione delle seguenti voci, ove applicabili:

* emolumento come Consigliere di Amministrazione;

* emolumento come Amministratore investito di particolari cariche;

* retribuzione annua lorda (RAL) ed eventuale patto di non concorrenza;

* emolumento per la partecipazione a Comitati;

* una componente variabile annuale conseguibile a fronte del raggiungimento di predeferminati obiettivi aziendali (cd. MBO);
* una componente variabile di lungo fermine (cd. LT);

* benefits riconosciuti dal CCNL applicato e dalle prassi aziendali.

Nelle tabelle della Seconda Parte della presente Sezione, fra gli aliri, vengono esposti nel deffaglio i compensi riconosciuti ai
membri di nuova nomina, ai membri confermati e ai membri cessati per i mesi di effettiva carica.
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ALLEGATO 4 - PARTECIPAZIONI DEI COMPONENTI DEGLI ORGANI DI AMMINISTRAZIONE E DI

CONTROLLO DEI DIRETTORI GENERALI E DEGLI ALTRI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

azioni azioni azioni azioni
possedute acquistate nel vendute nel possedute alla
Nome e cognome carica Societa alla fine corso corso fine
dell'esercizio dell'esercizio dell'esercizio dell'esercizio
2017 2018 2018 2018

Paolo Bedoni consigliere Cattolica Assicurazioni 40.000 30.000 - 70.000
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 24.500 - - 24.500
Barbara Blasevich consigliere Cattolica Assicurazioni 6.356 6.644 - 13.000
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 12.025 - - 12.025
Bettina Campedelli consigliere Cattolica Assicurazioni 3.168 - - 3.168
Nerino Chemello consigliere Cattolica Assicurazioni 3.110 - - 3.110
Chiara de Stefani consigliere Cattolica Assicurazioni 3.100 - - 3.100
Ferrarini Lisa consigliere Cattolica Assicurazioni 3.100 - - 3.100
Ferroli Paola consigliere Cattolica Assicurazioni 3.101 - - 3.101
Grossi Paola consigliere Cattolica Assicurazioni 3.010 - - 3.010
Alessandro Lai consigliere Cattolica Assicurazioni 47.210 21.318 - 68.528
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 2915 - - 2915
Giovanni Maccagnani consigliere Cattolica Assicurazioni 3.262 - - 3.262
Alberto Minali consigliere Cattolica Assicurazioni 403.000 - - 403.000
Luigi Mion consigliere Cattolica Assicurazioni 3.725 - - 3.725
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 121 784 - 905
Carlo Napoleoni consigliere Cattolica Assicurazioni 3.100 - - 3.100
Angelo Nardi consigliere Cattolica Assicurazioni 3.415 - - 3415
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 300 - - 300
Aldo Poli consigliere Cattolica Assicurazioni 100.000 50.000 - 150.000
Pilade Riello consigliere Cattolica Assicurazioni 3.410 - - 3410
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 682 - - 682
Manfredo Turchetti consigliere Cattolica Assicurazioni 3.000 - - 3.000
Eugenio Vanda consigliere Cattolica Assicurazioni 3.005 - - 3.005
Giovanni Glisenti presidente collegio sindacale Cattolica Assicurazioni 3.753 - - 3.753
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 315 - - 315
Bonato Federica sindaco effettivo Cattolica Assicurazioni 454 - - 454
Cesare Brena sindaco effettivo Cattolica Assicurazioni 5.492 - - 5.492
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 315 1.950 - 2.265
Luigi de Anna (2) sindaco effettivo Cattolica Assicurazioni 341 - - 341
Andrea Rossi (2) sindaco effettivo Cattolica Assicurazioni 1.000 6.500 - 7.500
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 34.200 - - 34.200
Carlo Alberto Murari sindaco supplente Cattolica Assicurazioni 100 - - 100
Massimo Babbi sindaco supplente Cattolica Assicurazioni 341 - - 341
possesso indiretto tramite stretto familiare Cattolica Assicurazioni 341 - - 341
Marco Cardinaletti (1) direttore generale Cattolica Cattolica 10.000 - - 10.000
Nazareno Cerni vice direttore generale Cattolica Assicurazioni - 1.000 - 1.000
Mattioli Enrico vice direttore generale Cattolica Assicurazioni - 10.000 - 10.000

(1)11 Direttore Generale Marco Cardinaletti ha lasciato la carica di Direttore Generale con effetto 28 gennaio 2018; il relativo possesso azionario € quindi indicato sino a tale data.

(2) I Sindaci Luigi de Anna e Andrea Rossi non sono stati confermati dall' Assemblea del 28 aprile 2018 per riduzione del numero del Collegio Sindacale; il relativo possesso azionario & quindi

indicato sino a tale data.










@
o)
GRUPPO

CATTOLICA
ASSICURAZIONI

BILANCIO
CONSOLIDATO

RAPPORTO
DI SOSTENIBILITA

RELAZIONE
SUL GOVERNO SOCIETARIO
E GLI ASSETTI PROPRIETARI

RELAZIONI E BILANCIO

RELAZIONE
] SULLA REMUNERAZIONE

Redatta ai sensi del Regolamento IVASS n.38 del Luglio 2018






INDICE

SEZIONE 1

PREMESSA

1 - INTRODUZIONE ALLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE

N

1.1
1.2
1.3
1.4

Definizioni
Principi di riferimento e linee guida
Ambito di applicazione

Identificazione del “Personale rilevante”

LA GOVERNANCE DELLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE

2.1
2.2
2.3
2.4

2.5
2.6

2.7
2.8

L'Assemblea

Il Consiglio di Amministrazione

I Comitato per la Remunerazione
Il Comitato Controllo e Rischi

l'Alta Direzione

La Funzione Risorse Umane -
direzione organizzazione e risorse

Le Funzioni Fondamentali

Le Funzioni di Pianificazione & Controllo di Gestione,
Amministrazione e bilancio, Attuariato valutazioni,
Operazioni e Adempimenti Societari e Soci,
Segreteria Sociefaria

55

55

57
58
59
60
60

61
62
62
63
64
64

64
65

66

S 7
- GRUPPO CATTOLICA ASSICURAZIONI M

3 - 'ATTUAZIONE DELLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE 2018

3.1 | Principi dell'attuazione delle
Politiche di Remunerazione 2018

3.2 la Remunerazione degli Amministratori e
Organi di Controllo nel 2018

3.3 la Remunerazione del “Personale” nel 2018
3.4 la Remunerazione di alfri soggetti nel 2018

3.5 le Verifiche svolte dalle
Funzioni Fondamentali nel 2018

4 - LE POLITICHE DI REMUNERAZIONE 2019

4.1 la Remunerazione degli Amministratori e

degli Organi di Confrollo
4.2 la Remunerazione del "Personale rilevante”
4.3 la Remunerazione di aliri soggetti

4.4 | Traftamenti in caso di cessazione
del rapporto di lavoro

4.5 la Comunicazione del Sistema
di Remunerazione Variabile

4.6 e Verifiche sulle Politiche di Remunerazione

4.7 llnformativa all’Assemblea

67

68

68

69

69

71

72
74
e

/8

/8
/79
79

53~






S 7
- GRUPPO CATTOLICA ASSICURAZIONI M

SEZIONE 1

PREMESSA

La presente Relazione sulla Remunerazione (di seguito “Relazione”) & predisposta in conformitd alle normative e ai regolamenti
vigenti, con particolare riferimento al Regolamento IVASS n. 38, 3 luglio 2018 (di seguito “Regolamento”) e all'art. 275 del
Regolamento UE 2015/35 relativo alle Politiche di Remunerazione nelle imprese di assicurazione, nonché, ove applicabile in
offemperanza al Regolamento CONSOB 17221 riferito alle operazioni su parti correlate e al Regolamento Emittenti emanato
da CONSORB in esecuzione di quanto previsto all’Art. 123+er del Testo Unico per la Finanza.

Il documento & stato inoltre redatto considerando:

» [ arficolo 57 e gli articoli 2, 17, 19, 29 della Direttiva (UE) 2016/97 sulla Distribuzione Assicurativa, recepita in ltalia con
il decrefo legislativo 21 maggio 2018 n. 68;

e |l capo Il del Regolamento delegato (UE) 2017/2359 della Commissione del 21 settembre 2017 sugli obblighi di informa-
zione e sulle norme di comportamento applicabili alla distribuzione di prodotti di investimento assicurativi (1BIPs);

¢ |l Regolamento Ivass 40/2018 in materia di distribuzione assicurativa e riassicurativa.

Ove applicabile la Relazione segue aliresi i principi indicati dal Codice di Autodisciplina per le aziende quotate nella sua
ultima versione.

Ai sensi del Regolamento, la Capogruppo elabora le politiche di remunerazione dell'intero Gruppo, ne assicura la complessiva
coerenza, fornisce gli indirizzi necessari alla loro attuazione, fermo restando che le Societa del Gruppo mantengono la respon-
sabilits del rispetto delle disposizioni ad esse direftamente applicabili in materia di remunerazioni e della correfta attuazione
degli indirizzi forniti in materia dalla Capogruppo stessa.

Con riferimento agli Amministratori, agli Organi di Controllo, ai Direttori Generali e aliri Dirigenti, delle Societd del Gruppo
Cattolica Assicurazione (di seguito “Gruppo”) la Relazione illustra sull'attuazione delle Politiche 2018, in merito alle remune-
razioni dei soggetti disciplinati dal Regolamento e contiene informazioni circa i principi e le linee guida con i quali la Societa
Catiolica di Assicurazione in qualita di Capogruppo defermina la Politica sulle Remunerazioni per I'esercizio 2019, olire alle
informazioni relative alle procedure utilizzate per I'adozione e |'attuazione di tale politica.

