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INTRODUCCION

ste documento ilustra las politicas de remuneracion del Grupo Banca Popolare Eticay
se propone garantizar la maxima transparencia por lo que concierne los principios y
los mecanismos de remuneracién que regulan las empresas que componen el grupo.

El 18 de noviembre 2014, el Banco de Italia emitio la 72 actualizacién de la Circular n. 285
del 17 diciembre 2013, con la que se introdujo — en la Parte |, Titulo 1V, “Governo societario,
controlli interni, gestione dei rischi” (n.d.t. Gobierno corporativo, controles internos, gestion de
riesgos) - el Capitulo 2, politicas y practicas de remuneracién e incentivacién (a continuacion,
para abreviar, “las Disposiciones”), acogiendo las previsiones de la directiva 2013/36/UE del
26 de junio 2013 (CRD 1V).

La CRD IV, como en la directiva precedente 2010/76/UE - cd. CRD lll, contiene principios y
criterios especificos a los que los Bancos tienen que atenerse para definir — en el interés de
todos los stakeholder — sistemas de remuneracién que estén: «en linea con los valores, las
estrategias y los objetivos empresariales a largo plazo, vinculados a los resultados empresaria-
les, ajustados oportunamente para tener en cuenta todos los riesgos, coherentes con los niveles
de capital y de liquidez necesarios para afrontar las actividades emprendidas y, en cualquier
caso, que eviten incentivos distorsionados que puedan inducir a violaciones normativas o a una
excesiva asuncidn de riesgos para el banco y el sistema en su totalidad».

Tales disposiciones tienen también en cuenta los “Regulatory Tecnical Standards” emiti-
dos por la Comision europea previa propuesta del EBA.

En aplicacion de los objetivos conforme a las normas citadas mas arriba, para su aproba-
cioén en la asamblea, se ilustran las politicas de remuneracion e incentivacién del Grupo ban-
cario Banca Popolare Etica, redactadas con la implicacién, por perfil de pertinencia, de las
funciones de gestion de riesgos, del Servicio Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos y
aprobadas por el Consejo de Administracién — adquirida la valoracién de la Funciéon de Com-
pliance (n.d.t. conformidad) con respecto a la concordancia de las mismas politicas con el
cuadro normativo — en la sesion del 27 de marzo 2018.

Este documento responde también a las obligaciones de informacioén al publico, previsto en
el punto 1 de la Seccioén VI de las Disposiciones y en el art. 450 del Reglamento UE n. 575/2013.

El grupo bancario Banca Popolare Etica esta constituido por:
« Banca Popolare Etica Scpa, Empresa matriz;
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« Etica SgrS.p.A,, participada por la Cabeza de grupo por el 51,47%, perteneciente al grupo
bancario en virtud de un pacto parasocial renovado en fecha 30 de abril 2013.

Por lo que concierne a la participada Etica Sgr Spa se precisa que:

La asamblea de socios de Etica Sgr en fecha 29 de junio 2017, ha aprobado el propio do-
cumento politicas de remuneraciéon como previsto en la actualizacién del Reglamento Con-
junto del Banco de Italia y de la Consob (“Reglamento”) que ha introducido también para las
Sgr que gestionan OICVM una reglamentacion especifica en materia de politicas y practicas
de remuneracion e incentivacion del personal; en particular, en base al art. 37, coma 2 del
Reglamento, la Asamblea de socios de la Sgr aprueba la politica de remuneracion en los casos
previsto en el Anexo 2 del Reglamento Conjunto (a continuacion de forma abreviada “Anexo
2") y segun cuanto establecido en el mismo.

Por lo tanto, el Consejo de Administracién de Etica Sgr del 24 de mayo 2017, ha examinado y
aprobado el borrador del documento denominado “Politicas y practicas de remuneracion de Etica
Sgr”, ha sido posteriormente aprobado por la Asamblea de Socios en fecha 29 de junio 2017.

En base a la normativa, Etica Sgr se puede calificar como gestor bajo el umbral, tanto por
los activos en gestidn, inferior a limite de 5 billones de euros, como por la consideracién de la
reducida complejidad en los dmbitos de interés (gestion financiera delegada, reducida rele-
vancia de la componente variable respecto a la fija con un limite del 15%).

En la redaccién del documento se ha recurrido a las exenciones introducidas en el Anexo
2 en el Acta de modificacion del Reglamento, tanto en términos organizativos (no institucion
de un comité de remuneraciones), como en relacion a las modalidades y al calendario de pago
de la componente variable (ningun aplazamiento ni pago en instrumentos financieros de la
componente variable).

Se requiere la adopcidn de una reglamentacion especifica en materia de politicas y practi-
cas de remuneracién e incentivacion del personal, con la finalidad de promover una sanay
eficaz gestidn de riesgos coherente con el perfil de riesgo, con el reglamento, con el estatuto
o con otros documentos constitutivos de los OICVM y de los FIA.

En coherencia con esta intencion, la politica de remuneracion e incentivacion ha sido fijada
de forma cohesiva con los resultados econdmicos y con la situacion patrimonial y financiera de
la Sgr, equilibrando oportunamente la relacién entre componente fija y componente variable.

Para llevar a cabo el andlisis del personal, se han tenido en cuenta tanto criterios cualita-
tivos (referidos al cargo/posicion organizativa, o a la implicacion en la asuncion de riesgos),
como criterios cuantitativos (basados en la remuneracion total atribuida al trabajador, tanto
en términos absolutos como relativos, respecto al resto del personal) previstos por el Regla-
mento delegado (UE) del 4 de marzo 2014, n. 604, como los criterios dictados por el Anexo 2,
en el parrafo (“identificacion del personal mas relevante”).

Copia del documento “Politicas y practicas de Remuneracién de Etica Sgr Spa” tal y como
ha sido aprobado por la Asamblea de Socios, ha sido adjuntada al presente documento.

COMUNICACION CONFORME A LAS LETRAS “A-F" DEL ART. 450 DEL REGLAMENTO

(UE) N.575/2013

PRINCIPIOS GENERALES

El sistema de remuneracién del Grupo Banca Popolare Etica se inspira en los siguientes
principios:
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« promover el respeto de la ley y desincentivar cualquier violacién de la misma;

« ser coherente con el cuadro de referencia para la determinacién de la propensién al
riesgo y con las politicas de gobierno y de gestién de riesgos;

« ser coherente con los valores expresados en los Cédigos Eticos de las sociedades del
Grupo, con los objetivos, con la cultura de la empresa y con toda la estructura de go-
bierno corporativo y de los controles internos establecidos a nivel de grupo, con las es-
trategias a largo plazo;
garantizar un nivel de vida digno, pero al mismo tiempo, no ser fuente de desigualdades
entre personas, reconociendo perfiles diferentes en base a la profesionalidad, al mérito,
a las responsabilidades asumidas y salvaguardando, en cualquier caso, una proporcién
maxima de uno a seis entre la retribucion mas alta — que suele ser la que corresponde
al Director General - y la mas baja — que suele ser la de un nuevo empleado. Tal propor-
cion garantiza una compensacién sustancial y un uso responsable de la variable econé-
mica, contribuyendo a estabilizar el personal en una perspectiva de compartir principios
mas que la busqueda de condiciones redituales mejores;

establecer que la remuneracion de los empleados de las Sociedades del grupo, presente

un mayor predominio de la parte fija respecto a la variable, en linea con la persecucién

de resultados a largo plazo duraderos y sostenibles;

« no adoptar sistemas de incentivacion y de premiacién individuales fundados en el exclu-
sivo alcance de objetivos cuantitativos. Este instrumento no se considera en linea con
los principios inspiradores de la Banca y de las finanzas éticas en general, porque no se
puede conciliar con las exigencias de sobriedad, participacién convencida a los princi-
pios inspiradores, produccion de valor — econémico y social — a largo plazo, y valoracién
de todos los componentes de la empresa, incluidos los que no estan dotados de renta-
bilidad econémica directa e inmediata;

« no crear situaciones de conflicto de interés;

incentivar, en los 6rganos y en las areas que estan encargadas de hacerlo, la actividad

de control;

« modelar los comportamientos hacia la maxima correccion, transparencia, tutela y fideli-
zacion en las relaciones con la clientela y con las demds partes interesadas.

En el 2017 el Cda de Banca Etica discutio y posteriormente acordé el documento “Politiche
e prassi di remunerazione a favore dei consiglieri di amministrazione, di dipendenti o di colla-
boratori non legati alla societa da rapporti di lavoro subordinato” (n.d.t. Politicas y practicas
de remuneracion a favor de los consejeros de administracion, de los empleados o de los co-
laboradores que no estan unidos a la sociedad con una relacion laboral subordinada) referido
al afio 2016, en las siguientes sesiones:

+ CDA del 30/03/2017 (decisién del documento para la Asamblea);

+ CDA del 27/04/2017 (Informe de la Auditoria Interna acerca del documento);

« CDA 13/06/2017 (Premio a dirigentes).

El documento se acordd en la asamblea social del 13 de mayo 2017 en Torino.

Posteriormente a la asamblea, el documento ha sido integrado en la sesion del Cda del 7
de noviembre 2017, con la nueva revalorizacién del Personal de mayor relevancia como resul-
tado de la carta del Banco de Italia del 12 de octubre 2017.

PRINCIPIO DE PROPORCIONALIDAD

La Cabeza de grupo ha procedido a un andlisis de las normas extraidas de las Disposicio-
nes del Banco de Italia y a una declinacién de las mismas en la aplicacion del Criterio de
proporcionalidad mencionado en ellas (Seccién |, par. 7), en base al cual «los bancos definen
politicas de remuneracion e incentivacion, respetando las presentes disposiciones, teniendo en
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cuenta las caracteristicas y las dimensiones, ademas del riesgo y de la complejidad de la acti-
vidad desempefiada incluso respecto al eventual grupo de pertenencia»’.

La aplicacion del principio de proporcionalidad tiene en cuenta — ademads de los perfiles
dimensionales y de complejidad operativa del Grupo — el modelo juridico y de business, y
los consiguientes varios niveles de riesgo a los que resultan o pueden resultar expuestas
las Sociedades pertenecientes. En este sentido la Empresa matriz, por la naturaleza coope-
rativa y mutualista que la caracteriza, ademds de las finalidades éticas y sociales que se
propone, no persigue, en base a los principios que inspiran su actividad y a los vinculos
normativos consecuentes, actividades especulativas, y adopta un modelo de banco tradi-
cional que limita significativamente, respecto a otras instituciones financieras, la asuncion
del riesgo.

