
SOLUTION BANK S.P.A. – POLITICA DI REMUNERAZIONE 2021

(Deliberata dell'Assemblea dei Soci del 30 aprile 2021)

1. PREMESSA

Solu�on Bank (di seguito anche “Banca”), a seguito dell’ingresso di SC Lowy Financial HK Limited nella
compagine societaria, ha avviato un’importante fase di turnaround volta a promuovere e sviluppare l’a�ività
di investment banking e di intermediazione bancaria. Nel 2018 è stato avviato un importante percorso di
evoluzione della banca commerciale, proseguito nel 2019 e nel 2020, volto a migliorare la qualità del credito
e la redditività, e di sviluppo della banca d’inves�mento con nuove linee di business, tra cui pres�� sindaca�
e investimen� in pres�ti non performing.

Il 2020 è stato un anno di ulteriore consolidamento della strategia aziendale che ha visto, nel noto contesto
di emergenza sanitaria globale,migliorare ulteriormente i dati patrimoniali e i risulta� finanziari della Banca.

Solu�on Bank intende quindi confermare una strategia di remunerazione che incen�vi il conseguimento degli
obiettivi declina� nel piano strategico e, allo stesso tempo, trattenga e motivi il management chiamato ad
a�uare le direttrici di piano.

La Poli�ca di Remunerazione ed i relativi sistemi di incen�vazione sono declina� in considerazione delle
specificità del piano di turnaround nel rispetto dei requisi� di vigilanza prudenziale defini� da Banca d’Italia.

2. QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

La presente Poli�ca di Remunerazione è definita nel rispetto del quadro normativo di riferimento in tema di
sistema di remunerazione e incentivazione, rappresentato dalle seguen� fon�:

▪ a livello comunitario:
✓ Diret�va 2013/36/UE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 26 giugno 2013, sull’accesso

all’a�vità degli en� creditizi e sulla vigilanza prudenziale sugli en� credi�zi e sulle imprese di
investimento (cosidde�a CRD IV);

✓ Regolamento 575 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 26 giugno 2013 rela�vo ai requisi�
prudenziali per gli en� credi�zi e le imprese di investimento (cosidde�a CRR);

✓ Regolamento delegato 604 della Commissione Europea del 4 marzo 2014 che integra la CRD IV
per quanto riguarda le norme tecniche di regolamentazione rela�ve ai criteri qualitativi e
quan�ta�vi per iden�ficare le categorie di Personale le cui at�vità professionali hanno un
impatto sostanziale sul profilo di rischio dell’ente (cosidde�i Risk Takers o Personale più
Rilevante);

✓ Diret�va 2019/878 /UE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 maggio 2019 che modifica
la dire�va 2013/36/UE per quanto riguarda le entità esentate, le società di partecipazione
finanziaria, le società di partecipazione finanziaria mista, la remunerazione, le misure e i poteri
di vigilanza e le misure di conservazione del capitale (cosiddetta CRD V)

✓ Nuove Linee Guida in materia di politiche di remunerazione poste in pubblica consultazione a
dicembre 2020 dell’EBA secondo mandato previsto dalla Dire�va (UE) n. 2019/2034 (art. 26)
rela�va all’IFD (consultazione terminata a marso 2021, prevista emanazione delle guidelines
entro giugno 2021) con le quali l’EBA ha chiarito che le poli�che di remunerazione devono essere



neutre rispe�o al genere e devono assicurare l’allineamento della remunerazione variabile del
personale più rilevante, con il profilo dell’impresa di investimento e delle at�vità che ges�sce.

▪ a livello nazionale:
✓ 25° aggiornamento della Circolare 285 del 17 dicembre 2013, emanato in data 23 ottobre 2019

da Banca d’Italia volto ad allineare le previsioni regolamentari nazionali alle linee guida in tema
di remunerazione e incentivazione emanate da EBA efficaci già dal primo gennaio 2017 e di
seguito riportate;

✓ Banca d’Italia, Provvedimento di “Trasparenza delle operazioni e dei servizi bancari e finanziari”
del 29 luglio 2009 e successive modifiche, che nella Sezione XI, ar�colo 2-quater disciplina le
poli�che e le prassi che gli intermediari ado�ano per la remunerazione del personale e dei terzi
adde� alla rete di vendita.

✓ Documento di consultazione sulleDisposizioni della Banca d’Italia in materia di “Poli�che eprassi
di remunerazione e incentivazione nelle banche e nei gruppi bancari” contenente le proposte di
revisione della Circolare della Banca d’Italia n. 285/2013 in recepimento delle novità introdo�e
dalla dire�iva 2019/878 (c.d. CRD V) in materia di regole sulle remunerazioni, tenendo conto dei
lavori in corso in ambito europeo sulla stessa materia (già citata revisione delle linee guida
dell’EBA);

Completano le previsioni sudde�e:

▪ le già citate “Guidelines on sound remunera�on policies under Ar�cles 74(3) and 75(2) of Direc�ve
2013/36/EU and disclosures under Ar�cle 450 ofRegula�on (EU) No 575/2013”, volte adarmonizzare
la declinazione della dire�iva europea tra i diversi paesi;

▪ le Linee Guida della “BCE” sulla ges�one dei credi� deteriora� (c.d. “NPL”) pubblicate il 20 marzo
2017;

▪ la Diret�va 2014/65/UE del Parlamento europeo e del Consiglio rela�va ai merca� degli strumen�
finanziari (cd. “MiFID II”), su requisi� in tema di correttezza dei comportamen� con la clientela.

3. OBIETTIVI DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

La Poli�ca di Remunerazione e Incen�vazione cos�tuisce uno strumento fondamentale per perseguire le
strategie di medio e lungo termine e il progressivo consolidamento delle direttrici di crescita definite da
Solu�on Bank.

In quest’o�ca, la Poli�ca da una parte si pone come strumento di engagement e retention per le persone
chiave creando senso di iden�tà e sviluppando una cultura meritocra�ca proiettata verso il raggiungimento
dei risulta� in un contesto compe�tivo sempre più sfidante, dall’altra intende definire, nell’interesse di tut�
gli stakeholder, sistemi di remunerazione e incentivazione coeren� con il quadro di riferimento per la
determinazione della propensione al rischio (“Risk Appe�te Framework” o “RAF”).

Il RAF cos�tuisce, infa�, un riferimento necessario in quanto iden�fica il livello di rischio massimo che la
Banca è in grado di sostenere e quindi cui è possibile ancorare le remunerazioni, le poli�che di governo e di
ges�one dei rischi, nonché del capitale e della liquidità necessari per fronteggiare le a�ività intraprese.



3.1 RIFERIMENTI ALLA POLICY IN MATERIA DI GOVERNANCE, FINANZIAMENTI ED INVESTIMENTI
RESPONSABILI (ESG)

Con riferimento al documento di consultazione sulle Disposizioni della Banca d’Italia in materia di “Politiche
e prassi di remunerazione e incentivazione nelle banche e nei gruppi bancari” ed in previsione di allinearsi
con quanto espresso dalla guida BCE sui rischi ambientali, e come enunciato negli orientamen� dell’EBA ed
in par�colare con riferimento alla Policy della Banca inMateria diGovernance, Finanziamen�ed Investimen�
Responsabili (ESG) nel più ampio contesto della tutela dei diri�umani, alla lo�a della corruzione e alla tutela
dell’ambiente, anche in ambito di poli�che e prassi di remunerazione, la Banca si impegna, ad offrire un equo
livello retribu�vo garantendo quindi l’applicazione del principio di pari opportunità, con l’obiettivo di
perseguire l’equità salarialemonitorando le eventuali lacune e adottando gli opportuni accorgimen�. Inoltre,
si vorrà contribuire a promuovere sempre più un approccio a lungo termine per la gestione dei rischi clima�ci
e ambientali al fine di stimolare comportamen� coeren� con l’approccio al rischio climatico e ambientale,
nonché nella prevenzione gestione e riduzione degli impa�i ambientali genera� sia direttamente sia
indire�amente dalle proprie a�ività, valutando la definizione di obie�ivi in tale ambito ove i sistemi di
remunerazioni lo renderanno possibile.

