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PREMESSA

la Societar Catfolica di Assicurazione, di seguito “la Societd”, con apposita delibera del Consiglio di Amministrazione con
parere favorevole del Comitato per le Nomine e la Remunerazione, sottopone all'approvazione dell’Assemblea degli azionisti
la “Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione per il 2022 e sui Compensi Corrisposti nel 2021", di seguito “la
Politica”. Il presente documento & predisposto in conformita 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 21624 del
10 dicembre 2020 riferito alle operazioni su parti correlate e al Regolamento Emittenti emanato da CONSORB in esecuzione
di quanto previsto all’Art.123+4er del Testo Unico per la Finanza con Delibera 11971 del 14 maggio 1999 e successive
modifiche, con gli aggiomamenti apportati dalle delibere n. 21623 e n. 21625 del 10 dicembre 2020 e n. 21639 del 15
dicembre 2020.

Il documento & stato inoltre redatto considerando:

e ['arficolo 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;

* il capo Il del Regolamento delegato UE) 2017 /2359 della Commissione del 21 seffembre 2017 sugli obblighi di informa-

zione e sulle norme di comportamento applicabili alla distribuzione di prodotti di investimento assicurativi (1BIPs);

* il Regolamento IVASS 40/2018 in materia di distribuzione assicurativa e riassicurativa, infegrato e modificato dal Provwvedi-

mento IVASS n. 97 del 04 agosto 2020;

¢ il Regolamento UE 2019,/2088 relativo all'informativa sulla sostenibilita nel seffore dei servizi finanziari.

la Relazione segue altresi i principi indicati dal Codice di Corporate Governance per le aziende quotate nella sua ultima
versione, ed ¢ arficolata nelle seguenti sezioni:

- SEZIONE I: contiene le informazioni circa i principi e le linee guida con i quali la Societd Cattolica di Assicurazione deter
mina la Politica in materia di Remunerazione per 'esercizio 2022, olire alle informazioni relative alle procedure utilizzate
per I'adozione di tale politica e alla struttura generale dei sistemi di incentivazione;

- SEZIONE II: & articolata in due parti. Nella prima parte, si relaziona in merito alla attuazione delle Politiche di Remunera-
zione del 2021 con riferimento ai soggetti indicati dal Regolamento; nella seconda parte sono riportati andliticamente per i
soggetti inferessati i compensi corrisposti nell'esercizio trascorso, a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma, dalla Societd e da so-
cietd controllate e collegate, utilizzando le tabelle allegate alla stessa Relazione, che formano parte integrante della stessa.

Si sottolinea - ai sensi di quanto previsto dal Regolamento - che la presente Relazione & stata aggiomata rispetto alla versione
approvata dall’Assemblea nel 2021 anche alla luce delle indicazioni condivise con le Funzioni Fondamentali.

Si evidenzia inolire che, come noto, nel corso dell'anno 2021 si & conclusa positivamente |'offerta pubblica di acquisto (OPA)
della Societd da parte di Assicurazioni Generali. E stato quindi awviato un processo di progressivo allineamento per le Politi-
che di Remunerazione della Societd e delle sue controllate con quelle del Gruppo Generali. Per tali ragioni, nella sfesura del
presente documento, sono sfafi alfresi tenuti in debita considerazione il ruolo di indirizzo e coordinamento della Capogruppo
Assicurazioni Generali S.p.A." e le competenze in capo alla stessa previste dall'art. 93 del Regolamento IVASS n. 38,/2018.
la Politica?, inoltre, & stata predisposta in base ai principi contenuti nella Group Remuneration Internal Policy, definita dalla
Capogruppo Assicurazioni Generali S.p.A., al fine di assicurare la complessiva coerenza ed applicazione delle politiche di
remunerazione e dei sistemi di incentivazione annuali e differiti all'interno del Gruppo Generali.

1 Per quanfo non espressamente specificato nella presente Politica, si imanda alla Politica di Remunerazione della Capogruppo Assicurazioni Generali S.p.A..

2 Si precisa che la presente Polifica & stafa elaborata in coerenza con la polifica di remunerazione di Assicurazioni Generali, approvata dal Consiglio di Amministrazione
di Assicurazioni Generali S.p.A. del 14/3/2022 e soggetta all'approvazione da parte dell’Assemblea degli azionisti di Assicurazioni Generali S.p.A. del 29,/04,/2022.
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Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021 -

INTRODUZIONE ALLE POLITICHE
IN MATERIA DI REMUNERAZIONE

1.1 DEFINIZION

- Alta Direzione - identifica la figura dell’Amministratore De-

legato, del Diretiore Generale e dei Vice Direttori Generali;

- Bonus - valore della remunerazione variabile, calcolata

in percentuale sulla RAL, erogata al raggiungimento degli
obiettivi previsti dai piani d'incentivazione;

-+ Claw-back - clausola contrattuale che prevede la possi-

bilitd di chiedere la restituzione, in tutto o in parte, dei
compensi erogati sulla base di risultati che si siano rivelati
non duraturi o effettivi per effeffo di condotte dolose o
gravemente colpose;

- Codice di Corporate Governance - il Codice approvato dal

Comitato per la Corporate Governance nel gennaio 2020,
rivolto a tutfe le societd con azioni quotate sul Mercato Tele-
matico Azionario ["MTA") gesfito da Borsa ltaliang;

- 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;

- Dirigenti con Responsabilita strategica - si identificano i

Dirigenti con compiti strategici fra cui olre al Direttore Ge-
nerale, si infendono le figure dei ViceDirettori Generali;

- Funzioni Fondamentali - Funzioni Revisione Inferna (Audit),

Cestione dei Rischi [Risk Management), di verifica della
conformita alle norme [Compliance) e Funzione Attuariale,
di cui al Regolamento IVASS n. 38, 03 Luglio 2018 olire
alle ulteriori Funzioni che potranno essere istituite nell'ambi-
to delle policy della Societd;

- Gate (o cancello) - obiettivo base da raggiungere per affi-

vare il piano incentivante; al di sotto della soglia stabilita, il
Gate 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 effettivo degli
obiettivi assegnati;

- Long Term Incentive (LTI} - sistema incentivante basato sui risu-

fafi raggiunti a fronte di obiettivi prefissati di lungo periodo;

- Malus -

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

clausola confrattuale che prevede la possibilite
di non erogare in tutto o in parte la refribuzione variabile
differita eventualmente maturata, qualora, frascorso il pe-
riodo di differimento, sia verificato il non raggiungimento
degli obiettivi fissati owero qualora si sia verificato un si-
gnificativo deferioramento della situazione patrimoniale o
finanziaria dell'impresc;

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
Comitato per il confrollo sulla gestione;

> 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 fluttua-
zioni del mercato;

Remunerazione - ogni forma di pagamento o beneficio cor-
risposto, direffamente o indireftamente, anche con strumenti
finanziari o beni in natura ("fringe benefits”), a fronte delle
prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi dai de-
stinatari delle Politiche alla Compagnia. Sono esclusi co-
munque i pagamenti che si riferiscono a istituti previsti da
confratti colleftivi nazionali e integrativi quali, a mero titolo
esemplificativo e non esaustivo, le prestazioni previdenziali
integrative e i premi variabili aziendali previsti dal contratio
infegrativo aziendale;

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);

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

2017/2359.
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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 Politiche 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”.

In linea con le previsioni normative e con le migliori prassi di
mercato, le Politiche di Remunerazione sono state definite an-
che nel rispetio dei valori e dei principi della Responsabilite
Sociale d'Impresa che da sempre caratterizzano la Sociefd e
le sue controllate.

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, per i soggetti coinvolti nelle attivite di distribuzio-
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 atfivita di distribuzione sia della rete distributiva
tiene conto del dovere di tali soggetti di agire in ogni caso
nel migliore interesse dei clienti. A tal fine, la Compagnia:

* 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 prodotio assicurativo differente che risponda
meglio alle loro esigenze;

ha infrodotto all'interno del proprio sistema di incentivazio-
ne criferi qualitativi di valutazione della performance che
consentono sia di fenere conto della qualita del servizio
reso al clienfe in un’ottica 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.

Alla luce di quanto sopra, i piani d'incentivazione della
Compagnia prevedono indicatori che hanno I'obieftivo di
orienfare sia i comportamenti dei destinatari in relazione alle
tipologie di rischio fipiche del settore sia i comportamenti dei

soggetti coinvolti nelle attivita di distribuzione (inclusi i sogget-
fi rilevanti] ad agire sempre in modo onesto, equo e profes-
sionale nel migliore interesse del cliente.

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

Inolire, in coerenza con la propria sforia, la natura sociefaria
e i principi che ne ispirano I'attivitd, nella determinazione del-
le Politiche di Remunerazione la Societd punta a raccordare
e rispettare 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;

* migliorare il correffo bilanciamento fra componenti di remu-
nerazione fissa e variabile nel rispetto dei livelli di solvibilita
e di attenzione al rischio.

| sistemi incentivanti di natura variabile della Societd sono
sempre pil orienfali a fener in considerazione, olire agli
aspetti legati alle strategie di business e dei risultati attesi dal
Piano Industriale, anche le tematiche relative alla sostenibilita
che diventa un elemento fondamentale anche nell’ambito del
perseguimento degli obiettivi strategici.

Di conseguenza all'interno degli obiettivi utili al consegui-
mento di tali quote di remunerazione variabile, contfinua il
percorso iniziato negli anni scorsi per affiancare, in maniera
progressiva e graduale, agli indicatori di fipo industriale an-
che alcuni indicatori legati alla sostenibilita sia per gli aspetti
legati alle tematiche ambientali, che per quelli relative ai temi
sociali e di Governance.

Quanto sopra nella convinzione che, affraverso la definizione

e I'applicazione di Politiche di Remunerazione coerenti con i

suddetti principi, sia possibile:

* confribuire a creare valore nel lungo termine per tutfi gli
stakeholders;

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

* salvaguardare I'immagine e la reputazione della Societd,
in linea con quanto disposto nel proprio Codice di Com-
portamento;
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* motivare amminisfratori, manager e collaborafori 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 refe per
creare una relazione sana, solida e duratura.

Fermo restando futfo quanto precedentemente esposto, si evi-
denzia che nella definizione delle linee guida per I'assegna-
zione degli obiettivi relativi alla Politica di Remunerazione del
2022 la Societd ha ritenuto opportuno per la componente
annuale monetaria della remunerazione variabile dare un

peso significativo al progetto di infegrazione con il Gruppo
Generdali e ai KPIs strettamente collegati alle affivita di busi-
ness di ciascuna area di competenza.

Per quanto riguarda la componente differita in azioni della
remunerazione variabile, gli indicatori legati alla sostenibilit,
con particolare riferimento a tematiche di cambiamento clima-
fico e diversity, sono presenti nel piano di long Term Incentive
di Assicurazioni Generali adottato nel 2022 in coerenza con
il processo di progressivo allineamento con le Politiche di Re-
munerazione del Gruppo Generali.

1.3 AMBITO DI APPLICAZIONE

Destinafari delle presenti Politiche sono - come espressamente
richiesto dal Regolamento - i componenti del Consiglio di
Amminisfrazione, i componenti dell'Organo di Controllo, il
"Personale Rilevante”.

All'interno del documento viene inolire data evidenza circa gli
orientamenti relafivi alle remunerazioni da corrispondere agli
intermediari assicurativi e riassicurativi e, in generale, a tutfi i
soggetti coinvolti nelle affivita di distribuzione (con particolare
riguardo ai prodotti di investimento assicurativi) e ai fornifori
di servizi esternalizzati.

In linea generale si conferma inolire che, come per gli anni
scorsi, il Personale di Cattolica e delle sue controllate rientra
nel perimefro delle sole Politiche di Remunerazione della So-
ciefd di cui & direffamente dipendente anche con riferimento
ai casi di nomina o incarico ricoperfo presso alire Sociefd
controllate o nella quali Cattolica o una sua controllata fosse-
ro finanziariamente interessate.

Nella fattispecie di Personale dipendente con contestuale ca-
rica in un organo sociale o alfro tipo di nomina o incarico
all'inferno delle societd controllate da Catiolica, il pacchetto
refributivo percepito dal singolo soggetto include i compensi
per la carica assegnata in quanto gli eventuali compensi per
le cariche ricoperte nell'ambito degli organi sociali o even-
tuali compensi relativi ad altro incarico, sono devoluti alla
Societd presso la quale il dipendente intraftiene il rapporto
di lavoro.

Le presenti Politiche di Remunerazione e le Politiche di Grup-
po Generali costituiscono lo strumento di coordinamento per
tutte le Societd controllate da Cattolica, confermandone con
tale aspetto il ruolo nel formulare e identificare linee guida e
criteri di applicazione, valide anche per le sue controllate,
fenuto in debita considerazione il ruolo di indirizzo e coor-
dinamento della Capogruppo Assicurazioni Generali S.p.A.
e le competenze in capo dlla stessa previste dall'art. 93 del

Regolamento IVASS n. 38/2018.
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LA GOVERNANCE DELLE POLITICHE
IN MATERIA DI REMUNERAZIONE

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

di controllo della corretta attuazione delle stesse implicano responsabilites precise e comportamenti attivi per una serie di sog-

getti, coinvolti a vario titolo nel sistema generale di governance in materia di remunerazione.

Si precisa che per la redazione della presente Relazione, la Societd non si & awalsa della consulenza di esperti esterni indipendent.

| paragrafi che seguono fanno riferimento allo Statuto della Societdr attualmente vigente e ai relativi Regolamenti interni.

2.1 LASSEMBLEA

Secondo le previsioni dello Statuto della Societd attualmente
vigente rienfrano, fra |'altro, fra i compiti dell’ Assemblear:

a) la nomina e la revoca dei componenti del Consiglio di
Amministrazione con le modalita di cui agli arficoli 22 e

23 dello Statuto;

b) la nomina e la revoca, che deve essere debitamente mo-
fivata, dei componenti del Comitato per il Confrollo sulla
Gestione e |'elezione del suo Presidente, con le modalita

di cui agli arficoli 22, 23 e 30 dello Statuto;

c) lo determinazione, per I'intero periodo di durata del loro
ufficio, del compenso complessivo spettante ai componen-
fi del Consiglio di Amministrazione e del Comitato per il
Confrollo sulla Gestione, inclusivo dei compensi per la
partecipazione ai Comifati endoconsiliari e per le cariche
speciali determinate dal Consiglio di Amministrazione,
fatta eccezione per I'eventuale carica di Amministratore

Delegato, la cui remunerazione & rimessa al Consiglio di
Amministrazione, nonché dell'indennita di presenza di cui
al paragrafo 29.4 dello Statuto, fatto salvo quanto previsto
al successivo articolo 29 dello Statuto stesso:

d) le autorizzazioni per il compimento di atti del Consiglio di
Amministrazione in materia di operazioni con parti corre-
late, in caso di parere negativo da parte del comitato per
le operazioni con parti correlate secondo le modalita e nei
termini di cui all’articolo 13 dello Statuto;

e) I'approvazione delle politiche di remunerazione a favore
degli Organi della Societa e del personale, inclusi i piani
di remunerazione basati su strumenti finanziari:

f) 'adozione e le modifiche del regolamento assembleare;

g) ogni alra deliberazione affribuita alla competenza dell'As-
semblea ordinaria dalla normativa pro tempore vigente.

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
Societa, ai fini dell'approvazione dell’Assemblea ordinaria.
Il Consiglio di Amministrazione & investito di tutti i poteri per
I'ordinaria e la straordinaria amministrazione della Societd,
fatto salvo quanto per legge e per Statuto & espressamente
riservato all’Assemblea. Il Consiglio di Amministrazione gui-
da ed indirizza la societd e la sua gestione, nel rispetio e
secondo le disposizioni, olire che di legge, di regolamento
dell’Autorita di vigilanza di settore.

Il nuovo Regolamento del Consiglio di Amministrazione, pre-
vede che ogni Consigliere non possa avere piv di due incari-
chi quale componente dei Comitati della Societa.

In conformitd con quanto previsto dallo Statuto, II Presidente
di uno dei Comitati endoconsiliari non pud contfemporanea-
mente assumere la presidenza di alfri comitati. Il Presidente
del Consiglio di Amministrazione e il Presidente del Comitato
per il Controllo sulla Gestione non possono assumere la pre-
sidenza di comitati endoconsiliari, né essere membro di essi
ma hanno facolta di assistere ai lavori degli sfessi, previo
accordo con i rispettivi presidenti, fatto salvo quanto per il
Presidente del Comitato per il Confrollo sulla Gestione even-
tualmente disposto in via di autodisciplina o di regolamento
inferno.

In linea con quanto previsto dal Regolamento e dallo Statuto
attualmente vigente, 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 speffanti;

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

* assicura, anche grazie al supporto del Comitato per le No-
mine e la Remunerazione e del Comitato Controllo Rischi,
la coretta applicazione delle Politiche di Remunerazione,
awalendosi per gli aspetti aftuativi generali dell’Alia Dire-
zione e per quelli operativi della funzione Risorse Umane
e delle alire Funzioni coinvolte nel processo, nonché ac-
quisendo dli esiti delle verifiche condotte dalle Funzioni
Fondamentali;

* cura che i processi decisionali relafivi alle Politiche di Remu-
nerazione siano chiari, documentati e frasparenti 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 Preposfo ai do-
cumenti contabili;

* definisce il rimborso spese spettante ai Probiviri.

Come previsto dall'art. 123+er, comma 3-bis del TUF aggior
nato nel 2019, e dall'aggiornamento del Regolamento Emit-
fenti del dicembre 2020, in presenza di circostanze ecce-
zionali - ovverosia esclusivamente situazioni in cui la deroga
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alla Polifica di Remunerazione & necessaria ai fini del perse-
guimento degli inferessi a lungo termine e della sostenibilite
della Societar nel suo complesso o per assicurarne la capacitd
di stare sul mercato - il Consiglio di Amministrazione, previo
parere del Comitato per le Nomine e la Remunerazione, pud
derogare temporaneamente alla Politica in materia di remune-
razione, fermo restando il rispetto dei vincoli normativi e rego-
lamentari, I'allineamento con gli indirizzi della Capogruppo
Assicurazioni Generali e, con riferimento all’ Amministratore
Delegato, Direffore Generale e Dirigenti con Responsabilita
Strategica, coerenfemente con la Procedura relafiva alle ope-
razioni con Parti Correlate.