La actividad de la Banca presta particular atencion a las necesidades financieras de las
personas socias y se propone como banco que se preocupa de aspectos econdmicos, socia-
les y financieros del territorio. Tal enfoque, en la medida en que pueda ser compatible, se ex-
tiende también a la participada.

A la luz de todo lo dicho anteriormente y considerando las siguientes circunstancias:

« el total del activo se coloca por debajo de un valor de 3,5 billones;

« el Banco no corresponde a la definicién de banco significativo del art. 6 (4) del RMVU
(Reg. (UE) n. 1024/2013 del Consejo del 15/10/2013).

Constituyendo entonces, para las Disposiciones, “intermediario menor”, la Banca ha con-

siderado oportuno no aplicar las siguientes disposiciones:

« Seccion lll, par 2.1, punto 3, referido al equilibrio de una cuota de la parte variable de la
remuneracion en instrumentos financieros;

« Seccion lll, par 2.1, punto 4, no obstante se respeten los principios que contiene? inhe-
rentes al aplazamiento de parte de la remuneracién variable del personal de mayor rele-
vancia por un plazo de un afio para poder tener en cuenta la evolucién en el tiempo de
los riesgos asumidos por la Banca (los llamados mecanismos de malus);

« Seccion lll, par 2.2.1, referida a las modalidades de reconocimiento en forma de instru-
mentos financieros, de los beneficios discrecionales de la pensién.

La Cabeza de grupo no ha recurrido en el 2017 a un especifico Comité de Remuneracion
en el dmbito del Consejo de Administracion. Las correspondientes funciones las ha desem-
pefiado el mismo Consejo de Administracién.

A partir de febrero 2016, (acuerdo del Cda del 8/2/2016) la Banca recurre a un Comité
Politicas de los Recursos Humanos del Grupo Banca Popolare Etica. Forman parte del Comité
los Directores Generales de las sociedades del Grupo y el consejero de administracién de la
Cabeza de grupo representado por el personal.

El Comité tiene la competencia de instruir y proponer lineas de direccion estratégica de
Grupo por lo que respecta a:

« trayectorias profesionales y sistemas de evaluacién;

« politicas retributivas;

« politicas formativas;

« politicas de conciliacidn de tiempo libre y trabajo.

El Comité informa, para los acuerdos que competen, al Cda de la Empresa matriz y la Di-
reccion General lo consulta cuando se estipulan acuerdos con las Organizaciones Sindicales.

T Circular Banco de Italian. 285 del 17/12/2013 - Vll actualizacién publicada el 20 noviembre 2014 — Primera parte Titulo
IV — Capitulo 2, - Seccion |, 7. Criterio de proporcionalidad.

2 Ref. Nota 10 Circular Banco de Italia n. 285 del 17/12/2013 - VIl actualizacién publicado el 20 noviembre 2014 -
Primera Parte Titulo IV — Capitulo 2, - Seccién |, 7 - Criterio de proporcionalidad
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Dicho esto y, para aplicar el anteriormente citado principio de proporcionalidad, la Cabeza
de grupo ha definido las politicas de remuneracién del grupo, manteniendo el respeto de los
objetivos de las Disposiciones, teniendo en cuenta los peculiares perfiles organizativos y di-
mensionales, del especifico perfil de exposicion a riesgos, ademas de la necesaria observa-
cion de la disciplina contractual especifica, colectiva y/o individual, aplicable.

La Cabeza de grupo se compromete a asegurar la coherencia global, a proporcionar las
direcciones necesarias para su ejecucion y a verificar la correcta aplicacién.

Por lo que respecta a la participada Etica Sgr spa, ha procedido a un analisis de las dispo-
siciones extraidas del Acto emanado conjuntamente por el Banco de Italia y Consob, decli-
nando la aplicacién del Criterio de proporcionalidad citado anteriormente (Anexo 2, Parrafo 4),
en base al cual “los gestores respetan las presentes disposiciones con las modalidades
apropiadas a sus caracteristicas, a sus dimensiones, a la organizacién interna, a la naturaleza,
al alcance y a la complejidad de las actividades desempefiadas, ademds del nimero y de la
dimension de los OICVM y de los FIA gestionados”.

El gestor, teniendo en cuenta las propias y especificas caracteristicas, y en base a evalua-
ciones motivadas y formalizadas, puede no aplicar las reglas previstas en el Anexo 2 respec-
tivamente en los parrafos 6.2 (puntos 3y 4 relativos a la estructura de la componente variable)
y 7.1 (en mérito a los beneficios discrecionales de las pensiones) si es coherente con el perfil
de riesgo, la propensién al riesgo y la estrategia del gestor y de los OICVM gestionados.

Se excluye esta posibilidad para los gestores que se consideran “significativos”.

Se consideran siempre significativos los gestores con un patrimonio neto gestionado igual
o superior a 5 billones de euros (considerando que el patrimonio neto gestionado es el resul-
tado de la suma de los patrimonios derivados de la gestién colectiva del ahorro, de las gestio-
nes de las carteras de clientes y de la gestion de los fondos de pensiones).

Mas detalladamente, las exenciones previstas para los gestores “no significativos” se
refieren:

« El punto 3 parrafo 6.2 del Anexo 2: cuando el total de los OICVM o el total de los FIA o la
suma de los OICVM y de los FIA gestionados representa al menos el 50% de la cartera
total gestionada, una parte sustancial de la componente variable, y en cualquier caso,
por lo menos el 50%, estd compuesta por cuotas o acciones de los OICVM o de los FIA
gestionados o por una combinacion que tenga lo maximo posible en cuenta la propor-
cién de los mismos, o por participaciones al capital equivalentes, instrumentos asocia-
dos a las cuotas o acciones o bien por otros instrumentos no monetarios equivalentes
que sean igualmente eficaces desde el punto de vista de la alineacion de los incentivos.
En el caso de que el total de los OICVM o el total de los Fia o la suma de los OICVM y de
los FIA gestionados sea inferior al 50% de la cartera total, el minimo del 50% no se aplica,
pero el gestor tiene que asegurar en cualquier caso, que una cuota de remuneracion
variable se corresponda en los nombrados instrumentos, teniendo en cuenta la inciden-
cia del total de los OICVM o del total de los FIA o de la suma de los dos en la cartera
total administrada por el gestor.

El punto 4 parrafo 6.2 del Anexo 2: la componente variable estd sujeta, a una cuota minima
del 40%, a sistemas de pago aplazado por un plazo apropiado considerando el ciclo de vida
y la politica de reembolso o del plazo de posesién recomendado a los inversores, de los
instrumentos OICVM y FIA interesados y esta correctamente alineada al tipo de riesgos
asociados a la inversién del OICVM o del FIA en cuestion. Por lo que respecta a los admi-
nistradores con cargos ejecutivos y a las dreas empresariales con mayor perfil de riesgo,
si la componente variable representa un importe particularmente elevado, el porcentaje
para aplazar serd por lo menos del 60%. El término de aplazamiento no puede ser inferior
a 3-5 afos (a no ser que el plazo de posesion de los instrumentos recomendados a los
inversores sea mas breve) de modo que la remuneracién tenga en cuenta la evolucién en
el tiempo de los riesgos asumidos. El parrafo 7.1 del Anexo 2: “los beneficios discreciona-
les de las pensiones se reconocen teniendo en cuenta la situacién econémica del gestor
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y de los OICVM y de los FIA gestionados, ademas de los riesgos a largo plazo asumidos
por el personal”. Art. 39 (Comité remuneraciones) prevé que los gestores “no significati-
vos” puedan no instituir un comité de remuneraciones en su interior.

La aplicacion del principio de proporcionalidad tiene en cuenta — ademas de los perfiles
dimensionales y de complejidad operativa de la Sgr — del modelo juridico y de business 'y de
los consecuentes varios niveles de riesgo a los que resulta o puede resultar expuesta la
Sociedad.

El gestor, por lo tanto, indica si tiene intencién de recurrir al principio de proporcionalidad
(distinguiendo entre hipotesis en las que sea consecuencia de las caracteristicas de la socie-
dad o bien por la categoria de personal a la que se aplica la disciplina) especificando los cri-
terios que legitiman la aplicacion tanto a nivel de sociedad como a nivel de personal.

Tales criterios son:

 importe del patrimonio gestionado, que tiene que serigual o inferior a 5 billones de euros;
dimensiones, considerando por ejemplo el nimero del personal del gestor comparado
con el de sociedades de la competencia similares, o el numero del personal de relevancia
sobre el total del personal del gestor dedicado a la gestién de los OICR;

 organizacion interna, teniendo en cuenta la complejidad de la estructura organizativa
interna, incluida la estructura de las dreas empresariales de control;

« naturaleza, alcance y complejidad de las actividades desempefiadas y tipo de estrate-
gias del gestor, teniendo en cuenta el tipo de actividad autorizada, el tipo de fondos
gestionados, las politicas y estrategias de inversién, la naturaleza de los contratos de
delegacion de gestidn y el caracter nacional o transfronterizo de la actividad;

« estructura de retribucién del personal (importe de la retribucion variable y porcentaje de
retribucion variable respecto a la fija).

En base al modelo de business y operativo adoptado, hay que considerar que para Etica Sgr:

« el patrimonio en gestién a dia de hoy es considerablemente inferior al umbral de 5 billo-
nes de euros, situandose en alrededor de 3,2 billones;

« el personal tiene una numerosidad contenida y no hay presentes sujetos dedicados a la
actividad de gestién de carteras;

« la actividad de la Sociedad esta dirigida principalmente al segmento de la clientela “ins-
titucional”, incluyendo también en tal definicidn los sujetos colocadores de Fondos de
Etica Sgr; consecuentemente la Sociedad opera en sectores limitados de prevalente
emanacién bancaria y de naturaleza tradicional;

« en el ambito de los servicios de inversion, desempefa actividades tipicas, y los fondos
promovidos no presentan niveles de complejidad relevantes (fondos abiertos UCITS);

« la actividad de gestion financiera ha sido delegada a terceros nacionales en posesion de
los requisitos necesarios y sometidos a las mismas obligaciones normativas en materia;

» se constata la fuerte contencién de la parte variable de la retribucién, asi como esté
definida por la politica general del Grupo, que encuentra en los “Principios generales” del
presente documento y que, a continuacion, se cuantifica en el limite maximo del 15% del
total de la retribucion anual bruta fija.

