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1. Introduzione 

 

La presente Informativa sulle Politiche di remunerazione 2022 della Banca Adria Colli Euganei 

Regolamento di esecuzione (UE) 2021/637 del 15 marzo 20211.  

del pubblico, in coerenza con le Politiche di Gruppo e le Disposizioni di vigilanza. 

 

1 Per ulteriori dettagli sulle Politiche di remunerazione 2022 della Banca Adria Colli Euganei, si rimanda al 
relativo documento, disponibile sul sito della Banca 
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2. Tabella EU REMA: politica di remunerazione 

Il Consiglio di Amministrazione assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione adottati 

siano coerenti con le scelte complessive della Banca, le strategie, gli obiettivi di lungo periodo, 

tario e dei controlli interni e la politica di gestione del rischio. La Banca 

non infatti tenuta a istituire il Comitato endoconsiliare per la Remunerazione. 

9 componenti; 

nessuno dei componenti ha deleghe relative alla gestione ordinaria della Banca. Nel corso del 

2022 24 

di temi collegati alle Politiche di remunerazione sono state 8. 

 Adria Colli Euganei 

Cooperativo Cassa Centrale Banca. La Banca Adria Colli Euganei recepisce le Politiche di 

delle linee guida emanate dalla Capogruppo. 

2 ovvero le categorie di 

secondo quanto previsto dal Regolamento Delegato (UE) 2021/923, sulla base dei criteri qualitativi 

e quantitativi previsti dalla normativa e nell'ambito di un processo coordinato dalla Capogruppo. Il 

2 

1 e Regolamento Delegato 

(UE) 2021/923). 

Maggiori dettagli sul perimetro  sono riportati nell'apposito capitolo delle 

Politiche. 

mutualistiche del Gruppo e delle Banche affiliate, 

prudenziale, in modo tale da evitare incentivi distorti che possano indurre a violazioni normative o 

 

In coerenza con tale obiettivo, il sistema di remunerazione e i

principi: 
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  sistema di monitoraggio 

dei rischi del Gruppo e della Banca, tramite meccanismi di correzione al rischio ex ante e 

di correzione al rischio ex post (malus e claw back); 

 un adeguato equilibrio tra le componenti fisse e le componenti variabili della 

remunerazione per consentire il rispetto dei livelli di patrimonializzazione e limitare 

 

 

medio/lungo termine degli azionisti e degli stakeholder; 

 il rispetto del complesso delle disposizioni di legge, regolamentari e statutarie e del codice 

aziendale improntata ad un forte radicamento sul territorio, il complessivo assetto di 

governo societario e di controlli interni del Gruppo; 

 sistemi di remunerazione ispirati a criteri di correttezza nelle relazioni con la clientela, 

contenimento dei rischi legali e reputazionali, tutela e fidelizzazione della clientela, rispetto 

delle disposizioni di auto-disciplina applicabili; 

 

necessarie alle esigenze e alle caratteristiche della Banca.  

In accordo con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza, Cassa Centrale Banca  Credito 

Adria Colli Euganei recepisce le Politiche di 

remunerazione definite dall

iche di 

remunerazione e incentivazione di Banca approvate dal Consiglio di Amministrazione.  

Il processo di aggiornamento e integrazione delle Politiche della Banca vede coinvolta la funzione 

Risorse Umane, la funzione Amministrazione/Pianificazione e le funzioni Risk Management e 

Compliance anche per il tramite dei rispettivi Referenti interni. 

aziendali e individuali e 

prevede, in coerenza con le Politiche di Gruppo e di Banca: 

  la definizione di un Bonus pool target definito in percentuale del costo del lavoro, che 

finanzia la componente variabile basata sulla performance (ad eccezione del premio 

annuale previsto dalla contrattazione collettiva); 
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  la corresponsione della remunerazione variabile basata sulla performance 

subordinatamente al superamento di requisiti di Gruppo e di Banca, finalizzati a garantire 

il rispetto degli indicatori di stabi  

 un ulteriore aggiustamento ex-

realizzata, in considerazione del livello di raggiungimento del RORWA, determinato come 

rapporto tra Utile Lordo e RWA, rispetto al budget; 

 meccanismi di malus e di claw back; 

 . 

Nel corso dell'ultimo anno, il Comitato Remunerazioni di Gruppo ha riesaminato la politica di 

remunerazione di Gruppo e ha proposto al Consiglio di Amministrazione di Capogruppo le seguenti 

modifiche per renderla coerente con le nuove previsioni normative.   

Le principali modifiche apportate con impatto sul sistema di remunerazione 

rilevante riguardano: 

 adozione della nuova Policy di Gruppo 

2022, in coerenza con gli aggiornamenti della normativa applicabile; 

Le Politiche di Remunerazione e Incentivazione di gruppo 2023, per allinearsi alle nuove normative 

e prassi di mercato, rispetto alla precedente versione, hanno recepito i seguenti : 

 sono state evidenziate le iniziative previste dal Gruppo in merito al  

; 

  

considerazione del livello di raggiungimento del Return on risk weighted assets rispetto al 

budget; 

   

, qualora per la 

composizione di una controversia, la formula agisca quale demoltiplicatore; 

 sono state apportate ulteriori modifiche non sostanziali al testo, 

delle nomenclature a , e 

la specifica del periodo di riferimento da considerare per la determinazione delle quote 

corrisposte in strumenti. 