Nell'ambito della successiva Relazione sui Compensi Corri-
sposti viene data informativa circa le eventuali deroghe appli-
cate, con evidenza degli elementi oggetto di deroga, delle
circostanze eccezionali, della funzionalit rispetio al perse-
guimento degli interessi a lungo termine e alla sostenibilita
della Societd nel suo complesso o per assicurame la capacita
di stare sul mercato sostenibilit nel lungo termine e, quindi
della procedura seguita.

Come meglio precisato in seguito (Clausola Market Adverse
Change il Consiglio di Amministrazione, in linea con gli in-
dirizzi della Capogruppo Assicurazioni Generali, si riserva
inolire di rivalutare, ove possibile, I'equita e la coerenza dei
sisfemi incentivanti in caso di cambiamenti non prevedibili
delle condizioni macroeconomico oppure di peggioramento
della situazione finanziaria.

2.3 IL COMITATO PER LE NOMINE E LA REMUNERAZIONE

I Comitato per le Nomine e la Remunerazione ha funzioni
istruttorie, consultive e propositive riguardo alle Polifiche di Re-
munerazione e ai compensi degli Amministratori e dei dirigenti
con responsabilitar strategiche, ferme le affribuzioni riconosciu-
te all’Amministratore Delegato e/0 ad aliri Comitati istituiti
nell'ambito del Consiglio di Amministrazione della Societa.

Il Comitato & composto da fre o cinque amministrafori nomi-
nati con deliberazione del Consiglio di Amministrazione - che
ne defermina alfres il numero - fra i membri non esecutivi non
facenti parte del Comitato per il Controllo sulla Gestione, la
maggioranza dei quali dotati dei requisiti di indipendenza,
come riconosciuti dalla Societd ai sensi del Codice di Cor
porate Governance, comunque nel rispetto delle disposizioni
legislative o regolamentari vigenti.

| componenti del Comitato devono possedere collettivamente
adeguate conoscenze, competenze ed esperienza professio-
nale in merito dlle politiche e prassi di remunerazione e dlle
aftivitd di gestione e controllo dei rischi, in particolare per
quanto riguarda il meccanismo per allineare la struttura di re-
munerazione ai profili di rischio e di capitale. | componenti

del Comitato agiscono con indipendenza di giudizio al fine di
formulare valutazioni sulla adeguatezza delle politiche e sulle
loro implicazioni sulla assunzione e gestione dei rischi. Almeno
un componente del Comitato deve possedere un'adeguata co-
noscenza ed esperienza in materia finanziaria, accerfata dal
Consiglio di Amministrazione al momento della nomina.

II Presidente del Comitato & nominato dal Consiglio di Ammi-
nistrazione nel rispetio di quanto previsto dallo Statuto e dal
Regolamento del Consiglio di Amministrazione ed & scelto tra
i componenti in possesso dei requisiti di indipendenza.

Il Comitato assume le determinazioni di competenza secon-
do il metodo collegiale e a maggioranza dei componenti
presenti. In caso di paritd, prevale la posizione espressa dal
Presidente o, comunque, da chi presieda la riunione.

Il Presidente del Comitafo - o il suo sostituto - rende, al primo
Consiglio di Amministrazione successivo a ciascuna riunione
del Comitato, un'informativa circa le riunioni svolte dal Comi-
tato e le sue determinazioni ed affivitd.
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Lattivitar del Comitato sard oggetto, con cadenza almeno an-
nuale, di specifica informativa al Consiglio di Amministrazio-
ne con relazione approvata dal Comitato stesso. Il Presidente
del Comitato riferisce comunque al Consiglio di Amministra-
zione in merito ad ogni richiesta o esigenza relativa all’ affivid
del Comitato che venisse formulata in sede consiliare.

Al Comitato speftano i seguenti compiti:

* svolge funzioni di consulenza e di proposta nell'ambito del-
la definizione delle politiche di remunerazione. A tal fine, si
coordina con il Comitato controllo e rischi al fine di verifica-
re la coerenza dei sistemi di remunerazione e incentivazio-
ne con il Risk Appetite Framework;

¢ formula proposte o esprime pareri in materia di compensi di
ciascuno degli amministratori investiti di particolari cariche
nonché sulla fissazione degli obiettivi di performance corre-
lati alla componente variabile di tale remunerazione;

¢ verifica la congruita del complessivo schema retributivo,
nonché la proporzionalita delle remunerazioni dell’ammini-
stratore delegato, ove nominato, rispetto al personale rile-
vante dell'impresa;

verifica come la Societd ha fenuto confo del compenso e
delle condizioni di lavoro dei propri dipendenti e/o dei
dipendenti delle societa controllate nella determinazione
della politica delle remunerazioni;

sottopone periodicamente a verifica le politiche di remune-
razione al fine di garantire I'adeguatezza anche in caso
di modifiche all'operativita dell'impresa o del contesto di
mercato in cui la stessa opera;

individua i potenziali conflitti di interesse e le misure
adottate per gestirli;

monitora la concreta applicazione della politica per la re-
munerazione e verifica, in particolare, 'effeftivo raggiungi-
mento delle condizioni per il pagamento degli incentivi de-
gli amministratori esecutivi, dei dirigenti con responsabilite
strategiche e del personale rilevante;

fornisce adeguata informativa al Consiglio di Amministra-
zione sull'efficace funzionamento delle politiche di remu-
nerazione;

* supporfa il Consiglio di Amministrazione, nel caso si av-
valga di consulenti esterni per la determinazione delle po-
litiche di remunerazione, nella verifica preventiva che tali
soggetti non si trovino in situazioni che ne compromettano
I'indipendenza di giudizio;

* formula proposte al Consiglio di Amministrazione in ordine
al compenso da riconoscere ai componenti di comifati e
organismi;

¢ formula 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 concernente la materia della remune-
razione;

¢ secondo quanto previsto dalla procedura per lo gestione
delle operazioni con le parti correlate, esprime 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 responsabilite
strategiche [come definito nel Regolamento Consob), diver-
si da quelli deliberati dall’Assemblea dei Soci e svolge le ul-
teriori funzioni ad esso eventualmente attribuite dalle proce-
dure aziendali in materia di operazioni con parti correlate;

valuta periodicamente i criferi adottati per la remunerazione
degli organi sociali delle societar controllate e formula al
Consiglio di Amministrazione pareri e raccomandazioni in
materia;

nel caso di remunerazioni variabili a favore dei responso-
bili delle Funzioni Fondamentali della Societd, esprime un
parere al CdA sulla loro coerenza con i compiti assegnati,
avendo cura di accerfare che esse siano indipendenti dai
risultati conseguiti dalle unitd operative soggette al controllo
di tali funzioni e legati al raggiungimento di obiettivi con-
nessi all'efficacia e alla qualita dell'azione di controllo, e
che non siano fonte di conflitti di interesse;

svolge gli ulteriori compiti che gli vengono aftribuiti dal Con-
siglio di Amministrazione, dalle procedure aziendali o da
disposizioni normative o di autodisciplina.

2.4 |L COMITATO CONITROLLO E RISCHI

Il Comitato Controllo e Rischi, costituisce una modalita attraverso cui il Consiglio di Amministrazione accresce |'efficacia delle

proprie funzioni in materia di sistema di controlli interni e di gestione dei rischi. Esso presta particolare aftenzione alle attivita

strumentali affinché il Consiglio di Amministrazione possa addivenire a una corretta ed efficace determinazione del Risk Appetite

Framework [RAF] e delle polifiche di governo dei rischi.

Fermo restando le competenze del Comitato per le Nomine e la Remunerazione, il Comitato Controllo Rischi supporta il Consi-

glio di Amminisfrazione nell'accertare che gli incentivi softesi al sisema di remunerazione e incentivazione siano coerenti con il

RAF e tengano conto in generale dei rischi. Esprime, inclire, parere sugli obiettivi dei responsabili delle Funzioni Fondamentali

della Societa.



2.5 'ALTA DIREZIONE
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L'Alta Direzione, olire a dare aftuazione, per quanto di competenza, secondo le linee guida del Consiglio di Amministrazione,
alle Politiche approvate dall'Assemblea dei Soci, assicura che i criteri e i principi per la definizione delle Politiche di Remune-
razione siano in linea con quanto sfabilito dalle vigenti disposizioni normative, valutandone la coerenza con gli obiettivi appro-
vati dal Consiglio di Amministrazione, anche con riferimento alla remunerazione degli intermediari assicurativi e riassicurativi

e dei fornitori di servizi esternalizzati.

2.6 A FUNZIONE RISORSE UMANE
(HUMAN RESOURCES — ORGANIZZAZIONE])

Le Politiche in materia di Remunerazione del Personale Rile-
vante sono coordinate dalla Funzione Risorse Umane di Cat-
tolica in allineamento con le competenti strutture della Funzio-
ne HR & Organization di Generali lalia.

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, in allineamento con le competenti
strutture della Funzione HR & Organization di Generali ltalig,
fra I'aliro:

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

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

* contribuisce all'identificazione dei KPl e dei relativi 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 refribuzione variabile (componente annuale
monetaria), sulla base dei dati forniti e validati, secondo i
relativi ambiti di affivita, dalle Funzioni Compliance, Risk
Management, Pianificazione e Controllo di Gestione, Am-
ministrazione e Attuariato Valutazioni e Funzione Attuariale;

comunica ai desfinatari dell’/MbO i criteri di calcolo della
refribuzione variabile, affraverso la consegna del regola-
mento e della scheda obiettivi individuale {scheda MbQO).
Al termine del periodo di performance, e secondo i tempi
differimento fissati, liquida il bonus sulla base dei risultati
raggiunti sugli obiettivi assegnati nella scheda MbO;

garantisce ausilio tecnico - anche in termini di reportistica
- e predispone il materiale di supporto propedeutico alla
definizione delle politiche.

2./ [E FUNZIONI FONDAMENTALI E
FUNZIONE ANTIRICICLAGGIO

- Funzione Revisione Interna - Nel rispetto dei principi d'indi-
pendenza della Funzione, previsti dalla normativa e dagli
standard infernazionali di audit, verifica la corretta applica-
zione delle Politiche di Remunerazione deliberate dall’As-
semblea sulla base delle linee guida stabilite dal Consiglio
di Amministrazione.

In particolare, riferendo al Consiglio di Amministrazione
verifica:

e che l'individuazione del “Personale rilevante” sia avvenu-
ta secondo i criferi previsti nelle Politiche;

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

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

e che i flussi informativi relativi agli indicatori, utilizzati ai
fini della determinazione della componente variabile, si-
ano corretti e infegri e soffoposti ad adeguate procedure
di validazione;

* che le Funzioni Compliance e Risk Management abbiano
espresso un parere relativamente alla proposta di revisio-
ne annuale delle Politiche che il Consiglio di Amministra-
zione softoporra all’Assemblea;

* pianifica annuali verifiche, anche parziali, sui processi di
definizione ed erogazione della remunerazione;

» comunica il risuliato delle proprie verifiche, olire che al
Comitato per le Nomine e la Remunerazione, agli usuali
destinatari dei rapporti di audit tra i quali il Comitato
Controllo e Rischi, e specificatamente al Consiglio di Am-
ministrazione.



Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021 -

- Funzione Compliance - Nel rispetto dei principi d'indipen-

denza della Funzione, verifica ex ante che le polifiche di
remunerazione siano coerenti con quanto previsto dalla nor
mativa di riferimento in modo da prevenire e confenere i ri-
schi legali e reputazionali. Oltre a cio, la Funzione confribui-
sce alla definizione dei criteri d'individuazione del Personale
rilevante, alla definizione della Politica per la gestione dei
conflitti d'inferesse riconducibili alle aftivita di distribuzione e
delle relative procedure e riferisce sugli esiti delle verifiche
svolte al Consiglio di Amministrazione, per |'adozione di
eventuali misure correttive alle Polifiche sfesse. In particolare,
verifichera:

A.1 Politiche vigenti: la Funzione Compliance verifica ex
ante che il processo sia conforme alle politiche adottate:
* che la siruttura degli obiettivi proposti sia coerente

con quanfo previsto dalle Politiche vigenti;

e che il Regolamento del Sistema e la documentazione
accessoria che saranno consegnati ai destinatari del
sistema incentivante siano completi e riflettano i prin-
cipi attuativi previsti nelle Politiche vigenti.

A.2 Proposte di modiifica alle Politiche: nel caso in cui si
ritenga necessario proporre all’Assemblea modifiche
alle Politiche di Remunerazione adottate dalla stessa e
vigenti, la Funzione Compliance:

* verifica ex anfe la conformita normativa delle modi-
fiche proposte rispetio alle normative pro fempore
vigenti, e al Codice di Comportamento adottato dal-
la Societdr e ad altri eventuali Codici cui la Societa
aderisca, ivi compreso il Codice di Corporate Go-
vernance, formulando - ove ritenuto opportuno — sug-
gerimenti di modifica prima della delibera del Con-
siglio di Amministrazione di proposta all’Assemblea;

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

- Funzione Risk Management - Riferendo al Consiglio di Am-

ministrazione, nel rispetto dei principi d'indipendenza della
Funzione, contribuisce in modo sostanziale alla definizio-
ne del perimetro del Personale rilevante e concorre alla
definizione d'indicatori di rischio, cosi che gli obieffivi di
performance tengano conto dei rischi. Inolire, valuta i rischi

connessi all'adozione delle Politiche di Remunerazione e la
coerenza complessiva delle Politiche rispetfio alla propen-
sione al rischio definita dal Consiglio di Amministrazione.
In particolare:

B.1 Politiche vigenti: la Funzione Risk Management verifica
ex ante, 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 coeren-
fe con quanto previsto dalle Politiche vigenti, con
particolare atfenzione all'opportuna considerazione
attribuita 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: nel caso 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 opportuno - sugge-
rimenti di modifica prima della delibera del Consiglio
di Amministrazione di proposta all’Assemblea.

- Funzione Attuariale - certifica i dati attuariali, coordina il

calcolo delle riserve tecniche e garantisce |'adeguatezza
dei metodi e dei modelli softostanti; coordina la definizione
di metodologiche e ipotesi per il calcolo delle riserve tecni-
che e verifica ex post la loro corretta applicazione; verifica
e certifica il rispefto dei requisiti utilizzati nel calcolo delle
riserve fecniche.

Funzione Antiriciclaggio - & coinvolta nel processo di con-
frollo interno anche per presidiare il rischio di riciclaggio
e per evitare politiche aziendali e prassi di remunerazione
che contrastino con la finalita di prevenire il rischio di ri-
ciclaggio, ai sensi dell'art. 7 del Regolamento IVASS n.
44/2019, di finanziamento del ferrorismo e la violazione
della normativa sulle sanzioni internazionali.
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2.8 LE ALTRE FUNZIONI AZIENDAL

La Direzione P&C, CDG e Capital Management, e le Funzioni di Business Plan Review e Moniforaggio Piano, Amministrazione
e Bilancio, Attuariato Valutazioni, Operazioni Straordinarie e Adempimenti Societari, Segreferia Societaria sono coinvolte,
ciascuna per le proprie competenze e, qualora previsto, in allineamento con la rispettiva struttura di Capogruppo, nel processo
di verifica del raggiungimento degli obiettivi, certificando alla Funzione Risorse Umane il dafo relafivo a ciascun indicatore
quantifativo dei sistemi di remunerazione variabile sia per il Personale Rilevante che per tutti gli altri sistemi di incentivazione
variabile. | dati elaborati dall’Attuariato Valutazioni sono previamente certificati dalla Funzione Attuariale. La Funzione Business
Plan Review e Monitoraggio Piano & inolire coinvolta nel processo di determinazione degli indicatori di performance di com-
petenza e dei relafivi valori farget di cui cerfifica la coerenza con gli obiettivi di budget.

le Funzioni Operazioni Straordinarie e Adempimenti Sociefari e la Segreferia Sociefaria gestiscono, assieme al Servizio Tax
Affairs, la produzione dei dati relativi ai compensi degli organi sociali.
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LE POLITICHE IN MATERIA
DI REMUNERAZIONE 2022

Le principali variazioni della Politica in materia di Remunerazione per il 2022 riguardano:

¢ la definizione dei cluster del Personale Rilevante che
sono stafi rivisti anche alla luce della conclusione favo-
revole della offerta pubblica di acquisto (OPA|] da parte
di Assicurazioni Generali. Come meglio specificafo in
seguito, a valle delle analisi condotfte con le Funzioni
Risk Management e Compliance della Societa, oltre al
personale espressamente previsto dalla normativa vi-
gente, & stata identificata come ulteriore categoria di
personale rilevante quella relativa ai membri permanenti
del Comitato di Direzione che, assieme ai Vice Direttori
Generali, coadiuvano e contribuiscono a definire le stra-
tegie aziendali;

¢ 'infroduzione, per la componente annuale monetaria della
remunerazione variabile (MbO), di specifici gate di acces-
so e di indicatori solidali ed individuali, coerenti con le po-
litiche di remunerazione del Gruppo Generali, mantenendo
invariate le caratteristiche generali dello scorso anno;

* |a revisione della componente differita azionaria della remu-
nerazione variabile (LTl) che, coerentemente al nuovo asset-
to sociale, prevede |'assegnazione ai beneficiari del piano

di long Term Incentive di Assicurazioni Generali, secondo
le modalita dettagliate al paragrafo 3.4.1;

¢ 'infroduzione di uno specifico sistema di incentivazione
monetario annuale differito (MbO) dedicato ai Titolari del-
le Funzioni Fondamentali, collegato a obiettivi di natura
pluriennale connessi esclusivamente all’efficacia e qualita
dell'azione di controllo escludendo qualunque forma di in-
centivazione basata su obiettivi economici e finanziari;

la revisione in senso significamente pi restrittivo della po-
litica sui “Trattamenti economici in caso di risoluzione del
rapporto di lavoro” (severance) coerentemente a quanto
previsto nel Gruppo Generali. Tale revisione rappresenta
uno degli elementi maggiormente significativi della politica
refributiva del 2022 e si concretizzata non solo nella defini-
zione di un nuovo cap pari a 24 mensilitd di remunerazio-
ne ricorrente inclusivo sia della severance che del corrispet-
fivo di eventuali patti di non concorrenza, ma anche e in
particolare nell'infroduzione di una formula predefinita per
il calcolo della severance, che combina criteri predefiniti e
oggettivi, in aggiunta all'anzianita di servizio.