A causa de las consideraciones ilustradas mas arriba, puede entonces considerarse “limi-
tado” el nivel de complejidad de Etica Sgr.

Se precisa ademas, que Etica Sgr, tratandose de una sociedad controlada por Banca Etica,
adhiere al modelo de direccion y coordinacién previsto por las Directivas del Grupo, que con-
figuran la arquitectura organizativa y las normas de gobierno de un Grupo integrado que se
caracteriza por un disefio emprenditorial comun, por una fuerte cohesion en su interior y por
una direccion unitaria, en coherencia con las indicaciones de las Autoridades de Vigilancia y
con las exigencias de sana y prudente gestion del mismo Grupo.

Las funciones de control de la Sgr operan en coordinacién con las de la Empresa matriz,
recibiendo las direcciones que emanan de ésta Ultima.
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A la luz de cuanto expuesto anteriormente y considerando la circunstancia que el patrimo-
nio neto gestionado se coloca por debajo del valor de 5 billones, la Sgr se puede entonces
clasificar como “gestor no significativo” con las finalidades de las presentes disposiciones y
de no aplicar las disposiciones delineadas anteriormente. Etica Sgr no recurrira a un especi-
fico Comité de remuneracién en el ambito del Consejo de Administracion. Las correspondien-
tes funciones seran desempefiadas por el mismo Consejo de Administracién.

A. IDENTIFICACION DEL PERSONAL DE MAYOR RELEVANCIA

Para aplicar el parrafo 6 de las Disposiciones de la Seccién | y de las referencias relativas
definidas por el Reglamento delegado (UE) del 4 marzo 2014, n.604, la Banca ha conducido
una evaluacién para identificar la “categoria del personal de mayor relevancia” (es decir, el
personal cuyas actividades profesionales tienen un impacto sustancial en el perfil de riesgo
de la Banca), considerando los 15 criterios cualitativos (asociados a la funcién/posicién or-
ganizativa, o a laimplicacion en la asuncion de riesgos) y los 3 criterios cuantitativos (basados
en la remuneracion total atribuida al trabajador, tanto en términos absolutos como relativos
respecto al personal restante) previstos por el Reglamento citado anteriormente.

Con esta finalidad han sido considerados los siguientes criterios:

« participacion al riesgo aportado al Grupo de las diferentes figuras apicales de las Socie-
dades del Grupo y verificacion de la participacion a los resultados en clave prospectiva;

« andlisis de las responsabilidades, del nivel y de las delegaciones individuales previstas
en base a la efectiva autoridad y responsabilidad conferida, excluyendo por lo tanto,
aquellos que operan bajo el control del érgano de gestion o de la Direccion, sin una dis-
crecionalidad significativa o sin poderes discrecionales;

- andlisis del contexto organizativo funcional en el que se desarrollan las actividades.

La evaluacion ha sido llevada a cabo por la Direccion, en colaboracién con el Responsable
del Servicio de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, que ha involucrado las varias
areas de las respectivas competencias. En concreto, el area del Risk management ha sido
involucrada para evaluar el impacto de las varias figuras en el perfil de riesgo de la Banca.

La relevancia del personal ha sido aplicada teniendo en cuenta también, el principio de
proporcionalidad en el modelo organizativo y de gobierno corporativo de la Banca, su perfil
dimensional y el disefio comercial actuado.

El tercer criterio cuantitativo (art. 4 punto 1, sub ¢ del Reglamento citado anteriormente)
prevé que forme parte de dicha categoria, el personal cuya remuneracién se coloca en la
misma franja retributiva de los sujetos que tienen un impacto sustancial en el perfil de riesgo
del ente, sin considerar los que pertenecen a las dreas de control, de apoyo y los miembros
del érgano de gestidn en su funcion de supervisor estratégico.

Como previsto por el Reglamento 604/2014 art. 4, punto 2 sub a) y b), la Cabeza de grupo
ha decidido excluir de tal prevision, el personal que no tiene un impacto sustancial en el perfil
de riesgo del ente porque:

« ejercita actividades profesionales y tiene poderes solamente en unidades operativas no

relevantes;

+ no tiene un impacto sustancial en el perfil de riesgo de la unidad operativa relevante.

Teniendo en cuenta todo lo dicho anteriormente, para el 2018 se han identificado los si-
guientes sujetos de la Cabeza de grupo Banca Etica:

1. los Componentes del Consejo de Administracion;

2. el Director General;
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el Vice Director General;

el Responsable Servicio Compliance y Anti reciclaje;

el Responsable Servicio Auditoria Interna;

el Responsable Servicio Planificacion y Controles;

el Responsable Servicio Finanzas y Cuentas Anuales, (desde el 1 de octubre 2016 interim
del Director General);

8. el Responsable del Area Comercial;

9. el Responsable del Area Créditos;

10. el Responsable del Area de Organizacién;

11. el Responsable de la Oficina de Finanzas Institucionales.

No ok w

La sociedad participada Etica Sgr, aplicando el parrafo 3 del Anexo 2 en el Acto de modifi-
cacion de Reglamento Conjunto, ha conducido una autoevaluacién con la finalidad de identi-
ficar la “categoria del personal de mayor relevancia” (o el personal cuyas actividades profesio-
nales tienen un impacto sustancial en el perfil de riesgo de la Sgr); en tal actividad se han
tenido en consideracion tanto criterios cualitativos (asociados a la funcién/posicién organi-
zativa, o a su involucracion en la asuncion de riesgos) como criterios cuantitativos (basados
en la remuneracion total atribuida al trabajador, tanto en términos absolutos como relativos,
respecto al personal restante) previstos por el Reglamento delegado (UE) del 4 marzo 2014,
n.604, como los criterios dictados por el Anexo 2, en el pérrafo (“Identificacién del personal
de mayor relevancia”).

Hay que precisar que, por lo que respecta los criterios cualitativos, se han identificado los
responsables en base a la efectiva autoridad y responsabilidad conferida, excluyendo por lo
tanto, aquellos que operan bajo el control del 6rgano de gestién o de la Direccién, sin una
significativa discrecionalidad o sin poderes discrecionales.

Tanto el tercer criterio cuantitativo (art. 4 punto 1, sub c del Reglamento UE citado anterior-
mente) como la letra v) de pérrafo 3 del Reglamento Conjunto, establecen que forme parte de
dicha categoria, el personal cuya remuneracion se coloca en la misma franja retributiva de los
sujetos que tienen un impacto sustancial en el perfil de riesgo del ente, sin considerar los que
pertenecen a las areas de control, de apoyo y los miembros del érgano de gestién en su fun-
cién como supervisor estratégico. Como previsto por ambas fuentes normativas, Etica ha
decidido — en coherencia con cuanto previsto en el descrito anteriormente principio de pro-
porcionalidad - excluir de tal prevision, el personal que no tiene un impacto sustancial en el
perfil de riesgo del ente porque:

« ejercita actividades profesionales y tiene poderes solamente en unidades operativas no

relevantes;

« no tiene un impacto sustancial en el perfil de riesgo de la unidad operativa relevante.

En base a estos criterios han sido identificados para el 2018, los siguientes sujetos de Etica Sgr:
los Componentes del Consejo de Administracion;

el Director General;

el Vice Director General;

el Responsable Risk Management (como responsable del drea de control);

el Responsable del Servicio Compliance y Anti reciclaje (como responsable del drea de
control).

apr N

La funcidén de Revisién Interna se ha centralizado en la Empresa matriz.

Etica Sgr ha delegado la gestion financiera de los propios OICVM a Anima Sgr, sujeta a
obligaciones equivalentes en materia de politicas de remuneracion. El contrato de delegacion
se ajustara introduciendo cldusulas adecuadas para evitar elusiones de la presente normativa
conforme a cuanto definido por el Anexo 2, parrafo 2.

* ERRATA CORRIGE - el texto anterior “2017"
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B) ORGANOS DE LA SOCIEDAD

El sistema de remuneracién de los érganos sociales de las componentes del Grupo se
inspira en los principios mutualistas tipicos de los bancos populares, apuntando a conjugar
profesionalidad y sostenibilidad, y garantiza el respeto de la normativa vigente, incluidas las
Disposiciones de Vigilancia en materia de organizacién y gobierno corporativo de los bancos,
emanadas por el Banco de Italia.

Los honorarios atribuidos a los Administradores y Sindicos de Etica Sgr han sido acorda-
dos, por competencia, en ocasion de la Asamblea de Socios del 28 de abril 2017 y del sucesivo
Consejo de Administracién celebrado en la misma fecha.

B.1) ADMINISTRADORES

Los Administradores de la Cabeza de grupo Banca Etica:

 son destinatarios solamente de un honorario fijo y de una prima de asistencia estable-
cida por la Asamblea y del reembolso de los gastos efectivamente sostenidos para el
cumplimiento de sus funciones (tal tratamiento ha sido previsto también para los admi-
nistradores que componen el Comité Ejecutivo);

« disponen de una péliza de seguros de “accidentes” y de una péliza de seguros con “res-
ponsabilidad civil”.

Los Administradores de la sociedad participada Etica Sgr:

« son destinatarios solamente de un honorario fijo y de una prima de asistencia estable-
cida por la Asamblea y del reembolso de los gastos efectivamente sostenidos para el
cumplimiento de sus funciones;

« disponen de una pdliza de seguros de responsabilidad civil que deriva del desempefio
de la propia actividad laboral.

Los Administradores de las dos sociedades del Grupo non son destinatarios de mecanis-
mos de incentivacion y de remuneracion variables en funcion de la consecucién de indices de
rentabilidad o de ganancias.

Los Consejos de Administracion pueden establecer ademas, la eventual remuneracién de
los Administradores que recubren particulares cargos, con relacion al empefio y a las respon-
sabilidades asumidas.