55~
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INTRODUZIONE ALLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE

1.1 DEFINIZION

Alta Direzione - identifica le figure dell’ Amministratore De-
legato e dei Direttori Generali;

Bonus - valore della remunerazione variabile, calcolata
in percentuale sulla RAL, erogata al raggiungimento degli
obiettivi previsti dai piani d'incentivazione;

Capogruppo - Societa Cattolica di Assicurazioni - Sociefd
Cooperativa;

Claw-back - clausola contrattuale che prevede la possibilita
di chiedere la resfituzione, in tutto o in parte, dei compensi
erogati sulla base di risultati che si siano rivelati non dura-
turi o effetfivi per effetto di condotte dolose o gravemente
colpose;

Codice di Autodisciplina - Il Codice di Autodisciplina delle
societd quotate alla Borsa Valori di Milano, nella versione
approvata nel luglio 2018 dal Comitato per la Corporate
Governance;

Differimento - posticipazione, in un arco temporale pre-
stabilito, della corresponsione di parte della componente
variabile della remunerazione rispetto alla data di matura-
zione dell'incentivo, la cui erogazione pud essere soggetta
al regime di malus e claw back;

Funzioni Fondamentali - Funzioni Revisione Interna (Audit),
Risk Management. Compliance e Funzione Attuariale, di
cui al Regolamento IVASS n. 38, 03 Luglio 2018 olire alle
ulteriori Funzioni che pofranno essere istituite nell’ambito
delle policy della Societa;

Gate (o cancello): obiettivo base da raggiungere per affi-
vare il piano incentivante; al di sotto della soglia stabilita, il
piano non permette I'erogazione di alcun incentivo;

Key Performance Indicators (KPI) - misure quali-quantitative
identificate e definite in sede di costruzione dei piani d'in-
centivazione (sia di breve periodo che di lungo periodo) e
volte a rendere misurabile il raggiungimento effettivo degli
obiettivi assegnati;

Long Term Incentive (LTI) - sistema incentivante basato sui
risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissati di lungo pe-
riodo;

Malus - clausola contrattuale che prevede la possibilita di
non erogare in fufo o in parte la retribuzione variabile dif
ferita eventualmente maturata, qualora, trascorso il periodo
di differimento, sia verificato il non raggiungimento degli
obiettivi fissati owero qualora si sia verificato un significati-

Ai fini delle presenti Politiche si adottano le seguenti definizioni (in ordine alfabetico):

vo deterioramento della situazione patrimoniale o finanzia-
ria dell'impresa;

Management by Objectives (MbO) - sistema incentivante
correlato ai risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissafi
annuali;

Personale Rilevante- identifica I'insieme dei soggetti definiti
alla lettera m) dell’Art. 2, comma 1 del Regolamento;

Prodotto di investimento assicurativo (IBIP) - un prodotto
assicurativo che presenta una scadenza o un valore di ri-
scaffo e in cui fale scadenza o valore di riscatto & esposto
in futto o in parte, in modo diretto o indiretto, alle fluttuazio-
ni del mercato:

Organo di Controllo - identifica il Collegio Sindacale o,
ove previsto, il Comitato per il controllo sulla gestione;

Remunerazione -ogni forma di pagamento o beneficio
corrisposto, direttamente o indireftamente, anche con
strumenti finanziari o beni in natura (“fringe benefits”), a
fronte delle prestazioni di lavoro o dei servizi professio-
nali resi dai destinatari delle Politiche alla Compagnia.
Sono esclusi comunque i pagamenti che si riferiscono a
istituti previsti da contratti collettivi nazionali e infegrativi
quali, a mero titolo esemplificativo e non esaustivo, le
prestazioni previdenziali integrative e i premi variabili
aziendali:

Retribuzione Annua Lorda (RAL) - la somma della retribu-
zione annua fissa [pari alla somma delle quattordici men-
silitt ex CCNL e di eventuali remunerazioni tipiche che
possano essere considerate fisse);

Societd del Gruppo - la Capogruppo e le societd control-
late;

Societa Controllate - le societs del Gruppo soggette al
controllo della Capogruppo secondo le vigenti disposizioni
normative;

Societa Controllate Assicurative - societar del Gruppo che
esercitano attivitd assicurativa sotto il controllo della Capo-
guppo,

Societa Controllate non Assicurative - societd del Gruppo
che non esercitano affivitd assicurativa e che sono softo
controllo della Capogruppo;

Soggetio rilevante - identifica I'insieme dei soggetti defi-
niti all'art. 2 co. 1 n. 1 del Regolamento delegato (UE)

2017/235.
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1.2 PRINCIPI DI RIFERIMENTO E LINEE GUIDA

Tutti coloro che svolgono un ruolo importante nella gestione
owvero nel confrollo dell'impresa devono essere remunerati
coerentemente con i principi generali” del Regolamento, che
recitano fra |'aliro «le imprese adottano Politiche di Remune-
razione in forma scritta coerenti con la sana e prudente ge-
stione del rischio e in linea con gli obiettivi strategici, la reddi-
tivita e l'equilibrio dell'impresa nel lungo fermine. le imprese
evitano Politiche di Remunerazione basate in modo esclusivo
o prevalente sui risultati di breve termine, tali da incentivare
un'eccessiva esposizione al rischio o una assunzione di rischi
che eccede i limiti di tolleranza al rischio fissati dall Organo
Amministrativo”.

la remunerazione degli amministratori e dei dirigenti, in par-
ficolare degli amministrafori esecutivi e dei dirigenti con re-
sponsabilitd strategiche, deve essere quindi stabilita tenendo
conto dell'esigenza di una gestione profitievole e sostenibile.
E perfanto stata assicurata la coerenza delle Politiche di Re-
munerazione di Gruppo con la politica di gesfione e valuta-
zione del rischio e della solvibilita di Gruppo.

In linea generale i piani d'incentivazione prevedono indica-
tori che hanno I'obiettivo di orientare i comportamenti dei
beneficiari in relazione alle tipologie di rischio fipiche del
seftore.

Inoltre, per i soggetti coinvolti nelle affivitd di distribuzic-
ne, vale quanto previsto dall’Art. 17 della Direftiva (UE)
2016/97, pertanto, la corresponsione di compensi e la valu-
tozione delle prestazioni sia dei dipendenti della Compagnia
coinvolti nelle attivitar di distribuzione sia della rete distributiva
fiene conto del dovere di tali soggetti di agire in ogni caso nel
migliore interesse dei clienti. A tal fine, le societa del Gruppo,
fenuto confo di quanto previsto anche dalla Politica per lo ge-
stione dei conflitti d'interesse che costituisce parte integrante
del presente documento:

* non adottano disposizioni in materia di compenso, obiettivi
di vendita o d'aliro tipo che potrebbero incentivare i suoi
dipendenti o la sua refe distributiva a offrire o raccomandao-
re ai clienti un particolare prodotto assicurativo nel caso in
cui esista un prodotto assicurativo differente che risponda
meglio alle loro esigenze;

hanno infrodotto all'interno del proprio sistema di incenti-
vazione criteri qualitativi di valutazione della performance
che consentono sia di fenere conto della qualita del servizio
reso al clienfe in un’offica di miglioramento continuo sia di

incoraggiare la raccolta di informazioni utili per ideare e of-
frire prodotti sempre piv in linea con le esigenze del cliente,
secondo una visione integrata con il processo POG.

Alla luce di quanfo sopra, i piani d'incentivazione delle so-
ciefd del Gruppo dei soggetti coinvolti nelle attivita di distri-
buzione (inclusi i soggetti rilevanti) prevedono indicatori che
hanno |'obiettivo di orientare i comportamenti per agire sem-
pre in modo onesfo, equo e professionale nel migliore inte-
resse del clienfe.

le persone soggette alle Politiche di Remunerazione sono
fenute a non utilizzare strategie di copertura personali o as-
sicurazioni [cd. hedging) che possano alterare o inficiare i
effefti di allineamento al rischio insiti nei meccanismi di remu-
nerazione variabile.

Inoltre, in coerenza con la propria sforia, la natura societaria
e i principi che ne ispirano I'affivitd, nella deferminazione del-
le Politiche di Remunerazione il Gruppo punta a raccordare e
rispeftare anche i seguenti principi:

* frattamenti economici uniformi in presenza di ruoli e respon-
sabilita equivalenti e nella salvaguardia delle differenze di
origine e di genere;

* equilibrio del livello refributivo aziendale con quello del
mercato di riferimento;

¢ gradudlits nell'applicazione del sistema premiante che
orienti i risultati e i comportamenti agiti nel lungo periodo.

Quanto sopra nella convinzione che, atfraverso la definizione

e I'applicazione di Politiche di Remunerazione coerenti con i

suddetti principi, sia possibile:

* confribuire a creare valore nel lungo fermine per tutti gli
stakeholders;

» favorire la realizzazione delle strategie di business di lungo
termine, declinate nei piani strategici/industriali;

* salvaguardare 'immagine e la reputazione delle Societd
del Gruppo, in linea con quanto disposto nel proprio Codi-
ce di Comportamento;

* motivare amministratori, manager e collaboratori a rispon-
dere con professionalits adeguata agli obiettivi che il Grup-
po si & posto, favorendone il pieno raggiungimento;

* migliorare la qualita del servizio reso al cliente, accrescen-
do il livello di fiducia nelle societd del Gruppo e nella refe
per creare una relazione sana, solida e duratura.
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1.3 AMBITO DI APPLICAZIONE

le presenti Politiche di Remunerazione costituiscono lo stru-
mento d'indirizzo e coordinamento per tutfe le Societd control-
late del Gruppo, confermando con tale aspetto il ruolo della
Capogruppo nel definire, formulare e identificare linee guida
e criteri di applicazione e di valutazione, validi per I'intero
Gruppo, coerentemente con quanto disposto, in fermini ge-
nerali, all’Art. 2497 e ss. del Codice Civile, e in conformita
con quanto stabilito dal Regolamento anche con riferimento
dlla strategia e politica di gestione del rischio del Gruppo
garantendo al confempo che esse siano calibrate rispetto alle
caratteristiche peculiari delle Societd del Gruppo.

In linea generale si conferma inolire che, come per gli anni
scorsi, il Personale delle Societd del Gruppo rientra nel peri-
mefro delle sole Politiche di Remunerazione della Societd di
cui & direflamente dipendente.

Tale ruolo di indirizzo e coordinamento della Capogruppo &
applicabile anche alle Societa non assicurative del Gruppo e
alle Societd estere nei limiti e nel rispetto delle normative di ri-
ferimento di ciascuna Societd e fenendo in considerazione le
specificita degli istituti refributivi, normativi, e le prassi vigeni
in ciascun Paese.

Come espressamente richiesto dal Regolamento per le So-
cietd di diritto ifaliano i destinatari delle presenti Politiche
sono- i componenti del Consiglio di Amministrazione, i com-
ponenti dell'Organo di Controllo, il “Personale Rilevante” e
gli altri soggetti previsti: infermediari assicurativi e riassicurafi-
vi e, in generale, futfi i soggetti coinvolti nelle attivitar di distri-
buzione (con particolare riguardo ai prodofti di investimento
assicurativi], fornitori di servizi esternalizzati.

Nella fattispecie di Personale dipendente con confestuale
carica in un organo sociale all'interno del Gruppo, il pac-
chetto refributivo [RAL, MbO e alfre componenti descritte nel-
la presente politica) percepito dal singolo soggetto include i
compensi per la carica di consigliere in quanto gli eventuali
compensi per le cariche ricoperte nell'ambito degli organi so-
ciali sono devoluti alla Societd presso la quale il dipendente
infrattiene il rapporto di lavoro.

Si precisa inolire che, per quanto sopra, le presenti Politiche
sono formalmente frasmesse anche alle Societa assicurative
estere del Gruppo, mentre i riferimenti normativi, le definizio-
ni, le strutture retributive e il conseguente processo applicati-
vo, sono riferiti alle sole Societd assicurative di diritto italiano.

1.4 IDENTIFICAZIONE DEL "PERSONALE RILEVANTE"

Il Personale Rilevante, la cui aftivita pud avere un impatio
significativo sul profilo di rischio dell'impresa, & costituito, per
espressa previsione regolamentare, da:

e Direttori Generali:

e Dirigenti con compiti strategici;

e Titolari delle Funzioni Fondamentali;

¢ le alire categorie del personale opportunamente identi-
ficato.