3.1 LA REMUNERAZIONE DEGL AMMINISTRATORI
E DEI COMPONENTI IL COMITATO
PER IL CONTROLLO SULLA GESTIONE

3.1.1 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. Lla remunerazione
degli Amministratori & conforme a quanto previsto dallo Sta-
tuto della Societd.

Lo Statuto della Societd prevede fra |'altro che:

e ai componenti il Consiglio di Amministrazione spetta il
rimborso delle spese - anche predeterminabili dal Con-
siglio di Amministrazione in misura fissa convenzionale
- nonché un compenso deferminato dall’Assemblea, in
via complessiva sia per i componenti del Consiglio di
Amministrazione, sia per la partecipazione ai Comita-
ti endoconsiliari sia per le cariche speciali determinate
dal Consiglio di Amministrazione, fatta eccezione per
I'eventuale carica di Amministratore Delegato la cui re-

munerazione & rimessa al Consiglio di Amministrazione,
come pure & rimessa alla competenza del Consiglio di
Amministrazione la ripartizione dell'importo complessivo
determinato dall’Assemblea;

I'Assemblea stabilisce un compenso specifico per i com-
ponenti del Comitato per il Controllo sulla Gestione, che &
determinato in misura fissa ed uguale, ma con un’apposita
maggiorazione per il Presidente dello stesso Comitato per il
Controllo sulla Gestione;

. og|i Amministrafori spefta, altresi, una indennita di presenza
il cui importo & determinato dall’Assemblea, ai sensi e con
le modalitar di cui all'articolo 12 dello Statuto, per ogni adu-
nanza del Consiglio di Amministrazione, del Comitato per
il Controllo sulla Gestione e di ogni altro Comitato cosfituito
dal Consiglio di Amministrazione.

Detta remunerazione, che - fatto salvo sotto quanto precisato
- costituisce la remunerazione complessiva degli amministra-
fori non esecutivi, tiene conto dell'impegno profuso anche in



ragione del tempo richiesto per la preparazione delle riunioni
di consiglio, lo studio della documentazione di supporto alle
sedute e le attivita di aggioramento normativo - regolamenta-
re, nonché delle responsabilitr assunte con I'incarico e non &
espressamente legata ai risultati economici futuri della Sociefd
e/o al raggiungimento di obiettivi specifici preventivamente
indicati rispettivamente dal Consiglio o dagli organi delegati.

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

E 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).

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

Si ricorda infine che I'’Assemblea degli azionisti del 14 mag-
gio 2021 ha approvato la proposta di revisione complessiva
dei compensi per gli Amministratori a valere dal 2021 che
& stata elaborata con riferimento alle migliori prassi del mer-
cato e tenendo conto anche delle dimensioni della Sociefd
Cattolica e delle sue controllate e delle indicazioni riportate
nel Piano di Rimedio predisposto dalla Societda a fronte dei
rilievi dell’ Autoritear di Vigilanza.

3.1.2 L’Amministratore Delegato
Si ricorda che in dafa 4 agosto 2020 il Consiglio di Ammini-

strazione di Catfolica di Assicurazioni ha deliberato all’'unani-
mitdr la nomina del dott. Carlo Ferraresi quale Amministratore
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Delegato della Societd, permanendo lo stesso nella qualita di
Direttore Generale.

In qualita di Amministratore Delegato al dott. Carlo Ferraresi
speffano le medesime componenti la struttura dei compensi
valide per gli Amministratori della Societd.

Il dettaglio dei compensi corrisposti nel corso del 2021 sulla
base delle strutiure refributive spettanti all'interessato & esplici-
tato nella Sezione Il della presente relazione.

Si precisa che I'Amministratore Delegato attualmente in carica
ricopre anche il ruolo di Direttore Generale ed & beneficiario
dei sistemi di remunerazione variabile nell'ambito di tale di-
stinfo, seppur complementare, rapporto.

3.1.3 Componenti del Comitato per
il Controllo sulla Gestione

Gli emolumenti per i componenti del Comitato per il Controllo
sulla Gestione sono determinati dall’Assemblea in misura fissa
e in ugual misura capitaria ma con apposita maggiorazio-
ne per la carica di Presidente del Comifato stesso. E alfres
statutariamente prevista la corresponsione di una indennite
di presenza per ogni adunanza del Consiglio di Ammini-
strazione, del Comitato per il Controllo sulla Gestione e di
ogni eventuale ulteriore Comitato costituito dal Consiglio di
Amminisfrazione di cui facciano parfe. Non sono previste né
componenti di remunerazione variabile o comunque legate
ai risuhoti, né forme di remunerazione basate su strumenti fi-
nanziari. £ prevista, come per g|i Amministratori, la copertura
assicurativa per la responsabilita civile degli stessi.

3.2 IDENTIFICAZIONE DEL "PERSONALE RILEVANTE"

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

e Direttore Generale;

» Dirigenti con Responsabilitar strategica: si identificano i Diri-
genti con compiti strategici tra cui olire al Direttore Genera-
le, si infendono le figure dei ViceDirettori Generali;

e Titolari delle Funzioni Fondamentali: Revisione Interna [Au-
dit), Risk Management, Comp\ionce e Funzione Attuaria-
le oltre alle ulteriori Funzioni che pofranno essere isfituite
nell'ambito delle policy della Societa;

* le alire categorie del personale opportunamente identificato.

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 Sociefd

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.

II processo di individuazione del Personale Rilevante & stato
condotto unitamente alle Funzioni Risk Management e Com-
pliance e deliberato dal Consiglio di Amministrazione della
societd, fenuti in considerazione, fra gli altri, gli indicatori
relafivi alla posizione rivestita, al grado di responsabilita, al li-
vello gerarchico, all'attivitar svolia, alle deleghe conferite, alla
possibilita di generare profitti 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'altro di foca-
lizzare maggiormente |'attenzione sui ruoli “strategici” anche
alla luce della positiva conclusione della operazione di Offer
ta Pubblica di Acquisto (OPA|) promossa da Assicurazioni Ge-
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nerali ed in accordo con le relative Funzioni aziendali di Cat
folica inferessate nel processo di identificazione come sopra
definite, ed in aggiunta al Personale Rilevante espressamente
previsto dal Regolamento, sono stati identificati come “ulterio-
re cafegoria appartenente al personale rilevante” i membri
permanenti del Comitato di Direzione della Societa Cattolica
di Assicurazione non gid ricompresi negli altri cluster elencati.

Si precisa inolire che, al momento della stesura della presente
Politica, il personale di livello pit elevato, primi riporti dei Tito-
lari delle Funzioni Fondamentali, non & sfato ricompreso all'in-
terno del Personale Rilevante, a seguito del livello di rischio
gestito con riferimento al modello organizzativo di Gruppo
aftualmente in essere. Eventuali future modiche dell'assetio

3.3 IL DIRETTORE GENERALE

Il Diretiore Generale & destinataro di un pacchetto refributivo
comp\essivo costituito da una remunerazione fissa, da una re-
munerazione variabile (annuale in denaro e differita in azioni)
e da benefit.

la componente variabile della remunerazione viene definita
affraverso piani di incentivazione annuali monetari e differiti
in azioni, collegati ad indicatori di performance individuali,
di Compagnia e di Gruppo Generali. le strutture dei piani
di incentivazione prevedono soglie di accesso legate alla
situazione patrimoniale della Sociefd (e del Gruppo Gene-
roh), alla gestione del rischio, oltre ad indicatori di rischio e
meccanismi di malus e clawback. | dettagli delle strutture dei
piani e dei meccanismi di malus e clawback sono riportati
all'inferno dei capitoli dedicati.

Il Consiglio di Amministrazione ha definito, per il Direttore
Generale, che la retribuzione fissa e la refribuzione variabile
siano di pari importo.

In particolare, per quanto aftiene alla remunerazione variabile:

a) la componente annuale monetaria - corrisposta atfraver
so il piano di incentivazione monetario annuale (MBO) -
corrisponde al 50% della retribuzione annua lorda e puo
arrivare fino ad un massimo del 75% (pari al 150% della
percentuale target definita).

Il Piano prevede |'erogazione di un imporfo in denaro sulla
base del grado di raggiungimento degli obiettivi di perfor-
mance definiti. Leffettiva atfivazione del piano di incenti-
vazione & subordinata al raggiungimento di del limite Soft
del Solvency Il Ratio della Societd e del livello minimo di
Regulatory Solvency Ratio del Gruppo Generali ed, in ogni

organizzativo delle Funzioni Fondamentali pofranno compor
tare anche la revisione dei livelli di responsabilita ricoperta
dagli interessati con conseguente possibile variazione del pe-
rimetro del Personale Rilevante.

Linsieme del Personale Rilevante & quindi costituito da:
e Direttore Generale;
e Vice Direttori Generali:

e Titolari delle Funzioni Fondamentali e assimilabili: Revisione
Inferna (Audit], Risk Management, Compliance, Funzione
Attuariale e Funzione Antiriciclaggio®;

e Membri del Comitato di Direzione di Cattolica Assicurazioni
[non ricompresi nei cluster precedenti).

caso, il riconoscimento del premio & subordinato al supera-
mento di una soglia di risultato minima, come descritto nel
capitolo dedicato.

b) la componente differita, corrisposta affraverso un piano di
incentivazione differito basato su azioni di Assicurazioni
Generali — long Term Incentive di Gruppo (LTI}, corrispon-
de al 50% della refribuzione annua lorda e pud arrivare
fino ad un massimo dell'87,5% con vincoli di indisponibi-
litar sulle eventuali azioni maturate pari a due anni (pari al
175% della percentuale target definita).

Il Piano prevede I'assegnazione di Azioni alla conclusione
di un periodo di performance triennale, subordinatamente
alla verifica del raggiungimento di un livello minimo di Re-
gulatory Solvency Ratio e in relazione al raggiungimento
di condizioni di performance di Gruppo, come descrifti di
seguito e nel relativo Documento informativo. Si precisa
che il nuovo piano 2022-2024 - sara soffoposto all'ap-
provazione dell’Assemblea degli Azionisti di Assicurazioni
Generali.

Il pay mix, con i valori target della remunerazione variabile
del Direttore Generale, & pertanto suddiviso per il 50 % del
compenso come componente fissa, il 25% come componente
variabile annuale monetaria e il rimanente 25% come compo-
nente variabile di lungo periodo differita in azioni.

Le altre componenti del pacchetto retributivo del
Direttore Generale

Completano il pacchetto refributivo del Direttore Generale
oltre agli strumenti opportuni e/o utili per I'esercizio dell'in-
carico, alcuni benefits tra cui, autovettura aziendale, welfare
aziendale, polizze assicurative per le coperture di assistenza

3 la Funzione Antiriciclaggio & equiparata alle Funzioni Fondamentali ai fini dell'applicazione delle regole di remunerazione ed incentivazione.



sanitaria, vita malattia e infortunio oltre che un trattamento
pensionistico complementare cosi come previsti dal vigente
CCNL per i Dirigenti da Imprese di Assicurazione e dal Rego-
lamento Aziendale valido per i Dirigenti della Societr Catfo-
lica e sue controllate.

Sard inolire possibile prevedere |'erogazione di ulteriori com-
ponenti della remunerazione secondo quanto specificato nei
successivi paragrafi. Tutto cio fermo restando che, come pre-
visto dal Regolamento Emittenti, le relative deliberazioni sa-
ranno assunte dal Consiglio di Amministrazione, su proposta
del Comitato per le Nomine e la Remunerazione e in coe-
renza con 'ifer previsto per la procedura con Parti Correlate,
ove applicabile.

Gli obiettivi dell’ Amministratore Delegato e
Direttore Generale

Cli indicatori previsti per il doft. Carlo Ferraresi in qualitar di
Amminisfratore Delegato e Direffore Generale sono:

MBO 2022

kpi peso
Utile Operativo Cattolica e sue Controllate 20%
Rorac Societar Cattolica 20%
Net Profit - dato aggregato Cattolica

e sue Confrollate 20%
Programma integrazione Cattolica,/Generali 30%
NPS (Net Promoter Score) rete agenti Cattolica 10%
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In particolare, si evidenzia che:

* |'Utile operativo di Cattolica e sue Controllate e Rorac della
Societar Cattolica sono degli obiettivi solidali validi per tutfi
i beneficiari il sistema di incentivazione annuale monetario
e sono definiti dal Consiglio di Amministrazione;

o il Net Profit & riferito al dato aggregato di Cattolica e sue
Controllate;

¢ il programma di integrazione Cattolica/Generali, in con-
formitd con quanto assegnato ai referenti dei canfieri di
integrazione del Gruppo Generali, concerne il rispetio di
milestone di progetto e di cantiere relative alla infegrazione
di Cattolica con Assicurazioni Generali, sia in termini di
qualites dell’'output sia in termini di rispetto delle tempistiche
di realizzazione;

¢ il valore di Nps (Net Promoter Score| della rete agenziale
Catfolica & misurato da ente esterno indipendente.

25-



Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021 -

26 -

3.4 LA REMUNERAZIONE DEL

3.4.1 Parte generale

Componenti della Remunerazione - la remunerazione del
Personale rilevante (ivi incluso I'Amministratore Delegato e Di-
refiore Generale) & composta da una componente fissa e una
componente variabile, volta a orientare la performance delle
risorse agli obiettivi della Sociefd.

le due componenti [c.d. pay mix) sono adeguatamente bi-
lanciate per premiare la performance e il merito, in funzione

PAY MIX PER CLUSTER CON PRESTAZIONE TARGET

"PERSONALE RILEVANTE"

degli obiettivi strategici e della politica di gestione del rischio
della Sociefa.

In funzione delle percentuali assegnate a ciascun cluster per
la componente di breve e di lungo termine, il pay mix con le
percentuali delle componenti variabili a livello target e con
percentuale massima di overperformance del Personale Rile-
vante, & cosi suddiviso:

RAL % MBO % LTI TOT
Vice Direttore Generale 100% 30% 50% 180%
56% 17% 23% 100%
Ulteriori Membri del Comitato di Direzione 100% 30% 50% 180%
56% 17% 23% 100%
Titolari Funzioni Fondamentali 100% 30% 0% 130%
77% 23% 0% 100%
PAY MIX PER CLUSTER CON OVERPERFORMANCE MASSIMA

% MBO % LTI

(max 150% (max 175%
RAL del target ) del target) TOT
Vice Direttore Generale 100% 45% 87,5% 233%
43% 19% 38% 100%
Ulteriori Membri del Comitato di Direzione 100% 45% 87,5% 233%
43% 19% 38% 100%
Titolari Funzioni Fondamentali 100% 45% 0% 145%
9% 31% 0% 100%

Al fine di allineare gli incentivi riconosciuti con gli interessi @
lungo fermine, una quota pari ad almeno il 50% della struttura
retributiva variabile & costituita da strumenti finanziari soggetti
a sistemi di pagamento differito secondo quanto previsto dal-
le vigenti normative.

Lla 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.

£ facolts del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato
per le Nomine e la Remunerazione derogare, emendare e/0
modificare in tutto o in parte il Piano e, di conseguenza, il
Regolamento, al fine di conformarsi alle modifiche del quadro

giuridico/regolamentare o per rispondere a indicazioni e/o
raccomandazioni formulate dalle autoritar di regolamentazio-
ne. Inolire, in caso di circostanze eccezionali non prevedibili,
quali cambiamenti significativi del contesfo macroeconomico
e finanziario, il Consiglio di Amministrazione potrd rivalutare
I'equitd e la coerenza del piano, ponendo in essere i neces-
sari correttivi [e cio anche e in particolare con riferimento agli
obiettivi di riferimento, le relative metriche e modalitar di valu-
tazione) in quanto funzionali a mantenere invariati - nei limiti
consentiti dalla normativa di tempo in tempo applicabile, e
fermo il rispetto dei limiti e principi generali della Politica di
Remunerazione della Societd e in allineamento con le Linee
Guida del Gruppo Generali - i contenuti sostanziali ed econo-
mici essenziali del piano, conservandone le principali finalite
incentivanti (cd “Market Adverse Change”).



Resfa comunque inteso che, il sistema di remunerazione varia-
bile nel suo complesso, ed in particolare la fase del processo
relativa alla effettiva erogazione dei risultati della consuntiva-
zione dei bonus a favore di ciascun beneficiario, sard sog-
getta alle previsioni e raccomandazioni in materia, emanate
dai competenti organi dell’Autorita di Vigilanza.

Tutti i piani di remunerazione variabile - annuali e differiti -
prevedono meccanismi di malus e clawback, in linea con le

Policy di Gruppo.

Nessun incentivo viene erogato in caso di condotte dolose,
gravemente colpose o in caso di violazione del Codice di
Comportamento, o di violazione delle disposizioni normative
applicabili al perimefro di affivita gesfite, in particolar modo
quelle a tutela degli assicurati, del trattamento dei dati perso-
nali e in materia di antiriciclaggio e confrasto al finanziamen-
to del terrorismo, di sanzioni internazionali ovvero di mancato
raggiungimento dei risultati prefissati o in caso di significativo
deterioramento della situazione patrimoniale o finanziaria
della Compagnia e/o del Gruppo Generali.

Qualsiasi importo erogato & soggetto a clawback nel caso
in cui emergano condotte dolose o gravemente colpose (in-
cluso il caso in cui, per effetto delle stesse, le performance
considerate si siano rivelate non durature o effeftive) ovwero
emergano violazioni del Codice di Comporfamento o delle
disposizioni normative applicabili al perimetro di affivita gesti-
fe (incluse quelle sopra citate con riferimento al malus).

le previsioni di malus e clawback frovano applicazione an-
che nel caso in cui i dati sulla cui base sia stato determinato
I'incentivo dovessero rivelarsi manifestamente errati.

Con particolare riferimento ai piani di incentivazione, la va-
lutazione finale del livello di raggiungimento degli obiettivi
prende anche in considerazione una valutazione individuale
di integritd dei comportamenti, di conformita alle disposizioni
normative applicabili ol perimetro di affivita gestite e della
risoluzione delle azioni di rimedio definite nell'ambito di atti-
vita di audit. Tale valutazione sard effeftuata e utilizzata come
meccanismo di calibrazione o di malus/clawback dove ne-
cessario.