Hasta ahora, el Consejo de Administracion de la Cabeza de grupo Banca Etica reconoce un
importe anual fijo adicional a los Administradores:

« Referentes de los portadores de valor;

» 5 representantes de las areas territoriales (llamados Consejeros de Area);
= representante socios de referencia y socios trabajadores;

« con delegacion especial para el territorio espafol;

« con cargo de Vicepresidente.

« componentes del Comité Ejecutivo;

« con el cargo de Presidente del Comité Ejecutivo.

Se ha previsto una prima de presencia para cada encuentro del Comité de Partes y de la
Comision Controles para los Administradores que forman parte del mismo.

Por lo que respecta al Consejo de Administracion de Etica sgr:
+ Uno de los componentes del Consejo de Administracion de Etica Sgr forma parte del
Organismo de Vigilancia y percibe un honorario por dicha actividad.
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« Dos de los componentes del Consejo de Administracién de Etica Sgr forman parte del
Comité Inversiones y perciben un honorario por dicha actividad.

» Uno de los componentes del Consejo de Administracion de Etica Sgr se nombra como
referente para la funcion de revision interna y percibe un honorario por dicha actividad.

El importe de la remuneracion de los Presidentes de los Consejos de Administracién de las
sociedades del Grupo, esta determinado anticipadamente en medida no superior a la remu-
neracion fija percibida por el Director General.

La Cabeza de grupo se ha dotado ademas, de un reglamento interno que disciplina las
retribuciones y los limites de acumulacion a los cargos de Consejero en las sociedades parti-
cipadas. En concreto, tal reglamento prevé que los Consejeros de Administracién que, con un
encargo por parte de Banca Popolare Etica, se sienten en Consejos de Administracion de
Sociedades participadas, puedan retener cualquier honorario que, de cualquier forma, tuvieran
que percibir por parte de las mismas.

Conforme a cuanto previsto en el parrafo 16 del IAS 24, las informaciones sobre las retri-
buciones correspondidas a los Administradores, figuran en la parte H de la Memoria de las
Cuentas Anuales de ejercicio en el ambito de informaciones sobre los honorarios de los diri-
gentes con responsabilidades estratégicas.

B.2) SINDICOS

Los Sindicos de las dos sociedades son destinatarios:

« de un honorario fijo establecido por la Asamblea, de una prima de presencia por la par-
ticipacion a cada reunién del Consejo de Administracion y/o del Comité ejecutivo, ade-
mas del eventual reembolso de los gastos efectivamente sostenidos para el cumpli-
miento de sus funciones;

« non son destinatarios de ninguna componente variable o vinculada a resultados empre-
sariales.

Los Sindicos de la Cabeza de grupo disponen de una pdliza de seguros “accidentes” y de
una pdliza de seguros de “responsabilidad civil”.
Los Sindicos de Etica sgr disponen de una pdliza de seguros de “responsabildad civil”.

De acuerdo con lo previsto en el parrafo 16 del IAS 24, las informaciones sobre las retribu-
ciones correspondidas a los Sindicos, se ilustran en la parte H de la Memoria de las Cuentas
Anuales de ejercicio de cada componente del Grupo en el ambito de informaciones sobre los
honorarios de los dirigentes con responsabilidades estratégicas.

B.3) COMITE DE CONTROL SOBRE LA RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA,
CONSTITUIDO CONFORME AL D.LEG. 231/01 (ORGANO DE VIGILANCIA)

Respecto alos componentes del Comité, sin perjuicio de cuanto yailustrado anteriormente
enrelacién alas compensaciones reconocidas a los administradores con cargos particulares
previstos por el Estatuto, los posibles honorarios los determina el Consejo de Administracién
en base a criterios asociados al empefio en términos de profesionalidad y tiempo.

Para la Cabeza de grupo el reconocimiento econémico ha sido previsto solo para la figura
del Presidente del 0dV (n.d.t. Organo de Vigilancia); los deméas componentes del Comité son
o personal empleado, o pertenecientes a otros organismos corporativos, y no ha sido prevista
ninguna remuneracion especifica para tal cargo.
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Para Etica Sgr, el reconocimiento econdémico estd previsto para la figura del Presidente (Presi-
dente del Colegio de Sindicos de la Sociedad) y de un componente del OdV (consejero); el otro
componente del Organo, non percibe ninguna remuneracion ya que es dependiente de la Sociedad.

B.4) SUJETO ENCARGADO DE LA REVISION LEGAL DE CUENTAS

Para las dos sociedades, la compensacion que corresponde al sujeto encargado de la revi-
sion legal de cuentas, conforme al D.Leg. n. 39/2010, la determina la Asamblea en el acto de
entrega del cargo y por toda la duracién del mismo, en linea con las retribuciones del mercado.

C. PROCESO DE ADOPCION Y CONTROL DE LAS POLITICAS DE REMUNERACION DEL

PERSONAL EMPLEADO

Todo lo definido en el ambito de la presente seccion se considera de caracter general y en
cuanto tal, se aplica a todas las categorias de personal empleado, como mas abajo ilustrado,
excepto varias determinaciones especificas evidenciadas.

La Cabeza de grupo Banca Etica y Etica Sgr, respetando todo lo previsto por las Disposi-
ciones y por el Reglamento Conjunto, han definido el proceso de adopcién y control de las
politicas de remuneracidn, conforme a las Disposiciones y al Reglamento Conjunto. Con este
proposito, se evidencia que, en concordancia con cuanto previsto por la normativa, las politi-
casy las practicas de remuneracion que la Cabeza de grupo ha adoptado, estan en linea con
las estrategias y los objetivos empresariales a largo plazo, vinculadas a resultados empresa-
riales, oportunamente ajustados para tener en cuenta todos los riesgos, coherentes con los
niveles de capital y liquidez necesarios para afrontar las actividades emprendidas y, en cual-
quier caso, tales como para evitar incentivos distorsionados que puedan inducir a violaciones
normativas o a una excesiva asuncién de riesgos para la Banca y para el Grupo.

Los Consejos de Administracién de la Banca y de Etica Sgr, como previsto en la Circular del
Banco de Italian. 285y CRD IV y por el Reglamento Conjunto, aseguran que los sistemas de remu-
neracion e incentivaciéon adoptados estan delineados segun criterios claros, cuantificables y cohe-
rentes con las decisiones globales de la Banca y de Etica Sgr, en términos de asuncion de riesgos,
estrategias, objetivos a largo plazo, estructura de gobierno corporativo y de los controles internos.

En tal ambito, considerando las competencias establecidas por la ley con respecto a la
determinacién de los honorarios de los Administradores y de los Sindicos, atribuidas en la
Asamblea de los Socios, en el respeto de los acuerdos en materias asumidas siempre por la
Asamblea de los socios, los Consejos de Administracién:

» previa consulta del Colegio de Sindicos, establecen la remuneracion de los Administra-
dores con cargos particulares, compaginando la remuneracién al empefio y a la respon-
sabilidad asumida;
establecen el tratamiento econdémico reconocido al Director General y a los demas Diri-
gentes y proceden a sus nombramientos y a la determinacion de sus atribuciones, con-
forme al Estatuto de la sociedad y en el respeto de la normativa vigente y de la disciplina
del Convenio Colectivo Nacional de Trabajo para los Dirigentes del sector crédito;

« vigilan directamente la correcta aplicacion de las reglas relativas a la remuneracion de
los responsables de las Funciones Empresariales de Control, en estrecha conexion con
el érgano con funcién de control;

aseguran la implicacién de las funciones empresariales competentes en el proceso de
elaboracion y control de las politicas y practicas de remuneracion;

« dan actuacidn a las politicas y practicas definidas a nivel de grupo a través de las Direc-
ciones Generales;

proporcionan una adecuada respuesta sobre la actividad desarrollada en la Asamblea;
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El Consejo de Administracién de Banca Etica garantiza que la parte variable subyacente al
sistema de remuneracion de la Banca, sea coherente con el Risk Appetite Framework (RAF) y
con la gestion de los perfiles de riesgo, capital y liquidez.

Desde el 2016 (sesion del 8 de febrero) el Cda de la Banca ha acordado, tal y como previsto
por el art. 47 del Estatuto: “Funciones de la Direccion General” (modificado con asamblea
extraordinaria del 28 noviembre 2015), delegar al Director General todas las decisiones relati-
vas a contratacién (excepto para lo previsto en el punto 2.1 del Reglamento del Personal®),
salarios, promociones y medidas disciplinares del personal de las categorias de las areas
profesionales y de los cuadros directivos.

El Cda ha mantenido el poder de deliberacién, bajo propuesta del Director General, para las
mismas materias que se refieren al personal dirigente y para el despido con referencia a todos
los empleados.

Las retribuciones abonadas al personal perteneciente a la categoria del cuadro directivo y
de las areas profesionales, habiendo tenido en cuenta las previsiones del Convenio Colectivo
Nacional de Trabajo para los directivos y para el personal de la areas profesionales ABI para
el personal italiano, y el Convenio colectivo para las sociedades cooperativas de crédito para
el personal espafiol, ademas de la Contratacién Integrativa Empresarial, estan establecidas
por la Direccion General en los limites y en base al plan orgdnico y del relativo presupuesto
acordado por el Consejo de Administracion.

El Consejo de Administracion de Etica Sgr ha deliberado durante el afio 2017 en materia
como contrataciones, promociones y suspensiones del personal empleado.

Los unicos empleados encuadrados como dirigentes son el Director General y, a partir del
1 de marzo 2017 también el Vice Director General Vicario.

La remuneracion variable, dirigida solamente al personal empleado, esta asociada, como
se explicard a continuacién, a los resultados empresariales alcanzados por la Sociedad de
pertenencia durante el afio, a las responsabilidades individuales y a la calidad del trabajo
realizado en términos de eficacia y eficiencia. No estan previstos sistemas de incentivacién
individual y la parte variable se compone exclusivamente de:

« el premio empresarial, para los directivos y las dreas profesionales y para los dirigentes,
conforme a cuanto previsto en materia por el CCNL (n.d.t. Convenio Colectivo Nacional
de Trabajo) de referencia, como se especifica a continuacion;

« posible pago adicional asociado a prestaciones que lo merezcan en términos de calidad del
trabajo desempefiado, eficaciay eficiencia, y de responsabilidades vinculadas a las mansiones
y/o al papel desenvuelto, y no a resultados individuales, como se especifica a continuacién;

« posibles formas de remuneracién variable garantizada en ocasion de la instauracién de
la relacién laboral (bono de bienvenida, llamado welcome bonus).