4. PROCESSO DI AUTOVALUTAZIONE E APPLICAZIONE DEL PRINCIPIO DI PROPORZIONALITÀ

Solu�on Bank si iden�fica come intermediario di “minori dimensioni” in quanto il proprio totale a�ivo al
31/12/2020, pari a 0,712 €/mld, si posiziona al di sotto del limite di 3,5 mld di euro fissato dal quadro
regolamentare per l’individuazione degli intermediari di minori dimensioni.

Nel declinare le presenti poli�che di remunerazione, pertanto, Solution Bank si avvale della possibilità di
applicare con proporzionalità i requisi� più stringen� della normativa pur considerata l’evoluzione del
modello di business che contempla l’a�ivazione di attività di investment banking.

Resta ferma la coerenza complessiva con il Risk Appetite Framework della Banca.

La Banca offre alla propria clientela una gamma completa di servizi bancari e finanziari, coerenti al quadro
regolamentare di riferimento, pur avvalendosi di una stru�ura organizza�va snella e di ridotte dimensioni e
complessità.

A valle delle considerazioni appena fa�e, i sistemi di remunerazione e incentivazione della Banca non sono
sogge�i ai requisiti più stringen� della norma�va, in par�colare:

▪ alla Sezione III, par 2.1, punto 3, a�nente il bilanciamento di una quota della componente variabile
della remunerazione in strumen� finanziari;

▪ alla Sezione III, par 2.1, punto 4, fermo il rispetto dei principi ineren�, il differimento di parte della
remunerazione variabile del Personale più Rilevante per un congruo periodo di tempo - seppure con
percentuali e periodi inferiori a quelli indica� al punto 4 - in modo da tenere conto dell’andamento
nel tempo dei rischi assunti (c.d. meccanismi di malus);

▪ alla Sezione III, par 2.2.1, primi due alinea, a�nen� alle modalità di riconoscimento sotto forma di
strumen� finanziari dei benefici pensionis�ci discrezionali (diversamente ar�cola� a seconda che
l’interruzione del rapporto di lavoro intervenga prima o dopo la maturazione del diritto al
pensionamento).



Inoltre, la Banca ha deciso di non istituire il Comitato di Remunerazione nell’ambito del Consiglio di
Amministrazione a�ribuendo le relative funzioni al medesimo organo amministra�vo,

5. GOVERNANCE DELLA POLITICA DEI SISTEMI DI REMUNERAZIONE

I sistemidi remunerazionee incentivazione si sviluppano nell’ambito di unaGovernance chiarae trasparente,
tenuto conto di un complessivo principio di orientamento alla sana e prudente ges�one del rischio e della
conformità alla regolamentazione e ai principi di buona condotta professionale e alla correttezza dei rappor�
con la clientela.

Le poli�che ed i sistemi di remunerazione e incentivazione sono defini�, coerentemente con le previsioni
regolamentari, nell’ambito del ciclo annuale di pianificazione, gestione e controllo della remunerazione,
come di seguito descritto:

Il ciclo annuale della remunerazione coinvolge gli organi e le funzioni aziendali, coerentemente con le
disposizioni regolamentari, le previsioni statutarie e le responsabilità assegnate alle diverse funzioni,
assicurando che ciascuna decisione sia adottata dagli organi e dalle funzioni a ciò deputa�.

5.1 ASSEMBLEA DEGLI AZIONISTI

L’Assemblea ordinaria, in accordo con quanto previsto dall’art.12-bis dello Statuto oltre a stabilire i compensi
spe�an� agli organi dalla stessa nomina�, approva:
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▪ le poli�che di remunerazione e incentivazione a favore dei componenti degli organi con funzione di
supervisione strategica, ges�one e controllo e del restante personale;

▪ i piani di remunerazione basa� su strumen� finanziari;
▪ i criteri per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione an�cipata del

rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limi� fissati a detto compenso
in termini di annualità della remunerazione fissa e l’ammontare massimo che deriva dalla loro
applicazione;

▪ su proposta del Consiglio di Amministrazione, con lemaggioranze qualificate definite dalla norma�va
di vigilanza vigente, un rapporto tra componente variabile e componente fissa della remunerazione
individuale del personale superiore al rapporto 1:1 e comunque non eccedente quello massimo
stabilito dalla medesima norma�va.

All’Assemblea è sottoposta un’informa�va chiara e completa sulle poli�che e sulle prassi di remunerazione
e incentivazione che il Consiglio di Amministrazione propone di ado�are.

5.2 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

Il Consiglio di Amministrazione assicura che i sistemi di remunerazione e incen�vazione adotta� siano
coeren� con le scelte complessive della Banca in termini di assunzione dei rischi, strategie, obie�ivi di lungo
periodo, assetto di governo societario e controlli interni.

In tale ambito, ferme le competenze attribuite all’Assemblea degli Azionis�, il Consiglio di Amministrazione:

▪ definisce l’ammontare del Bonus Pool annuale in sede di budge�ng tenendo conto degli obie�ivi di
patrimonializzazione e di liquidità della Banca.

▪ definisce i sistemi di remunerazione e incen�vazione per i consiglieri; il direttore generale e tutto il
personale della Banca;

▪ sottopone all’assemblea e riesamina, con periodicità almeno annuale, la Poli�ca di remunerazione e
incen�vazione ed è responsabile della sua corretta attuazione;

▪ assicura che la Poli�ca di remunerazione sia adeguatamente documentata e accessibile all’interno
della struttura aziendale e che siano note al personale le conseguenze di eventuali violazioni
norma�ve o di codici e�ci o di condotta;

▪ assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione siano coerenti con le scelte complessive
della Banca in termini di assunzionedei rischi, strategie, obie�ivi di lungoperiodo, assetto di governo
societario e dei controlli interni;

▪ è responsabile dell’autovalutazione condo�a al fine di iden�ficare il Personale più rilevante della
Banca;

▪ approva/supervisiona ed è responsabile del procedimento per l’esclusione del Personale più
rilevante.

Ad integrazione dei compiti già ricaden� sullo stesso, a tale Organo compete di:

▪ vigilare dire�amente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei
responsabili delle Funzioni di Controllo, in stretto raccordo con il Collegio Sindacale;

▪ assicurare il coinvolgimento delle Funzioni Aziendali competenti nel processo di elaborazione e
controllo delle Poli�che;



▪ esprimersi, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali competen�, sul
raggiungimento degli obie�ivi di performance cui sono legati i piani di incentivazione e
sull’accertamento delle altre condizioni poste per l’erogazione dei compensi;

▪ fornire adeguato riscontro sull’a�vità svolta all’Assemblea degli Azionis�.