Quest'ultima categoria, differentemente dalle alire che auto-
maticamente rientrano nella definizione di “Personale Rilevan-
fe”, in quanto la norma espressamente le include, deve essere
identificata dalle imprese secondo criteri oggettivi. La Societd
identifica quindi, con periodicita almeno annuale, i ruoli e le
categorie di soggetti che rientrano in tale categoria in coeren-
za con le normative interne.

Ai sensi dell'Art. 59, comma 1, lettera b), del Regolamento,
con le presenti Politiche si dichiara che il processo di indivi-
duazione del Personale Rilevante & stato condotto unitamente

alle Funzioni Fondamentali e deliberato dal Consiglio di Am-
ministrazione della Capogruppo, tenuti in considerazione, fra
gli aliri, gli indicatori relativi alla posizione rivestita, al grado
di responsabilita, al livello gerarchico, all'attivita svolta, alle
deleghe conferite, alla possibilita di generare profitti o inci-
dere su poste contabili per importi rilevanti e di assumere
posizioni di rischio.

Al termine di tale processo di valutazione, condotto secondo i
criteri sopraindicati che hanno consentito tra |'altro di focalizza-
re maggiormente |'attenzione sui ruoli “strategici” del Gruppo
ed in aggiunta al Personale Rilevante espressamente previsto
dal Regolamento applicabile alle Societd assicurative italiane
del Gruppo, sono stati identificati, come ulteriore categoria ap-
partenente al “personale rilevante” tutti gli altri Dirigenti facenti
parte del Comitato di Direzione della Capogruppo, nonché i
Dirigenti della Capogruppo che considerato fra I'aliro, I'inqua-
dramento (ex D2/Direttori), il grado di responsabilita e la di-
pendenza gerarchica, si configurano come primi riporti diretti
dell’Amministratore Delegato dei Direttori Generali e dei Vice
Direttori Generali della Capogruppo.
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LA GOVERNANCE DELLE
POLITICHE DI REMUNERAZIONE

In conformita alla normativa ltaliana vigente, la deferminazione e approvazione delle Politiche di Remunerazione e le attivita di
confrollo della corretta attuazione delle stesse implicano responsabilitt precise e comportamenti attivi per una serie di soggetti,
coinvolti a vario fitolo nel sistema generale di governance in materia di remunerazione con riferimento alle Societa di diritto
italiano. Si precisa che alcuni dei soggetti indicati nel presente capitolo sono isfituiti solo a livello della Capogruppo.

2.1 LASSEMBLEA

E di competenza dell’Assemblea ordinaria:

* la deferminazione, per l'infero periodo di durata del loro
ufficio, del compenso spettante ai componenti del Consi-
glio di Amministrazione fatto salvo il disposto di cui all'art.
2389 Codice Civile per le cariche speciali;

¢ la determinazione della refribuzione annuale dei compo-
nenti effettivi dell'Organo di Controllo all‘atto della relativa
nomina e per |'intero periodo di durata del loro ufficio;

* la determinazione dell'importo dell'indennita di presenza
ad Amministratori e Sindaci ove presenti, per ogni adunan-
za del Consiglio di Amministrazione e di ogni eventuale
Comitato costituito dallo stesso;

* ['approvazione delle politiche di remunerazione a favore
degli Organi Sociali della Societd e del Personale Rile-
vante, inclusi i piani di remunerazione basati su strumenti
finanziari.

2.2 IL CONSIGLO DI AMMINISTRAZIONE

Il Consiglio di Amministrazione, conformemente a quanto
previsto all’Art. 42 del Regolamento, & responsabile della
definizione e revisione delle Politiche di Remunerazione della
Societd, ai fini dell'approvazione dell’Assemblea ordinaria.

Inolire il Consiglio di Amminisirazione:

¢ delibera in merito alla ripartizione del compenso comples:
sivamente approvato dall’Assemblea per i componenti del
Consiglio di Amministrazione nonché delle modaliter relati-
ve ai rimborsi spese loro speffanti;

* delibera, sentito il parere dell'Organo di Controllo e del
Comitato per la Remunerazione, la remunerazione degli
Amministratori di investiti di particolari cariche ove presenti;

* presenfa annualmente un documento costituente |'informa-
fiva all’Assemblea dei Soci ex Art. 59 del Regolamento;

e assicura, anche grazie al supporto del Comitato per la
Remunerazione e del Comitato Controllo Rischi della Capo-
gruppo, la corretta applicazione delle Politiche di Remune-
razione, avvalendosi per gli aspetti attuativi generali dell’Al-
ta Direzione e per quelli operativi della funzione Risorse
Umane, nonché acquisendo gli esiti delle verifiche condotte
dalle Funzioni Fondamentali di Gruppo;

e cura che i processi decisionali relativi alle Politiche di Remu-
nerazione siano chiari, documentati e trasparenti e includa-
no misure atte a evitare conflitti d'inferesse;

* defermina i compensi e le indennita di presenza e rimborso
spese dei membri dell” Organismo di Vigilanza ex legge
231/2001, ove presenti.

Il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, inolfre:

* definisce il compenso spettante al Dirigente Preposto ai do-
cumenti contabili:

definisce il rimborso spese spettante ai Probiviri;

assicura la complessiva coerenza delle politiche e prassi
di remunerazione del Gruppo, verificandone la coerente
attuazione da parte delle societa del gruppo;

assicura la conformita delle remunerazioni delle societa del
Gruppo ai principi e alle regole previste dal regolamento
e, nel caso di societa estere, 'assenza di contrasto con il
quadro normativo dello stato estero e con la regolamenta-
zione di seffore;

assicura |'adeguata gestione dei rischio significativi a livello
di Gruppo connessi ad aspetti attinenti alle remunerazioni
delle societes del Gruppo.
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2.3 IL COMITATO PER LA REMUNERAZIONE

Il Comitato per la Remunerazione ! ha funzioni istruttorie, con-
sultive e propositive riguardo alle Politiche di Remunerazione
e ai compensi degli Amministratori e dei dirigenti con respon-
sabilita strategiche, ferme le attribuzioni riconosciute all’Am-
ministratore Delegato e/0 ad aliri Comitati isfituiti nell'ambito
del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo.

Il Comitato & composto di fre Amministratori, non esecutivi e
in maggioranza riconosciuti come indipendenti dalla Societa
ai sensi del Codice di Autedisciplina delle societdr quotate
di Borsa ltaliana. E previsto che il Presidente sia scelto fra gl
Amministratori qualificati dalla Sociefd come indipendenti ai
sensi del Codice di Autodisciplina.

Nessun Amministratore prende parte alle riunioni del Comita-
fo in cui sono formulate le proposte al Consiglio di Ammini-
strazione concementi la propria remunerazione. Il Comitato
assume le deferminazioni di competenza secondo il metodo
collegiale e a maggioranza dei componenti presenti. In caso
di parita, prevale la posizione espressa dal Presidente della
riunione del Comitato.

II' Comitato riferisce al Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo sull'affivita svolta e sull'efficace funzionamento
delle politiche di remunerazione con cadenza annuale.

Al Comitato per la Remunerazione, fra I'aliro, compete:

¢ la verifica della congruita del complessivo schema  retribu-
fivo, nonché la proporzionalita delle remunerazioni degli
Amministratori esecutivi e degli aliri Amministratori investiti
di particolari cariche rispetio al personale rilevante delle
Societd;

* valutare periodicamente |'adeguatezza, la coerenza com-
plessiva e la correfia applicazione della politica generale
adottata per la remunerazione degli Amministrafori esecuti-
vi, degli altri Amministratori investiti di particolari cariche e
dei dirigenti con responsabilitr strategiche, avvalendosi a
tale ultimo riguardo delle informazioni fornite dall’ Ammini-
stratore Delegato;

fornire consulenza e formulare proposte al Consiglio di
Amministrazione nell'ambito della definizione delle politi-
che di remunerazione e sulla remunerazione degli Ammi-
nistratori esecutivi e degli aliri Amministratori che ricoprono
particolari cariche nonché sulla fissazione degli obiettivi di
performance correlati alla componente variabile di fale re-
munerazione;

moniforare |'applicazione delle decisioni adottate dal Con-
siglio stesso verificando, in particolare, I'effettivo raggiungi-
mento degli obiettivi di performance, accertando quindi il

verificarsi delle condizioni per il pagamento degli incentivi
del personale rilevante;

formulare proposte al Consiglio di Amministrazione in ordi-
ne al compenso da riconoscere agli esponenti e dirigenti
con speciali funzioni, nonché ai componenti di comitati e
organismi;

volutare periodicamente i criferi adottati per la remune-
razione degli Organi Sociali delle societd e formulare al
Consiglio di Amministrazione pareri e raccomandazioni in
materia;

effettuare gli eventuali specifici approfondimenti di volia in
volfa richiesti dal Consiglio di Amministrazione o dall’Ammi-
nistratore Delegato in materia di remunerazioni;

istruire le deliberazioni del Consiglio di Amministrazione
concernenti le proposfe in materia di compensi, remunera-
zioni e incentivi da sottoporre all’Assemblea dei Soci;

secondo quanto previsto dalla procedura per la gestione
delle operazioni con le parti correlate, esprimere il parere
preventivo di cui all’Art. 7 del Regolamento Consob per le
decisioni relative all‘assegnazione di remunerazioni e be-
nefici economici, sotto qualsiasi forma, ai componenti degli
organi di amministrazione e ai dirigenti con responsabilita
strategiche, diversi da quelli deliberati dall’Assemblea dei
Soci;

formulare parere preventivo sul contenuto della relazione
sulla remunerazione da fomire al pubblico ai sensi delle
vigenti disposizioni e su ogni aliro documento informativo
sempre destinato al pubblico concemente la materia della
remunerazione;

svolgere gli ulteriori compiti, funzioni e affivita che gli sono
atiribuiti dal Consiglio di Amministrazione ovvero ai sensi di
previsioni di legge o regolamentari, compresa I'individua-
zione di potenziali conflitti di interesse e le misure adottate
per gestirli;

formulare valutazioni sulla adeguatezza delle politiche e
sulle loro implicazioni sulla assunzione e gestione dei ri-
schi.

In base allArt. 13, 3° comma, left. b), del Regolomento
CONSOB n. 17221 del 12 marzo 2010 in materia di
operazioni con parti correlate, ove applicabile, le decisioni
relative all'assegnazione di remunerazioni e benefici econo-
mici, soffo qualsiasi forma, ai componenti degli organi di
amministrazione e ai dirigenti con responsabilita strategiche,
sono state escluse dall'applicazione della procedura per la
gestione delle operazioni con parti correlate approvata dal
Consiglio, ove coerenti con le Politiche di Remunerazione ap-
provate dall’Assemblea dei Soci.

1 lstituito con delibera del relativo Consiglio di Amministrazione della Capogruppo in data 23 Marzo 2001.
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In attuazione di quanto previsto nel medesimo Regolamento &

stato previsto che competa al Comitato anche:

* verificare la proporzionalita delle remunerazioni degli am-
ministratori esecutivi tra loro e rispetto al personale dell'im-
presa;

* verificare, nel caso che I'impresa si awalga di consulenti
estemi per la deferminazione delle politiche di remunera-
zione, che gli sfessi non prestino confemporaneamente alfri
servizi di consulenza agli Amministratori o ai soggetti coin-
volti nel processo decisionale.