Para asegurar un equilibrio prudente entre las componentes fija y variable de la remunera-
cion, para no limitar la capacidad de mantener o alcanzar un nivel de patrimonializacién ade-
cuado a los riesgos asumidos, ha sido establecido un limite maximo a la incidencia que la
parte variable global anual bruta puede asumir respecto a la retribucion fija total anual bruta.
Dicho valor limite es igual al 15%.

Clausulas especificas de claw back disponen que, en presencia de comportamientos frau-
dulentos o de culpa grave a dafio del intermediario, de comportamientos de los cuales deriva

8 La direccion tiene la posibilidad de proponer al Cda la exencién de cuanto dicho anteriormente cuando se hayan
identificado candidatos idoneos, a través de contactos directos de la banca de personas objetivamente en posesion de
los requisitos curriculares, experienciales y de valores buscados (intuitu personae). En estos casos la contratacion tiene
que ser deliberada por el Cda.
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una pérdida significativa para la Banca, o de violacién de las Instrucciones de Vigilancia o de
las disposiciones empresariales en materia de politicas de remuneracion, el empleado esta
obligado a devolver, total o parcialmente, la remuneracion variable abonada. Dicha obligacion
esta circunscrita a un numero de 2 afios sucesivos al pago del bonus.

La remuneracion variable del personal de mayor relevancia esta sujeta por el 100% a me-
canismos de aplazamiento (ejercicio sucesivo respecto a su maduracion) y de correccion
ex_post (llamado malus) para tener en cuenta el desempefio al neto de los riesgos efectiva-
mente asumidos u obtenidos, y del desarrollo de la situacién patrimonial, con el resultado de
los cuales se determina el importe que hay que corresponder poco a poco en relacién con la
dindmica de los resultados corregidos por los riesgos, de los niveles de fondos propios y de
liquidez, del respeto de los objetivos de compliance normativo y reglamentario, etc.

Los criterios generales de la politica de remuneracién son accesibles a todo el personal al
que se aplican, respetando el derecho de confidencialidad de cada sujeto. El personal intere-
sado se informa anticipadamente sobre los criterios utilizados para determinar la remunera-
ciény la evaluacion de los resultados al que se asocia la componente variable. La politica de
remuneraciény el proceso de evaluacién estan documentados adecuadamente y convertidos
en transparentes para cada sujeto interesado. La adherencia del sistema retributivo a los va-
lores fundadores de la Banca, encuentra un significativo y adicional momento de verificacién
y confirmacion, en el presidio ejercitado sobre la materia por parte de las funciones empresa-
riales de control y de la funcién llamada a gestionar los recursos humanos, a los cuales co-
rresponde la tarea de promover una cultura empresarial orientada al respeto, no solo formal,
sino también sustancial, de las normas y que, en tal veste, se convocan a expresarse sobre la
coherencia y la correccién de las politicas retributivas.

En concreto en Banca Etica:

« la Funcion de Compliance efectia una obra de examen preventivo y monitorizacion de
las politicas de remuneracién e incentivacion, para asegurar su conformidad al cuadro
normativo; verifica ademas que el sistema de premio empresarial sea coherente con los
objetivos de respeto de las normas, del estatuto, del cédigo ético adoptado por la Banca,
ademas de los estandares de conducta aplicables a la Banca, de modo que sean opor-
tunamente contenidos los riesgos legales y de reputacion intrinsecos, sobre todo en las
relaciones con la clientela;

la Funcion de Gestion de riesgos, (Serv. Planificacion y Controles) apoya al Consejo de
Administracion en la verificacién de que los sistemas de retribucion no contrasten los
objetivos y los valores empresariales, las estrategias a largo plazo y las politicas de
gestién prudente del riesgo de la Banca, y que los incentivos incluidos al sistema de re-
muneracién e incentivacién de la Banca sean coherentes con el RAF y con la gestién de
los perfiles de riesgo, capital y liquidez de la Banca;

la Funcion de Revision Interna (Serv. Auditoria Interna) verifica, con frecuencia al menos
anual, la correspondencia de las practicas de remuneracion con las politicas aprobadas
y con la normativa de referencia, con una visién de presidio de los riesgos y salvaguardia
del patrimonio de la empresa, mostrando a los érganos sociales y a la Direccion de la
Cabeza de grupo las evidencias encontradas y las posibles anomalias para la adopcién
de eventuales medidas de correccién. Los resultados de las evaluaciones conducidas
se ponen en conocimiento de la Asamblea.

En Etica Sgr:

« la funcion de conformidad (Compliance) verifica que el sistema de premio empresarial
sea coherente con los objetivos de respeto de las normas, del estatuto, de los eventuales
codigos éticos u otros estandares de conducta aplicables al gestor de modo que sean
oportunamente contenidos los riesgos legales y de reputacién intrinsecos, sobre todo
en las relaciones con la clientela;
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« la funcién de control del riesgo (Risk Management) evallia, entre otras cosas, como incide
la estructura de la remuneracién variable en el perfil de riesgo del gestor, posiblemente
evaluandoy convalidando los datos referidos al ajuste para riesgos y participando con esta
finalidad, a las reuniones del comité para las remuneraciones (si ha sido constituido);

« la funcidn de revisién interna (Servicio Internal Audit, centrado en la Empresa matriz)
verifica, con una frecuencia al menos anual, la correspondencia de las practicas de re-
muneracién con las politicas aprobadas y con la normativa de referencia. Los resultados
de las evaluaciones llevadas a cabo se ponen en conocimiento de la Asamblea.

Las Areas Empresariales de Control refieren sus resultados de los controles y evaluaciones
efectuados a los 6rganos competentes para la adopcién de eventuales medidas correctivas.
La planificacion de las actividades de las funciones en argumento, tiene en cuenta las tareas
y las actividades citadas mas arriba.

D. PERSONAL EMPLEADO

Las consideraciones expuestas a continuacién se aplican a todo el personal empleado del
Grupo y, por lo tanto, son validas también para el personal de mayor relevancia.

D.1 REMUNERACION FLJA

El tratamiento econdmico fijo — es decir, no vinculado a resultados empresariales o indivi-
duales, ni a iniciativas de premiacion o incentivacién — aparte de todo lo establecido en los
CCNL de referencia, - tanto para los Dirigentes como para el cuadro Directivo y para el personal
de las areas profesionales, depende entre otras cosas de las competencias maduradas con
los afios y de la profesionalidad adquirida en el tiempo.

El Consejo de Administracién, y para la Cabeza de grupo también la Direccién, en compa-
tibilidad con los poderes atribuidos, pueden intervenir en la parte fija de la retribucion, teniendo
en cuenta la importancia estratégica del recurso y de la calidad del trabajo desempefiado por
el mismo.

Tal parte fija del tratamiento econdmico se compone de los siguientes elementos:

« sueldo;

« posibles pagos, relacionados con la antigiiedad en servicio, previstos por el convenio

colectivo de trabajo;

 otros elementos constantes en el tiempo, previstos en el convenio colectivo de trabajo
o en la Normativa Interna (como por ejemplo las indemnizaciones por traslado, pagos
por servicios adicionales de los QD (n.d.t. Directivos)), o fruto de pactos individuales
reconocidos y motivados con la finalidad de adquirir o mantener particulares profesio-
nalidades (como por ejemplo, eventuales emolumentos ad personam) o con la ocasién
de particulares cargos de caracter continuo (por ejemplo: indemnizaciones, supermini-
mos, papeles clave);

« benefits: formas de retribucién en especie presentes en el convenio colectivo, como los
vales de comida y/o aquellos sujetos a régimen fiscal o contributivo previstos por la
normativa vigente finalizados, por ejemplo, a apoyar una necesidad significativa de mo-
vilidad geografica (ej. la libre utilizacién de un inmueble o un vehiculo).

El convenio colectivo de trabajo y la contratacién de segundo nivel ademas, disponen a
favor de los empleados sistemas integrados de naturaleza asistencial y de seguridad social:
se reconocen de hecho a todos los empleados una pdéliza de accidentes profesionales y una
extra profesional (esta Ultima sélo para la Empresa matriz), una pdliza sanitaria y una pdliza
para Long Terme Care (n.d.t. curas a largo plazo).



DOCUMENTOS  PUNTO 7 © POLITICAS Y PRACTICAS DE REMUNERACION DEL GRUPO BANCA POPOLARE ETICA

La Cabeza de grupo Banca Etica, como se ha dicho anteriormente a propdsito de los Ad-
ministradores, se ha dotado de un reglamento que disciplina los emolumentos y los limites de
acumulo a los cargos como Consejero en las sociedades participadas. En concreto, tal regla-
mento prevé que los empleados de la Banca, que con el cargo por parte de Banca Popolare
Etica, se sienten en consejos de administracion de sociedades participadas, tengan que de-
volver a la Banca cada pago que, de cualquier forma, percibieran de la misma sociedad. Es
una facultad del Director General, reconocer a tales sujetos un pago adicional no superior al
importe total de 5.000 euros.

Para el Director General y para los empleados delegados por la Cabeza de grupo en socie-
dades controladas, esta prevista ademas una poéliza de seguros de responsabilidad civil que
deriva del desempefio de la propia actividad laboral.

En Etica Sgr para el Director General, el Vice Director y las figuras que operan con poderes
directos del Consejo de Administracién, esta prevista una poéliza de seguros de responsabili-
dad civil que deriva del desempefio de la propia actividad laboral.

D.2 REMUNERACION VARIABLE

Con la finalidad de:

- considerar la necesaria obtencion/mantenimiento de coeficientes adecuados patrimo-
niales, actuales y prospectivos;

« condicionar la remuneracién variable a indicadores que midan los riesgos de una no
adecuada patrimonializacién y de creciente deterioro de los créditos respecto al patri-
monio de la sociedad.

Toda la remuneracion variable en general esta sujeta a criterios de umbral minimo para la
concesion del premio empresarial de las empresa de Grupo.