5.3 FUNZIONE RISORSE UMANE

La Funzione Risorse Umane contribuisce all’elaborazione della Politica di remunerazione e ne cura, di
concerto con le funzioni aziendali deputate, l’applicazione, coerentemente con l’esigenza della Banca di
a�rarre e mantenere le professionalità necessarie al conseguimento degli obiet�vi di lungo termine e, nel
contempo, sostenere la sana e prudente gestione del rischio. In tale ambito:

▪ elabora e sottopone al Consiglio di Amministrazione la revisione della Poli�ca di remunerazione e
incen�vazione avendo cura di garan�rne la coerenza con gli obiettivi di rispetto delle norme, dello
Statuto, del Codice E�co e di Condotta della Banca;

▪ assicura, avvalendosi del contributo delle Funzioni Aziendali di Controllo, la conformità alla
regolamentazione applicabile delle presenti poli�che e la corre�a applicazione;

▪ elabora e sottopone al Consiglio di Amministrazione, avvalendosi del contributo della Funzione di
controllo dei Rischi il budget pool annuale;

▪ coordina il processo di individuazione e definizione del Personale più Rilevante, tenuto conto delle
previsioni regolamentari e dei criteri declina� nelle presen� poli�che;

▪ propone il sistema di valutazione della performance, i criteri di remunerazione ed i percorsi di
carriera in coerenza con le Poli�che; al riguardo, inoltre, coordina la definizione e assegnazione degli
obiettivi di performance nell’ambito dei sistemi di incen�vazione;

▪ verifica, avvalendosi del contributo del Responsabile Bilancio e della Funzione di Controllo dei Rischi,
il raggiungimento degli obie�ivi e la sussistenza delle condizioni di accesso alle forme di
remunerazione variabile;

▪ svolge l’a�vità di monitoraggio delle tendenze e delle prassi di mercato del lavoro di riferimento al
fine di:
✓ formulare proposte di revisione delle Politiche;
✓ proporre soluzioni di revisione del sistema di remunerazione e incen�vazione in termini di

strumen�, modalità, meccanismi operativi e parametri adotta� dalla Banca.

5.4 FUNZIONE COMPLIANCE

La Funzione Compliance valuta preventivamente le poli�che di remunerazione e incentivazione per
assicurarne la conformità al quadro normativo. In particolare, la Funzione Compliance:

▪ assicura, in collaborazione con le altre Funzioni Aziendali di Controllo, l’adeguatezza e la rispondenza
alla normativa delle presen� Poli�che e il loro corretto funzionamento;

▪ verifica che il sistema incen�vante aziendale sia coerente con gli obiettivi di rispe�o delle norme,
dello Statuto nonché del Codice E�co e del Codice Interno di Comportamento, in modo che siano
opportunamente contenuti i rischi legali e reputazionali insi� sopra�utto nelle relazioni con la
clientela;

▪ verifica la coerenza del processo seguito per l’identificazione del Personale più Rilevante con la
norma�va vigente.

5.5 FUNZIONE CONTROLLO DEI RISCHI



La Funzione Controllo dei Rischi supporta il Consiglio di Amministrazione nella verifica che i sistemi retributivi
siano coeren� con lepoli�che di prudente gestionedel rischio della Banca e che gli incen�vi sottesi al sistema
di remunerazione e incentivazione siano coerenti con il RAF e con la gestione dei profili di rischio, capitale e
liquidità. Contribuisce, inoltre, al processo di iden�ficazione del Personale più Rilevante per gli aspe�
afferen� alla verifica della materialità della contribuzione al rischio da parte dei �tolari di deleghe. In
par�colare:

▪ supporta la Funzione Risorse Umane nell’assicurare la coerenza delle Politiche alla propensione al
rischio manifestata nel Risk Appe�te Framework e nell’individuare eventuali obiettivi finalizza� alla
mi�gazione dei rischi rilevan�;

▪ valuta la coerenza con il Risk Appe�te Framework della proposta ex ante del Bonus Pool e dei gate
di accesso alla remunerazione variabile e verifica i livelli raggiun� ex-post con riferimento agli
obiettivi di gestione del rischio;

▪ assicura l’adeguatezza delle valutazioni quali-quan�ta�ve da adottare per la determinazione del
Personale più Rilevante rispetto al profilo di rischio della Banca, in coerenza con le indicazioni
contenute nel RAF.

5.6 FUNZIONE DI REVISIONE INTERNA

La Funzione di Revisione Interna verifica, con frequenza almeno annuale, la rispondenza delle prassi di
remunerazione alle poli�che approvate e alla norma�va di riferimento, in ottica di presidio dei rischi e
salvaguardia del patrimonio dell’impresa. Gli esiti delle verifiche condotte sono portati a conoscenza
dell’Assemblea e, laddove ne sia ravvisata la necessità, alle autorità di vigilanza.

6. IDENTIFICAZIONE DEL PERSONALE PIU’ RILEVANTE

Coerentemente con le previsioni delle linee guida EBA e della Circolare 285, Solu�on Bank provvede a
iden�ficare i “Material Risk Takers” o “Personale più Rilevante” in accordo con i criteri defini� nel
“Regolamento Delegato UE n. 604/2014“, a�raverso un processo strutturato e coerente al Risk Appe�te
Framework e il sistema di deleghe approvato dalla Banca.

La Governance che presiede il processo di iden�ficazione dei Personale più Rilevante vede il coinvolgimento
delle seguen� funzioni aziendali:

▪ la Funzione Risorse Umane, che coordina il processo di iden�ficazione e si occupa della redazione del
documento finale da sottoporre all’approvazione dell’Assemblea;

▪ la funzione di Controllo dei Rischi, che fornisce informazioni relative alla contribuzione delle diverse
categorie di rischio nell’ambito del Risk Appetite Framework, tenuto anche conto del sistema di
deleghe adottato dalla Banca. Fornisce inoltre l’eventuale contributo al capitale interno da parte
delle singole unità opera�ve e/o divisioni, al fine di iden�ficare eventuali Material Business Unit,
coerentemente con le previsioni regolamentari in materia. Come richiesto dalle disposizioni
norma�ve, inoltre, la funzione di controllo dei rischi fornisce il proprio parere qualora occorra
valutare la possibilità di incidere materialmente sul profilo di rischio della Banca da parte di altre
risorse iden�ficate in considerazione del livello di remunerazione;

▪ la Funzione Compliance, che fornisce il parere rela�vo all'allineamento del processo di iden�ficazione
al quadro norma�vo applicabile;



▪ il Consiglio di Amministrazione che approva il processo di iden�ficazione e garantisce che sia eseguito
su base con�nua�va. Approva inoltre eventuali esclusioni nel caso in cui le risorse iden�ficate in
considerazione del livello di remunerazione non abbiano un impatto rilevante sul profilo di rischio
della Banca. Il Consiglio di Amministrazione valuta periodicamente l’efficacia del processo di
iden�ficazione stesso.

6.1 CRITERI E PROCEDURE PER IL PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE DEL PERSONALE PIÙ RILEVANTE

Solu�on Bank ha eseguito l’iden�ficazione del perimetro del Personale più rilevante sulla base dei criteri
qualita�vi e quan�ta�vi defini� nel Regolamento Delegato (UE) n. 604/2014 e in allineamento con le
prescrizioni riportate nella Circolare 285 di Banca d’Italia.

Inoltre si è tenuto conto delle novità introdotte dalla dire�va (UE) 2019/878 (c.d. CRD V) – che modifica la
dire�va 2013/36/EU (c.d. CRD IV) – tenendo anche conto della imminente revisione del complesso delle
linee guida EBA in materia.

I criteri qualita�vi u�lizza� per l’iden�ficazione del personale più rilevante sono quelli previs�, in par�colare,
dall’art. 3 del Regolamento Delegato (UE) n. 604/2014 che, declina� concretamente in considerazione
dell’assetto organizza�vo e di governance della Banca e tenendo altresì in considerazione il “principio di
proporzionalità”, si iden�ficano nei sogget� che:

▪ definiscono le linee strategiche e di governance;
▪ concorrono a determinare in maniera significativa i complessivi risulta� aziendali a�esi, declinando

gli obiettivi contenu� nel piano industriale;
▪ garan�scono e perseguono il puntuale presidio dei rischi connessi all’operatività aziendale;
▪ tenuto conto anche del complessivo sistema delle deleghe, possono incidere materialmente sul

profilo di rischio della Banca, operando in ambi� core e strategici, quali in par�colare l’esercizio del
credito (nelle sue diverse tipologie) e la raccolta del risparmio tra il pubblico (in base ai diversi canali
u�lizza�).