2.4 |L COMITATO CONITROLLO E RISCHI

Il Comitato Controllo e Rischi 2, sulla base anche delle risulianze dell’attivitar della Funzione di Revisione Interna, fornisce al
Comitato per la Remunerazione e al Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, nel rispetto dell’autonomia dello stesso,
il proprio parere in merito all'individuazione del "Personale rilevante” e alla applicazione delle Politiche di Remunerazione con
particolare riferimento alla remunerazione dei Titolari delle Funzioni Fondamentali.

2.5 ALTA DIREZIONE

L'Alta Direzione, olire a dare attuazione, per quanto di competenza, secondo le linee guida del Consiglio di Amministra-
zione, alle Politiche approvate dall’Assemblea dei Soci, assicura che i criteri e i principi per la definizione delle Politiche di
Remunerazione siano in linea con quanto stabilito dalla Capogruppo, valutandone la coerenza con gli obiettivi approvati,
anche con riferimento alla remunerazione degli intfermediari assicurativi e riassicurativi e dei fornitori di servizi esternalizzati.

L'Alta Direzione della Capogruppo, inolire, ha il compito di assicurare la complessiva attuazione, il mantenimento e il mo-

nitoraggio delle politiche di remunerazione di Gruppo.

2.6 A FUNZIONE RISORSE UMANIEE -
DIREZIONE ORGANIZZAZIONE E RISORSE

Le Politiche di Remunerazione del Personale rilevante sono co-
ordinate per il Gruppo Cattolica Assicurazioni dalla Funzione
Risorse Umane di Gruppo.

Pertanto, nei confronti del Personale interessato dal Regola-
mento e nel rispetto delle indicazioni ricevute dal Consiglio
di Amministrazione e delle disposizioni del Regolamento, la
Funzione Risorse Umane:

* partecipa al processo d'identificazione del “Personale rile-
vante” curandone la formalizzazione;

o definisce la struttura della retribuzione variabile e le modali-
ta di erogazione con apposito regolamento;

* contribuisce all'identificazione dei KPI e dei relafivi livelli tar-
get, con il supporto delle Funzioni Compliance, Risk Manao-
gement e Pianificazione e Controllo di Gestione, ciascuna
per la parte di competenza;

* verifica il raggiungimento degli obieftivi di performance per
il calcolo della retribuzione variabile, sulla base dei dati
forniti e vo|idoﬁ, secondo i relativi ambiti di attivita, dalle
Funzioni Compliance, Risk Management, Pianificazione e
Controllo di Gestione, Amministrazione, Attuariato Valuto-
zioni e Funzione Attuariale;

comunica ai destinatari del'MbO e del LTl i criteri di cal-
colo della refribuzione variabile, attraverso la consegna del
regolamento e della scheda di assegnazione degli obiettivi
e, al termine del periodo, e secondo i tempi differimento
fissafi, liquida il bonus sulla scheda di consuntivazione del
livello di obiettivi raggiunto.

trasmette formalmente la Politica alla societd di diritto

estero perché formulino le proprie in coerenza alla Cao-
pOgruppo.

2 lstituito come Comitato Controllo Inferno con delibera del Consiglio di Amminisirazione della Societa Cattolica di Assicurazione in data 23 marzo 2001 e rinominato nella
seduta consiliare del 19 dicembre 2012, in adeguamento a quanto previsto dall’'edizione 2011 del Codice di Autodisciplina.
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2./ [E FUNZIONI FONDAMENTALI

- Funzione Revisione Interna - Nel rispetto dei principi * che il Regolamento del Sistema e la documentazio-

d'indipendenza della Funzione, previsti dalla normativa e
dagli standard internazionali di audit, verifica la corretta
applicazione delle Politiche di Remunerazione deliberate
dall’Assemblea dei Soci della Capogruppo sulla base
delle linee guida stabilite dal Consiglio di Amministrazio-
ne della Capogruppo.

In particolare, riferendo al Consiglio di Amministrazione

verifica:

e che |'individuazione del “Personale” rilevante sia avve-
nuta secondo i criteri previsti nelle Politiche;

la corretta applicazione dei criteri e dei processi definiti
nelle Politiche sulla base degli indirizzi definiti in offica
di efficienza e salvaguardia del patrimonio;

anche con fecnica campionaria, che le componenti va-
riabili della refribuzione siano state erogate nel rispetto
delle Politiche di Remunerazione;

che i flussi informativi relativi agli indicatori, utilizzati ai
fini della determinazione della componente variabile,
siano correffi e infegri e soffoposti ad adeguate proce-
dure di validazione;

che le Funzioni Risorse Umane, Compliance e Risk Mo-
nagement abbiano rilasciato parere non negativo alla
revisione delle Politiche proposte dal Consiglio di Ammi-
nistrazione della Capogruppo all’Assemblea;

pianifica annuali verifiche, anche parziali, sui processi
i detinizione ed erogazione della remunerazione;
di def d erog dell

comunica il risuliato delle proprie verifiche, olire che al
Comitato per la Remunerazione, agli usuali destinatari
dei rapporti di audit tra i quali il Comitato Controllo e Ri-
schi, e specificatamente al Consiglio di Amministrazione;

Funzione Compliance - Nel rispetto dei principi d'indipen-
denza della Funzione, verifica ex anfe che le politiche di
remunerazione siano coerenti con quanto previsto dalla nor-
mativa di riferimento in modo da prevenire e confenere i ri-
schi legali e reputazionali. Olire a cio, la Funzione confribui-
sce alla definizione dei criteri d'individuazione del Personale
rilevante, alla definizione della Politica per la gesfione dei
conflitti d'interesse riconducibili alle affivita di distribuzione e
delle relative procedure e riferisce sugli esiti delle verifiche
svolte al Consiglio di Amminisirazione, per I'adozione di
eventuali misure correftive alle Politiche sfesse. In particolare:

A.1 Politiche vigenti: la Funzione Compliance verifica ex
anfe che il processo sia conforme alle politiche adot
tate.

* che la struttura degli obieffivi proposti sia coerente
con quanfo previsto dalle Politiche vigentfi;

ne accessoria che saranno consegnati ai destinata-
ri del sistema incentivante siano completi e riflettano
i principi attuativi previsti nelle Politiche vigenti.
A.2 Proposte di modifica alle Politiche: nell'ipotesi in cui
si ritenga necessario proporre all’Assemblea modifi-
che alle Politiche di Remunerazione adottate dalla
stessa e vigenti, la Funzione Compliance:

* verifica ex anfe la conformits normativa delle modi-
fiche proposte rispetio alle normative pro tempore
vigenti, formulando - ove ritenuto opportuno - suggeri-
menti di modifica prima della delibera del Consiglio
di Amministrazione di proposta all’Assemblea;

» formula specifiche valutazioni sull'idoneitd delle Po-
litiche di Remunerazione proposte al fine di evitare
situazioni di conflitto d'inferesse.

- Funzione Risk Management - Riferendo al Consiglio di

Amministrazione, nel rispetto dei principi d'indipenden*
za della Funzione, contribuisce in modo sostanziale alla
definizione del perimetro del Personale rilevante e con-
corre alla definizione d'indicatori di rischio, cosi che gli
obiettivi di performcmce tengano conto dei rischi. Inoltre,
valuta i rischi connessi all'adozione delle Politiche di Re-
munerazione e la coerenza complessiva delle Politiche
rispetto alla propensione al rischio del Gruppo definita
dal Consiglio di Amministrazione. In particolare:

B.1 Politiche vigenti: la Funzione Risk Management ve-
rifica ex anfe, per la parte di propria competenza,
che il processo attuativo sia conforme alle politiche
adottate. In particolare verifichera:

e che la struttura degli obiettivi proposti sia coerente
con quanto previsto dalle Politiche vigenti, con par
ficolare aftenzione all'opportuna considerazione
atfribuita alla dimensione dei rischi;

* che le soglie previste per gli obiettivi di performan-
ce e di rischio previste siano coerenti rispetto alla
propensione al rischio definita dal Consiglio di Am-
ministrazione.

B.2 Proposte di modifica alle Politiche: nell'ipotesi in cui si
ritenga necessario proporre all’Assemblea modifiche
alle Politiche di Remunerazione adottate dalla stessa
e vigenti, la Funzione Risk Management verifica ex
ante, compiendo le proprie valutazioni, la coerenza
delle Politiche, cosi come eventualmente modificate,
con le strategie aziendali di gestione dei rischi e il
confesto generale, formulando - ove ritenuto oppor
tuno - suggerimenti di modifica prima della delibera
del Consiglio di Amministrazione di proposta all'As-
semblea.
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- Funzione Attuariale - certifica i dati attuariali, coordina il
calcolo delle riserve fecniche e garantisce 'adeguatezza
dei metodi e dei modelli sottostanti; coordina la definizio-
ne di metodologiche e ipotesi per il calcolo delle riserve

tecniche e verifica ex post la loro corretta applicazione;
verifica e certifica il rispetto dei requisiti utilizzati nel cal
colo delle riserve tecniche.

2.8 LB FUNZIONI DI PIANIFICAZIONE & CONTROLO
DI GESTIONE, AMMINISTRAZIONE E BILANCIO,
ATTUARIATO VALUTAZIONI, OPERAZIONI E ADEMPIMENTI
SOCIETARI E SOCI, SEGRETERIA SOCIETARIA

Le Funzioni di cui sopra sono coinvolte, ciascuna per le pro-
prie competenze, nel processo di verifica del raggiungimento
degli obiettivi, certificando alla Funzione Risorse Umane il
dato relativo a ciascun indicatore quantitativo dei sistemi di
remunerazione variabile sia per il Personale Rilevante che per
tutti gli alfri sistemi di incentivazione variabile. | dati elaborati
dall’Attuariato Valutazioni sono previamente certificati dalla
Funzione Attuariale. La Funzione Pianificazione e Confrollo di

Cestione & inolire coinvolta nel processo di deferminazione
degli indicatori di performance di competenza e dei relativi
valori target di cui certifica la coerenza con gli obiettivi di

budget.

Le Funzioni Operazioni Adempimenti Societari e Soci e la Se-
greferia Sociefaria gestiscono, assieme al Servizio Tax Affairs,
la produzione dei dati relativi ai compensi degli organi sociali.
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'ATTUAZIONE DELLE POLITICHE
DI REMUNERAZIONE 2018

3.1 I PRINCIPI DELLATTUAZIONE DELLE POLITICHE DI

REMUNERAZIONE 2018

Le Politiche e la loro aftuazione si basano sui principi cardine di correttezza ed eficitd, coerenza strategica e adeguamento
a una sana e prudente gestione dei rischi. L'affinenza ai suddetti principi & valutata ogni anno dalle Funzioni Fondamentali di
Gruppo in relazione agli inferventi di attuazione delle Politiche stesse.