Al di la delle conseguenze previste in termini di remunera-
zione variabile, chiunque tenti di violare o violi le previsioni
normative inferne e/o esterne applicabili al perimetro di atti-
vitd gestite, & soggetto a possibili conseguenze sanzionato-

4 Per le Societd strumentali, verra considerato il dato di Cattolica Assicurazioni.

rie sul piano disciplinare modulate a seconda della gravita
della condotta e in coerenza con la normativa giuslavoristica
localmente applicabile (es. dalla lettera di richiamo fino al
licenziamento).

In linea con la regolamentazione europea (Solvency l), la Se-
cietd richiede ai beneficiari dei piani di incentivazione, aftra-
verso specifiche pattuizioni inserite nei documenti contrattuali
che disciplinano i piani sfessi, di non avvalersi di strategie di
copertura personale o assicurativa (c.d. hedging) che possa-
no alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti
nei meccanismi di remunerazione variabile.

3.4.1a) Il Piano MBO 2022

La componente variabile & strutturata in un sistema di incenti-
vazione monetario annuale, basato sul modello di MbO (Ma-
nagement by Objectives), con percentuali differenziate in fun-
zione delle responsabilita assegnate e delle mansioni svolte.

In linea con le migliori prassi di mercato, il sisema MbO &
basato su indicatori di performance fra i quali:

Raggiungimento di gate legati alla stabilité patrimoniale:

* Limite soft del Solvency Il Ratio della Societa di apparte-
nenza“, misurato frimestralmente in occasione della pre-
sentazione dei documenti finanziari, calcolato al netto
dei nuovi aumenti di capitale ulteriori rispetto a quelli gia
approvati anche se non ancora realizzati e dopo aver te-
nuto conto dell'utile distribuito. Nel caso in cui si dovesse
verificare uno sforamento di tale limite, il Gate si riterrds
comunque superato qualora fale sforamento avwenga per
un massimo di n. 1 volta nell'arco di ciascun anno del
periodo di vesting e a condizione che lo sfesso venga
recuperafo entro il trimesire successivo e comunque risulti
raggiunto alla fine dell'esercizio di riferimento.

* Livello minimo di Regulatory Solvency Ratio del Gruppo
Generdli, fissato al 130%5.

Il raggiungimento di entrambi i Gate & la condizione mini-
ma necessaria per |'attivazione del Piano e la conseguente
verifica del livello di raggiungimento degli obiettivi di Per-
formance. Il mancato raggiungimento anche solo di uno
dei Gate deferminala la mancata erogazione dell'incentivo
monetario, anche in presenza di performance positiva.

5 Soglia soggetia a possibile revisione in caso di cambiamenti eccezionali non prevedibili delle condizioni macroeconomiche o di un peggioramento del contesto finanziario.
In caso di elevata discontinuita, il Consiglio di Amministrazione di Assicurazioni Generali S.p.A. rivaluterd I'equita e la coerenza dei sistemi di incentivazione (clausola

«Market Adverse Change»).

27



Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021 -

28 >

- Obiettivi solidali (peso complessivo 40%):

* Utile operativo® di Cattolica e sue controllate (dato ag-
gregato). All'utile Operativo sono applicati due gate:
- Spese generali di Cattolica e sue controllate (dato ag-
gregato;
- Risultato Netto di Generali Country ltalia.
I mancato raggiungimento del target definito, anche solo
per uno dei gafe sopra riportati, determinala il mancato
raggiungimento dell’'obiettivo, anche in presenza di perfor-
mance positiva.

* RORAC della Societa di appartenenza’ previsto annual-
mente.

- Obiettivi Individuali (peso complessivo 60%):

* Obiettivi di performance individuali, di gestione dei
rischi, di efficientamento e sviluppo progettualita, a se-
conda del ruolo ricoperto in azienda dall'assegnatario e
comunque predeterminati e misurabili, come definiti nella
Scheda MbO. Il peso di questi obiettivi viene definito
individualmente per ogni Beneficiario.

Resta infeso che qualora, a seguito di eventuali operazioni
straordinarie, non sia possibile effettuare il calcolo puntuale
degli obiettivi assegnati o dei Gate (alla fine del Periodo
di Vesting o alla data di erogazione), la Societd potra ap-
porfare - comunque nei limiti consentiti dalla normativa di
tempo in tempo applicabile ed in conformita alla politica di
remunerazione - i correttivi funzionali @ mantenere il piv pos-
sibile inalterati i contenuti economici, sostanziali e le finalita
incentivanti del Piano. A fitolo meramente esemplificativo, al
fine del calcolo dei Gate e degli obiettivi potranno essere
utilizzati gli ultimi dati disponibili piv recenti, ovvero potra
essere modificato il periodo di relativa valutazione ovve-
ro ancora (ad esempio in caso di fusioni) potranno essere
utilizzati i dati di riferimento relativi al soggetto risultante
dall'operazione, eccetera.

Inoltre la Societa, in allineamento con le politiche di remune-
razione vigenti nel Gruppo Generdli si riserva la facolta di:

* ridurre il pagamento del bonus nel caso il Regulatory Sol-
vency Rafio del Gruppo Generali risulti inferiore al livello
di “soft limit" previsto dal Risk Appetite Framework, pari al
150%, ma comunque superiore al 130%;

¢ ridurre o annullare il pagamento del Bonus in caso di risul-
fafi particolarmente negativi a livello di Gruppo (Cattolica o
Generali)/Country ltaly/Societa.

Anche con riferimento a quanto previsto dai Regolamenti
UE 2019/2088 e 2020/852 relativi all'informativa sul-
la sostenibilita nel settore dei servizi finonziori, si conferma
che nell'individuazione degli obiettivi individuali del sistema
MbO potranno essere inseriti in maniera progressiva e gra-
duale alcuni indicatori legati alle fematiche inerenti il tema
della sostenibilita e la responsabilita sociale di impresa.

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

Inolire, come sopra richiamato e nel rispetto della normativa
in materia, sono previsti correftivi expost di malus e claw
back applicabili su quanto erogato o erogabile a fitolo di
refribuzione variabile.

Il sistema d'incentivazione di annuale adottato prevede:

¢ il superamento dei Gate, come sopra definiti, come condi-
zioni base per la corresponsione del premio;

che il livello di performance complessiva utile alla correspon-
sione del premio awenga secondo gli scenari sotto speci-
ficati che valgono sia per la misurazione della percentuale
di conseguimento di ogni singolo obiettivo, nonché per il
calcolo della prestazione complessiva, fermo restando che,
al di soffo della soglia minima non sard conteggiato alcun
valore né sui singoli indicatori né a livello complessivo, e
che la percentuale di performance massima che verra con-
teggiata sard pari al 130% dei valori target assegnati sia a
livello di singolo indicatore che a livello complessivo.

Gli scenari di performance potranno essere quindi:

1) una performance insufficiente al di sotto del livello soglia
[nessun valore verra quindi conteggiato);

2) una performance soglia (minimo accettabile - per la mag-
gior parte degli indicatori pari al 90% del livello farget);

3) una performance target pari al raggiungimento completo
degli obiettivi;

4] una performance overperformance che supera gli obiettivi
fissati.

6 Che esclude le componenti piv volatili (es. realizzi, svalutazioni, alire one-off) dal conto economico consolidato secondo i principi IAS/IFRS nell'oftica di dare maggior

evidenza all'andamento del business, cosi come previsto dal budget.

7 Per le Societd strumentali, verrd considerato il dato di Cattolica Assicurazioni.



Livello di performance singolo indicatore % performance

Inferiore a soglia minima 0%
Soglia minima Q0%
Livello target 100%
Overperformance 130%

La curva di pay out, calcolata in funzione delle performance
complessiva, data dalla somma della percentuale dei singoli
indicatori opportunamente pesati (come sopra definite], & cosi
determinata:

- CATTOLICA ASSICURAZIONI

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

2) una performance complessiva soglia 80% con un livello di
premio pari al 50% del valore target;

3) una performance complessiva farget 100% pari al rag-
giungimento completo degli obietfivi con un livello di pre-
mio pari al 100% del valore target;

4) una performance complessiva 130% che supera gli obiet-
fivi fissati (overperformance) con un livello di premio fino al
massimo del 150% del valore farget.

Livello di performance complessiva % di performance complessiva % pay out
[somma delle performance pesate
singoli indicatori)
Inferiore a soglia minima < 80% 0%
Soglia minima 80% 50%
Livello target 100% 100%
Overperformance 130% 150%

% payout su performance complessiva (%)

170%
140% —

110% 100%

% payout

80% —|

50%
50%

150%

20% \ I \
90% 100%

70% 80%

I I I I
110% 120% 130% 140%

Performance complessiva

In ogni caso, l'effettiva erogazione dell'incentivo monefario
awverrd, olire che nel rispetto di eventuali disposizioni e rac-
comandazioni da parte dell'Autorita di Vigilanza o alire Au-
forits competenti, anche a condizione che alla data prevista
per |'erogazione sia rispettato il Limite soft del Solvency Il rafio
della Societa di appartenenza; nel caso di sforamento di tale
limite, I'importo dell'incentivo monetario verrd assegnato nel
mese successivo alla prima relazione finanziaria che certifichi
il rientro del Limite soft del Solvency Il ratio della Sociefd.

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

3.4.1b) Il Piano LTI 2022 - 2024

A seguito della positiva conclusione della Offerta Pubblica
di Acquisto [OPA) promossa da Assicurazioni Generali e del

conseguente ingresso di Cattolica nel Gruppo Generali, la
remunerazione variabile differita si sostanziers nella parte-
cipazione del personale di Cattolica (come softo indicato) al
nuovo piano di incentivazione pluriennale (c.d. Llong Term In-
centive Plan - LTl), sottoposto all'approvazione dell’Assemblea
di Assicurazioni Generali.

La remunerazione variabile differita ricopre un ruolo partico-
larmente significativo al fine di rafforzare il collegamento con
la creazione di valore sosfenibile nel lungo periodo per gli
Azionisti. Ha un impatto proporzionato al livello di influenza
diretta sui risultati di Gruppo che ciascun soggetto pud poten-
zialmente produrre e si sostanzia in piani pluriennali (c.d.
Llong Term Incentive Plan - LTI} di fempo in tempo approvati
dagli organi competenti.

150%
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Tali piani LTI vengono di norma sfrutturati secondo un sistema
c.d. rolling, con 'awio di un nuovo piano con performance
complessiva friennale in ciascun esercizio per tutti i beneficiari
c.d. eligible, salva la diversa possibilita per la Societa di valu-
fare, specie nel caso di rapporti o incarichi a tempo determina-
fo, la partecipazione di specifici beneficiari ad un unico piano
per tutto il periodo di riferimento, che riassuma e concentri in
sé gli incentivi potenziali che deriverebbero dai diversi piani
awiali nel medesimo periodo di riferimento, e fermo dunque il
rispetto, complessivamente, del Pay-Mix Annualizzato [target e
massimo) previsto dalla Poliica refributiva.

Il Piano prevede |'assegnazione di Azioni alla conclusione di
un periodo di performance triennale, subordinatamente alla
verifica del raggiungimento di un livello minimo di Regulatory
Solvency Ratio e in relazione al raggiungimento di condizioni
di performance di Gruppo, come descrifti di seguito e nel
relativo Documento informativo.

Beneficiari

Il perimefro dei beneficiari del piano di long Term Incenti-
ve [LTl), coerentemente con le politiche di remunerazione del
Gruppo Generali, comprende: il personale rilevante?, talenti
e alfri ruoli chiave di Gruppo, selettivamente individuati sulla
base del ruolo ricoperto, della performance espressa e del
potenziale di crescita, con finalita di “attraction” e “refention”.
Al fine di garantire la massima coerenza, equitd e omoge-
neitd nell'individuazione dei beneficiari, come primo requi-
sito viene verificato il raggiungimento di elevati standard di
performance costanti nel tfempo e il possesso di alto poten-
ziale di crescita che, congiuntamente a consolidate capaci-
t& manageriali, possano consentire alle persone identificate
di raggiungere sfidanti obiettivi di carriera e arrivare a ri-
coprire posizioni di leadership all'inferno del Gruppo. Altri
criteri rilevanti al fine di identificare tali beneficiari sono, tra
I'altro, il possesso di solide competenze tecniche, il rispetto
e la promozione dei valori del Gruppo e |'aspirazione a
crescere ricoprendo nel breve termine ruoli strategici a livel-
lo internazionale.

Struttura del piano e funzionamento

Per il Personale Rilevante della Compagnia, i talenti e gli alfri
ruoli chiave di Gruppo seleftivamente individuati, la struttura
del piano di incentivazione differito prevede un sistema di
erogazione in un arco temporale complessivo distribuito su 6
anni di calendario, secondo le previsioni normative®.

8 Ad eccezione dei titolari e dei dirigenti di primo riporto delle Funzioni Fondamentali.

Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021

In ciascun anno del piano ed alla fine del periodo di per-
formance triennale, il Consiglio di Amministrazione di Assi-
curazioni Generali effeftua una valutazione circa il livello di
raggiungimento della soglia di accesso, definita in termini
di Regulatory Solvency Ratio pari al 130%'° - limite fissato
considerando il livello di “hard limit” definito nel Risk Appetite
Framework di Gruppo - o la diversa percentuale di fempo in
tempo fissata dal Consiglio di Amministrazione di Assicura-
zioni Generali.

Tale valutazione rappresenta un meccanismo di malus in base
al quo|e il numero di azioni da attribuire definitivamente potrd
essere ridoffo o azzerato dal Consiglio di Amministrazione di
Assicurazioni Generali qualora il valore di Regulatory Solven-
cy Ratio dovesse risultare inferiore alla soglia definita.

E inoltre prevista la facolid del Consiglio di Amministrazione
di Assicurazioni Generali di prevedere una eventuale ridu-
zione del numero di azioni da attribuire definitivamente nel
caso in cui il Regulatory Solvency Rafio risultasse inferiore
al livello di “soft limit” previsto dal RAF, pari al 150% - ma
comunque superiore al 130%.

Appurato il conseguimento del livello soglia di Regulatory Sol-
vency Ratio, viene quindi verificato nel triennio complessivo il
raggiungimento degli obiettivi e degli indicatori di performan-
ce definiti a livello di Gruppo.

Il Piano LTI 2022-2024, prevede una sfruttura e meccanismi
del piano in linea con lo scorso anno, con una revisione degli
indicatori di performance, delle relative soglie e livelli target
e del peso percentudle alla luce del contesto di riferimento
e in allineamento e a supporto della strategia di Gruppo,
considerando in particolare:

* il mantenimento del relative Total Shareholder Return'!
(rTSR) triennale (con peso 45%) come indicatore fonda-
mentale di ritorno per gli azionisti, confermando il livello
soglia e fargef per |'afribuzione delle azioni a partire dal
posizionamento di mediana rispetto al panel di peer assi-
curativi di confronfo, in linea con le aspettative di mercato;

« il mantenimento del Net Holding Cash Flow (NHCF)'2 cu-
mulato triennale (con peso 35%) come principale driver
della generazione di cassa, selezionato tenendo in con-
siderazione anche i maggiori impatti su alfri indicatori di
bilancio derivanti dalla prospettica introduzione dei nuovi
principi contabili internazionali (IFRS @ e 17);

Q Fatta eccezione per i soggetti la cui remunerazione variabile rappresenti almeno il 70% di quella complessiva per il quale & previsto un sistema di erogazione distribuito su

7 anni di calendario.

10 Tale percentuale verrar applicata a tutti i Piani di incentivazione outstanding.

11 Ritorno complessivo dell'investimento per |'azionista calcolato come variazione del prezzo di mercato delle azioni, ivi inclusi le distribuzioni o i dividendi reinvestiti in azioni

rispetto a una lista selezionata di peer.

12 Flussi di cassa nefti disponibili a livello della capogruppo in un dafo periodo, dopo le spese di holding e i costi per interessi. Le sue principali componenti, considerate in
un’offica di cassa, sono: le rimesse delle controllate; il risuliato della riassicurazione centralizzata; gli inferessi sul debito finanziario, le spese e le tasse pagate o rimborsate

a livello di Capogruppo.



* |'introduzione di obiettivi ESG interni e misurabili (con peso
del 20%) collegati alla strategia Generali 2022-2024 rela-
fivamente a tematiche di cambiamento climatico e diversity
(New Green & Sustainable Bond Investments e % Women

S 7
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in strategic positions) a conferma della forte impronta
culurale che il Gruppo vuole imprimere alle sue politiche
softolineando il ruolo strategico della sostenibilita in ogni
decisione di business.

45% + 35% + 20%
ESG
con in/;,e:-p.)r;k‘llz?szlenﬂeore rTSR NC(:‘sll-ilﬁ:lldc:\rl‘vg Su'::;’lynSl:f: g::,d % Women in strategic
Investments (10%) positions (10%)
0% < 50° perc. < 8 bln < 5.2 bnl < 35%
Target Vesting > 50° perc. > 8.5 bln > 5.2 bln 40%*
Maximum Vesting > 90° perc. > 9.5 bln > 5.8 bln > 40%

* Tra il 35% e il 40%, la % di vesting dell'LTl & deferminata con interpolazione lineare tra 80% e 100% del target

Gli indicatori sono individuati e fissati all'awvio del ciclo trien-
nale del piano e mantenuti nel fempo coerenti con le prioritd

di business del Gruppo.

Per il Personale Rilevante della Compagnia, i talenti e altri
ruoli chiave di Gruppo beneficiari del Piano il livello di per-
formance massimo'® pud raggiungere fino all’87,5% com-
plessivo della remunerazione fissa del beneficiario.

Il livello di performance & espresso in percentuale rispetto al
livello di raggiungimento dei singoli indicatori, i cui risultafi
finali sono definiti con calcolo indipendente e utilizzando la
mefodologia di inferpolazione lineare.

Al termine del triennio di performance, il Consiglio di Ammi-
nistrazione di Assicurazioni Generali avrdr la facolts, a valle
della consuntivazione matematica in base alla scala predefi-
nita, di effettuare una valutazione sul livello di raggiungimen-
to degli indicatori finanziari economici e operativi tenendo
confo, in particolare, della coerenza dell'indicatore Net Hol-
ding Cash Flow con I'Utile Netto in termini di composizione
ed evoluzione e della distribuzione dei flussi di Net Holding
Cash Flow nel periodo.