Visionato il Regolamento Generale e l’organigramma aziendale vigente, oggetto di periodico aggiornamento,
i ruoli individua� a�raverso l’applicazione dei criteri qualita�vi sono i seguenti1:

▪ Componen� del Consiglio di Amministrazione. (Sig. Massimo Versari – Presidente; Sigg.ri Michel
Lowy, Fabrice Quinet, Alessandro Esposito, Carlo-Enrico Salodini, Camilla Cionini Visani e Daniele
Discepolo);

▪ Membri dell’Alta Dirigenza: il Direttore Generale (Sig. Frank Fogiel), il Vice Direttore Generale (Sig.
Nicola Guadagni);

▪ Responsabili delle principali linee di business: il Responsabile Area Nuovi Inves�men� (Sig. Vito
Ronchi) e il Responsabile Rete Territoriale (Sig. Marco Biffi);

▪ Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo2: Chief Risk Officer (CRO) per le funzioni di
Compliance, Risk Management e AML (Sig.ra Francesca Maria Palescandolo);

▪ Chief Lending Officer (CLO) (Sig. Nicola Guadagni);

1 Accanto ai ruoli individua�, vengono indicati i nomi del personale che a�ualmente li ricoprono.
2 La Funzione InternalAudit èaffidata inoutsourcing alla società Deloi�eRisk AdvisorySrl; ilConsiglio di Amministrazioneha conferito
l‘incarico di referente interno della Funzione esternalizzata a un Consigliere indipendente.



▪ Responsabili Area Affari Legali e Societari (Sig. Simone Bombardi), Area Operations & IT (Sig. Edward
Jan Necki), Chief Financial Officer (CFO) (Sig. Michele Saponara), Area Risorse Umane (Sig. Vi�orio
Ba�aglia);

▪ Responsabile Credit Investment & Transaction Execution (Sig.ra Adela Kito);
▪ Responsabile Specialized Lending (Sig. Diego Tomasselli).
▪ Responsabile Wealth Management (Sig. Nicola Rotondo)

Si evidenzia che l’analisi dei criteri quan�ta�vi di cui all’art. 4 del Regolamento Delegato (UE) n. 604/2014
non ha portato alla individuazione di ulteriori figure rispetto a quelle già identificate come Personale più
Rilevante e per le quali verificare la possibilità di impattare in modo rilevante sui rischi della Banca.

I criteri u�lizzati per l’iden�ficazione del personale più rilevante tengono conto dell’assunzione di tu� i
principali rischi rilevanti assun� dalla Banca e coprono altresì il processo rela�vo all’introduzione di nuovi
prodot� e/o servizi. Pertanto, chi ricopre tempo per tempo i ruoli iden�fica� e ricompresi nel perimetro
iden�ficato non può, in alcun caso, essere oggetto di esclusione.

Inoltre, si rappresenta che dall’analisi dell’organigramma aziendale, non sono emerse ulteriori figure, seppur
responsabili di singoli uffici o funzioni, da ricomprendere all’interno del perimetro del personale più rilevante.

6.2 RISULTANZE DEL PROCESSO DI IDENTIFICAZIONE

Il processo svolto per l’anno 2021 ha portato alla iden�ficazione di 20 ruoli. Si precisa che taluni dipenden�
ricoprono a�ualmente più di un ruolo all’interno dell’organizzazione aziendale. Si segnala l’ingresso di due
nuove risorse, Sig. Vito Ronchi nel ruolo di Responsabile Area Nuovi Investimen� e del Sig. Marco Biffi nel
ruolo di Responsabile Rete Territoriale.

Gli esi� del processo sono sta� sottopos� al Consiglio di Amministrazione, previa verifica da parte delle
funzioni di controllo preposte, in par�colare la Funzione Compliance con riferimento alla verifica
dell’allineamento alle previsioni regolamentari dei criteri applica� e la Funzione di Controllo dei Rischi con
riferimento alla possibilità di incidere materialmente sulle diverse categorie di rischio della Banca.

I ruoli apicali iden�ficati3 presentano una variazione rispe�o all’anno 2020, con l’esclusione del ruolo di Vice
Direttore Generale Aggiunto, ora non più presente in organigramma.

In linea con le previsioni norma�ve, al più tardi entro la prima metà di ottobre 2021 verrà condotto un
aggiornamento del processo, al fine di verificare eventuali ulteriori risorse che abbiano la possibilità di
incidere materialmente sul profilo di rischio della Banca nel corso del 2021 per almeno 3 mesi.

Relativamente ai Ruoli iden�fica� per la prima volta come “personale più rilevante”, si segnala che è stato
aggiunto il ruolo di Responsabile WealthManagement.

Si segnala inoltre, che a seguito di una variazione dell’Organigramma aziendale, è stato inserito nei ruoli
iden�fica� come “personale più rilevante” il Ruolo del Responsabile Ufficio Specialized Lending, individuato
come ulteriore canale di origina�on del credito. È stato invece rimosso il Ruolo di Responsabile Workout, non
più presente in Organigramma.

3 Per ruoli apicali si intendono i membri del Consiglio di Amministrazione, il Dire�ore Generale, il Vicedire�ore Generale



Non vi sono ulteriori elemen� modificativi al processo di iden�ficazione effettuato l’anno precedente, a
valere sull’esercizio 2020.

7. COMPENSI DEGLI ORGANI SOCIALI

7.1 COMPENSI DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

Gli Amministratori sono destinatari di un compenso fisso che comprende anche la presenza alle proprie
adunanze e a quelle assembleari, stabilito dall'Assemblea dei Soci.

Se nomina� dal Consiglio a far parte del Comitato Par� Correlate e Sogge�i Connessi, competente per le
disposizioni di vigilanza sulle a�ività di rischio e confli� di interesse nei confron� di sogge� collega�, o di
altro Comitato Endoconsiliare, non ricevono alcun compenso per lo svolgimento di tale funzione, eccezion
fa�a per il rimborso delle spese effettivamente sostenute per l’espletamento della stessa.

Fermo quanto sopra previsto, qualora nell’espletamento del mandato siano individualmente chiama� da
parte del Consiglio, con apposita delibera, a svolgere compiti specifici e permanen�, essi possono essere
des�natari del rimborso delle spese effe�ivamente sostenute per lo svolgimento dei compi� specifici.

In nessun caso sono des�natari di remunerazione a fronte del raggiungimento di indici di redditività o di u�li,
anche se inves�� di particolari cariche.

In aggiunta, dispongono di una polizza assicurativa con premio annuo a carico della Banca.

Il Consiglio di Amministrazione, sen�to il parere del Collegio Sindacale, stabilisce ai sensi degli ar�. 2389 c.c.
e art. 24 dello Statuto, la remunerazione degli Amministratori inves�� di par�colari cariche e correlando la
remunerazione all’impegno e alle responsabilità assunte.

Al Presidente del Consiglio di Amministrazione è riconosciuto un compenso maggiore per le at�vità svolte e
correlate all’impegno e alle responsabilità connesse alla funzione, deliberato dall’Assemblea dei Soci.