3.2 LA REMUNERAZIONE DEGLI AMMINISTRATORI E

ORGANI DI CONTROLLO

3.2.1 Gli Amministratori

La remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazic-
ne del 2018 delle Societe del Gruppo di diritto italiano e dei
rispeftivi Organi di Controllo & in linea con quanto definito
nella relativa sezione delle Politiche di Remunerazione appro-
vate dalle Assemblee.

Si precisa che, per tutti gli Amministratori non esecutivi, non
sono stati previsti:

e Piani d'incentivazione basati su strumenti finanziari o mo-
netari;

3.3 LA REMUNERAZIONE DEL

Il percorso di crescita e innovazione previsto dal Piano Indu-
striale si & sviluppato, fra le alire, anche affraverso un nuovo
asseffo organizzativo in linea con le evoluzioni di mercato e
con le prioritd industriali del Gruppo.

In questo contesto, il Consiglio di Amministrazione della Co-
pogruppo, con il parere favorevole del Comitato per la Remu-
nerazione ha deciso nel 2018 di rivedere i sistemi incentivan-
fi che sono stati successivamente approvati dall’Assemblea
dei Soci della Capogruppo e dalle altre Societd assicurative
di diritto italiano del Gruppo.

Tale sisfema incentivante & sirutturato in un sistema di incen-
tivazione di breve termine, monetario, basato sul modello
tradizionale di MbO (Management by Objectives), con per-
centuali calcolate in funzione del livello di responsabilites rico-
perta con un livello target ricompreso da un minimo di 25%
ad un massimo di 40% della Ral/emolumento individuale.

NEL 2018

¢ Accordi che prevedano I'assegnazione o il mantenimento
di benefici non monetari a favore di Amministratori che ab-
biano cessato il loro incarico owvero la sfipula di contratti
di consulenza per un periodo successivo alla cessazione
del rapporto;

¢ Accordi che prevedano compensi per impegni per patti di
non concorrenza.

Per i dettagli sui compensi e le remunerazioni corrisposte agli
Amministratori di ciascuna Societd, si rimanda alle rispettive
Relazioni sulla Remunerazione.

"PERSONALE" NEL 2018

Per le Funzioni Fondamentali che, come da normativa vigente
non possono essere incentivate in funzione dei risultati eco-
nomico finanziari, tale percentuale & pari ol 30% della Ral.

Allo scopo di sostenere il raggiungimento degli obieftivi del
Piano industriale e per rispondere alle sollecitazioni degli in-
vestitori, che richiedono un allineamento del rischio dei mana-
ger strategici a quello degli azionisti, e per rendere il Gruppo
competitivo sul mercato del lavoro, nel corso del 2018 & sta-
to disegnato un nuovo piano di incentivazione destinato alle
figure chiave che hanno la responsabilita e le competenze
necessarie per la realizzazione di tali obieffivi.

Tale piano & costitvito da un sistema di incentivazione di
lungo termine di natura azionaria, detto LT/ (long Term Incen-
tive] e collegato ad obiettivi di performance su un orizzonte
temporale pluriennale, coerentemente con la durata del Pia-
no Industriale con percentuali di assegnazione variabili dal



30% al 60% della Ral/emolumento individuale per ciascun
anno di vigenza del Piano.

la componente variabile di lungo periodo si sostanzia in
un piano friennale al fermine del quale, subordinatamente
al raggiungimento degli obiettivi predeferminoﬂ, verranno
assegnate azioni a fitolo gratuito (performance share) del-
la Capogruppo. In deftaglio il numero di azioni pofenzial-
mente assegnabili a ciascun destinatario viene determinato
all'inizio del Piano come rapporto fra |'importo di premio
incentivo target (definifo come percentuale della RAL) ed il
valore dell'azione calcolato cosi come previsto dal Regola-
mento del Piano.

Solo al termine del periodo di performance verranno asse-
gnate e rese disponibili, se raggiunti gli obiettivi previsti e
fermo restando il superamento delle soglia di accesso definite
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all'inizio del piano, il ©0% delle azioni inizialmente previste
mentre il restante 40% sard assegnato al termine di un ulterio-
re periodo di differimento di due anni.

Come previsto dalle vigenti Politiche, per sottolineare la ce-
sura fra i piani esistenti e quelli introdotti per il 2018 e allo
scopo di facilitare la gestione amministrativa dei pagamen-
fi, si & proceduto alla chiusura dei piani di incentivazione
in essere e alla corresponsione dei compensi gia dovuti per
I'’Amministratore Delegato della Capogruppo e per gli altri
Dirigenti inferessati. La novazione & sfata limitata al Piano di
Incentivazione di medio termine (LTI} 2017/2018 e per la
parte di breve termine (MBO) differita riferiti all'anno 2017.

Per ulteriori informazioni circa I'attuazione delle Politiche di
Remunerazione del 2018, si rimanda alle rispettive documen-
tazioni di ciascuna Societd.

3.4 LA REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETTI NEL 2018

Tutti gli altri soggetti - Infermediari assicurativi e riassicurativi e Fornitori di servizi esternalizzati - sono stati remunerati in linea
con quanfo previsto dalle Politiche di Remunerazione del 2018.

3.5 LE VERIFICHE SVOLTE DALLE FUNZIONI
FONDAMENTALI NEL 2018

le Funzioni Fondamentali di Gruppo , in particolare le funzioni Revisione Interna, Risk Management e Compliance, hanno

svolto, ciascuna per il proprio ambito di competenza e in coerenza con le Politiche di Remunerazione delle singole Societa

del Gruppo di diritto italiano approvate dall’Assemblea dei Soci, verifiche in merito alla definizione ed applicazione delle

politiche stesse.
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LE POLITICHE DI

REMUNERAZIONE 2019

4.1 LA REMUNERAZIONE DEGLI AMMINISTRATORI E DEGL

ORGANI DI CONTROLLO

4.1.1 Gli Amministratori

Di norma per le Societa di diritto italiano gli Amministratori
sono distinti fra esecutivi [fifolari di deleghe gestionali) e non
esecutivi; in tali Societa & qualificato come esecutivo il solo
Amministratore Delegato.

Amministratori non esecutivi: la remunerazione di base
deg|i Amministratori non esecutivi, indipendenﬁ e non, e
generalmente stabilita dall’Assemblea in cifra fissa com-
plessiva predeferminata, che & poi ripartita individualmen-
te con deliberazione del Consiglio di Amministrazione.
Puo inolire essere prevista un'indennita di presenza indi-
viduale per la partecipazione a ogni seduta, anch’essa
fissata dall’Assemblea.

Detta remunerazione, che - fatto salvo sotto quanto precisato
- costituisce la remunerazione degli amministratori non ese-
cutivi, tiene conto dell'impegno profuso, delle responsabilite
assunte con l'incarico e non & espressamente legata ai risul-
fafi economici futuri della Sociefd e/o al raggiungimento di
obiettivi specifici preventivamente indicati rispettivamente dal
Consiglio o dagli organi delegati.

Inolire, per gli Amministratori che svolgono particolari cariche
all'inferno del Consiglio pud essere prevista una remunerazio-
ne aggiuntiva, anch’essa stabilita in cifra fissa.

Per la partecipazione alle attivita dei Comitati interni al
Consiglio di Amministrazione, ove presenti, & prevista una
remunerazione determinata in cifra fissa - eventualmente
maggiorata per I'Amministratore che copre il ruolo di Pre-
sidente del Comitato - olire all'indennita di presenza indi-
viduale per la partecipazione a ogni seduta del Comitato
stesso.

Non & prevista per gli Amministratori non esecutivi alcuna
forma di remunerazione variabile né benefici di natura non
monetaria. Pud inolire essere prevista la copertura assicurati-
va per la responsabilita civile degli stessi (c.d. polizza D&O
Directors and Officers Liability).

Per gli Amministratori non esecutivi, in caso di cessazione
anticipata dell'incarico, non & prevista nessuna indennitd.

4.1.2 L'’Amministratore Delegato
della Capogruppo

le Politiche di Remunerazione prevedono per I'Amministratore
Delegato della Capogruppo la suddivisione della remune-
razione in una componente fissa e una variabile di uguale
importo. La struttura della componente variabile della refribu-
zione & composta da una componente legata al raggiungi-
mento di risultati annuali di breve periodo [MbO) e la restante
componente correlata, invece, a risultati friennali del Piano
Industriale (LTI) nei termini softo riassunti:

a) la componente variabile di breve periodo MbO corrispon-
de al 40% del compenso annuale fisso riconosciutogli;

b) la componente di lungo periodo (LTl) corrisponde al 60%
del compenso fisso riconosciutogli per ciascun anno di du-
rafa del Piano.

Per enTrombe \e componenﬁ:

* la percentuale effettivamente erogabile dipenderd, oltre che
dal conseguimento del livello di stabilita patrimoniale previ-
sto come Gate calcolato dopo aver fenuto conto del valore
relativo all'utile distribuito e di un ulteriore Gate relativo alla
presenza di un utile distribuibile agli azionisti, dal livello di
effettivo raggiungimento degli obietfivi;

* in ogni caso il riconoscimento & subordinato al superamento
di una soglia di risuliato minima (soglia) e pofra assumere
valori superiori alla percentuale massima definita con un
massimo previsto al 150% del target ipotizzato;

* sono previsti degli indicatori di carattere finanziario, solidali
e individuali.

Conformemente a quanto previsto dall'art. 48 del Regola-
mento sono previste delle clausole di malus e claw-back ap-
plicabili su quanto erogato o erogabile a fitolo di refribuzione
variabile.

Si precisa che & facolter del Consiglio di Amministrazione del-
la Capogruppo, acquisito il parere dell'Organo di Controllo
e del Comitato per la Remunerazione, di deliberare, secondo
le relative procedure, di fener conto, ai fini della valutazione
del grado di conseguimento degli obiettivi e dei gate sia di
breve che di lungo periodo, di eventi straordinari, comprese



le variazioni normative e regolamentari che incidano signi-
ficativamente sulla struttura e sulla modalits di caleolo dei
valori dei parametri degli obiettivi assegnati, nonché in caso
di cambiamenti eccezionali non prevedibili delle condizioni
macroeconomiche o di un peggioramento significativo del
confesto finanziario (clausola “Market Adverse Change”).

In linea con le migliori prassi di mercato all’Amministratore
Delegato della Capogruppo sono riconosciuti un traffamento
e un premio di fine mandato. Completano inoltre il pacchet-
fo refributivo dell’Amministratore Delegato della Capogrup-
po alcuni benefits tra cui autovetiura aziendale, Welfare
aziendale, polizze assicurative per le coperiure di assistenza
sanitaria, vita, malattia e infortunio oltre che un trattamento
pensionistico complementare aftuato mediante la sfipula di
una polizza assicurativa sulla vita in cui le prestazioni si in-
crementano in base al rendimento di una gestione infemna se-
parata. Infine, in virtt della crescente complessitar dei compiti
che spettano ai componenti degli Organi Sociali, specie in
societd quotate, nonché i potenziali rischi riconducibili a fale
condizione, verrd inolire riconosciuta un’appropriata copertu-
ra assicurativa della responsabilit civile (c.d. polizza D&O
Directors and Officers Liability).