Attribuzione delle azioni

Il numero massimo di azioni assegnabili viene determinato
all'inizio del piano. Per il Personale Rilevante della Compa-
gnia, il bonus massimo potenziale da erogarsi in azioni pud
corrispondere fino all'87,5% della remunerazione fissa come

per gli altri beneficiari di Gruppo [talenti e altri ruoli chiave)'™.

Pertanto, il numero massimo di azioni assegnabili & dafo
dal rapporto fra I'importo massimo di incentivo e il valore
dell’azione, quest'ultimo calcolato come media del prezzo
dell'azione sfessa nei fre mesi precedenti la seduta del Consi-
P
glio di Amministrazione di Assicurazioni Generali chiamato a
deliberare in merito al progetto di bilancio di esercizio della
Capogruppo e al bilancio consolidato relativi all'esercizio
pegrupp
precedente a quello di awio del piano.

Al termine del triennio di performance, quando viene effet
tuata la valutazione finale sul raggiungimento effetfivo degli
obiettivi definiti su base triennale complessiva, & prevista
I'aftribuzione delle azioni - sempreché sia ancora in essere,
alla conclusione del triennio di riferimento, il rapporto con la
Societd owvero con alfra societd del Gruppo - salvo condi-
zioni espressamente previste dal regolamento del piano'® (e
illustrate nel relativo documento informativo) e salva diversa
deferminazione da parte del Consiglio di Amministrazione di
Assicurazioni Generali o soggetto da esso delegato.

Al termine del triennio di performance & prevista I'atiribuzione
del 100% delle azioni maturate, di cui il 50% & immediata-
mente disponibile, [per permettere ai beneficiari di sostenere
gli oneri fiscali collegati all'assegnazione), mentre il restante
50% ¢& sottoposto ad un vincolo di indisponibilita della durata
di ulteriori due anni'®.

13 Con farget di performance fino al 50% complessivo della remunerazione fissa del beneficiario, per il personale rilevante, talenti e aliri ruoli chiave.

14 Salva la possibilita per il Consiglio di Amministrazione di Assicurazioni Generali di determinare, all'esito dei processi di governance previsti in materia di remunerazione,
misure differenti dell'incentivo a favore di singoli beneficiari o di categorie di beneficiari anche in oftemperanza alla normativa locale/di business vigente. Tali percentuali
sono applicabili nell'ipotesi di piani LTI di norma strutturati secondo un sistema c.d. rolling, con |'awio di un nuovo piano con performance complessiva friennale in ciascun
esercizio per futti i beneficiari c.d. eligible, salva la diversa possibilitr per la Societa di valutare, specie nel caso di rapporti o incarichi a tempo determinato, la partecipa-
zione di specifici beneficiari ad un unico piano per futto il periodo di riferimento, che riassuma e concentri in sé gli - incentivi potenziali che deriverebbero dai diversi piani
awviati nel medesimo periodo di riferimento, e fermo dunque il rispefio, complessivamente, del Pay-Mix Annualizzato (farget € massimo) previsto dalla Politica refributiva.

15 Specifiche ipotesi di cessazione del rapporio quali i casi di morte, invaliditd permanente, pensionamento, cessazione ad iniziativa della societr per motivi oggettivi/
organizzativi, risoluzione consensuale e/o alire ipotesi contrattualmente predeferminate.

16 Fatta eccezione per i soggetti la cui remunerazione variabile rappresenti almeno il 70% di quella complessiva, cui si applica quanto segue: al termine del triennio di perfor-
mance, & prevista |'atiribuzione del 50% delle azioni maturate (di cui il 25% immediatamente disponibile e il restante 25% softoposto ad un vincolo di indisponibilita della
durata di un anno). Il restante 50% delle azioni maturate & soggetto ad ulteriori due anni di differimento (alle medesime condizioni precedentemente descritte).



Relazione sulla Politica in materia di Remunerazione 2022 e sui Compensi Corrisposti 2021 -

32~

Personale Rilevante, talenti e altri ruoli chiave

PERFORMANCE COMPLESSIVA TRIENNALE

CLAUSOLE DI MALUS

Attribuzione

100% azioni

Anno 1 Anno 2 Anno 3

[ vincoli di indisponibilita sulle azioni, come sopra indicat,
permangono anche successivamente alla cessazione del rap-
porto di lavoro con il/la beneficiario/a, salva la facolta del
Consiglio di Amministrazione di Assicurazioni Generali, o di
un suo componente appositamente delegato, di ridefinire i
termini e le modalita di tutti i vincoli di indisponibilita sopra
indicati, eventualmente anche valutando nel complesso la re-
munerazione a favore del/la beneficiario/a, ovvero anche
con riferimento ad azioni assegnate in esecuzione di diversi
piani di incentivazione.

Inoltre, il piano prevede - in continuitd con i piani precedenti
- un meccanismo di riconoscimento dei dividendi distribuiti
durante il triennio di riferimento'” (cd. dividend equivalent).

In particolare, qualora I'Assemblea degli Azionisti di Assicu-
razioni Generali procedesse alla distribuzione di dividendi a
favore degli Azionisti nel corso del triennio di riferimento’®,
alla scadenza del medesimo, verra corrisposto ai beneficiari
un numero di azioni aggiuntive deferminato in base all'impor-
to dei dividendi complessivamente distribuiti nel triennio di
riferimento. Le azioni aggiuntive saranno affribuite confestual-
mente e in relazione alle alire azioni atiribuite a ciascun/a
beneficiario/a, saranno anch’esse soffoposte ai vincoli di in-
disponibilita (holding period) sopra descritti e verranno deter-
minate considerando il valore dell'azione al momento dell'at-
fribuzione, calcolato come la media dei tre mesi precedenti
la seduta del Consiglio di Amministrazione di Assicurazioni
Generali chiamato a deliberare in merito al progetto di bilan-
cio di esercizio della Capogruppo e al bilancio consolidato
relativi all'esercizio precedente a quello di awio del piano.

Ai fini dell'attuazione del piano, le azioni oggetto di affribu-
zione gratuita ai destinatari del piano, alle condizioni sopra
indicate, riverranno da apposita prowvista di azioni proprie

Anno 4

Anno 5 Anno 6 Anno 7

acquistate da Assicurazioni Generali in esecuzione della re-
lativa autorizzazione assembleare ai sensi degli artt. 2357
2357+er del Codice Civile.

In presenza di fattori straordinari suscettibili di influire su ele-
menti cosfitutivi del piano (tra cui, a fitolo meramente esempli-
ficativo e non esaustivo, operazioni straordinarie riguardanti
Assicurazioni Generali e/o il Gruppo Generali, operazioni
sul capitale, modifiche normative o al perimetro di Gruppo,
compliance con specifiche normative di settore o straniere
applicabili a singole societd del Gruppo Generali, modifiche
ai piani strategici pluriennali, ecceteral il Consiglio di Ammi-
nistrazione di Assicurazioni Generali, potra apportare alla
struttura del piano i necessari correttivi al fine di mantenere
invariati - nei limiti consentiti dalla normativa di tempo in tem-
po applicabile - i suoi contenuti sostanziali ed economici.

Il Piano prevede aliresi clausole di malus, clawback e diviefi
di hedging in linea con la policy di Gruppo.

In caso di elevata discontinuita di mercato (ad esempio al ve-
rificarsi di variazioni materiali nelle condizioni macroecone-
miche o di peggioramento del contesto finanziario) il Consi-
glio di Amministrazione di Assicurazioni Generali, nell'ambito
dei processi di governance in materia di remunerazione, po-
tra rivalutare I'equitd e la coerenza complessiva dei sistemi
di incentivazione (c.d. clausola «Market Adverse Change»)
ponendo in essere i necessari correltivi, e cid anche e in
particolare con riferimento agli obiettivi, le relative metriche
e modalita di valutazione, in quanto funzionali a mantenere
invariati — nei limiti consentiti dalla normativa di tfempo in tem-
po applicabile, e fermo il rispetto dei limiti e principi generali
della presente Politica refributiva — i confenuti sostanziali ed
economici essenziali dei sistemi, conservandone le principali
finaliter incentivanti. E inolire prevista la facolta di corrisponde-
re anche a singoli beneficiari del piano, in luogo ed in sosti-

17 E durante I'ulteriore periodo di differimento per il personale la cui remunerazione variabile rappresenti almeno il 70% di quella complessiva.

18 E durante I'ulteriore periodo di differimento per il personale la cui remunerazione variabile rappresenti almeno il 70% di quella complessiva.



fuzione - fofale o parziale - dell'assegnazione delle azioni, un
imporfo in denaro calcolato sulla base del valore delle azioni
nel mese precedente la data di atiribuzione, fermo restando il
rispetto degli altri termini e delle condizioni rilevanti del piano
applicabili.

3.4.2 La remunerazione variabile
dei titolari delle funzioni
fondamentali

La remunerazione dei Titolari e dei dirigenti primi riporti del-
le funzioni fondamentali'® & strutturata in linea con le pras-
si di mercato e i requisiti regolamentari; & cosfitvita da una
componente fissa, da una componente variabile legata alla
partecipazione a uno specifico piano di incentivazione mo-
nefario differito, oltre che da benefit in linea con le policy di

Gruppo.

La remunerazione fissa? rappresenta la parte preponderante
del pacchetto retributivo ed & adeguata rispetto al livello di
responsabilitd e all'impegno connessi al ruolo e appropriata
a garantire il livello di autonomia e indipendenza richiesto.

La remunerazione fissa viene deferminata e adeguata nel tem-
po in considerazione del ruolo ricoperto e delle responsa-
bilitd assegnate, tenendo confo dell'esperienza e delle com-
petenze di ciascun manager e avendo dltresi a riferimento i
livelli e le prassi dei peer di mercato in fermini di atiraffivita,
competitivita e refention.

La remunerazione variabile ha le seguenti caratteristiche:

* & coerente con le attivita specifiche di ciascuna delle Fun-
zioni Fondamentali:

* & indipendente dai risultati conseguiti dalle unitar operative
oggetto delle aftivita di controllo;
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* & legata al raggiungimento di obiettivi connessi all'efficacia
e alla qualita dell'azione di controllo, a condizione che non
sia fonte di conflifti di inferesse, come previsto dall'art. 55
del Reg. IVASS n. 38/2018;

& legata alla partecipazione ad uno specifico Piano di in-
centivazione monetario differito collegato a obieffivi di na-
tura pluriennale connessi esclusivamente all'efficacia e qua-
lith dell’azione di controllo escludendo qualunque forma di
incentivazione basata su obiettivi economici e finanziari.
Nell'ambito di tale piano, al raggiungimento degli obiettivi,
i manager possono maturare un incentivo monetario, eroga-
fo in quote c.d. upfront e differite, quest'ultime subordinate
alla permanenza in servizio ed dlla verifica circa il carat
tere effettivo e duraturo dei risultati delle aftivita di controllo
raggiunti nel primo anno di ciascun ciclo di performance.

La struttura del sistema di incentivazione delle Funzioni Fonda-
mentali & differenziata come segue:

* per i titolari?', la componente variabile & erogata su un
periodo complessivo di fre anni, con un sistema di payout
strutturato come segue: 60% erogato al termine del primo
anno (a valle della verifica della performance raggiuntal;
30% erogato dopo un anno dal primo pagamento (a valle
della verifica del carattere effeftivo e duraturo della perfor-
mance raggiunfa); 10% erogato dopo un ulteriore anno
dal secondo pagamento (a valle della verifica del carattere
effettivo e duraturo della performance raggiuntal;

per i dirigenti primi riporti, la componente variabile & ero-
gota su un periodo complessivo di due anni, con un sistema
di payout strutturato come segue: 60% erogato al termine
del primo anno (a valle della verifica della performance
raggiunta); 40% erogato dopo un anno dal primo paga-
mento (a valle della verifica del carattere effettivo e duratu-
ro della performance raggiuntal.

Componenti della Remunerazione totale target per i titolari delle funzioni fondamentali

FISSO VARIABILE
REMUNERAZIONE
- ’ - ’ - ’ -

19 Al momento della stesura della presente Politica, identificate nelle funzioni di Internal Audit, Risk Management, Compliance e Funzione Attuariale. La funzione Antiriciclaggio
& equiparata alle Funzioni Fondamentali ai fini dell’'applicazione delle regole di remunerazione ed incentivazione.

20 Incluse eventuali indennita fisse di ruolo.

21 Al momento della sfesura della presente Politica individuati in Titolare della Funzione Risk Management, Titolare della Funzione Internal Audit, Titolare della Funzione Com-

pliance, Titolare della Funzione Attuariale e Titolare della Funzione Antiriciclaggio.
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la verifica del grado di raggiungimento degli obiettivi asse-
gnati e la conseguente determinazione della quota di remu-
nerazione variabile del personale rilevante appartenente alle
funzioni fondamentali (e successivamente circa il carattere ef-
fettivo e duraturo di fale performance) ¢ effettuata dal Consi-
glio di Amministrazione, previo parere del Comitato Controllo
Rischi, per gli ambiti di competenza. Solo nel caso in cui il

Consiglio di Amministrazione rifenga soddisfacenti i risulfafi
raggiunti e la qualits dell'azione di controllo, il personale rile-
vante appartenente alle funzioni fondamentali ed assimilabili
pofrd accedere ai programmi di incentivazione.

E prevista altresi I'applicazione di condizioni sospensive e
meccanismi di malus e clawback analoghe a quelle descritte
in precedenza.

3.5 ULTERIORI COMPONENTI DELLA REMUNERAZIONE
LEGATE A DETERMINATE CIRCOSTANZE O EVENTI

Nell'ottica di aftrarre o trattenere figure chiave, possono esse-
re accordati, in allineamento con la Capogruppo, trattamenti
specifici in fase di assunzione o in costanza di rapporto.

Queste componenti, che vengono previste solo per seleziona-
te figure manageriali di elevato profilo, possono essere costi-
tuite ad esempio da: (a) entry bonus collegati alla perdita di
incentivi da parte del precedente datore di lavoro e collegati,
ove possibile, all'impegno di mantenere il rapporto di lavoro
con 'azienda per un periodo deferminato; (b) componenti
variabili garantite solo per il primo anno di assunzione; (c)
erogazioni collegate alla stabilita del rapporto nel tempo.

E alires) facolta della Societd, in allineamento con la Ca-
pogruppo, corrispondere eventuali premi in connessione con
operazioni e/o risuliati straordinari (quali, ad esempio, di-
smissioni, acquisizioni, fusioni, processi di riorganizzazione o
efficientamento), di significativita tale da impattare in maniera
sostanziale sul valore e sui volumi di attivita della Societd e/o
sulla relativa redditivita e, in quanto tali, insuscettibili di trova-
re adeguata risposta negli ordinari sistemi di remunerazione
variabile, si da giustificare tale erogazione aggiuntiva. Il pa-
ramefro per individuare eventuali operazioni o risultafi siro-
ordinari eventualmente meritevoli di riconoscimento & legato
alla soglia di rilevanza dell’operazione in questione che, in
considerazione delle dimensioni del Gruppo Generali, pud
verificarsi solo in relazione ad operazioni di straordinaria
ed inusuale dimensione economica o organizzativa. | criteri
per determinare I'ammontare dell’eventuale premio sarebbe-
ro, da un lato, legati al valore dell'operazione e terrebbero
conto, dall'altro, della remunerazione complessiva gi¢ rico-
nosciufa al beneficiario nell'ambito degli ordinari sistemi di
remunerazione.

Di tali eventuali erogazioni, deferminate nel rispetto dei pro-
cessi di governance in materia di remunerazione applicabili
alle diverse categorie di destinatari, previo esperimento delle

disposizioni previste in materia di operazioni con Parti Corre-
late ove applicabili, ed erogate secondo termini e modalita
coerenti con la regolamentazione interna ed esterna di rife-
rimento??, (fermo il complessivo Pay-Mix Annualizzato, ove
applicabile) viene data adeguata disclosure secondo quanto
previsto dalla normativa vigente, nella Sezione Il di informa-
tiva della prima Relazione sulla Politica in materia di remune-
razione e sui compensi corrisposti successiva all'erogazione.

In ogni caso le erogazioni di cui sopra:

sono riconoscibili unicamente se compatibili con la situazie-
ne patrimoniale e di solvibilitd della sociefd e, nello speci-
fico, sia rispettato il Limite Soft del Solvency Il ratio tempo
per fempo vigente;

sono adeguatamente motivate e definite in linea con gli iter
decisionali previsti per i singoli beneficiari e non possono
essere corrisposte per pit di una volta con la stessa moti-
vazione;

in caso di riconoscimento di premi eccezionali a Dirigenti
Strategici o a Personale Rilevante sono soggette a clausole
di malus e di claw back entro i 5 anni successivi alla erogo-
zione in caso di violazione di codici efici oppure nel caso
in cui le condizioni potrimonioh e di solvibilita si siano in
seguito dimostrate infondate.

Il valore massimo di tali erogazioni non pofra di norma ec-
cedere il 50% della remunerazione annua lorda fissa. Per
gli eventuali casi particolari in cui il valore delle erogazioni
dovesse eccedere la percentuale sopraindicato®, sarda ne-
cessario un apposito parere del Comitato per le Nomine e la
Remunerazione e una conseguente delibera del Consiglio di
Amministrazione in merito alle motivazioni di tale eccezione,
fermo restando che sia rispettato il Limite Soft del Solvency |l
rafio tempo per fempo vigente. In caso di riconoscimento di
fali frattamenti a un Dirigenfe con Responsabilita Strategiche,
la relativa delibera sara assunta dal Consiglio dit Ammini-

22 Cio fenendo conto di alfri incentivi eventualmente erogati al/la beneficiario/a quali elementi della componente variabile complessiva (e di relativi termini e modalita di

erogazione

23 E comunque entro i limiti massimi di un’annualité di remunerazione fissa.



strazione, previo parere del Comitato per le Nomine e la
Remunerazione, coerentemente con la procedura Operazioni
Parti Correlate ove applicabile.