L’impegno è, in par�colare, ravvisabile nelle disposizioni di Statuto che a�ribuiscono al Presidente un ruolo
di coordinamento dei lavori del Consiglio di Amministrazione e dell’Assemblea (art. 15, secondo comma e
art. 22, comma2 dello Statuto) nonché l’onere di far pervenire ai componen� il Consiglio di Amministrazione
adeguate informazioni sulle materie oggetto delle sedute consiliari (cfr. art. 2381, primo comma, cod. civ.;
art. 22 dello Statuto).

Tale a�ività comporta un raccordo con la Direzione che ha il compito – unitamente alla stru�ura – di
predisporre la documentazione di natura tecnica per le riunioni del Consiglio di Amministrazione.

Il Presidente promuove altresì il funzionamento del sistema di governo societario favorendo la diale�ca
interna (art. 25 comma 2 dello Statuto) e, più in generale, si pone quale interlocutore degli organi interni di
controllo e dei Comitati eventualmente costitui� e comunque quale soggetto che supervisiona l’at�vità degli
Organi Collegiali.

A questa funzione si aggiungono i compi� propri di legale rappresentante della società a�ribui� al Presidente
da norme statutarie e dal Codice civile.



In nessun caso l’ammontare della complessiva remunerazione del Presidente supera la remunerazione fissa
percepita dal Direttore Generale.

7.2 COMPENSI DEL COLLEGIO SINDACALE

I Sindaci sono des�natari di un compenso fisso comprensivo della partecipazione a ciascuna riunione del
Consiglio di Amministrazione e delle Assemblee dei Soci, stabilito dall’Assemblea dei Soci.

Sono des�natari altresì del rimborso delle spese sostenute per l’espletamento delle loro funzioni e del
rimborso delle spese vive per partecipare esclusivamente alle riunioni del Collegio Sindacale, anch’essi
stabili� dall’Assemblea.

I Sindaci non sono des�natari di alcuna componente variabile o collegata ai risulta� aziendali. In aggiunta,
dispongono di una polizza assicura�va con premio annuo a carico della Banca.

Al Presidente del Collegio Sindacale è riconosciuto un compenso maggiore per le a�vità svolte e correlate
all’impegno e alle responsabilità connesse alla funzione, deliberato dall’Assemblea dei Soci.

7.3 COMPENSI DELL’ORGANISMO DI VIGILANZA

L’Organismo di Vigilanza è a�ualmente formato da due professionis� esterni, uno dei quali è stato nominato
Presidente e da un membro interno iden�ficato nel Chief Risk Officer.

I componen� dell’Organismo di Vigilanza percepiscono un compenso fisso determinato dal Consiglio di
Amministrazione oltre al rimborso delle spese vive sostenute per l’espletamento dell’incarico.

Al Presidente spetta un compenso maggiore in relazione al ruolo ricoperto e alle maggiori responsabilità e
incombenze organizza�ve.

I compensi sono deliberati in coerenza con l’effet�vo impegno sostenuto dall’Organismo di Vigilanza anche
in ragione della periodicità di riunione dello stesso.

8. LA REMUNERAZIONE DEL PERSONALE

Per “remunerazione” si intende ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componen�
accessorie (c.d. allowances), corrisposto, dire�amente o indire�amente, in contan�, strumen� finanziari o
servizi o beni in natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi
dal personale alla Banca.

L’intera remunerazione è divisa tra la componente fissa e quella variabile, assicurando la chiara
iden�ficazione delle diverse componen�.

Il rapporto tra la componente fissa e quella variabile è opportunamente bilanciato, puntualmente
determinato e a�entamente valutato in relazione alle caratteris�che della Banca e delle diverse categorie di
personale, in specie di quello rientrante tra il Personale più Rilevante.

Al riguardo, il limite massimo di incidenza della componente variabile rispetto a quella fissa del Personale
della Banca è pari a:



▪ 1/3 per tutto il personale appartenente alle funzioni aziendali di controllo, in aderenza con quanto
contemplato al riguardo dalle Disposizioni di Vigilanza della Banca d’Italia;

▪ sino a 2:1 per tu�o il restante Personale. L’Assemblea dei Soci, convocata in sede straordinaria nel mese
di aprile 2020, ha approvato la modifica statutaria che prevede la possibilità di estendere l’applicazione
del rapporto sino a 2:1 anche al c.d. Personale più Rilevante.

8.1 RETRIBUZIONE FISSA componente fissa della retribuzione del personale è costituita dalle seguen�
componen�:

▪ la retribuzione annua lorda (RAL), correlata alle dimensioni e complessità governate;
▪ possibili indennità di ruolo/funzione, volte a riconoscere la professionalità apportata, correlate al

mantenimento della�tolarità del ruolo edeclinate in linea con le previsioni regolamentari applicabili;
▪ benefici, il cui valore è a�ribuito sulla base di criteri predetermina�, non correlati alle performance.

In favore dei dirigen� della Banca viene s�pulata una polizza sanitaria individuale a copertura di determinate
spese mediche eventualmente sostenute dal dipendente e/o dal suo nucleo familiare, nonché una polizza RC
Professionale, una polizza infortuni, TCM e Long Term Care.

A favore del restante personale della Banca viene stipulata una polizza sanitaria individuale a copertura di
determinate spese mediche eventualmente sostenute dal dipendente e/o dal suo nucleo familiare e una
polizza Long Term Care.

8.2 RETRIBUZIONE VARIABILE

La remunerazione variabile rappresenta la componente della remunerazione correlata alla performance e/o
altri fattori, non ricompresa nella remunerazione fissa o ricorrente, e pertanto attribuita ed erogata in linea
con le previsioni regolamentari in tema di remunerazione variabile.

Le componen� classificabili nell’ambito della remunerazione variabile sono le seguen�:

▪ sistema di incen�vazione di �po “Management by Objec�ves” (MBO): sistema incen�vante stru�urato,
che si basa sulla compilazione annuale di una “scheda obie�ivo” che ricomprende sia obiet�vi di
performance individuali che lega� ai risulta� consegui� dalla Banca rispe�o ai target assegna�. Tale
piano incentivante è des�nato a:
✓ il Personale più Rilevante della Banca ed i restanti responsabili delle funzioni di business che

riportano al Top Management;
✓ altre figure chiave appartenen� alla Rete e /o alla Direzione;
✓ il restante personale;

▪ Piano di Fidelizzazione e Allineamento di breve e medio termine, con eventuale erogazione di impor�
variabili non garan�� subordinata al raggiungimento di condizioni di accesso a livello aziendale e ad una
valutazione posi�va della prestazione a livello individuale;

▪ Sistema di Incen�vazione di Lungo Termine che la Banca può adottare al fine di focalizzare l’operato e
sostenere il coinvolgimento di parte del Personale sull’esecuzione del Piano Strategico al fine di
supportare un successo sostenibile della Banca;

▪ eventuali erogazioni connesse alla permanenza del personale, subordinate alla presenza ad una certa
data o fino a un determinato evento (reten�on bonus), vol� a trattenere risorse considerate critiche per
il raggiungimento degli obie�ivi di business ed erogati in linea con le vigenti disposizioni;

▪ eventuali entry bonus o buyout, riconoscibili unicamente entro un anno dall’assunzione e sogget� alla
regolamentazione applicabile. Gli entry bonus eventualmente corrispos� in un’unica soluzione in sede di



assunzione non vengono computati ai fini dell’incidenza della remunerazione variabile sulla
remunerazione fissa.

L’erogazione della componente variabile è soggetta alla verifica di condizioni di accesso o “gate” che
prevedono, per tutte le componen� descritte ad eccezione di possibili entry bonus e/o buyout, il
mantenimento di indici di stabilità patrimoniale e di liquidità almeno pari al limite regolamentare con
l’aggiunta del buffer di tolleranza.