Maggiori deftagli in merito alle componenti variabili dei com-
pensi dell’ Amministratore Delegato, comprese le modalitar di
erogazione, differimento e conservazione delle stesse, sono
reperibili all'interno della Relazione sulla Remunerazione del-
la Capogruppo.

4.1.3 L'amministratore Delegato
delle Controllate

L'Amministratore Delegato delle controllate di diritto italiano
percepisce un compenso fisso in qualita di amministratore
esecutivo. Qualora |'/Amministratore Delegato sia un diri-
gente della Capogruppo, si precisa che fale soggetto non
percepisce alcun compenso in qualita di Amministratore,
poiché fale compenso & confrattualmente ricompreso nella
sua remunerazione di Dirigente della Capogruppo, trovan-
do quindi applicazione il sislema di retribuzione variabile
previsto per i Dirigenti della Capogruppo. Pertanto, la sua
remunerazione & definita e corrisposta dalla Capogrup-
po sfessa. Gli emolumenti riconosciuti agli Amministratori
Delegati che intrattengono rapporti di lavoro subordinato
nell'ambito dei Gruppi di riferimento dei Soci della Societa,
saranno riversati a questi ultimi in coerenza con le politiche
di ribaltamento costi in essere.

In linea generale nel caso in cui fale ruolo sia ricoperto da
personale appartenente a Gruppi di riferimento dei Soci della
Societd, la struttura refributiva di tali soggetti sard regolamen-
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tata dalle Polifiche di Remunerazione delle rispettive Sociefd
di appartenenza. Potranno comunque essere confermati even-
tuali diversi accordi individuali, o stabilite diverse modalitar di
composizione della struttura refributiva variabile in funzione di
pattuizioni infercorse fra le Societd appartenenti ai Gruppi di
riferimento dei Soci della Sociefd, sempre nel rispetfo delle
normative vigenti.

Si specifica che per gli Amministratori Delegati delle control-
late non & prevista nessuna indennitd in caso di cessazione
anficipata dell'incarico.

Eventuali eccezioni alla remunerazione degli Amministrato-
ri rispetto ai criteri generali descrifti nel presente paragrafo
sono proposte dal Comitato per la Remunerazione della Ca-
pogruppo al Consiglio di Amministrazione della Societa e
approvate in Assemblea.

Anche in quesfo caso maggiori defiagli in merito alle com-
ponenti variabili dei compensi degli Amministratori Delegati,
comprese le modalitar di erogazione, differimento e conserva-
zione delle stesse, sono reperibili all'interno delle Relazione
sulla Remunerazione delle Societdr assicurative di diritto italia-
no del Gruppo.

4.1.4 Gli Organi di Controllo

Gli emolumenti per i componenti 'Organo di Controllo sono
preventivamente deferminati in misura fissa. Pud essere dlfresi
prevista la corresponsione di una indennita di presenza per
ogni adunanza del Consiglio di Amministrazione e di ogni
eventuale ulteriore Comitato endoconsiliare costituito al suo
inferno. Non sono previste né componenti di remunerazione
variabile o comunque legate ai risultati, né forme di remune-
razione basate su strumenti finanziari. £ prevista, come per gli
Amministratori, la copertura assicurativa per la responsabilita
civile degli stessi.

Gli emolumenti per i componenti del Comitato per il Controllo
sulla Gestione della Capogruppo sono deferminati dall'As-
semblea in misura fissa e in ugual misura capitaria ma con
apposita maggiorazione per la carica di Presidente del Co-
mitato stesso. E' altresi statutariamente prevista la correspon-
sione di una indennita di presenza per ogni adunanza del
Consiglio di Amministrazione, del Comitato per il Confrollo
sulla Gestione e di ogni eventuale ulteriore Comitato costitu-
ito dal Consiglio di Amministrazione di cui facciano parte.
Non sono previste né componenti di remunerazione variabile
o comunque legate ai risultati, né forme di remunerazione
basate su strumenti finanziari. £ prevista, come per gli Ammi-
nistratori, la copertura assicurativa per la responsabilit civile
degli sfessi e una polizza infortuni.
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4.2 |A REMUNERAZIONE DEL

4.2.1 Parte generale

Componenti della Remunerazione - Tenuto conto che, come
gid richiamato nel presente documento, tutto il personale del-
le Societa del Gruppo rientra nel perimetro delle sole Poli-
tiche di Remunerazione della Societd di cui & direttamente
dipendente, si conferma che la remunerazione del Personale
Rilevante & composta da una componente fissa e una compo-
nente variabile, volta a orientare la performance delle risorse
agli obiettivi della singola Societd e del Gruppo.

le due componenti [c.d. pay mix) sono state adeguatamente
ri-bilanciate, in particolare per le funzioni di vertice, per pre-
miare la performance e il merito, in funzione degli obiettivi
strategici e della politica di gestione del rischio.

La componente fissa & sufficiente a remunerare la prestazione
nel caso in cui la componente variabile della remunerazione
non fosse erogata a causa del mancato raggiungimento degli
obiettivi.

Lla componente variabile & strutturata in un sistema di incen-
tivazione di breve termine, monetario, basato sul modello
tradizionale di MbO (Management by Objectives), con per-
centuali calcolate in funzione del livello di responsabiliter rico-
perta con un livello target ricompreso da un minimo di 25%
ad un massimo di 40% della Ral/emolumento individuale.

Per i fitolari delle Funzioni Fondamentali che, come da nor-
mativa vigente non possono essere incentivate in funzione dei
risultati economicodfinanziari, fale percentuale & pari al 30%
della Ral. Per tali funzioni I'assegnazione degli obiettivi cos
come la successiva valutazione del grado di raggiungimento
degli sfessi sard a cura del Consiglio di Amministrazione.

In linea con le migliori prassi di mercato, il sisema MbO

assegna indicatori di performance fra i quali:

* Cate di stabilitd patrimoniale del Gruppo - limite soft del
Solvency I Ratio come definito dal CdA calcolato dopo
aver tenuto conto del valore relativo all'utile distribuito;

¢ Cate relativo alla presenza di utile distribuibile agli azionisti;

Obiettivi solidali legati all'effettivo raggiungimento dell'utile
operativo, che esclude le componenti piv volatili (es. realizzi,
svalutazioni, altre one-off) dal conto economico consolidato
secondo i principi IAS/IFRS nell'oftica di dare maggior evi-
denza al'andamento del business, cosi come previsto dal
budget, nonché al livello di Rorac previsto annualmente;

Obiettivi di performance, di gestione dei rischi che fengano
conto anche dei limiti operativi assegnati, di efficienfomen-
to e sviluppo progettualitd, a seconda del ruolo ricoperto
in azienda dall'assegnatario e comunque predeferminati,
misurabili e collegati al Piano Industriale;

¢ Obiettivi individuali di conformita alle normative vigenti.

"PERSONALE RILEVANTE"

la declinazione degli obieftivi in obiettivi solidali, di area e
individuali & coerente alle prassi consolidate, in quanto si ren-
de concrefo il principio che ogni ruolo presente in azienda,
sulla base delle sue responsabilitey, contribuisce non solo al
raggiungimento degli obiettivi individuali ma anche del feam
di appartenenza e poi dell'azienda e del Gruppo.

E inoltre previsto un sistema di incentivazione di lungo termine
chiuso, di natura azionaria, detfto LTI (long Term Incentive) e
collegato ad obiettivi di performance su un orizzonte tfempo-
rale pluriennale, coerentemente con la durata del Piano Indu-
striale e con percentuali di assegnazione variabili dal 30% al
60% della Ral per ciascun anno di vigenza del Piano.

Inolire, al fine di valorizzare il capitale umano della Societa
anche in offica prospettica, una parte del Piano incentivazio-
ne LTI & riservato a collaboratori che, seppur non appartenenti
al Personale Rilevante siano in possesso di elevate compe-
fenze organizzative e digifali che abbiano dimostrato una
confinuitd di performance superiore. A queste persone verrd
riservato un incentivo variabile fra il 10% ed il 25% della Ral.

La componente variabile di lungo periodo si sostanzia in un
piano triennale al termine del quale, subordinatamente al
raggiungimento degli obiettivi predeterminati, verranno asse-
gnate azioni a titolo gratuito (performance share) della Capo-
gruppo con le moddlits previste dall‘apposito Regolamento
del Piano. In dettaglio il numero di azioni potenzialmente
assegnabili a ciascun destinatario viene deferminato all'ini-
zio del Piano come rapporto fra I'importo di premio incen-
tivo target (definito come percentuale della RAL) ed il valore
dell'azione calcolato cosi come previsto dal Regolamento del
Piano.

Gli indicatori del sistema LTI sono:

* Cate di sfabilitd patrimoniale del Gruppo - limite soft del
Solvency I Ratio come definito dal CdA calcolato dopo
aver tenuto conto del valore relativo all'utile distribuito;

* Gate relativo alla presenza di utile distribuibile agli azio-
nisti;

* un obietfivo legato al titolo della Capogruppo: il Total Sho-
reholder Return (TSR), la crescita del valore del titolo nel
periodo 2018-20120 piv i dividendi nell'ipotesi del loro
reinvestimento, all" andamento dell'indice Eurostoxx Insuran-
ce nello sfesso periodo;

* |'obiettivo di ROE previsto dal al Piano Industriale (ROE).

le modalits di erogazione e le relative tempistiche sono ap-
positamente disciplinate nel Regolamento del Piano.

Per enframbe le componenti la percentuale effeftivamente ero-
gabile dipenderd oltre che dal conseguimento del livello di
stabilita patrimoniale precedentemente definito, dal livello di



effettivo raggiungimento degli obiettivi. In particolare i sistemi
adottati prevedono

* clausole (Gate) di stabilitd patrimoniale del Gruppo - limi-
te soft del Solvency Il Ratio come definito dal CdA della
Capogruppo, calcolato dopo aver tenuto confo del valore
relativo all'utile distribuito; e la presenza di un utile distribu-
ibile agli azionisti, come condizioni base per la correspon-
sione del premio;

quattro scenari di performance:

1) una performance complessiva insufficiente e conseguen-
tfemente un livello di premio pari a zero;

2) una performance complessiva soglia (minimo acceftabi-
le) e un livello di premio pari al 50% del valore targef;

3) una performance complessiva pari al raggiungimento
completo degli obiettivi con un livello di premio pari al
100% del valore target;

4) una performance complessiva che supera gli obieftivi
fissati (overperformance) con un livello di premio fino al
massimo del 150% del valore target.

Inoltre, nel rispetto della normativa in materia, sono previsti
correttivi expost di malus e claw back i cui criteri di appli-
cazione sono illustrati nel Regolamento del Sistema di Incen-
tivazione.

£ facolta degli organi competenti di deliberare, secondo le
relative procedure, di fener conto, ai fini della valutazione del
grado di conseguimento degli obiettivi e dei gate sia di breve
che di medio lungo periodo, di eventi straordinari, comprese
le variozioni normative e regolamentari che incidano signi-
ficativamente sulla strutiura e sulla modalita di calcolo dei
valori dei parametri degli obiettivi assegnati, nonché in caso
di cambiamenti eccezionali non prevedibili delle condizioni
macroeconomiche o di un peggioramento del contesfo finan-
ziario (clausola “Market Adverse Change”).