Il trattamento retributivo del Personale Rilevante include inolire
benefit volti ad integrare le componenti monetarie ed aziona-
rie della remunerazione in un approccio di Total Reward. |l
pacchetto di benefit puo includere I'indennita alloggio, I'auto-
vettura aziendale a uso promiscuo, cosi come definito dalla
"Car Policy” della Societd, e un traftamento supplementare ri-
spetto a quello previsto da CCNIL, relativo all’assistenza sani-
faria e sociale. E inolire previsto un frattamento di previdenza
complementare che prevede il riconoscimento di una percen-
tuale di contribuzione a carico azienda piv elevata rispetio
a quella prevista dal CCNIL, fatte salve eventuali pattuizioni
individuali di miglior favore. E prevista inolire la possibilita di
infegrare il pacchetto con forme di welfare aziendale.
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Inoltre, in virty della crescente complessita dei compiti che
spettano alla dirigenza, specie in societd quotate, nonché
dei potenziali rischi riconducibili a tale condizione, & prevista
anche un'appropriata copertura assicurativa della responsa-
bilita civile.

Quanto alle previsioni relative ai trattamenti economici in
caso di risoluzione del rapporto si rimanda alla sezione spe-
cifica di riferimento.

Il personale rilevante non pud percepire emolumenti e/o
gettoni di presenza per altri incarichi svolti su indicazione
della Capogruppo in societd controllate e partecipate, enti,
associazioni, salvo apposita autorizzazione, adeguatamente
motivata e formalizzata, volta per volta decisa dagli organi
competenti.

3.6 REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETTI PREVISTI DAL
REGOLAMENTO E DI' ALTRO PERSONALE DIPENDENTE

3.6.1 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, Lti e alire componenti descritte nella
presente polifica) riconosciutogli in qualita di Dirigente della
Capogruppo appartenente al Personale Rilevante.

3.6.2 Altro personale dipendente

II restante personale della Compagnia (Dirigente e non Diri-
gente) che ricopre ruoli di particolare rilevanza e/ o in pos-
sesso di specifiche competenze, potra essere destinatario dei
sistemi di remunerazione variabile, sia di carattere annuale
monetario (MbO) che di natura azionaria differita (LTI), se-
condo criteri e modalita descritte nei precedenti paragrafi e in
allineamento con le politiche del Gruppo Generali.

Sard inolire possibile accordare ulteriori trattamenti integrafivi
e migliorativi della struttura refributiva individuale a favore di
alcune tipologie di Personale non rilevante. Tali trattamenti
saranno accordati in funzione di specifici criteri e valutazion
inerenti, a fitolo esemplificativo e non esaustivo, le particolari
posizioni organizzative rivestite, il raggiungimento del livello
di performance degli obieftivi assegnati, la partecipazione
a progetti di sviluppo o a percorsi di crescita, le azioni di
retention, il livello di esperienza e competenza maturato, la
capacita di utilizzare e sviluppare dlire leve gestionali, la
partecipazione a particolari progetti aziendali, alfri mofivi
di carattere straordinario, nel rispetto dei limiti e secondo le

modalita sopra definite per il Personale Rilevante e comunque
sempre in conformita a quanto stabilito dalle linee guida della
Capogruppo.

Anche per il personale della Compagnia non appartenente
al Personale Rilevante sono inclire previste delle condizioni di
miglior favore rispetio al CCNL di categoria in ambito di as-
sistenza sanitaria e sociale e di previdenza complementare.
All'interno del Confratto integrativo di Gruppo sono infafti di-
sciplinati fali isfitufi che infegrano le prestazioni e le coperture
previste dal CCNL e incrementano le percentuali di contribu-
zione a carico azienda a favore delle forme pensionistiche
complementari riconosciute atiraverso un Fondo Pensione di
Gruppo. E prevista inolire la possibilit di integrare il pacchet-
fo con forme di welfare aziendale.

Inoltre, in continuitd con il 2021 e in applicazione del siste-
ma di valutazione della performance & previsto uno specifico
sislema di incenfivazione a favore di tutta la popolazione
aziendale non Dirigente, collegato ad obieftivi e a progetti
assegnati e alla valutazione di comportamenti organizzativi
riconosciuti come guida fondamentale delle attivitar di ciascun
collaboratore.

3.6.3 | 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 funzione.
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3.6.4 L'Organismo di Vigilanza

Il trattamento economico spettante ai Dirigenti membri interni
dell'Organismo di Vigilanza & ricompreso nel pacchetto refri-
butivo [RAL, MbO e alire componenti descritte nella presente
politica) riconosciuti in qualita di Dirigenti della Capogruppo.
Il trattamento economico dei membri esterni & definito dal Con-
siglio di Amministrazione.

3.6.5 Gli Intermediari Assicurativi
e Riassicurativi

le politiche refributive stabilite per gli infermediari & stabili-
ta dalla Societd coerentemente ai principi della politica re-
fributiva di Gruppo, secondo un approccio volto a definire
compensi e incentfivi coerenti con i principi della sana e
prudente gestione, |'allineamento con la strategia comples-
siva attraverso obieftivi e sistemi incentivanti che mirano a
remunerare il confributo al raggiungimento degli obieftivi di
Gruppo, la redditivita e I'equilibrio della societd interessata
nel lungo termine nonché non incentivando condotte contrarie
all'obbligo di comportarsi secondo correftezza nei confronti
degli assicurati.

Inoltre, i meccanismi remunerativi del personale addetto alla
distribuzione dovranno essere:

e coerenti con l'integrazione dei rischi di sostenibilitd nelle
consulenze in materia di investimenti o di assicurazioni;

¢ definiti in modo da non disincentivare 'applicazione degli
obblighi normativi antiriciclaggio, in particolare nel caso

in cui da questi derivi I'obbligo di rifiuto di clienti anche
per effetto di meccanismi di condivisione di informazioni
all'interno del Gruppo.

3.6.6 | 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, reddifivita 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 unitér organiz-
zativa a cio dedicata all'interno della Direzione Procurement
ed in particolare dall’'Ufficio Contrattualistica per gli aspetti
contrattuali e dal Servizio Acquisti per la parte economica.

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

Tale funzione verifica che non siano presenti sistemi di remu-
nerazione basafi sulla performance resa dal fornitore nell'an-
no, confermando quindi, in portico|ore, che g|i indicatori di
performance correttamente individuati, siano utilizzati soltanto
per |'imogazione di penali.

3.7 I TRATTAMENTI IN CASO DI CESSAZIONE
DEL RAPPORTO DI [AVORO

La revisione delle previsioni relative ai trattamenti economici
in caso di risoluzione consensuale del rapporto rappresenta
uno degli elementi evolutivi maggiormente significativi della
politica retributiva.

Tale revisione si & concrefizzata non solo nella definizione di
un nuovo cap pari a 24 mensilitd di remunerazione ricorrente
inclusivo sia della severance che del corrispettivo di eventuali
patti di non concorrenza, ma anche e in particolare, nell'in-
troduzione di una formula predefinita per il calcolo della seve-
rance, che combina criteri predefiniti e oggettivi, in aggiunta
all'anzianita di servizio.

In particolare, sono previste regole distinte per quanto concer-
ne, rispettivamente, gli Amministratori in generale e i dirigenti
appartenenti al c.d. “Personale Rilevante” (anche alla luce
della diversa natura e disciplina normativa di tali rapporti).

Politica applicabile agli Amministratori

Con riferimento agli Amministratori (che non infrattengano al
contempo un rapporto di lavoro subordinato con la Societd),
trova applicazione quanto segue.

Per quanto riguarda la durata di eventuali contratti e il pe-
riodo di preawviso, gli Amministratori operano in forza del
relativo mandato sociale friennale, e in genere non hanno in
essere alcun contratfo o accordo con la Sociefd, né si applica
loro, coerentemente con la natura del relativo rapporto, alcun
periodo di preawiso.

Quanto ai criteri per la determinazione di eventuali compensi
per la cessazione del rapporto:

® in caso di mancato rinnovo alla scadenza naturale della

carica di amministratore, non & prevista |'erogazione di al-
cun importo;



* in caso di revoca anficipata della carica rispetto alla sco-
denza naturale, pud essere riconoscivto all'inferessato/a,
in difeffo di giusta causa ed a titolo di indennizzo, in coe-
renza con quanto previsto dalla legge e qualora ne ricorro-
no i presupposti, un importo fino al massimo del compenso
fisso spettante per il residuo periodo di durata della carica;

* nessun imporfo viene per confro riconosciufo in caso di
dimissioni dalla carica, o di revoca dell'incarico per giusta
causa, nell'ipotesi in cui il rapporto cessi a seguito di un’of-
ferta pubblica di acquisto nonché nel caso di decadenza
(per qualsivoglia causa, fra cui anche il venir meno dei
requisiti di professionalita, onorabilitd ed indipendenza,
owvero per il sopravvenire di situazioni impeditive e di in-
compatibilitd) e, comunque, per ogni altro fatto e/o causa
non imputabile alla Societd;

* in caso di cessazione concordata della carica prima della
relativa scadenza, I'eventuale importo da erogarsi a favore
dell'interessato viene definito sulla base delle circostanze e
motivazioni della cessazione del rapporto (con particolare
riferimento alla performance realizzata, ai rischi assunti e
ai redli risultati operativi della Societd, dimodoché, in parti-
colare, nessun importo possa essere pagato in presenza di
condotte dolose o gravemente colpose), comunque entro |l
limite massimo sopra indicato per il caso di revoca antici-
pata in difetto di giusta causa.

Quanto alle componenti considerate nel calcolo di eventuali
compensi riconosciufi ai sensi di quanto sopra, gli stessi sono
quantificati sulla base degli emolumenti previsti a favore de-
gli Amministratori che non comprendono alcuna componente
variabile.

Con gli Amministratori non sono in essere patti di non concor-
renza, e non & di norma previsto il mantenimento di benefici
non monetari o la stipula di contratti di consulenza successi-
vamente alla cessazione della relativa carica.

Politica applicabile al Personale Rilevante

Con riferimento alla categoria del restante Personale Rile-
vante, non sono di norma in essere accordi che disciplinino
ex anfe la cessazione del rapporto (salvo quanto di seguito
precisato con riferimento ai patti di non concorrenzal.

Eventuali traftamenti riconosciuti in caso di cessazione del
rapporto vengono dunque determinati, di volta in volta, sulla
base delle regole generali di seguito illustrate.
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Per quanto riguarda la durata dei contratti, i dirigenti appar-
tenenti al c.d. Personale Rilevante operano di norma nell’am-
bito di un contratto di lavoro subordinato dirigenziale a tem-
po indeferminato?, disciplinato dalle previsioni inderogabili
di legge.

In particolare, esemplificando, nel caso di dirigenti assunti
presso la Compagnia, le previsioni relafive alla disciplina del
contratto colleftivo di riferimenfo (CCNL) prevedono che:

* |'eventuale recesso del rapporto ad iniziativa aziendale
debba essere necessariamente comunicato? nel rispetto di
un periodo di preawviso®, la cui misura, in base al citato
CCNIL, & pari a 9 o 12 mensilit, a seconda dell'anzianits
aziendale;

¢ in caso di c.d. “ingiustificatezza” del recesso aziendale, il
dirigente abbia altresi diritto, in base al citato CCNL, a una
indennita c.d. “supplementare”, in una misura parimenti de-
terminata dal CCNL in un range compreso fra un minimo e
un massimo (in base a etd e anzianitd).

Cio detto, quanto ai criteri per la determinazione di eventua-
li compensi per la cessazione del rapporto:

« in caso di licenziamento, frovano necessariamente applica-
zione - sino a eventuali future modifiche del quadro norma-
fivo - le citate previsioni inderogabili di cui alla legge e alla
confrattazione applicabile;

« in caso di risoluzione consensuadle, in aggiunta al periodo
di preawiso di cui sopra (o all'erogazione della relativa in-
dennitdr sostitutiva), all'interessato pOossa essere riconosciuto
un importo definito sulla base delle circostanze e motivazic-
ni della cessazione del rapporfo (con particolare riguardo,
tra |'altro, alla performance realizzata, i rischi assunti ed i
reali risultati operativi della Sociefd, dimodoché, in partico-
lare, nessun importo puod essere corrisposto in presenza di
condotte dolose o gravemente colpose), entro un importo
massimo e calcolato sulla base della Formula Predefinita
di seguito illustrata (la “Severance”), fermo in ogni caso |l
limite massimo complessivo successivamente indicato di 24
mesi di remunerazione ricorrenfe comprensivo anche del
corrispettivo di eventuali patti di non concorrenza.?”

Con particolare riferimento alla Severance, la stessa viene di
norma quantificata affraverso la seguente Formula Predefinita:

[Importo Base] +/- [Fattori Predefiniti]

24 Al momento della stesura della presente Polifica, non vi sono presso la Compagnia dirigenti appartenenti al Personale Rilevante assunti con contratto a tempo deferminato.

25 Salvo il caso di recesso per "giusia causa” ai sensi dell'art. 2119 c.c..

26 Per eventuali membri del Personale Rilevante assunti presso consociate estere pud trovare applicazione una diversa disciplina previsia dalla normativa locale (che a sua
volta pud prevedere un periodo di preawviso owvero altri strumenti o isfituti assimilabili).

27 In caso di personale rilevante con rapporto di lavoro a tempo deferminato, potrd essere corrisposto un importo definito sulla base delle circostanze e dei motivi della riso-
luzione del contratto enfro un ammontare deferminato considerando le mensilita restanti fino alla scadenza naturale del contratio (comunque fermo il limite massimo di 24
mensilit sopra indicato; fatte salve eventuali previsioni normative cogenti, I'importo cosi calcolato vale quale Importo Base ai fini della formula predefinita, salva I'eventuale

applicazione di Fattori Predefiniti in diminuzione|.
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L'Importo Base viene calcolato in termini di mensilitd di Re-
munerazione Ricorrenfe (che comprende, come componenti
della base di calcolo, la remunerazione fissa e la media delle
remunerazioni variabili annuali effeffivamente erogate all'in-

feressato nell'ultimo friennio, o minor periodo di durata del
rapportol, sulla base dell‘anzianita di servizio del manager
interessato/a, secondo il seguente schema:

Superiore Superiore Superiore Superiore
Anzianita di servizio Fino a 3 anni a 3 anni e a 6 anni e a 10 anni e a 'IPS anni
sino a 6 anni sino a 10 anni sino a 15 anni
Numero di mensilits 6 8 10 12 15

L'Importo Base, quantificato come sopra, pud poi variare, in
diminuzione o in incremento, sulla base di determinati fattori
predefinifi (i “Fattori Predefiniti’), che fengono in considera-
zione elementi oggettivi e soggettivi quali:

® 1 ed eventuale raggiungimento dei requisiti pensionistici;
* Strategicites del ruolo/posizione ricoperta;

® Rischio di confenzioso/soccombenza in giudizio in caso di
recesso unilaterale;

® Performance individuale di riferimento del periodo prece-
dente la cessazione del rapporto;

e Livelli di solvency;

® Eventuale esistenza di compliance breach.

A esito dell’eventuale applicazione dei Fattori Predefiniti, I'lm-
porto Base pud variare in diminuzione fino all'azzeramento
e/o in aumento fino a un massimo di + 60% (fermo in ogni
caso il limite massimo di 24 mesi di Remunerazione Ricor-
rente, comprensivo del corrispettivo di eventuali patti di non
concorrenzal).

Cli specifici Fattori Predefiniti e il range percentuale di inci-
denza di ciascuno vengono definiti annualmente dal Consi-
glio di Amministrazione di Assicurazioni Generali?® a valle
dell'approvazione della politica di remunerazione e vengono
successivamente approvati dal Consiglio di Amministrazione
della Compagnia.

Con i membri del Personale Rilevante possono essere sfipulati
- fanto in fase di assunzione quanto in costanza o alla cessa-
zione del rapporto - patti di non concorrenza, non sollecita-
zione o di riservatezza per un periodo di tempo successivo
alla cessazione del rapporto. Il corrispettivo di tali ultimi patt,
di durata comunque limitata, & determinato in funzione dell’e-
stensione temporale e territoriale del vincolo e al pregiudizio
che potrebbe derivare alla Societd e/o al Gruppo nel caso
in cui l'inferessato esercitasse affivitd in concorrenza a quella
della Sociefd e/o del Gruppo o divulgasse informazioni che
potrebbero anch’esse arrecare nocumento alla Societa e/o
al Gruppo, tenendo dliresi conto di ruolo e responsabilita
precedentemente ricoperte dall'inferessato.

l'importo complessivamente erogato in caso di risoluzione
consensuale del rapporto (in aggiunta al preawiso e al TFR
ed alire ordinarie competenze di fine rapporto previste per
legge®), comprensivo:

¢ dell'eventuale Severance;

® del corrispettivo di eventuali patti di non concorrenzo;
non pud in nessun caso superare il limite massimo pari a 24
mesi di Remunerazione Ricorrente (come sopra definita).

Cli importi eventualmente concordati in occasione di una
risoluzione consensuale vengono erogati nell'ambito e in
esecuzione di accordi che prevedono la rinuncia in via ge-
nerale dell'interessato/a ad ogni diritto comunque connesso,
direttamente e/o indirettamente, al rapporto di lavoro con la
Compagnia o con una delle societd appartenenti al Gruppo
ed alla sua risoluzione, nonché ad ogni diritto, pretesa e/o
azione nei confronti delle alire societsr del Gruppo per qual-
sivoglia fifolo direttamente o indireffamente connesso con il
rapporto di lavoro stesso e con la sua definitiva accettata
cessazione. La rinuncia si estende ai diritti di natura risarcito-
ria ex artt. 2043, 2059, 2087 e 2116 cod. civ. nonché ai
diritti di natura economica connessi al rapporfo di lavoro ed
alla sua cessazione.

Fermi restando i limiti e le condizioni definite in precedenza,
I'eventuale severance viene erogata secondo modalitd coe-
renti con i requisiti del Regolamento IVASS n.38,/2018.

Nel caso di amministratori esecutivi che siano al contem-
po dirigenti, la Societa ha facolta di prevedere - in luogo
dell'applicazione delle due distinte discipline di severance
applicabili rispettivamente al rapporto di amministrazione
e di lavoro subordinato - I'applicazione unicamente della
disciplina di severance sopra illustrata per il rapporto di
lavoro dipendente, in tal caso computandosi - ai fini del cal-
colo dell'importo che potra essere riconoscivto all'interessa-
fo - anche quanto da questi percepito a titolo di emolumento
fisso e variabile annuale (sempre sulla base della media
dell'vltimo triennio) per I'esercizio della carica (e ferma al-
tresi la facolta di prevedere I'applicazione, all'intera seve-
rance cos! determinata, dei termini di erogazione previsti
per il rapporto di amministrazione).