Prosegue il percorso intrapreso nell’ambito del sistema di remunerazione volto definire l’assegnazione della
componente variabile sulla base di parametri quanto più possibile ogge�vi, ben individua� e di immediata
valutazione, riducendo la discrezionalità del giudizio che, qualora presente, si deve fondare su criteri chiari,
ove possibile predetermina� e opportunamente esplicitati.

La remunerazione variabile a�ribuita è inoltre sogge�a a regole di claw-back nei casi disciplina� dalle
presen� poli�che ed a meccanismi di differimento e malus.

8.3 NEUTRALITA’ DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE RISPETTO AL GENERE

Con riferimento al documento di consultazione sulle Disposizioni della Banca d’Italia in materia di “Politiche
e prassi di remunerazione e incentivazione nelle banche e nei gruppi bancari” ed in previsione di allinearsi
tali consultazioni, le poli�che di remunerazione di Solu�on si vogliono orientare in modo neutrale rispetto al
genere del personale e contribuiscono a perseguire la completa parità tra il personale. Esse vogliono
assicurare, a parità di at�vità svolta, che il personale abbia un pari livello di remunerazione, anche in termini
di condizioni per il suo riconoscimento e pagamento.

In par�colare, la funzione delle Risorse Umane si occupa di analizzare la popolazione aziendale secondo un
criterio di cosiddetto banding al fine di rendere paragonabili le remunerazioni della popolazione stessa in
funzione di diversi parametri tra i quali la complessità del ruolo, il costo della vita nel luogo di impiego, il
livello gerarchico, le responsabilità manageriali, la disponibilità sul mercato di personale con le competenze
specialis�che rilevan� per la banca, la natura del contra�o di lavoro, l’esperienza professionale del singolo
membro del personale, l’eventuale riconoscimento da parte della banca i specifici benefici o indennità.

A�raverso tale processo e metodologia, l’Area Risorse Umane fornirà all’organo strategico idonea
documentazione a�a a valutare la neutralità delle poli�che di remunerazione rispetto al genere ed
eventualmente ad ado�are misure volte a promuovere l’esercizio delle at�vità professionali da parte del
genere meno rappresentato ovvero a evitare o compensare svantaggi nelle carriere professionali del genere
meno rappresentato.

9. SISTEMI INCENTIVANTI

9.1 DEFINIZIONE E VERIFICA DEL BONUS POOL

In coerenza con le Disposizioni di Vigilanza, l’ammontare complessivo a disposizione dei sistemi incen�van�
a livello di Banca (BonusPool) è determinato con criteri ogget�vi, che tengono inconsiderazione la reddi�vità
a�esa, la numerosità e la tipologia di Personale, i rela�vi livelli teorici di premio, la �pologia di business e,



comunque, la capacità della Banca di remunerare il capitale e le specificità dei sistemi afferenti alla
remunerazione variabile.

La dimensione del Bonus Pool annuale è definita e deliberata dal Consiglio di Amministrazione in sede di
budge�ng tenendo conto degli obie�vi di patrimonializzazione e di liquidità della Banca. Pertanto,
l’ammontare massimo della componente di remunerazione variabile erogabile è definito ex ante dalla Banca,
tenuto conto delle finalità dei sistemi di remunerazione variabile.

All’inizio dell’anno successivo, completata la verifica rela�va ai sistemi di remunerazione variabile, la funzione
Risorse Umane calcola il Bonus Pool complessivo derivante dalla potenziale a�ribuzione di remunerazione
variabile correlata a tutti i sistemi descri�, e richiede alla funzione Risk Management e all’Area
Amministrativa e Finanza di verificarne la sostenibilità rispetto ai risulta� reddituali complessivi e alla
strategia di gestione del rischio.

L’effe�iva attribuzione è condizionata al conseguimento delle condizioni di accesso ai sistemi incentivan�.

Il Bonus Pool effet�vamente disponibile viene calibrato a livello individuale, tenuto conto del livello di
conseguimento degli obiettivi defini� nei sistemi incentivan� in aggiunta alle previsioni che so�endono i piani
di fidelizzazione.

9.2 SISTEMA INCENTIVANTE DI BREVE TERMINE PER IL PERSONALE (MBO)

Solu�on Bank prevede la possibilità di a�vare nel 2021, per il personale appartenente sia alle stru�ure di
direzione che alla rete, un sistema incentivante annuale di �po “management by objectives” (c.d. “MBO”).

L’a�ribuzione della remunerazione variabile è subordinata al conseguimento degli obie�ivi assegna�
coerentemente con le dire�rici strategiche declinate nel piano strategico e alla verifica delle condizioni di
accesso prestabilite.

9.2.1 CONDIZIONE DI ACCESSO ALL’MBO

Il sistema incentivante della Banca prevede che l’accesso all’MBO sia subordinato al soddisfacimento
preliminare e congiunto di cancelli di a�ivazione (“gate”) che garan�scano anche il rispetto degli indici di
stabilità patrimoniale e di liquidità defini� nell’ambito delle procedure di valutazione della propensione al
rischio della Banca almeno al livello “tolerance”.

In par�colare, gli indicatori ai fini della determinazione delle soglie minime di accesso alla componente
variabile (“gate”) sono:

▪ CET1 ratio almeno pari alla tolerance definita per il 2020;
▪ Liquidity Coverage Ratio (LCR) almeno pari alla tolerance definita per il 2020.

9.2.2 ARTICOLAZIONE DEGLI OBIETTIVI

La valutazione dei risultati ai fini dell’erogazione del sistema incen�vante annuale avviene mediante la
compilazione di una scheda MBO in cui, a seconda delle responsabilità del beneficiario, vengono fissati
indicatori di natura economico-finanziari correlati con i rischi potenziali, indicatori lega� ad obiettivi correla�
alla realizzazione del piano strategico, ed infine indicatori non finanziari che misurano la qualità dell’operato
del sogge�o beneficiario.



Gli obie�ivi assegna� includono nel loro complesso indicatori di misurazione della performance che
incorporano in modo adeguato i rischi anche prospet�ci associa� ai risultati consegui� ed i correlati oneri,
tenendo in adeguato conto i differenti ruoli e responsabilità assun� all’interno della Banca.

È condizione per l’erogazione dell’incen�vo maturato il raggiungimento da parte del soggetto partecipante
al sistema incen�vante di un livellominimo di raggiungimento degli obiettivi, al di sotto del quale non avverrà
alcuna erogazione. In questo modo viene garan�ta la correlazione dire�a tra i risulta� ottenu� e la
corresponsione dell’incentivo.

9.2.3 SCHEMA DI EROGAZIONE

Il bonus maturato al conseguimento degli obie�ivi assegna� e verificato il superamento delle condizioni di
accesso definite, viene erogato interamente in contan�, prevedendo il differimento di almeno il 40% per un
anno.

Il riconoscimento delle quote maturate avviene a seguito della verifica del rispetto degli indici di stabilità
patrimoniale e di liquidità.

Le modalità di erogazione della componente variabile descri�e si applicano qualora l’importo variabile
maturato individualmente sia superiore a 20.000 euro (c.d. soglia di materialità). Per valori inferiori a tale
soglia, la componente variabile viene corrisposta in contan� in un’unica soluzione.

Sono infine previs� meccanismi di correzione (c.d. malus e claw-back).

9.3 PIANO DI FIDELIZZAZIONE E ALLINEAMENTO DI BREVE E MEDIO TERMINE

Al fine di fidelizzare le risorse critiche e supportarne l’allineamento mo�vazionale verso la progressiva
realizzazione del Piano Strategico, si prevede la possibilità di erogare impor� variabili a fronte di prestazioni
individuali meritevoli di riconoscimento che abbiano rappresentato un contributo significativo al
raggiungimento dei traguardi di Piano nel breve e medio termine.