D.2.1 PREMIO EMPRESARIAL

Con respecto a Banca Etica
« para los Dirigentes de la Empresa matriz: el CCNL de referencia, en el art. 10 prevé que
sea la empresa a establecer los criterios para la atribucion de un premio empresarial a
los dirigentes (informando de ello a los organismos sindicales de categoria). Dado que
las disposiciones contractuales no expresan parametros especificos a los que esté aso-
ciado el premio en palabra, el importe lo determina el Consejo de Administracién, en base
a un mecanismo de cdalculo preciso que ha sido decidido en la sesién del 13 de junio
2017 y que se define del siguiente modo:
= Se determina la base de calculo como sigue: retribucién bruta mensual a la cual se
aplica el mismo mecanismo identificado para la definicién del premio concedido a los
empleados (ref. Acuerdo sindical del 10 de febrero 2017).
= A la base de calculo definida de este modo, se aplica el siguiente mecanismo de de-
terminacion del premio:
= reconocimiento del 70% de la base de calculo;
= un porcentaje de dicho importe definido en base a los resultados de la survey interna
sobre el bienestar organizativo
= Un porcentaje de dicho importe asociado a la realizacion de algunos proyectos del
Plan Operativo definidos por el mismo Cda, hasta un maximo del 40% y con un peso
de los proyectos individuales también variable (ej. Ter proyecto 15%; 2° proyecto 5%;
3° proyecto 20%).
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Tal mecanismo puede permitir alcanzar un maximo del 150% de la base de calculo.
El importe puntual del Premio empresarial se definird con una sesién especifica del
Cda, no obstante los principios del documento acerca de las politicas de retribucion.
Para el afio 2017 se propone la evaluacion de la consecucion de dos objetivos del
plan operativo:

« Realizacion del plan IT (evaluacién Cda): 20%

« Realizacion del plan Espafia: 20%.

« para los Directivos y las Areas Profesionales de la Empresa matriz: el pago est4 previsto
en el art. 48 del CCNL de referencia para el personal italiano. La determinacién se de-
manda a la contratacién de segundo nivel en relacion con los resultados obtenidos por
la Cabeza de grupo en el afio en que se esta calculando.

Mediante un acuerdo sindical del 10 de febrero 2017, ha sido definido el nuevo sistema de
célculo del Premio empresarial, valido a partir de la concesién referida al resultado de las
Cuentas Anuales del 2016.

El nuevo sistema de célculo ha identificado indicadores de rendimiento:

« mucho mas en linea con las caracteristicas especificas de la mission empresarial;

« medidos al neto de los riesgos, y coherentes con las medidas de gestion utilizadas por

el area de risk management, tal y como previsto por la normativa vigente.

Elimporte del Premio, por lo tanto, se determina anualmente aplicando a los varios niveles
de retribucion, indicadores, con horizontes temporales plurianuales, que representan el valor
afiadido producido por la actividad de Banca Popolare Etica, en términos de:

- rentabilidad;

« capitalizacion;

- eficiencia;

« impacto social;

« participacion;

 impacto ambiental.

A esta base de célculo se aplican sucesivamente mecanismos con niveles minimos (gan-
cia netay “texas ratio”): ambos condicionan la concesién del premio a indicadores que miden
los riesgos de un inadecuado incremento del patrimonio y de un creciente deterioro de los
créditos respecto al patrimonio de la sociedad.

No ha sido prevista la introducciéon de un indicador asociado al riesgo de liquidez por la
baja exposicion de la Banca a dicho riesgo en el pasado.

Para el personal espafiol el importe del premio se define en base a un especifico acuerdo
empresarial, que se referird a los mismos criterios establecidos para el personal italiano.

Con respecto a Etica Sgr

« para los Directivos y las Areas Profesionales: el pago esta previsto en el art. 48 del CCNL
de referencia. La determinacion se demanda a la contratacion de segundo nivel en rela-
cion con los resultados obtenidos por la Empresa en el afio en que se esta calculando;

« para los Dirigentes: el CCNL de referencia, en el art. 12 prevé que sea la empresa a esta-
blecer los criterios para la atribucion de un premio empresarial a los dirigentes (infor-
mando de ello a los organismos sindicales de categoria).

El importe del Premio, para todos los Empleados de Etica incluidos los Dirigentes, se de-
termina por lo tanto anualmente en base a tres indicadores principales:
» ROE;
« relacion cost/income;
+ La combinacién de tres indicadores de caracter ambiental (consumo de papel para uso
interno, de toner y de electricidad).
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Los criterios de determinacién del Premio, coherentes con cuanto definido por la Empresa
matriz, estan actualmente en una fase de revision, con el objetivo de llegar a aplicar, con nive-
les deretribucién predeterminados, indicadores que, en un horizonte temporal plurianual, sean
representativos del valor afiadido, producido por la actividad de Etica Sgr. En concreto, los
indicadores tenidos en cuenta tendran que contribuir a medir los efectos en términos de:

« rentabilidad;

« productividad;

« eficiencig;

« impacto socio ambiental;

* innovacion.

A tales criterios se afiadirdn mecanismos de niveles minimos (ej. ganancias netas, relacion
entre el capital propio y el requisito patrimonial minimo) que correlacionen la concesién del
premio a mecanismos de gestién del riesgo de un inadecuado incremento del patrimonio de
la Sociedad.

Se revisara ademas, coherentemente con cuanto definido por la Empresa matriz, la determi-
nacion del Premio de los Dirigentes. En concreto, para los proximos afios el Consejo de Admi-
nistraciéon podra integrar también los criterios utilizados hasta ahora con otros indicadores
cualitativos y cuantitativos, que puedan medirse al neto de los riesgos, tal y como previsto por
la normativa vigente, considerando también la exigencia estratégica de la Sgr de definir un sis-
tema de remuneracion variable mas articulado y coherente con la mission de la Sociedad.

Con las Organizaciones Sindicales existe en curso una negociacion, a nivel de grupo ban-
cario, para inserir la posibilidad de que parte del premio empresarial (ya a partir de la conce-
sién 2018 referida a los resultados de ejercicio del 2017) pueda beneficiarse en servicios
welfare en grado de responder a las necesidades de asistencia y sociales del personal, con-
forme a la ley n. 208/2015 (Ley de Estabilidad para el afio 2016) y sucesiva Ley n. 232/2016
(Ley de Presupuesto 2017)

Ademas el Cda de la Empresa matriz, en las reuniones del 16 de eneroy 27 de febrero 2018:

« frente a un significativo empefio demostrado por parte de todos los colaboradores en el
proyecto de migracién del sistema informativo, en concreto a lo largo del segundo se-
mestre del 2017,

« Comprobada la cobertura de los criterios de nivel minimo identificados para la concesion
del premio empresarial

ha decidido reconocer en el afio 2018, en base a las Cuentas Anuales 2017, en la misma
medida para todos los colaboradores Italia, Espafia y Banqueros Ambulantes:
+ n. 5 acciones (cuyo reconocimiento esta subordinado a la aprobacién de la Asamblea de
socios del 2018);
« Alrededor de 970 euros como premio extraordinario.

El Plan de atribucion de acciones, reiterado en los ultimos afios, tiene como objetivo ade-
mas de motivar al personal de Banca Etica (empleados y Banqueros Ambulantes), implicén-
dolos en la consecucién de los objetivos empresariales, y reforzando el sentimiento de perte-
nencia a la Bancay al Grupo.

Dicho Plan constituye un instrumento para aumentar el clima de participacion de los be-
neficiarios a la realizacion de las estrategias de la Banca y del Grupo, conectando una parte
de la remuneracién de dichos sujetos a la participacién accionaria en Banca Popolare Etica.

No ha sido previsto en estos planes de atribucién de acciones, un plazo de retention (si no
referido a la posibilidad de disfrutar de beneficios fiscales) para el personal de mayor relevan-
cia, tratandose en cualquier caso de asignaciones de importe total minimo, por debajo de
1.000 Euros.
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La participada Etica Sgr también ha previsto en las Cuentas Anuales del ejercicio 2017 un
Plan de Atribucién de acciones para sus propios empleados (5 acciones) con el objetivo de
reforzar el sentimiento de pertenencia al grupo.

2) Concesion adicional vinculada a rendimientos merecedores en términos
de calidad del trabajo desempenado, eficacia y eficiencia, y de responsabilidad,
relacionadas con las tareas y/o la funcion desarrollada y no a los resuttados individuales.

Para Banca Etic

Para completar la componente variable de la remuneracion, existe la posibilidad de reco-
nocer, ante rendimientos excelentes y con perspectiva de motivar y “retention”, pagos unicos
que — una vez verificadas las condiciones de acceso (“gate”) y los principales indicadores de
resultado de Grupo y empresariales — estan vinculados a la calidad del trabajo desarrollado,
supervisado por el “Sistema de Evaluacion”, coherente con las lineas guia de la Cabeza de
grupo y de los costos previstos en el budget y segun criterios de selectividad y de mérito.

Para los Dirigentes tal posible pago lo determina el Consejo de Administracion.

Para el resto del personal empleado, el proceso prevé la implicacion de los responsables; las
evaluaciones y las propuestas de concesion de los importes en una Unica solucion, se proponen a
la Direccién General, con la colaboracion del Servicio Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos.

Para Etica Sgr

Consiste en la concesién de una suma Unica de naturaleza discrecional y no continuativa,
concedida en una Unica solucion, con la finalidad de reconocer el particular empefio en el
rendimiento laboral, espiritu de servicio, distinciones particulares en el rendimiento laboral,
por ejemplo en términos de responsabilidad, con una prospectiva de valorizar el crecimiento
profesional. Los criterios utilizados para la asignacién de los reconocimientos estan asocia-
dos a la calidad del trabajo desarrollado, supervisado por el sistema de evaluacion que prevé
la asignacion de objetivos cuali-quantitativos.

Para los Dirigentes tal posible pago lo determina el Consejo de Administracion.

Para el resto del personal empleado las propuestas de concesién se proponen al Consejo
de Administracion por la Direccion General, con la colaboracién de la Administracion del Per-
sonal, después de haber involucrado a los responsables de Area que una vez concluido el
proceso de evaluacion sugieren propuestas en tal direccion.

3) eventual bonus de bienvenida concedido segun la normativa vigente.

Por ultimo, a todo el empleado le corresponde la indemnizacion por cese de relacién en
ocasién de la finalizacién de la relacién laboral, como establecido por el art. 2120 c.c. y por el
CCNL de referencia.