28 Se non modificati, continuano a frovare applicazione i Fattori Predefiniti gicr approvati per |'esercizio precedente.

29 Owvero altri istituti o pagamenti di natura assimilabile previsti dalla normativa applicabile al rapporto di lavoro.
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Con riferimento agli effetti della cessazione del rapporto sui
piani di incentivazione, come illustrato nei paragrafi di riferi-
mento della presente Relazione:

* quanto alla componente variabile annuale [piano MbO), la
relativa erogazione, salvo diversa deferminazione del Con-
siglio di Amministrazione della Compagnia, & subordinata
al fatto che il rapporto non sia cessato prima della data di
erogazione;

quanto alla componente variabile differita (piano LTI}, &
prevista la perdita dei diritti rivenienti dai piani in essere
in caso di cessazione del rapporto prima del termine del
relativo periodo di performance triennale [salva diversa de-
cisione del Consiglio di Amministrazione di Assicurazioni
Generali o soggetto da esso delegato, e salvo specifiche
ipofesi di good leaver® previste dalla disciplina di dettaglio
dei piani, come indicata nei relafivi documenti informativi).

Non sono affualmente in essere - e di norma non vengono
sfipulati - con i membri del Personale Rilevante, contratti di
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consulenza per un periodo successivo alla cessazione del rap-
porto. E fatia salva peraliro tale possibilita, ove cid risponda a
comprovate esigenze di continuare ad awalersi, nell'inferesse
aziendale, per un periodo di tempo limitato successivamente
alla cessazione del rapporto, delle competenze e dell'apporto
del manager per lo svolgimento di specifiche e predeferminate
aftivita [a fronte di un compenso opportunamente parametrato
all'oggetto e alla portata dell’attivita richiesta).

Neppure sono attualmente in essere - e di norma non ven-
gono sfipulati - accordi che prevedano I'assegnazione o il
mantenimento di benefici non monetari per il periodo suc-
cessivo alla cessazione del rapporto®! [salvo la possibilita di
concedere il mantenimento dell'uso di beni quali I'aufovettura
o l'alloggio o di specifici servizi®2 per un limitato periodo
di tempo successivo alla cessazione, e fermo il limite massi-
mo complessivo sopra indicato, il cui rispetto viene verificato
computando anche il controvalore dell'eventuale mantenimen-
to di tali benefici).

3.8 LA COMUNICAZIONE DEL SISTEMA
DI REMUNERAZIONE VARIABILE

In virty 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 che, con il supporto del Co-
mitato per le Nomine e la Remunerazione, rivede periodi-
camente le Politiche in materia di Remunerazione approvate
dall’Assemblea, proponendo a essa le opportune modifiche,
anche alla luce dell’esperienza applicativa maturata.

la Direzione Organizzazione e Human Resources, in alli
neamento con le Linee Guida di Generali Country lialia e
sulla base di quanto approvato nelle Politiche in materia di
Remunerazione coinvolge le alire funzioni aziendali rilevanti,
ciascuna per la propria parte di competenza. In particolare:

® si coordina con le alire Funzioni a cio dedicate per dli
obiettivi e i relativi indicatori di performance, con la Fun-
zione Risk Management per I'individuazione del Personale
rilevante e per assicurare che gli obiettivi di performance
fengano conto del rischio e con la Funzione Compliance
per |'identificazione del Personale Rilevante;

® propone il sistema incentivante complessivo, cosi come il
relativo regolamento, per la verifica ex ante da parte delle

30 Tra cui i casi di morte, invalidita, pensionamento, ecc.

Funzioni Risk Management e Compliance. Dopo le verifi-
che e approvazioni, la Funzione Risorse Umane comunica
ai desfinatari del sistema incentivante le caratteristiche dello
stesso (ad esempio i criteri utilizzati per I'atiribuzione degli
obiettivi, la rafio degli obieftivi stessi, le modalita di calce-
lo della retribuzione variabile e le modalitar di verifica ed
erogazione), atiraverso la consegna della scheda obiettivi,
dell'apposito regolamento e della relativa lettera accompao-
gnatoria ed esplicativa;

® al fermine del periodo di osservazione di ogni sistema in-
centivante, riceve adeguati flussi informativi sul raggiungi-
mento o meno del cancello d'ingresso e delle soglie dei
singoli obiettivi dalle seguenti funzioni, ciascuna per la
propria area di competenza: VDG CFO, Direzione P&C,
CDG e Capital Management, e le Funzioni di Business
Plan Review e Monitoraggio Piano, Amministrazione, Attua-
riato [previa cerfificazione della Funzione Attuariale), Risk
Management e Compliance;

® calcola, per ciascun destinatario, la componente variabile,
ove effettivamente maturata.

31 Questo con |'eccezione di alcuni trattamenti - quale I'assistenza sanifaria - che in forza delle previsioni della contratiazione collefiva applicabile continuano a frovare

applicazione per un determinato periodo successivo alla cessazione del rapporto.

32 Quale ad esempio, per i manager con contratto di “expatriate”, |'assistenza fiscale legata alla permanenza all'estero.
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3.9 LE VERIFICHE SULLE POUTICHE DI REMUNERAZIONE

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

Tali verifiche avvengono di norma ex ante per la Funzione
Risk Management e la Funzione Compliance, e, fipicamen-
te, ex post, su base campionaria, per la Funzione Revisio-
ne Interna.

le Funzioni Fondamentali riferiscono, nell'ambito della pro-
pria reportistica periodica, riguardo agli esiti delle verifiche

svolte, ciascuna secondo le proprie competenze e modalita,
al Comitato per le Nomine e la Remunerazione, ol Comitato
Controllo e Rischi, nonché successivamente al Consiglio di
Amministrazione.

Si sottolinea inolfre che, ai sensi di quanto previsto dal Rego-
lamento, le presenti Politiche sono state aggiornate rispetfio
alla versione approvata dall’Assemblea nell'anno preceden-
fe, tenendo in considerazione i suggerimenti e le indicazioni
condivisi con le Funzioni Fondamentali, che hanno espresso
parere favorevole alla presente versione mediante apposita
relazione inolfrata al Consiglio di Amministrazione.
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COMPENSI
CORRISPOSTI 2021

1.1 PREMESSE E PRINCIPI DELLATTUAZIONE DELLA
POLITICA DI REMUNERAZIONE 2021

Le Politiche in materia di Remunerazione e la loro attuazione si basano sui principi cardine di correttezza ed eficitd, coerenza
strategica e adeguamento a una sana e prudente gestione dei rischi. | frattamenti refributivi riconosciuti nel corso dell'anno sono
avvenuti in coerenza con i principi generali e secondo le strutture retributive previste dalle Politiche di Remunerazione vigenti
per il 2021 e tenuto conto dei rilievi mossi dall’Autorita di Vigilanza, giusta seduta Consiliare dell'8 gennaio 2021 cosi come
riportati all'inferno della stessa Relazione sulla Politica in Materia di Remunerazione del 2021. L'attinenza ai suddetti principi &
stata valutata dalle Funzioni Fondamentali, in relazione agli inferventi di attuazione delle Politiche sfesse, secondo le specifiche
competenze di ciascuna Funzione.

Si evidenzia in particolare che: ) . R ) )
, ita secondo le tempistiche e le modalitar previste dal relafivo
® al termine del periodo di sospensione per |'erogazione del-

le remunerazioni variabili stabilito dalle raccomandazioni
delle Autoritar di Vigilanza, tenuto conto di quanto inserito
all'interno del Piano di Rimedio predisposto dalla Societd a
seguito dei rilievi mossi dall’ IVASS, la Societd, a seguito di
apposite delibere del Consiglio di Amministrazione del 28
sefembre 2021 e del 5 offobre 2021, ha proweduto nei
termini e nelle modalit concordate con I'lstituto:

Regolamento, salvo diverse deliberazioni consigliari.

® a seguito della conclusione positiva dell'Offerta Pubblica
di Acquisto (OPA) promossa da Assicurazioni Generali nei
confronti della Societd, il Consiglio di Amministrazione nel-
la seduta del 5 oftobre 2021, in oftemperanza a quanto
previsto dal Regolamento del Piano di Performance Share
LTI 2021 - 2023 per i casi di operazioni straordinarie e
di modifiche dell'assetto societario compresa |'opzione ri-
ferita alla Offerta Pubblica di Acquisto o di scambio, ha
deliberato |'assegnazione anticipata a favore dei benefi-

- al pagamento, per tutti i beneficiari compresi i Dirigenti
Strategici, della componente variabile di breve termine
(MbO) relativa ai risultati dell'anno 2019 e dell'anno
2020 la cui erogazione era stata prudenzialmente sospe-
sa nel corso degli anni precedenti a fronte anche delle

ciari di una quota azionaria pro rafa riferifa al Piano di
Performance Share LTI 2021 - 2023 pari a una annudlita
(12 mesi su 36), procedendo contestualmente alla chiv-

Raccomandazioni espresse da IVASS al mercato;

- alla erogazione ai beneficiari - mediante apposita comu-
nicazione e sempre secondo quanto indicato dalle Auto-
ritar di Vigilanza - della seconda tranche del Premio stra-
ordinario Una Tantum definito nel 2020, a seguito della
conclusione del progetto straordinario di implementazione
dell'’Accordo di partnership con Assicurazioni Generali;

sura del suddetto Piano di Performance Share. Per effetto
di tale delibera, nel corso del 2021 & stata attribuita ai
beneficiari la parte up front della quota prorata suddetta.
la quota differita verrd attribuita secondo le tempistiche e
le modalita previste dal relativo Regolamento, salvo diverse
deliberazioni consigliari.

Per quanto concerne le componenti di remunerazione va-
riabile 2021 di breve periodo, si conferma che: i gates di
stabilita pafrimoniale e di presenza di un utile distribuibile
definiti quali condizioni di attivazione nel sistema di incenti-
vazione sono sfafi raggiunti.

-alla attribuzione della quota up front della componen-
te azionaria prevista dal Piano di Performance Share LTI
2018 -2020 il cui periodo di osservazione era gia scadu-
to con il 31 dicembre 2020. la quota differita verrd affribu-
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1.2 [A REMUNERAZIONE DEGL AMMINISTRATORI E DEI
COMPONENTI IL COMITATO PER IL CONTROLLO
SULLA GESTIONE E DEL DIRETTORE GENERALE

1.2.1 Gli Amministratori
(diversi dai componenti del Comitato
per il Controllo sulla Gestione)

La remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazione
del 2021 & conforme con quanto approvato dall’Assemblea
degli azionisti. Per il defiaglio dei compensi relativi all’eserci-
zio 2021, scomposti per tipologia di remunerazione secondo
quanto previsto dalle vigenti Politiche di Remunerazione, si ri-
manda alle tabelle, predisposte in offemperanza alle vigenti
Delibere CONSOB, 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
monetari;

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

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

1.2.2 Il Direttore Generale

Al Direttore Generale - dott. Carlo Ferraresi - che ricopre dal
4 agosto 2020 anche l'incarico di Amministratore Delegato
della Capogruppo, ¢ stata confermata la struttura retributiva
deliberata dal Consiglio di Amministrazione nel novembre
2019 in conformitd a quanto previsto dalle Politiche di Re-
munerazione vigenti.

Tale struttura refributiva prevede la suddivisione della remu-
nerazione in una componente fissa pari a € 900.000 (no-
vecentomila) e una variabile di uguale importo. La siruttura
della componente variabile della refribuzione & composta da
una componente legata al raggiungimento di risultati annuali
di breve periodo (MbQO) e la restante componente correlata,
invece, a risultati triennali del Piano Industriale (LTI) nei termini
softo riassunti:

a) la componente variabile di breve periodo MbO di natura
monefaria corrisponde al 40% della refribuzione annua
lorda riconosciutagli;

b) la componente di lungo periodo (LTI} di natura azionaria

corrisponde al 60% della refribuzione annua lorda ricono-
sciutagli per ciascun anno di durata del Piano.

Il pay mix del Direttore Generale & 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.

Come previsto dalle vigenti normative, una quota pari ad
almeno il 60% della strutiura retributiva variabile & costituita
da strumenti finanziari al fine di allineare gli incentivi con gi
interessi a lungo termine del Gruppo.

Come gid sopra evidenziato si precisa che:

* al termine del periodo di sospensione alla erogazione delle
remunerazioni variabili previsto dalla Autorita di Vigilanza,
con il mese di oftobre 2021 sono state erogate al dott.
Carlo Ferraresi, secondo le modalita previste e concordate
con |'lstituto di Vigilanza, la seconda tranche dell'importo
straordinario “Una Tantum” riconosciutogli a seguito della
conclusione del progetfto di implementazione dei cantieri
definiti dall’Accordo di partnership con Assicurazioni Ge-
nerali, nonché le quote di remunerazione variabile di breve
fermine MbO relative agli anni 2019 e 2020. Nel mede-
simo periodo si & proweduto inolire alla atiribuzione azio-
naria delle quote up front relative ai Piani di Performance
Share LTI 2018 - 2020. la quota differita verra affribuita
secondo le tempisfiche e le modalita previste dal relafivo
Regolamento, salvo diverse deliberazioni consigliari.

A seguito della conclusione positiva dell'Offerta Pubblica
di Acquisto (OPA) promossa da Assicurazioni Generali nei
confronti della Societd, il Consiglio di Amministrazione nel-
la seduta del 5 oftobre 2021, in oftemperanza a quanto
previsto dal Regolamento del Piano di Performance Share
[TI 2021 - 2023 per i casi di operazioni stroordinarie e di
modifiche dell'assetto sociefario compresa |'opzione riferita
alla Offerta Pubblica di Acquisto o di scambio, ha delibero-
to |'assegnazione anticipata a favore dei beneficiari di una
quota azionaria pro rata riferita al Piano di Performance
Share LTI 2021 = 2023 pari a una annualitd (12 mesi su
36), procedendo contestualmente alla chiusura del suddet
to Piano di Performance Share.

Per effetto di tale delibera, nel corso del 2021 & stata
attribuita al Direttore Generale la parte up front della quota
prorata come sopra definita. La quota differita verra attribu-
ita secondo le tempistiche e le modaliter previste dal relativo
Regolamento, salvo diverse deliberazioni consigliari.

Il dettaglio della refribuzione relativa all'esercizio 2021 & ripor-
tato nelle fabelle predisposte in oftemperanza alla vigente Deli-
bera CONSOB, nella seconda parte del presente documento.
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1.2.3 Il Comitato per il Controllo
sulla Gestione

La remunerazione dei componenti il Comitato per il Controllo
sulla Gestione & conforme con quanto definito nella relativa
sezione delle Politiche di Remunerazione. Per il defiaglio dei

1.3 LA REMUNERAZIONE DEL

In coerenza con quanto riportato nelle Politiche di Remune-
razione del 2021, il perimefro dei dirigenti appartenenti al

Personale Rilevante relativo alla fine dell’esercizio 2021 &
composto da:

- Dirigenti strategici: Direttore Generale - dott. Carlo Ferraresi
e 4 Vice Direttori Generali:

- Altro personale: in quest'area sono rientrati complessiva-
mente n. 7 Dirigenti di Cattolica Assicurazioni;

- Funzioni fondamentali: in quest'area sono rientrati i Titolari
delle Funzioni Fondamentali della Societa.

Si evidenzia inolire che, come gi¢ sopra richiamato, anche
per il Personale Rilevante:

® al termine del periodo di sospensione alla erogazione delle
remunerazioni variabili previsto dalla Autorita di Vigilanza,
con il mese di offobre 2021 sono state erogate le quote
di remunerazione variabile di breve termine MbO relative
agli anni 2019 e 2020. Si & prowvedufo inolire alla attri-
buzione azionaria delle quote up front relative al Piano di
Performance Share LTI 2018 - 2020. la quota differita
verrd attribuita secondo le tempistiche e le modalitd pre-
viste dal relativo Regolamento, salvo diverse deliberazioni
consigliari;

a seguito della conclusione positiva dell'Offerta Pubblica
di Acquisto (OPA) promossa da Assicurazioni Generali nei
confronti della Societd, il Consiglio di Amministrazione nel-

compensi di competfenza dell'esercizio 2021, scomposti per
tipologia di remunerazione secondo quanto previsto dalle
vigenti Politiche di Remunerazione, si rimanda alle tabelle,
predisposte in offemperanza alla Delibera CONSOB, in alle-
gato al presente documento.

"PERSONALE" NEL 202 1

la seduta del 5 offobre 2021, in ottemperanza a quanto
previsto dal Regolamento del Piano di Performance Share
[Tl 2021 = 2023 per i casi di operazioni straordinarie
e di modifiche dell'assetto societario compresa |'opzione
riferita alla Offerta Pubblica di Acquisto o di scambio, ha
deliberato |'assegnazione anticipata a favore dei benefi-
ciari di una quota azionaria pro rata riferita al Piano di
Performance Share LTI 2021 — 2023 pari a una annualitd
(12 mesi su 36), procedendo contestualmente alla chiusura
del suddetto Piano di Performance Share. Per effetto di tale
delibera, nel corso del 2021 ¢ stata attribuita ai beneficiari
la parte up front della quota prorata come sopra descritta.
la quota differita verra attribuita secondo le tempistiche e
le modalite previste dal relativo Regolamento, salvo diverse
deliberazioni consigliari;

e con il mese di oftobre 2021 & stata corrisposta ai Dirigen-
fi Strategici inferessati— escluso il Direftore Generale per
il quale si veda paragrafo dedicato - la seconda tranche
dell'importo sfraordinario “Una Tantum” riconosciuto, se-
condo le modalitar previste e concordate con ['lsfituto di
Vigilanza, a seguito della conclusione del progetto di im-
plementazione dei cantieri definiti dall’Accordo di partner-
ship con Assicurazioni Generali pari complessivamente a

€ 198.000.

Per i Dirigenti Strafegici la remunerazione di competfenza del
2021 viene indicata nelle corrispondenti tabelle allegate.

1.4 LA REMUNERAZIONE DI ALTRI SOGGETTI NEL 2021

Tutti gli altri soggetti - Intermediari assicurativi e riassicurativi
e Fornitori di servizi esternalizzati - sono sfati remunerati in
conformitsr con quanto previsto dalle Politiche di Remunera-

zione del 2021.