Gli impor� eventualmente corrispos� nell’ambito del piano di fidelizzazione e allineamento:

▪ costituiscono forme di remunerazione variabile e come tali sono soggette a tu�e le regole a queste
applicabili, ivi comprese quelle sul limite al rapporto tra remunerazione variabile e fissa;

▪ vengono eroga� previa verifica al termine del mese precedente la data di erogazione del raggiungimento
al livello tolerance dei requisi� di solidità patrimoniale (CET1) e di liquidità (LCR) vigen� a tale data e a
seguito di un processo di valutazione delle prestazioni individuali (con esito positivo);

▪ sono sogget� a meccanismi di correzione (c.d. malus e claw-back).

9.4 SISTEMA INCENTIVANTE DI LUNGO TERMINE PER IL PERSONALE PIÙ RILEVANTE DELLA BANCA E FIGURE
CHIAVE

Solu�on Bank si riserva la facoltà di at�vare entro l’anno un’analisi ed un rela�vo studio di fat�bilità e,
pertanto, di introdurre un piano di incen�vazione di lungo termine, volto a sostenere il raggiungimento degli
obiettivi lega� al piano strategico e fidelizzare le risorse chiave in grado di contribuire con la propria at�vità
al successo della Banca in un momento strategico e di forte cambiamento per la crescita e per il business
della Banca.



L’eventuale piano di incentivazione di lungo termine sarà disegnato in accordo con le prescrizioni normative
applicabili e alle migliori prassi di se�ore.

9.5 RETENTION BONUS

Sono ammesse, in presenza di motivate e documentate ragioni, remunerazioni legate alla permanenza del
personale (c.d. reten�on bonus) per un periodo di tempo predeterminato o fino a un dato evento (es.
milestone di Piano Industriale). Queste remunerazioni sono riconosciute non prima del termine del periodo
o del verificarsi dell’evento e, sebbene non collegate a obie�ivi di performance, costituiscono forme di
remunerazione variabile e come tali sono soggette a tutte le regole a queste applicabili, ivi comprese quelle
sul limite al rapporto tra remunerazione variabile e fissa.

Gli eventuali reten�on bonus:

▪ vengono erogati previa verifica, al termine del mese precedente la data di erogazione, del
mantenimento al livello tolerance dei requisi� di solidità patrimoniale (CET1) e di liquidità (LCR)
vigen� a tale data;

▪ sono sogget� a meccanismi di correzione (c.d. malus e claw-back).

10. ULTERIORI COMPONENTI VARIABILI DELLA REMUNERAZIONE

La Banca si riserva la possibilità di a�ivare eventuali pa�uizioni di non concorrenza e/o di prolungamento del
preavviso, al fine di preservare figure strategiche del business. Le erogazioni collegate a tali pa�uizioni
rientrano nella remunerazione variabile, conformemente alle previsioni regolamentari applicabili, e sono
computate nel limite del rapporto tra variabile e fisso. L’erogazione è in ogni caso subordinata alla verifica
degli indici di stabilità patrimoniale e di liquidità defini� nell’ambito delle procedure di valutazione della
propensione al rischio della Banca almeno al livello tolerance relativamente almese precedente l’at�vazione
del pa�o.

I relativi compensi sono sogge� a meccanismi di correzione (c.d. malus e claw-back).

11. REMUNERAZIONE VARIABILE DEI RESPONSABILI DELLE FUNZIONI DI CONTROLLO E DEL
RESPONSABILE RISORSE UMANE

Eventuali remunerazioni variabili dei Responsabili delle Funzioni di Controllo sono contenute e in ogni caso
non superiori al 33% della remunerazione fissa. Per tale categoria di sogge�, eventuali componenti
incen�van� sono coeren� con i compi� assegna� e indipenden� dai risulta� raggiun� nelle aree sogge�e al
proprio controllo.

Analogamente, la funzione Risorse Umane, pur non rientrando tra le funzioni di controllo, può essere
des�nataria di una componente della remunerazione incentivate purché contenuta e non sogge�a ad
indicatori di natura finanziaria.

12. ALLINEAMENTO AL RISCHIO EX POST (MALUS E CLAW-BACK)



L’intera remunerazione variabile a�ribuita sia up-front che differita, in linea con le previsioni vigenti, è
soggetta a meccanismi di “malus” e “claw-back” che implicano l’annullamento delle quote non ancora
erogate (malus) e la restituzione di quelle già attribuite (claw-back).

La clausola di claw-back impone la restituzione degli impor� eroga� in caso di accertamento, entro 5 anni dal
pagamento, sia per la componente up-front che per la componente differita, in caso di accertamento di:

▪ comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o a eventuali codici
e�ci o di condotta applicabili alla Banca, da cui sia derivata una perdita significa�va per la Banca o la
clientela;

▪ ulteriori comportamen� non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o a eventuali
codici e�ci o di condotta applicabili alla Banca nei casi da questa previs�;

▪ violazione degli obblighi impos� ai sensi dell’ar�colo 26, o quando il soggetto è parte interessata,
dell’art.53, commi 4 e ss., del TUIB o degli obblighi in materia di remunerazione e incentivazione;

▪ comportamen� fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca o dei clien�.

I meccanismi dimalus agiscono nei confron� della quota ancora da erogare, oltre che nei casi sopra elenca�,
anche in caso di mancato rispetto degli Entry Gate degli indici di stabilità patrimoniale e di liquidità, definiti
nell’ambito delle procedure di valutazione della propensione al rischio della Banca almeno al livello tolerance.

13. DIVIETO DI STRATEGIE DI HEDGING

Il personale è tenuto a non u�lizzare strategie di copertura personale o assicurazioni sulla remunerazione
che possano alterare o inficiare gli effe� di allineamento al rischio insi� nei meccanismi di remunerazione
disciplina� dalla presente Poli�ca. Le funzioni aziendali di controllo o la funzione Risorse Umane conducono
verifiche a campione su eventuali con� interni di custodia e amministrazione del Personale più Rilevante.

A tal proposito, viene richiesto al Personale più Rilevante di comunicare l’esistenza o l’accensione di con� di
custodia e amministrazione presso altri intermediari in aggiunta alla comunicazione di eventuali investimen�
finanziari effe�ua� su strumen� speciali collega� dire�amente o indire�amente alle azioni di Solu�on Bank
e/o che potrebbero incidere sui meccanismi di allineamento ai rischi.

14. PERSONALE DELLE RETI COMMERCIALI

Banca d’Italia ha introdo�o modifiche al Provvedimento in materia di trasparenza delle operazioni e dei
servizi bancari e finanziari correttezza delle relazioni tra intermediari e clien�.

In par�colare, il presente paragrafo disciplina le poli�che e le prassi che gli intermediari ado�ano per la
remunerazione del personale e dei terzi adde� alla rete di vendita, iden�fica� come “sogge� rilevanti” (il
personale che offre prodot� ai clien�, interagendo con ques� ul�mi, nonché coloro a cui questo personale
risponde in via gerarchica). Al riguardo, in conformità con quanto previsto dalla vigente normativa, si
evidenzia che operano nella Banca 38 sogge� rilevan� e che tali risorse rispondono in via gerarchica a 1
soggetto.

Le poli�che e prassi di remunerazione per i “sogget� rilevanti” sono i) coeren� con gli obie�ivi e i valori
aziendali e le strategie di lungo periodo; ii) ispirate a criteri di diligenza, trasparenza e correttezza nelle



relazioni con la clientela, contenimento dei rischi legali e reputazionali, tutela e fidelizzazione della clientela,
rispetto delle disposizioni di auto-disciplina eventualmente applicabili; iii) non si basano esclusivamente su
obiettivi commerciali e non costituiscono un incentivo a collocare prodot� non adegua� rispetto alle esigenze
finanziari.