Maggiori deftagli in merito alle componenti variabili della
remunerazione, comprese le modalita di erogazione, differi-
mento e conservazione delle stesse, sono reperibili all'interno
della Relazione sulla Remunerazione delle Societd assicurati-
ve di diritto italiano del Gruppo.

In linea generale anche nel caso in cui all'inferno del Per-
sonale Rilevante sia ricompreso del personale appartenente
a Gruppi di riferimento dei Soci della Societd, la struttura
refributiva di tali soggetti sara regolamentata dalle Politiche
di Remunerazione delle rispettive Societd di appartenenza.
Potranno comunque essere confermati eventuali diversi accor-
di individuali, o stabilite diverse modalitd di composizione
della struttura refributiva variabile in funzione di pattuizioni
infercorse fra le Societd appartenenti ai Gruppi di riferimento
dei Soci della Societa, sempre nel rispetto delle normative
vigenti. Tale modalitd operativa potra essere utilizzata anche
nei confronti del Personale non rilevante.

S 7
- GRUPPO CATTOLICA ASSICURAZIONI M

4.2.2 Altre componenti del
pacchetto retributivo per tutto
il personale

Nell'ambito di ciascun perimetro di competenza & facolia degli
Organi Socidli e della Direzione Risorse Umane di definire I'e-
rogazione di corrispettivi a fitolo di patio di non concorrenza,
nonché di una tantum al personale dipendente, compreso il per-
sonale non rilevante, in virty di eventi di natura non ordinaria,
come possono essere, a puro fitolo esemplificativo e non esau-
stivo: motivi di natura professionale, progettualita straordinarie,
corrispettivi per azioni di refention di personale qualificato, altri
motivi di carattere sfraordinario, nonché accordare ed erogare:

e frattamenti una fanfum specifici in fase di assunzione (ad
esempio eniry bonus/stay bonus), a fitolo di compensazione
di eventuali perdite di incentivi maturati presso il precedente
datore di lavoro o per favorire la permanenza in azienda;

 componenti della parte variabile garantite, unicamente per
il primo anno di assunzione;

o ulteriori fraffamenti da valutarsi secondo i casi specifici e
comunque in conformitd alle migliori prassi di mercato.

Complefano il pacchetto refributivo per i Dirigenti - anche non
appartenenti alla categoria di Personale Rilevante - : indennife
alloggio [per alcuni dei Dirigenti), aufovetiura aziendale a uso
promiscuo, cosi come definito dalla “Car Policy” della Societs,
e un fraffamento supplementare, rispetio a quello previsto da
CCNL, in tema di assistenza sanitaria e assistenza sociale
nonché un frattamento migliorativo in merito alla previdenza
infegrativa mediante riconoscimento di una percentuale di con-
fribuzione carico azienda piv elevata rispetto a quella prevista
dal CCNL fatte salve eventuali pattuizioni individuali di miglior
favore. Inolire, in virtt della crescente complessitar dei compifi
che spettano alla dirigenza, specie in sociefd quotate, nonché
dei potenziali rischi riconducibili a tale condizione, & prevista
anche un'appropriata copertura assicurativa della responsabili-
& civile. E prevista inolire la possibilita di integrare il pacchetto
con forme dedicate di welfare aziendale o di altri benefit.

Anche per il Personale non Dirigenfe e non appartenente al
Personale Rilevante possono essere riconosciti alcuni isfituti so-
pradescriffi e sono inolire previste delle condizioni di miglior
favore rispetio al CCNL di categoria in ambito di assistenza
sanitaria e sociale e di previdenza complementare. All'inferno
del Confratfo infegrativo di Gruppo sono infatti disciplinati tali
isfituti che infegrano le prestazioni e le coperture previste dal
CCNL e incrementano le percentuali di contribuzione a carico
azienda a favore delle forme pensionistiche complementari ri-
conosciute atfraverso un Fondo Pensione di Gruppo.

Inoltre, in virtt della crescente complessita dei compiti che
spettano alla dirigenza, specie in sociefd quotate, nonché dei
potenziali rischi riconducibili a tale condizione, pud essere
prevista un'appropriata copertura assicurativa della responsa-
bilita civile [c.d. polizza D&O Directors and Officers Liability).
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4.3 LA REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETT]

Per eventuali precisazioni in merito alla struttura retributiva di
alcune "figure particolari” che possono essere presenti in al-
cune Societd del Gruppo, si rimanda alla documentazione
di tali Societa.

4.3.1 Gli altri soggetti interessati a
remunerazione variabile

Olire a quanto specificato possono essere previsti all'interno
del Gruppo dei sistemi di remunerazione variabile sia per il
personale Dirigente che per alire categorie di impiegati e
funzionari anche non appartenenti al Personale Rilevante, o a
risorse che ricoprono ruoli di particolare rilevanza e/ o dofafi
di specifiche competenze.

Per completezza di informazione si evidenzia inolire che, a
seguito dell'" applicazione del nuovo sistema di valutazione
delle performance, & previsto uno specifico sistema di incen-
tivazione a favore di tutta la popolazione aziendale non Di-
rigente delle Societd di diritto italiano, collegato ad obiettivi
e a progetti precedentemente assegnati e alla valutazione di
comportamenti organizzativi riconosciuti come guida fonda-
mentale delle affivita di ciascun collaboratore.

| summenzionati sisfemi incentivanti sono improntfati ai principi
generali e ove applicabili ai criferi di applicazione gid presenti
nelle Poliiche in vigore e pofranno essere costituiti da remune-
razione di natura economica o azionaria nonché tramite rico-
noscimento di Welfare aziendale dedicato o da altri benefit.

4.3.2 L'organismo di Vigilanza

Il frattamento economico spettante ai Dirigenti membri infer-
ni dell'Organismo di Vigilanza & ricompreso nel pacchetto
refributivo [RAL, MbO e alire componenti descritte nella pre-
senfe politica) riconosciuti in qualita di Dirigenti della Ca-
pogruppo. |l frattamento economico dei membri esterni &

definito dal CdA.

4.3.3 Gli intermediari assicurativi e
riassicurativi

Al fine di garantire la conformitd con le novitd normative
intervenute in materia di distribuzione assicurativa, si softoli-
nea, in via generale, che le Compagnie del Gruppo pongo-
no in essere adeguati presidi per monitorare e gestire i rischi
derivanti da situazioni di conflitto d'interesse (come definite
all'art. 3 del Regolamento delegato (UE) 2017/2359 e
disciplinate all'interno della Politica di gestione dei conflitti
d'interesse| e prevenire eventuali ripercussioni negafive sul-
la qualita del servizio al cliente derivanti dagli schemi di
incentivazione applicati ai soggetti coinvolti nelle attivita di
distribuzione.

All'interno delle Societd possono essere presenti diverse ca-
tegorie di infermediari assicurativi e riassicurativi. Nello spe-
cifico:

o Agenti di Assicurazione;

e Broker;

* Intermediari assicurativi iscritti alla sezione D del Registro
Unico degli Infermediari (RUI);

o Infermediari riassicurativi.

Al fine di garantire la conformits con le novitd normative
intervenute in materia di distribuzione assicurativa (Direttiva
2016/97 e successivi affi di aftuazione/recepimento, Rego-
lamento delegato (UE] 2017/2359), le Compagnie adot
tano un modello di incentivazione che consente di infegrare
criteri quo\ifoﬁvi di valutazione della performonce degli inter
mediari [modello quali-quantitativo) affraverso un meccanismo
di funzionamento fondato sull'applicazione di pesi e indica-
tori che valorizza i comportamenti commercialmente virfuosi
in un’offica di miglioramento continuo del servizio al cliente.
Tale modello, inoltre, & caratterizzato da un elevato grado
di flessibilits che contribuisce a renderlo adattabile sia alle
strategie delle Compagnie sia ad eventudli variabili esferne
(derivanti, ad esempio, dal contesto economico o regolamen-
tare), aumentandone la sostenibilitas, inclusa I'efficacia e la
tempestivita di implementazione di eventuali azioni di mitiga-
zione dei rischi.

Si riportano nel prosieguo:

(1) i criteri qualitativi sulla base dei quali vengono definiti gli
indicatori per la ponderazione delle componenti quantito-
tive della remunerazione della refe

(2) le componenti quantitative fipiche della remunerazione
corrisposta a ciascuna fipologia di intermediario

CRITERI QUALITATIVI PREVISTI DAL MODELLO
QUALI-QUANTITATIVO DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Ai fini della valutazione della performance della propria rete
distributiva, le Compagnie definiscono specifici indicatori,
affribuendo a ciascuno di essi un peso (fino a un massimo cu-
mulativo predefinito) e ne valutano periodicamente la confor-
mitds, I'efficacia e la sostenibilitar. Tali indicatori sono coerenti
con i seguenti criteri qualitativi:

¢ Vendite in Target Market

* Qualita della prestazione (ad esempio, numero di reclami,

tempistiche di apertura dei sinistri, copertura dei bisogni
del cliente)

¢ Matrice Attraction/Retention

» Comportamento dell'intermediario verso la Compagnia (ad
esempio, formazione, trasmissione di informazioni regola-
mentari, regoloritc‘l amministratival)



COMPONENTI QUANTITATIVE DELLA
REMUNERAZIONE DELLA RETE DISTRIBUTIVA

Le componenti quantitative della remunerazione della rete di-
stributiva & differenziata in base alla fipologia di refe:

Agenti di Assicurazione - e Polifiche di Remunerazione attua-
te nei confronti della rete agenziale ricalcano sostanzialmente
quanto praticato in genere dal mercato assicurativo e si arti-
colano nelle seguenti componenti:

* Remunerazione degli affari assicurafivi acquisiti secondo
aliquote provigionali ricomprese in tabelle standard;

* Piani d'incentivazione personalizzati pluriennali, legati alla
realizzazione di obiettivi;

* Rappel/Contest;

* Contributi ed incentivazioni per la gestione dei sinistri, in-
serimento di collaboratori necfiti, incentivazioni auto ecc..)
riconducibili ad Accordi Infegrativi stipulati con le rappre-
sentanze dei Gruppi Agenti.

Broker - Remunerati coerentemente con le previsioni normative
vigenti. In particolare si fiene conto delle previsioni dell’Art. 2,
comma |, lett. 1), del Regolamento ISVAP n. 5, 16 Otiobre
2006 che definisce: «mediatori o broker: gli infermediari che
agiscono su incarico del cliente e che non hanno poteri di rap-
presenfanza di imprese di assicurazione o di riassicurazione».

In virtt di ale ruolo del broker le forme di remunerazione sono
standard, ossia basate su tabelle provigionali e sono in linea
con quelle di mercato.