Al fine di valorizzare il capitale umano della Societd, e nel
rispetto di accordi individuali in essere, nel 2021, una parte
del Piano incentivazione a lungo termine di natura azionaria
- Performance Share LTI 2021 - 2023 - ¢ sfato riservato a col-
laboratori anche non appartenenti alla categoria di Personale
Rilevante.. A questi soggetti & sfafa riservata una quota di
azioni corrispondente al 30% della Ral secondo le modalita
ed il Regolamento previsto dal vigente Piano di Performance

Share [TI 2021 - 2023. Anche per questi beneficiari, a segui-
to della conclusione positiva dell'Offerta Pubblica di Acquisto
(OPA| promossa da Assicurazioni Generali nei confronti della
Societd, il Consiglio di Amministrazione nella seduta del 5
offobre 2021, in ottemperanza a quanto previsto dal Regola-
mento del Piano di Performance Share LTI 2021 - 2023 per
i casi di operazioni straordinarie e di modifiche dell'assetto
societario compresa |'opzione riferita alla Offerta Pubblica di
Acquisto o di scambio, ha deliberato I'assegnazione antici-
pata a favore dei beneficiari di una quota azionaria pro rata
riferita al Piano di Performance Share LTI 2021 - 2023 pari a
una annualitar (12 mesi su 36), procedendo contestualmente
alla chiusura del suddetto Piano di Performance Share.



Per effetto di tale delibera, nel corso del 2021 & stata aftribu-
ita ai beneficiari la parte up front della quota prorata sopra
descrifta. La quota differita verra attribuita secondo le fempi-
stiche e le modalita previste dal relativo Regolamento, salvo
diverse deliberazioni consigliari.

Per completezza di informazione si segnala che, in conformi-
ta alle vigenti Politiche, nel corso del 2021:

® come gid anficipato in precedenza, anche ai soggetti be-
neficiari non appartenenti al Personale Rilevante, al fermine
del periodo di sospensione previsto per |'erogazione delle
remunerazioni variabili previsto dalle Autorita di Vigilanza,
con il mese di ottobre 2021, sono state erogate le quote
di remunerazione variabile di breve termine MbO 2019 e
MbO 2020; nel medesimo periodo si & provveduto inolire
alla atiribuzione azionaria a favore dei relativi beneficiari
anche non appartenenti al Personale Rilevante, delle quote
up front relative al Piano di Performance Share LTI 2018
- 2020. La quota differita verra attribuita secondo le tfempi-
stiche e le modalita previste dal relafivo Regolamento, salvo
diverse deliberazioni consigliari;

® a seguito dell'applicazione dello specifico sistema di vo-
lutazione delle performance previsto per il personale non
Dirigente, nel corso del 2021 si & proweduto per gli aventi
diritto, all'erogazione degli importi previsti da fale sistema
di incentivazione in funzione del livello di performance rag-
giunto, collegato ad obiettivi e a progetti precedentemente
assegnati e alla valutazione di comportamenti organizzativi
riconosciuti come guida fondamentale delle attivita di cia-
scun collaboratore.
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Si conferma che, in linea con quanto effettuato negli anni
precedenti, nel corso del 2021 & stato attivato un sistema di
remunerazione variabile di breve periodo di natura monetaria
(MbO) anche per il personale Dirigente non appartenente al
Personale Rilevante secondo le stesse modalitar e con gli stessi
criteri previsti dal sistema di remunerazione di breve termine
(MbO) gia descritto per il Personale Rilevante.

Sempre nel corso del 2021 & stafo inolire attivato il sistema di
remunerazione variabile di breve periodo di natura monetaria
(MbO) per alcune posizioni organizzative non dirigenziali ri-
fenute critiche per la continuita e lo sviluppo del business della
Societd, che sono state identificate al termine di una analisi
effettuata tenendo conto del livello gerarchico, del posizio-
namenfo organizzativo e della valutazione della posizione
ricoperta.

Per entrambi i cluster descritti nei due paragrafi precedenti &
stato previsto il riconoscimento di una remunerazione variabi-
le annuale di natura monetaria (MbO) secondo i criteri e le
modalita previste dal Regolamento MbO 2021 in vigore per
le alire categorie di beneficiari tale istituto. Anche in questo
caso |'eventuale erogazione avverrd secondo le modalite, i
criteri e le condizioni previste per gli altri beneficiari il Piano
MbO 2021, anche con riferimento alle eventuali previsioni
della Autoritar di Vigilanza.

| summenzionati sistemi incentivanti sono improntati ai principi
generali e ove applicabili ai criteri di applicazione gid pre-
senti nelle Politiche in vigore.

1.5 LE VERIFICHE SVOLTE DALLE FUNZIONI
FONDAMENTALI NEL 2021

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 vigenti Politiche di Remunerazione, verifiche in merito

alla definizione ed applicazione delle politiche stesse.
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1.6 CONFRONTO CON ANNI PRECEDENTI
E ALTRE INFORMAZIONI

Con riferimento alle aftuali previsioni normative si forniscono le seguenti ulteriori informazioni:

REMUNERAZIONE ANNUA LORDA FISSA MEDIA DIPENDENTI

Esclusi i Dipendenti esposti nominativamente nella Tab. Allegato 1

Anno Media remunerazione annua lorda fissa
leuro)

2019 55.444,76

2020 57.500,31

2021 57.000,00

Differenza 2021 vs 2020 -500,31

RELAZIONE SULLA POLITICA IN MATERIA DI REMUNERAZIONE E SUI COMPENSI CORRISPOSTI
RIPARTIZIONE VOTI ESPRESSI IN ASSEMBLEA SU % N. AZIONI RAPPRESENTATE AL VOTO

Anno Favorevole Contrario Astenuto/Non votante
2019 Q5,14% 0,18% 4,68%
2020 92,50% 7,20% 0,30%
2021 - SEZIONE | Q7,69% 1,48% 0,83%
2021 - SEZIONE I 84,88% 14,29% 0,83%

PRINCIPALI RISULTATI

Anno Premi complessivi di Gruppo Risultato operativo di Gruppo Utile netto di Gruppo
[MIn di euro) (MIn di euro) [MIn di euro)

2019 5579 220 75

2020 4.705 352 36

2021 5.166 300 Q6

Differenza 2021 vs 2020 461 -52 60

Nota: i dafi riportati escludono Lombarda vita ceduta in data 12/4,/2021
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TABELLA PER INFORMAZIONI DI CONFRONTO SULLA REMUNERAZIONE TOTALE DEI SOGGETTI
ESPOSTI NOMINATIVAMENTE NELLE TABELLE DI CUI ALLA SEZIONE Il PARTE SECONDA.
(ALLEGATO 3A REGOLAMENTO EMITTENTI SCHEMA 7 BIS PARAGRAFO 1.5 PRIMO COMMA)

Nota: | valori riportati nella colonna “Tofale” del presente schema sono riferifi al totale di colonna ¢ delle Tabelle

"Allegato T COMPENSI CORRISPOSTI Al COMPONENTI DEGLI ORGANI DI AMMINISTRAZIONE E DI CONTROLLO,

Al DIRETTORI GENERALI E AGLI ALTRI DIRIGENTI CON RESPONSABILTA" STRATEGICHE" di ciascun anno di riferimento.

2019 2020 2021
Nome ¢ Cognome Carica Periodo per cui¢ stata | Totale 2019 € Carica Periodo per cui¢ stata | Totale 2020 € Carica Periodo per cui¢ stata | Totale 2021 € | differenza
ricoperta la carica ricoperta la carica ricoperta la carica 2021 - 2020
Arlanch Silvia (Componente Comitato
Controllo Gestione 1410512021 - 31/12/2021 122940 122940
Consigliere 1410512021 - 31/122021
Presidente C.AA. |01/01/2019 - 13/0412019 Presidente C.d.A. 01/01/2020 - 31/12/2020 Presidente 01/01/2021 - 14/05/2021
Bedoni Paolo Menmbro C.E. 01/01/2019- 13/042019 1091013 |Consigliere 01/01/2020 - 31/12/2020 1.035.917 | Consiglere 01/01/2021 - 14/05/2021 380090 - 646.7127
Consigliere 01/01/2019 - 13042019
Presidente C.AA.  {13/042019 - 31/1212019
Consigliere 13/042019 - 311122019

Membro C.E. 01/01/2019 - 13/041201
Blasevich Barbara Vice Presidente 13/042019 - 31/121201 318,654 |Vice Presidente 01/01/2020 - 31/12/2020 353.951 |Vice Presidente 01/01/2021 - 14/05/2021 139590 |- 214.361

Consigliere 01/0112019 - 13/041201 Consigliere 01/01/2020 - 31/12/2020 (Consigliere 01012021 - 14/05/2021
Consiglere 131042019 - 31/12/201
Caldana Pier Giuseppe | Consigliere 13/0412019- 31/12/2019 96.631 | Consigliere 010112020 - 31/12/2020 129.421 |Consigliere 011012021 - 141052021 65.646 |- 63775
Consigliere 01/01/2019 - 13042019
Campedelli Bettina ~ [Consigliere 131042019 - 311122019 212.452 | Consiglere 01/01/2020 - 31/12/2020 234,090 |Consiglere 01/01/2021 - 14/05/2021 116930 |- 117160
Candia Camillo Vice Presidente Vicario 14/05/2021 - 31/12/2021
(Consiglere 14/0512021 - 31/12/2021 160.524 160.524
Castellett Luigi Consiglicre 13/0412019 - 31/12/2019 105781 |Consigliere 010112020 - 311212020 122,627 |Consigiere 01/01/2021 - 14/01/2021 4461 (- 118.166
Ciambelotti Laura (Consiglere 14/05/2021 - 31/12/2021 82231 8231
Croff Davide Presidente 31122021
(Consiglere 311122021 314589 314589
Ferraresi Carlo Amministratore Delegato 04/08/2020 - 31/1212020 77881 {Amministratore Delegato |01/01/2021 - 31/12/2021 149416 .53
(Consigiere 31/07/2020 - 31/12/2020 (Consigliere 01/01/2021 - 31/12/2021
Gentii Stefano (Consiglere 23/1012020 - 31/12/2020 22,066 |Consigliere 01/01/2021 - 31/12/2021 166,960 144.894
Giacometti Rosella  |Consiglere 13/0412019 - 31/121201 100.541 |Consigliere 010112020 - 31/1212020 138.020 {Consiglere 011012021 - 1410512021 56.733 |- 81.287
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2019 2020 2021
Nome ¢ Cognome Carica Periodo per cui ¢ stata | Totale 2019 € Carica Periodo per cui ¢ stata | Totale 2020 € Carica Periodo per cui ¢ stata | Totale 2021€ |  differenza
ricoperta la carica ricoperta la carica ricoperta la carica 2021 - 2020
Segretario 010112019 - 31/12/2019
Lai Alessandro Membro C.E. 01/0112019 - 13/04/2019 380.804 |Segretario 01/01/2020 - 31/12/2020 Segretario 01/01/2021 - 14/05/2021
Consigliere 01/01/2019 - 13/0412019 Consiglicre 01/01/2020 - 31/12/2020 338.296 | Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021 155.620 |- 182.676
Consigliere 13/0412019 - 31/12/2019)
Lancellotti Roberto Consigliere 23/10/2020 - 31/12/2020 22672 | Consigliere 01/01/2021 - 31/12/2021 164.941 142.269
Migliavacca Luigi Vice Presidente 14/05/2021 - 31/12/2021
Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 157.952 157.952
Vice Presidente Vicariof01/01/2019 - 13/04/2019) Vice Presidente Vicario 01/01/2020 - 31/12/2020
Poli Aldo Vice Presidente Vicariq 13/04/2019 - 31/12/2019 Consigliere 01/01/2020 - 31/12/2020 Vice Presidente Vicario 01/01/2021 - 14/05/2021
Membro C.E. 01/01/2019 - 13/0412019) 361.583 326.870 | Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021 116,998 |- 209.872
Consigliere 01/01/2019 - 13/0412019)
Consigliere 13/04/2019 - 31/12/2019
Procopio Cristiana Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 75.876 75.876
Rossi Paolo Andrea Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 75.876 75.876
iaiano Michel Presidente Comitato Controllo
Rutighiano Michele Gestione 14/05/2021 - 31/12/2021
Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 164.217 164.217
Saitta Daniela Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 85.408 85.408
L Componente Comitato
Santori Laura Controllo Gestione 14/05/2021 - 31/12/2021
Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 104.979 104.979
Staderini Giulia Consigliere 14/05/2021 - 31/12/2021 §5.908 §5.908
Strazzera Anna Consigliere 13/04/2019 - 31/12/2019 94,045 | Consigliere 01/01/2020 - 31/12/2020 135,554 |Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021 74355 |- 61.199
Consigliere 01/01/2019 - 13/0412019
Vanda Eugenio Consigliere 13/0412019 - 31/12/2019) 118.158 | Consigliere 01/01/2020 - 31/12/2020 132.048 | Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021 83.659 |- 48.389
Vasco Elena Consigliere 23/10/2020 - 31/12/2020 15.935 | Consigliere 01/01/2021 - 31/12/2021 127.098 111.163




2019 2020 2021
Nome ¢ Cognome Carica Periodo per cui é stata | totale 2019 Carica Periodo per cui é stata | Totale 2020 Carica Periodo per cui é stata | Totale 2021 € | _ differenza
ricoperta Ia carica ricoperta Ia carica ricoperta Ia carica 2021 - 2020
Presidente Comtato Controllo
Presidente Collegio Sin| 01/01/2019 - 13/04/2019) Gestione 01/01/2021 - 14/05/2021
Glisenti Giovanni Consigliere - Presidentq 13/04/2019 - 31/12/2019 250135 | Consigliere - Presidente 01/01/2020 - 31/12/2020 246.885 | Consiglicre 01/01/2021 - 14/05/2021 17164 |- 129721
Controllo Gestione Comitato Controllo Gestione
Componente Comitato
Sindaco Effettivo  |01/01/2019 - 13/04/2019) Controllo Gestione 01/01/2021 - 14/05/2021
Bonato Federica Consigliere - componer{13/04/2019 - 31/12/2019 157.418 |Consiglicre - componente 01/01/2020 - 31/12/2020 161.837 | Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021 68.781 |- 93.056
Comitato Controllo Gestione Comitato Controllo Gestione
Sindaco Effettivo  |01/01/2019 - 13/04/2019)
¢ Componente Comitato
Brena Cesare Consigliere - componer] 13/04/2019 - 31/12/2019) 160.032 | Consigliere - componente 01/01/2020 - 31/12/2020 159.593 | Controllo Gestione 01/01/2021 - 14/05/2021 67.831 |- 91.762
Comitato Controllo Gestione Comitato Controllo Gestione Consigliere 01/01/2021 - 14/05/2021
Chemello Nerino Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019) 61.588
Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019)
de' Stefani Chiara Consigliere 13/04/2019 - 31/12/2019 154831 | Consigliere 01/01/2020 - 20/10/2020 142.230 - 142230
Ferrarini Lisa Consiglicre 01/01/2019 - 13/0412019) 23.103
Ferroli Paola 01/01/2019 - 13/04/2019) 29.944
Grossi Paola Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019) 38.846
Maccagnani Giovanni | Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019) 39.045
Membro C.E. 01/01/2019 - 13/04/2019)
Minali Alberto Consiglicre 01/01/2019 - 13/04/2019) 746.884 | Consiglicre 01/01/2020 - 29/05/2020 36.045 - 36.045
Consigliere 13/04/2019 - 31/12/2019
Mion Luigi Consiglicre 01/01/2019 - 13/04/2019) 35973
Nardi Angelo Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019) 40.398
Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019)
Napoleoni Carlo Consigliere 13/042019 - 31/12/2019 125.806 |Consigliere 01/01/2020 - 20/10/2020 82.251 - 82.251
Membro C.E. 01/01/2019 - 13/04/2019)
Ricllo Pilade Consiglicre 01/01/2019 - 13/04/2019) 55.071
Ricllo Picrantonio Consiglicre 13/04/2019 - 31/12/2019 82.186 | Consigliere 01/01/2020 - 28/09/2020 82.388 - 82.388
Vice Presidente Vicariq 01/01/2019 - 13/04/2019)
Turchetti Manfredo | Membro C.E. 01/01/2019 - 13/04/2019) 110.144
Consigliere 01/01/2019 - 13/04/2019)
Murari Carlo Alberto |Sindaco Supplente ~ [01/01/2019 - 13/04/2019 13.007
2019 2020 2021
Nome ¢ Cognome Carica Periodo per cui é stata | totale 2019 Carica Periodo per cui é stata | Totale 2020 Carica Periodo per cui é stata | Totale 2021 € | _ differenza
ricoperta Ia carica ricoperta Ia carica ricoperta la carica 2021 - 2020
Direttore Generale
Mercati e Canali
Distributivi 01/01/2019 -31/102019
Ferraresi Carlo Direttore Generale |01/11/2019 -31/12/2019 1.196.806 |Direttore Generale 01/01/2020 - 31/12/2020 1.641.638 | Direttore Generale 01/01/2021 - 31/12/2020 1.545.043 | 96.615
Direttore Generale
Arca Tecnica ¢ Condirettore Generale 29212020 - 4/1212020
Trevisani Valter Operations 01/01/2019 738.528 917.995 - 917.995

Direttore Generale Area Tecnica
¢ Operations

1/1/2020 - 28/2/2020
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Di seguito & riportata I'informativa sui compensi corrisposti nell'esercizio di riferimento 2021. lillustrazione delle voci e le

ulteriori informazioni sono reperibili nella Sezione Il Parte Prima della presente Relazione.

In particolare, la Politica refributiva 2021 & stata aftuata mediante il riconoscimento delle seguenti voci, ove applicabili:

* emolumento come Consigliere di Amministrazione;

* emolumento come Amministratore investito di particolari
cariche;

* refribuzione 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 termine conseguibile a
fronte del raggiungimento di predeferminati obieftivi azien-

dali (cd. LT1);

* benefits riconoscivti dal CCNL applicato e dalle prassi
aziendali.

Nelle tabelle della Seconda Parte della presente Sezione, fra
gli aliri, vengono esposti nel dettaglio i compensi riconosciuti
ai membri di nuova nomina, ai membri confermati e ai mem-
bri cessati per i mesi di effettiva carica.
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