Una eventuale componente variabile della remunerazione (attualmente non prevista) dei sogget� rilevan�
sarà in ogni caso conforme alle previsioni del Provvedimento.

15. COLLABORAZIONI E INCARICHI PROFESSIONALI

I criteri di conferimento degli incarichi professionali edi collaborazione sono ispira� a principi di competenza,
economicità, trasparenza e correttezza.

Tu� i compensi e/o le somme a qualsiasi �tolo corrisposte ai sogge� di cui sopra sono adeguatamente
documentati e comunque proporzionati all’a�vità svolta, anche in considerazione delle condizioni di
mercato e delle norme di legge applicabili.

In par�colare, con riferimento ai professionis� iscri� in appositi albi, i compensi sono pa�ui�
preventivamente con riferimento alle condizioni più favorevoli per la Banca tenuto conto dell’incarico e delle
condizioni di mercato.

Il rapporto con i collaboratori è regolato in base ad un “contratto �po” in cui vengono specificate le at�vità
da svolgere e il compenso pattuito.

Coerentemente con la disciplina regolamentare, anche i collaboratori sono analizza� nell’ambito del
processo di iden�ficazione del Personale più Rilevante e, se iden�fica� tra i Risk Takers, sogge� alla relativa
disciplina.

16. COMPENSI PER CONCLUSIONI ANTICIPATE DEL RAPPORTO DI LAVORO E/O CESSAZIONE ANTICIPATA
DELLA CARICA

Solu�on Bank, in occasione e connessione alla cessazione del rapporto di lavoro, può riconoscere ai singoli
dipenden� tra�amenti economici aggiun�vi rispetto a quanto dovuto ai sensi delle disposizioni di legge
vigen� e di contra�azione collet�va nazionale e aziendale applicabili (tra cui, il tra�amento di fine rapporto,
l’indennità sos�tutiva del preavviso, l’eventuale indennità sos�tutiva di ferie maturate e non godute, etc.).

Tali compensi sono qualificabili come “Golden Parachute” ai sensi della Circolare di Banca d’Italia n. 285 del
17 dicembre 2013, per il personale nei confronti del quale la medesima trova applicazione.

I Golden Parachute cos�tuiscono incentivi che possono essere pattui� tra la Banca ed i singoli dipenden� in
vista o in occasione della conclusione an�cipata del rapporto di lavoro (nel caso di contra�o a tempo
determinato, prima della scadenza naturale del contratto) o per la cessazione an�cipata della carica a
condizione che vi sia un’inizia�va e/o un interesse della Banca in tal senso.

Conseguentemente, in ipotesi di dimissioni volontarie o in ogni altra ipotesi in cui la corresponsione non
risul� conforme agli interessi della Banca, non vi sono i presuppos� per la pattuizione tra le par� di siffat�
incen�vi.



L’importo derivante dall’applicazione di tali clausole/accordi non può comunque superare un numero
massimo di 30 mensilità di remunerazione fissa, stabilite prendendo in considerazione i risultati complessivi
della Banca, delle performance individuali e tenuto conto della durata del rapporto di lavoro intercorso.

Tale importo è in ogni caso contenuto nell’ambito del limite massimo di € 500.000.

Tali limi� massimi sono comprensivi di eventuali impor� attribui� a �tolo di patto di non concorrenza. Con
riferimento a professionalità con caratteristiche particolarmente rilevan�, tali per cui la risoluzione del
rapporto possa determinare rischi, la Banca si riserva di definire, volta per volta, pa�di non concorrenza che
prevedano il riconoscimento di un corrispe�vo commisurato alla durata e all’ampiezza del vincolo derivante
dal patto stesso a valle della conclusione del rapporto di lavoro e/o cessazione della carica.

Coerentemente con le previsioni regolamentari, se i rela�vi corrispe�ivi sono defini� nel limite di
un’annualità della remunerazione fissa, gli stessi non sono sogge� alla verifica dell’allineamento con i
risulta� complessivi della Banca, delle performance individuali oppure della durata del rapporto di lavoro, né
alle regole relative all’ar�colazione del pagamento, con par�colare riferimento al differimento.

I Golden Parachute sono inclusi nel calcolo dell’incidenza della remunerazione variabile rispe�o alla
remunerazione fissa dell’ul�mo anno di rapporto di lavoro o di permanenza della carica, con l’eccezione
rela�va ad importi pattuiti e riconosciuti a �tolo di pa�o di non concorrenza, per la quota che non eccede
l’ul�ma annualità di remunerazione fissa.

I compensi eventualmente riconosciu� a titolo di Golden Parachute sono erogati in contan�, di norma entro
un anno dalla risoluzione del rapporto di lavoro e/o cessazione della carica oppure, con riferimento alle
eventuali componen� relative a pa� di non concorrenza, nei tempi definiti dal pa�o medesimo.

Nel caso in cui tali compensi siano riconosciu� a Personale più Rilevante, l’erogazione, ad eccezione
dell’ammontare eventualmente riconosciuto a �tolo di patto di non concorrenza erogabile interamente in
contan� e nei tempi defini� nell’ambito del patto, viene effe�uata per il 70% up-front e per il 30% con
differimento a un anno.

Le modalità di erogazione descritte si applicano qualora l’importo variabile maturato individualmente sia
superiore a 20.000 euro (c.d. soglia di materialità). Per valori inferiori a tale soglia, tali compensi vengono
erogati in contan� e in un’unica soluzione.

Le modalità di definizione ed erogazione sono adeguate nel tempo in considerazione della evoluzione delle
cara�eris�che e complessità della Banca e tenuto conto della evoluzione del quadro regolamentare
applicabile.

L’erogazione dei Golden Parachute è soggetta alla verifica dei requisi� di solidità patrimoniale e di liquidità
rela�vi all’esercizio precedente, con riferimento al superamento della soglia tolerance degli indicatori CET 1
e LCR.

I compensi eventualmente eroga� sono sogge�i allemedesime clausole di malus e di claw-back previste per
la remunerazione variabile.

Non sono a�vi accordi che vincolano la Banca al pagamento di compensi per la cessazione an�cipata rispetto
alla scadenza del mandato di amministratori del Consiglio di Amministrazione e dei sindaci.



Le regole descritte non si applicano agli importi pattui� in vista o in occasione della conclusione an�cipata
del rapporto di lavoro o cessazione dalla carica sia del Personale più Rilevante sia del restante personale
nell’ambito di operazioni straordinarie (es. fusioni) o processi di ristru�urazione aziendale nei casi in cui
rispondono esclusivamente a logiche di contenimento dei cos� aziendali e razionalizzazione della compagine
del personale e sono di ammontare non superiore a 100.000 euro.

Allo stesso modo, ad eccezione del rispetto dell’ammontare massimo in termini assolu� o come numero di
mensilità approvato dall’Assemblea, le regole descritte non si applicano agli incen�vi agli esodi, connessi
anche con operazioni straordinarie (es. fusioni) o processi di ristrutturazione aziendale, e riconosciu� al
personale non rilevante, purché rispondano esclusivamente a logiche di contenimento dei cos� aziendali e
razionalizzazione della compagine del personale e favoriscano l’adesione amisure di sostegno previste, dalla
legge o dalla contra�azione colle�va, per la generalità dei dipendenti e non producano effe�i distorsivi ex
ante sui comportamen� del personale.

Gli impor� eventualmente riconosciu� in entrambi i casi sono sogge� a meccanismi di malus e claw-back
previste per la remunerazione variabile in caso di comportamen� fraudolen� o di colpa grave a danno della
Banca.