Para todo el personal no estan previstos otros honorarios en caso de conclusién antici-
pada de la relacién laboral, excepto una posible cldusula de estabilidad con contenido arbitra-
rio, previstas para los Dirigentes, por un maximo de 24 meses.

Para Banca Etica

La clausula citada anteriormente se calcula, como la restante parte variable que corres-
ponde a los Dirigentes, aplicando a la base de célculo (definida en base al nimero di retribu-
ciones mensuales brutas pactadas), los mismos indices definidos para la nueva evaluacion
del Premio empresarial para el personal de la Banca, como ya especificados mas arriba.

La posible aplicacion de tal cldusula de estabilidad no entra en el célculo:

« de la proporcién uno a seis prevista entre la retribucion mas alta y la mas baja, como se

ha precisado en la introduccién;
« del porcentaje del 15% de la parte variable respecto a la parte fija.
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El Grupo Banca Popolare Etica no prevé la posibilidad de conceder los llamados golden
parachute definidos por el Banco de Italia y por el Reglamento Conjunto como todas las com-
pensaciones (excepto los ya previstos por la ley) pactados individualmente en vista o con la
ocasion de la conclusion anticipada de la relacién laboral* o por el cese anticipado del cargo
que corresponden al “personal de mayor relevancia”. No se consideran tales los emolumentos
que se reconocen después de una forma cualquiera de conciliacion, con tal de que esté dentro
de los limites del importe de indemnizacién que derivan de las previsiones de la ley y del con-
venio colectivo y, en cualquier caso, en una medida maxima de 24 mensualidades.

Dichos pagos y concesiones no forman parte del pay-mix, y se determinaran en base a
cada caso especifico y en total coherencia con las normas en vigor en cada momento, a ex-
cepcion del respeto de las disposiciones de leyes prevalentes y de vigilancia.

Las informaciones sobre el pago que corresponde a los Dirigentes, figuran en la Memoria
de las Cuentas Anuales del ejercicio de cada componente del grupo.

Como se ha especificado precedentemente, la Cabeza de grupo y Etica Sgr aseguran un
prudente equilibrio entre componente fija y variable de todo el personal, incluidas las retribu-
ciones del Director General y de los demas dirigentes, para no limitar su capacidad de mante-
ner o alcanzar un nivel de patrimonializacion adecuado a los riesgos asumidos, conforme a
los criterios evidenciados por el Banco de Italia.

Por lo tanto, el peso de todos los componentes variables referibles al conjunto de sujetos
indicados mas arriba, no excedera el 15% de la retribucién anual bruta fija de los mismos.

E. RESPONSABLES DE LAS FUNCIONES DE CONTROL

La retribucién de los responsables de las funciones de control interno estd adecuada al
papel desenvuelto.

La parte variable de la remuneracion dirigida a tal categoria del personal, es limitada y no
puede en cualquier caso superar (como todo el personal del grupo) la medida del 15% de la
retribucion anual fija de los mismos sujetos, y estd sometida a clausulas de claw back y malus.

Por lo que respecta la sociedad participada Etica Sgr, la remuneracién de los empleados
con funciones de control (Risk Manager y Responsable Conformidad y Anti reciclaje) esta
alineada con la de los demas Responsables de Area. Por lo que respecta la funcién de Revision
interna, desempefiada por la Empresa matriz, la correspondiente retribucion es fija y estable-
cida por los contratos en curso.

F. BANQUEROS AMBULANTES

El presente parrafo se refiere solo a la Cabeza de grupo Banca Popolare Etica.

La figura de los banqueros ambulantes no se considera “personal de relevancia” porque no
estan dotados de poder de deliberacién.

La relacion de colaboracion entre Banca Popolare Eticay la red de Banqueros Ambulantes
(BA), Consultores financieros de la Banca, esté disciplinado por el contrato de agencia.

La particularidad de la prestacion requerida a esta figura profesional, reside en el hecho
de que suma tanto la actividad de promocién financiera strictu sensu entendida, como la
actividad de promocidn cultural de las finanzas éticas, en estrecha relacién con la estructura

4 Circular del Banco de Italia n. 285 — VIl actualizacion — Titulo IV — Capitulo 2 — Seccién Il — punto 2.2.2
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territorial de los socios y con el objetivo de consolidar la red de relaciones en el territorio de
competencia.

El contrato de agencia suscrito por los Banqueros Ambulantes y la Banca Popolare Etica,
prevé que el trato econémico se componga de una parte fija y de una parte variable.

Respecto a las Disposiciones®, ambas componentes se consideran “recurrentes” y equipa-
radas por lo tanto, a la remuneracion fija del personal, ya que la parte variable no tiene (como
se especifica a continuacién) ningtn valor de incentivacion.

En coherencia con los principios y valores declarados por Banca Popolare Etica que figuran
en la introduccion, el trato econdmico de los Banqueros Ambulantes tiene la siguiente estructura:

PARTE FIJA: determinada en un importe tal que garantice a los Banqueros Ambulantes un
nivel de vida digno; el objetivo es el de poner a los colaboradores en una posicion tal que no
tengan que recurrir a acciones comerciales no coherentes con la realidad de Banca Popolare
Etica, solo para asegurarse un mayor beneficio.

PARTE VARIABLE: vinculada a la accién comercial y de caracter cultural, dirigida a expandir
y consolidar la red territorial de la clientela y de los socios. La determinacién de esta parte no
estd basada exclusivamente en el nimero efectivo de negocios concluidos, sino mas bien en la
complejidad de las actividades que ha ejercitado el Banquero Ambulante y, en particular, en su
capacidad de acompafar al cliente incluso en una perspectiva del asesoramiento, y en la capa-
cidad de gestion de las relaciones con la estructura organizativa local de los socios del territorio
de referencia y de las iniciativas de comunicacién y promocién cultural local de la Banca.

En septiembre del 2016 tuvo inicio una negociaciéon con las Organizaciones Sindicales
para renovar el contrato de agencia de los Banqueros Ambulantes que se interrumpié en el
2017, porque dadas las dificultades persistentes encontradas para llegar a un acuerdo entre
las partes, se ha considerado necesario dar prioridad a la implementacién de los cambios
organizativos e informaticos previstos, Utiles para desarrollar una importante mejora de la
operatividad de los mismos banqueros ambulantes.

Es nuestra intencidn reactivar la negociacién durante el 2018, a partir de las lineas guias

presentadas a las Organizaciones Sindicales:

« se confirma el papel de los BA asi como declinado en los objetivos descritos en el Regla-
mento de estructura en vigor;

« considerando las variaciones significativas intervenidas en el mercado y en el contexto
economico, resulta necesario que el contrato de los BA se revise con el objetivo de poner
mayor énfasis en la capacidad propositiva comercial general de la accién desempefiada
ademas de su sostenibilidad, por lo tanto sobre la rentabilidad de los productos y servi-
cios colocados, definiéndose de este modo un papel del BA menos anclado a las activi-
dades administrativas y mas orientado al desarrollo, valorando las aptitudes y compe-
tencias en ambito de consultoria;

« considerando, ademas, la aceleracién de la innovacién de proceso y producto, reforzada
por la llamada revolucién digital, que se registra en el mercado financiero y bancario, se
considera fundamental también disponer de un instrumento contractual mds adecuado y
listo a responder a las variables exigencias de la clientela y a las dindmicas de mercado.

Al mismo tiempo se confirma la estructura de remuneracion variable actualmente prevista

por el contrato en vigor, del siguiente modo:

« desarrollo profesional,

« movilidad programada en el territorio de competencia,

5 Circular del Banco de Italia n. 285 — VIl actualizacion — Titulo IV — Capitulo 2 — Seccién IV — 1 Agentes en actividades
financieras, agentes de seguros y consultores financieros
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« datos de mantenimiento sobre las principales masas,

« calidad/cantidad del trabajo desempefiado,

« actividades de desarrollo,

« actividades de cooperacion (entendida como la posibilidad de establecer un reconoci-
miento a continuacién de los resultados empresariales y en linea con lo reconocido a los
empleados como Premio Empresarial — el criterio de determinacién de la compensacién
se comprende en el dmbito de los mismos criterios adoptados paratodos los empleados
de Banca Popolare Etica).

Ademas precisamos como el contrato de agencia en vigor actualmente prevé:

« la cobertura econémica respecto a las normas vigentes en caso de enfermedad y/o
maternidad;

« la cotizacién de la seguridad social del 3% de la parte fija de la compensacién en la po-
sicion individual de Banquero Ambulante que adhiere al Fondo “Pensplan Plurifonds li-
nea Aequitas”;

« una indemnizacion de final de mandato asociada a un porcentaje de la parte variable
sobre la base anual.

 que la Banca, reconociendo la importancia de la formacion, se compromete, ademas de
a garantizar la formacién obligatoria prevista por la ley haciéndose cargo de la organiza-
cion y de los relativos costes, a definir un plan anual de formacién profesional en linea
con el Plan Estratégicoy el Presupuesto anual, y a contribuir a los gastos sostenidos para
el viaje, comida y alojamiento en ocasion de los eventos formativos concordados o pro-
movidos por la Banca;

« que, con frecuencia anual, las partes se encontraran para definir el plan comercial, orga-
nizativo y operativo referido al ejercicio en curso, de acuerdo con las lineas guias defini-
das por el Instituto.

Asi como se ha evidenciado anteriormente para los empleados, el Cda de la Empresa ma-
triz, en las reuniones del 16 de enero y 27 de febrero 2018, ante un significativo empefio de-
mostrado por parte de todos los colaboradores en el proyecto de migracién del sistema infor-
mativo, en particular modo durante el segundo semestre del 2017, ha decidido reconocer en
el afo 2018, en base a las Cuentas Anuales 2017, en la misma medida para todos los colabo-
radores incluidos los Banqueros Ambulantes:

+ n. 5acciones (cuyo reconocimiento estd subordinado a la aprobacién de la Asamblea de

socios del 2018);
« alrededor de 970 euros como premio extraordinario.

El compromiso econdémico ha sido previsto en las Cuentas Anuales del ejercicio 2017 y el
reconocimiento esta subordinado a la aprobacion de la Asamblea de Socios del 2018.

G. COLABORACIONES Y CARGOS PROFESIONALES

Para las dos sociedades del Grupo los criterios de entrega de los cargos profesionales y de co-
laboracion, estan inspirados en principios de competencia, economia, transparencia y correccion.