Intermediari Assicurativi iscritti alla Sezione D del Registro
Unico degli Intermediari (RUI) - la remunerazione di tali
soggetti & basata su compensi prowvigionali riconosciuti in
relazione all'affivitd d'intfermediazione dei prodotti assicura-
fivi collegata alla presentazione, promozione, conclusione e
gestione dei contratti assicurativi, cosi come formalizzato nei
singoli incarichi d'infermediazione.

le prowigioni sono oggetto di monitoraggio e rivisitozione
periodica. le condizioni economiche convenufe sono ade-
guate alla natura e all'oggetto dell'incarico e conformi agli
standard di mercato.

Cli importi provigionali sono altresi coerenti con le condizioni e
i rapporti commerciali infrattenuti con aliri intermediari della me-
desima tipologia e sono in linea con la sana e prudente gestio-
ne del rischio della Compagnia, e ci® in conformita alle vigenti
disposizioni in materia, e agli artt. 4 e 21 del Regolamento.

Intermediari Riassicurativi - Come previsto dalla prassi del
mercato, la remunerazione di tali soggetti & definita e concor-
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dota fra I'intermediario e i singoli riassicuratori, che provwve-
dono al loro pagamento. la Sociefd cedente non & coinvolia
in fale processo.

Resta inteso che le Compagnie, nel definire, infegrare o
modificare le componenti quantitative della remunerazione
della rete, si impegnano ad effettuare tutte le valutazioni
necessarie ad assicurarsi che le stesse risultino in concreto
idonee a garantire il rispefto dell'obbligo di agire in modo
onesto, equo e professionale nel migliore interesse del clien-
te da parte della refe. In particolare, le Compagnie consi-
derano i criteri definiti dall'art. 8 del Regolamento delegato

(UE) 2017 /2359:

al se un incentivo o un sistema di incentivazione possa indurre
I'infermediario ad offrire o raccomandare un particolare
prodotfo o servizio assicurativo al cliente malgrado il fatto
che l'intermediario sia in grado di offrire un prodotto o
servizio assicurativo diverso che soddisfi maggiormente le
necessita del cliente;

b) se l'incentivo o lo schema di incentivazione si basi solo o
principalmente su criteri quantitativi commerciali o se pren-
da in considerazione criteri qualitativi adeguati, la qualitd
dei servizi forniti ai clienti e la soddistazione del cliente;

c) il valore dell'incentivo versato o percepito in relazione al
valore del prodotio e dei servizi forniti;

dJ se l'incentivo sia interamente o principalmente versato al
momento della conclusione del contratto di assicurazione
o se si estenda a tutta la durata del contratto;

e) l'esistenza di un meccanismo adeguato per richiedere il
rimborso dell'incentivo (clawback] nel caso in cui il prodot
fo si estingua anlicipatamente o venga riscattato in anticipo
o nel caso in cui gli interessi del cliente siano stati lesi;

fl I'esistenza di qualsiasi forma di soglia variabile o contin-
gente o qualsiasi aliro fipo di acceleratore di valore che
venga sbloccato dal raggiungimento di un obieffivo che si
basi sul volume o sul valore delle vendite.

In relazione ai requisiti in tema di disclosure delle informa-
zioni relative ai conflitti d'interesse e alle remunerazioni si
rimanda al successivo par. 4.5.

4.3.4 | fornitori di servizi
esternalizzati

In caso di esternalizzazione, le societd adottano politiche di
remunerazione coerenti con la sana e prudente gestione e in
linea con gli obiettivi strategici, la redditivita e I'equilibrio del-
le stesse. Evitano peraliro politiche di remunerazione basate
in modo esclusivo o prevalente su risultati di breve fermine, fali
da incentivare un’eccessiva esposizione al rischio.
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4.4 | TRATTAMENTI IN CASO DI CESSAZIONE
DEL RAPPORTO DI [AVORO

Nei confronti del personale Dirigente delle Sociefd trovano
applicazione le disposizioni di legge e, dove non in conflir
to con queste ultime, di Contratto Colleftivo valevole per le
Societa di diritto italiano applicato nella versione tempo per
tempo vigente.

In ipotesi di cessazione del rapporfo di lavoro ed al fine di
prevenire un contenzioso con il Dirigente e/o di porvi fine se
gia proposto, la funzione Risorse Umane, nel rispetto delle
deleghe tempo per tempo vigenti, pud concludere accordi
fransattivi, in aggiunta al preawviso di legge o di contratto ove
dovuto, comportanti il pagamento di importi di un predeter-
minato ammontare a fronfe della rinuncia alla impugnazione
della risoluzione del rapporto e di qualunque altra domanda
inerente il rapporto di lavoro infercorso. In tale sede & altres
concessa la possibilita di prevedere un patto di non concor
renza e/o di divieto di storno di dipendenti, nonché eventuali
ulteriori somme o benefits non monetari.

le somme riconosciufe in via fransattiva ed accettate dal Diri-
gente ricomprendono e integralmente sostituiscono |'eventuale
indennita supplementare prevista dal Contratio Collettivo ap-
plicato; I'individuazione del relativo ammontare economico

viene effettuata avendo a mente le ragioni della risoluzione
del rapporto ed il confesto giuridico generale di riferimento,
tenendo in particolare presente il confenuto delle disposizioni
previste dalle normative di seftore.

Detti accordi potranno essere raggiunti anche nel caso di
risoluzione del rapporto con Direttori Generali e Componenti
del Comitato di Direzione di Capogruppo. In tale caso I'am-
montare complessivo delle somme oggetto dell'accordo sara
pari a ventiquatiro mensilitd di refribuzione olfre alla corre-
sponsione del preavviso come sopra indicato.

Al fini del calcolo del predetto importo, per retribuzione si in-
tende la refribuzione annua lorda cosi come previsto dall‘art.
2121 c.c., incrementata quindi del valore medio riconosciuto
nell’ultimo triennio per le componenti di retribuzione variabile
di breve periodo. Per quanto concerne la refribuzione variabi-
le di lungo periodo saranno applicate le disposizioni previste
dal Regolamento del Piano.

Cli importi di cui al presente articolo saranno corrisposti se-
condo le norme e le disposizioni, anche interne, in vigore alla
data di cessazione.

4.5 |A COMUNICAZIONE DEL SISTEMA
DI REMUNERAZIONE VARIABILE

In virtt delle molteplici funzioni aziendali coinvolte, & necessa-
rio predisporre adeguati canali e flussi informativi.

Punto di partenza del processo di comunicazione interna &
il Consiglio di Amministrazione di ogni Societd assicurativa
del Gruppo che rivede periodicamente le Politiche di Remu-
nerazione approvate dall’Assemblea, proponendo a essa le
opportune modifiche, anche alla luce dell'esperienza appli-
catfiva maturata.

La Funzione Risorse Umane di Gruppo, sulla base di quanto
approvato nelle Politiche di Remunerazione e delle eventuali
ulteriori indicazioni applicative ricevute dal Consiglio di Am-
ministrazione, coinvolge le altre funzioni aziendali rilevanti,
ciascuna per la propria parte di competenza. In particolare:

* si coordina con la Funzione Pianificazione e Controllo di
Gestione per gli obiettivi e i relativi indicatori di performan-
ce, la Funzione Risk Management per I'individuazione del
Personale e per assicurare che gli obiettivi di performance
tengano confo del rischio e con la Funzione Compliance
per gli obieffivi e i relativi indicatori di compliance;

* propone il sisfema incentivante complessivo, cosi come il
relativo regolamento, per la verifica ex ante da parte delle
Funzioni Risk Management e Compliance. Dopo le verifi-
che e approvazioni, la Funzione Risorse Umane comunica
ai destinafari del sistema incentivante le caratteristiche dello
stesso (ad esempio i criferi ufilizzati per |'affribuzione degli
obiettivi, la ratio degli obiettivi stessi, le modalita di calco-
lo della refribuzione variabile e le modalita di verifica ed
erogazione), attraverso la consegna della scheda obiettivi,
dell'apposito regolamento e della relafiva lettera accompao-
gnatoria ed esplicativa;

al termine del periodo di osservazione di ogni sistema
incentivante, riceve adeguati flussi informativi sul raggiun-
gimento o meno del cancello d'ingresso e delle soglie dei
singoli obiettivi dalle seguenti funzioni, ciascuna per la
propria area di competenza: Pianificazione e Controllo
di Gestione, Amministrazione, Attuariato (previa certifi-
cazione della Funzione Attuariale), Risk Management e
Compliance;

calcola, per ciascun destinatario, la componente variabile,
ove effettivamente maturata.
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4.6 |k VERIFICHE SULLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE

le Politiche di Remunerazione, cosi come le procedure per mezzo delle quali esse sono attuate, sono oggetto, come peraltro

espressamente previsto dall’Art. 58 del Regolamento, di verifiche da parte delle Funzioni Fondamentali di Gruppo.

Tali verifiche avwengono di norma ex ante per la Funzione Risk Management e la Funzione Compliance, e, tipicamente,

ex post, su base campionaria, per la Funzione Revisione Interna.

le Funzioni Fondamentali riferiscono, nell'ambito della propria reportistica periodica, riguardo agli esiti delle verifiche svolte,

ciascuna secondo le proprie competenze e modalitei, al Comitato per la Remunerazione e al Comitato Controllo e Rischi, ove

presenti, nonché al Consiglio di Amministrazione.

4.7 I'INFORMATIVA AL'ASSEMBLEA

Poiché il Regolamento prevede che I'Assemblea ordinaria di
ogni Societd assicurativa del Gruppo, olire a stabilire i com-
pensi spettanti agli Organi dalla stessa nominati, approvi le
Politiche di Remunerazione a favore degli Organi Sociali e
del Personale Rilevante, inclusi gli eventuali piani di remune-
razione basati su strumenti finanziari, I'informativa verso I'As-
semblea deve essere tale da consentire decisioni consapevoli
in sede di approvazione delle Politiche di Remunerazione.

Nello specifico, il Consiglio di Amministrazione di ogni So-
ciefd Assicurativa del Gruppo fomisce alla rispettiva Assem-
blea, distinfamente per gli Organi Sociali e per il Personale
Rilevante e in maniera disaggregata per ruoli e funzioni:

¢ un'illustrazione delle linee generali, delle motivazioni e
delle finalita che I'impresa infende perseguire attraverso la
politica refributiva;

e le informazioni relative al processo decisionale utilizzato
per definire la politica retributiva, comprese quelle sui sog-
gefti coinvolti;

* i criteri ufilizzati per definire I'equilibrio fra componente fissa
e variabile;

* i parametri, le motivazioni e i relativi periodi di differimento
per il riconoscimento delle componenti variabili, nonché la
politica in materia di trattamento di fine rapporto;

¢ la descrizione delle circostanze in presenza delle quali lo
societd ricorre alla mancata erogazione di tutta o parte
della componente variabile e alla richiesta di resfituzione di
tutta o parte della refribuzione corrisposta;

¢ |a descrizione delle principali caratteristiche della previden-
za complementare o dei piani di prepensionamento per
coloro che svolgono funzioni di amministrazione, direzione
e confrollo e per i fitolari delle funzioni fondamental;

* le informazioni sulle modifiche proposte rispetto alle Politi-
che gia approvate.
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