Todas las compensaciones y/o las sumas a cualquier titulo correspondidas a los sujetos
sefialados mas arriba, estan adecuadamente documentadas y, en cualquier caso, proporcio-
nadas a la actividad desempefiada, incluso considerando las condiciones de mercado y de las
normas de ley aplicables.

Por lo que respecta a las relaciones de Practicas, esta previsto el reconocimiento de una
contribucion a los gastos mensuales para los practicantes, en linea con las disposiciones de
la ley, ademas del pago del vale para la comida, si les corresponde en base al horario de de-
sarrollo de las mismas Practicas.
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INFORME CONFORME A LAS LETRAS “G-J” DEL ART. 450 DEL REGLAMENTO (UE)

N. 575/2013'

Conforme a la letra g) del art. 450 CRR, se exponen las informaciones cuantitativas agregadas
de la remuneracion del personal de mayor relieve por “lineas de actividad” referidas al afio 2017

: o Remuneraciones
Lineas de actividad ¢
brutas agregadas
Consejo de Administracion — destinatario solo de remuneracion fija* 13 290.920,02
Director General 1 157.484,41°
Vice Director General 1 134.813,11°
Responsables de las funciones de control (Serv. Compliance 3 248.708 81
y Anti reciclaje, Serv. Auditoria Interna, Serv. Planificacion y Controles) T
Responsables de unidades operativas de relieve 3 185.165.16
(Area Comercial, Area Organizacion, Area Créditos”) T
Responsables de otros Servicios/Oficinas 1 69.890,44

(Ofic. Finanzas Institucionales)

: o Remuneraciones
Lineas de actividad
brutas agregadas
Consejo de Administracion® — destinatario solo de remuneracion fija 12 161.800,00
Director General 1 127.748,17
Vice Director General® 1 105,750,99

Responsables de las funciones de control (Func. Risk

Management y Func. Compliance y anti reciclaje) z LRl

" Todos los datos remunerativos figuran segun criterios de caja.

2 El personal de relieve de Banca Popolare Etica fue identificado por la junta de accionistas de 13 de mayo de 2017 y
complementado por la resolucion del Consejo de Administracion de 7 de noviembre de 2017. El personal de relevancia
de Etica Sgr fue determinado por la asamblea de socios del 29 junio 2017, que ha adoptado la Politica de Etica SGR.

3 En general, en las remuneraciones brutas de los dependientes estdn comprendidos los eventuales beneficios adiciona-
les, los importes relativos a las pélizas sanitarias e infortunios, los cuidados de larga duracion, la aportacién adicional de
la seguridad social que la empresa eroga a la posicién individual de los dependientes que han adherido al Fondo Pensio-
nes Integrado, el TFR (n.d.t. indemnizacion por cese de relacion laboral) y los posibles componentes variables.

4 Laremuneracién comprende la compensacion prevista seguin el cargo que se desempefiey las fichas de presencia para
los encuentros de los Cda, Comité Ejecutivo y Comité de Partes Vinculadas; ademds estdn incluidos los importes corres-
pondientes a las poélizas de seguros estipulada por los administradores.

5 Respecto a la remuneracion bruta del Director General el TFR tiene una incidencia del 5,82% mientras los beneficios
adicionales, las pdlizas y la aportacién adicional de la Seguridad Social tienen una incidencia total del 5,63%.

® Respecto a laremuneracién bruta del Vice Director General el TFR tiene una incidencia del 5,71% mientras los beneficios
adicionales, las pdlizas y la aportacién adicional de la Seguridad Social tienen una incidencia total del 8,28%.

7 La Responsable del Area Créditos ha gozado de una excedencia no retribuida desde el 22 de agosto 2017 hasta el 21
de febrero 2018; en el mismo periodo el cargo ad interim para la misma funcién ha sido asignado al Vice Director General
que por tal cometido no ha percibido ningin emolumento adicional.

8 Etica no tiene ni comité ejecutivo ni comité de partes vinculadas; pero algunos consejeros reciben compensaciones
por cargos particulares (Comité Inversiones, OdV, Referente Auditoria Interna).

9 En el curso del 2017 ha sido introducida la figura del Vice Director General.
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Conforme a la letra h) del art. 450 CRR, se proporcionan las siguientes informaciones
agregadas detalladas:

BANCA POPOLARE ETICA SCPA Cabeza de grupo

Remuneracion variable"

Categorias

% varlfijo
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©
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L =
=
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S
o
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=
=
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de las cuales diferidas
atribuidas'
de las cuales diferidas no
atribuidas
de las cuales diferidas
reconocidas en
el ejercicio
de las cuales diferidas pagadas
en el ejercicio
de las cuales diferidas pagadas
y posteriormente reducidas
en el ejercicio (malus)

Director General 1  147.611,14 9.873,27 230,00 0 0 9.643,27 0 6,69%

Vice Director General 1 126.482,04 8.331,07 230,00 8.101,07 6,59%

Responsables de las

funciones de control

(Serv. Compliance

y Anti reciclaje, Serv. 3 23451344 14.19537 690,00 0 0 13.505,37 0 6,05%
Auditoria Interna,

Serv. Planificacion

y Controles)

Responsables de

unidades operativas de

relieve (Area Comercial, 3  171.65825 13.506,91 690,00 0 0 12.816,91 0 787%
Area Organizacién,

Area Créditos)

Responsables otros
Servicios/Oficinas
(Ofic. Finanzas
Institucionales)

1 64.847,11 5.043,33 230,00 0 0 4.813,33 0 778%

0 En la remuneracion fija del personal del Grupo estan comprendidos la retribucion pagada durante el afio, los beneficios
adicionales (reconocidos solo a algunos empleados), los importes relativos a las poélizas por infortunio, sanitarios y
Cuidados de Larga Duracion previstas para todos los empleados; la aportacion adicional de la Seguridad Social que la
empresa abona a la posicion individual de los empleados que han adherido al Fondo Pensiones Integrado y el TFR.

" Para el personal de relieve, para el afio 2017, la remuneracion variable se constituye por el Premio Empresarial referido
al ejercicio 2016, por la asignacion de 4 acciones ordinarias como cuota premio empresarial referido al ejercicio 2016 y
por un pago Unico de 1.000,00 Euros abonados a un componente del personal de relieve.

12 Se trata de acciones ordinarias asignadas segun cuanto formulado en la nota precedente.
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Categorias

Director General
Vice Director General

Responsables
funciones de control
(Func. Risk
Management y Func.
Compliance y Anti
reciclaje)
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BANCA POPOLARE ETICA  ASAMBLEA 4 SOCI0S

ETICA Sgr Soc. Participada
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1 114.059,53  1.660,00 230,00 0 0  1.430,00 0 1,46%
1 9455055 4.27500 230,00 0 0  4.045,00 0 452%
2 169.032,25 14.269,00 460,00 0 0 13.809,00 0 844%

Conforme al punto vi. de la letra h), en el 2017 en Banca Popolare Etica y en Etica Sgr no han
sido abonadas indemnizaciones de inicio y término de la relacion laboral al personal de relieve.

Conforme a la letra i) del art. 450 CRR, se declara que el nimero de personas remuneradas
con 1 millén de euros o mas por ejercicio, es igual a cero.

Conforme a la letra j) del art. 450 CRR, se proporcionan las informaciones referidas a la
remuneracién total del presidente y de cada miembro del Cda, del Director General y para la
Cabeza de grupo también del Vice Director General.

BANCA POPOLARE ETICA SCPA Cabeza de grupo

Consejo de Administracion y Direccion Remuneracion bruta total

Presidente Biggeri Ugo €76.789,25
Vice Presidente Fasano Anna € 33.435,90
Consejero Baranes Andrea €21.135,90
Consejero Bianchetti Maurizio €15.135,90
Consejero Bianchi Marco €14.535,90
Consejero Carlizzi Marco € 13.635,90
Consejera Dentico Nicoletta €14.235,90
Consejero Di Francesco Pino € 28.835,90
Consejera Lamberto Floristan Adriana €21.135,90
Consejero Palladino Giacinto + € 14.235,90
Consejera Ruggiero Maria Teresa ++ €1.735,90
Consejero Sasia Santos Pedro Manuel €21.535,90
Consejera Siniscalchi Sabina € 14.535,90
Director General Messina Alessandro €157.484,41
Vice Director General Gabrielli Nazzareno €134.813,11

+ No retiene el pago que se confiere a la estructura a la que pertenece el consejero
++ Renuncia a la retribucién a favor de BE

3 Para todo el personal de relieve de Etica Sgr, para el afio 2017 la retribucion variable estéd constituida por el Premio
Empresarial referito al ejercicio 2016, por la asignacion de n. 4 acciones ordinarias de Banca Popolare Etica y posibles
pagos unico de un total de 5.000 euros.
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ETICA Sgr SPA — Soc. Participada

Consejo de Administracion y Direccion Remunerazione lorda complessiva

Presidente del Consejo Biggeri Ugo 34.252,63
Vice Presidente Colmegna Virginio 18.452,63
Consejera Signori Silvana* 13.452,63
Consejera lelasi Federica * *** 14.752,63
Consejero Carlin Marco *** 13.452,63
Consejero Carugo Luigi (+) 10.952,63
Consejera Fasano Anna 11.752,63
Consejera Fiaschi Claudia** 3.752,63
Consejera Cagnazzo Lucia * 7.952,63
Consejero Carlizzi Marco **** 13.152,63
Consejero Campagnini Marco 11.452,63
Consejero Pozzi Cesare Antonio (+) 11.452,63
Director General Luca Mattiazzi® 127.74817
Vice Director General Roberto Grossi 105.750,99

Por lo que respecta a los administradores de Banca Popolare di Sondrio y de Banca Popolare di Milano (indicados con un +)
se precisa que no retienen el pago que se factura a Etica Sgr directamente por la Sociedad de pertenencia.

A en la suma esta comprendida la retribucién percibida como componente del Organo de Vigilancia

* en el cargo desde el 01.05.2017

** en el cargo hasta el 30.04.2017

*** en el total esta incluida la compensacién recibida como componente del Comité Inversiones

*+x* en el total estd incluida la compensacion recibida como componente de la Auditoria
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