Con riferimento ai referenti delle Funzioni aziendali di controllo, la componente variabile della 

Eventuali 
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ulteriori componenti variabili della remunerazione, in coerenza con i compiti assegnati e nel rispetto 

del principio di indipendenza, non sono collegate ai risultati economici aziendali ma a obiettivi 

qualitativi specifici di ruolo, di contenimen .  

personale e 

soggetti alle norme sulla struttura della remunerazione variabile; concorrono alla determinazione 

 

In linea generale, non vengono sottoscritti con i dipendenti accordi individuali volti a disciplinare 

ex-ante i compensi pattuiti in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o della 

limiti 

prevedendo specifici accordi con le organizzazioni sindacali volti a disciplinare i trattamenti in caso 

di operazioni straordinarie o processi di ristrutturazione. Il 

. Per maggiori dettagli si rimanda all'apposito paragrafo delle 

Politiche. 

in linea con le Politiche di Gruppo, con l'obiettivo di garantire la coerenza con il Risk Appetite 

tata per il rischio. L'attribuzione 

della remunerazione variabile - con la sola eccezione del premio previsto dalla contrattazione 

collettiva - 

Banca. Una volta supe

del RORWA, determinato dal rapporto tra Utile lordo e RWA rispetto al budget. Ulteriori obiettivi di 

natura quali-quantitativa sono valutati infine per la determinazione dei premi a livello individuale. 

I limiti massimi di incidenza della remunerazione variabile rispetto a quella fissa sono stabiliti ex ante 

e comunque ricompresi entro i limiti massimi di incidenza remunerazione variabile/fissa previsti dalla 

 il limite massimo di 
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Inoltr

ione della categoria di appartenenza del 

Personale: 

  

 per il restante personale: 50%; 

  

L'attribuzione della remunerazione variabile - con la sola eccezione del premio previsto dalla 

contrattazione collettiva - 

a livello di Gruppo e Banca.  

 inoltre previsto un ulteriore aggiustamento a livello di Banca in considerazione del livello di 

raggiungimento del RORWA, determinato dal rapporto tra Utile lordo e RWA, rispetto al budget. 

anche sulla valutazione delle performance individuali, sulla base di prestazioni lavorative 

 

La remunerazione variabile 

performance del Gruppo 

chiave di Gruppo e Banca, e successivamente determinata in considerazione anche delle 

performance individuali. 

In coerenza con le Disposizioni di vigilanza, le Politiche della Banca non prevedono che la 

remunerazione sia corrisposta in strumenti. Una quota della remunerazione variabile del Direttore 

Generale e del Vicedirettore Generale, 

corrisposta in strumenti, il cui valore riflette il valore economico del Gruppo. In considerazione delle 

strumenti   rappresentativo dell

ultimi tre anni (o periodo inferiore qualora non siano disponibili dati relativi al triennio) precedenti 

. 

Le quote di remunerazione variabile basata sulla performance differita sono azzerate in caso di 

preceden  
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20% venga 

differita per un periodo di 1 anno.  

Nessuna delle componenti v

azioni e altre tipologie assimilabili. 

 si applicano i meccanismi di differimento previsti dalle 

Politiche di Gruppo, che prevedono che una quota pari al 50% della remunerazione variabile 

venga differita in 

strumenti che riflettono il valore del Gruppo.  

dalle Politiche di Gruppo, che prevedono che una quota pari al 40% della remunerazione variabile 

venga differita pro rata per un periodo di 4 

monetaria e per il 50% in strumenti che riflettono il valore del Gruppo.  

Con rife

soglia che prevede che tali meccanismi non si applichino nel caso di importi superiori a 50.000 Euro 

e ad un terzo della remunerazione totale annua. 

I meccanismi di malus che prevedono la riduzione in tutto o in parte della remunerazione variabile 

non ancora corrisposta possono essere applicati sia alla remunerazione variabile in corso di 

maturazione e non ancora riconosciuta sia alla remunerazione variabile maturata, ma non ancora 

erogata. In relazione alle quote differite della remunerazione variabile, i meccanismi di malus sono 

 di tenere in considerazione la performance al netto 

 situazione patrimoniale e di 

. 

La r

in tutto o in parte della r

nell'apposito paragrafo della Sezione I delle Politiche. I meccanismi di claw back possono essere 

attivati entro cinque anni dalla data di corresponsione della remunerazione variabile per il 

personale.  

L'ammontare complessivo della remunerazione variabile basata sulla performance - con la sola 

eccezione del premio previsto dalla contrattazione collettiva -  a livello di Banca 
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subordinatamente alla verifica degli indicatori cancello, CET 1 e NSFR di Gruppo e Banca e in 

considerazione del livello di raggiungimento del RORWA (rapporto tra Utile lordo e RWA) rispetto al 

budget. 

Una quota della remunerazione variabile del P

corrisposta solo in caso di superamento delle condizioni di attivazione dell'anno di maturazione.  

 Le informazioni sono riportate nell'apposita Tabella 6 - Remunerazione complessiva per ciascun 

membro dell'organo di amministrazione e dell'alta dirigenza. 

Deroga basata sulla lettera b: 

 numero di membri del personale che beneficiano della deroga: nessuno 

 

Le informazioni sono riportate nell'apposita Tabella EU REM1: remunerazione riconosciuta per 

l'esercizio.  
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9. Allegato A - Verifica della funzione Internal Audit sulla rispondenza delle prassi di 
remunerazione alle Politiche approvate e alla normativa 

 

Le (Circolare 285/2013, 37 mento del 24 

novembre 2021, Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2) prevedono: 

  

 

In coerenza con le Disposizioni, la funzione Internal Audit ha svolto l'annuale verifica, i cui esiti sono 

portati a conoscenza dell'Assemblea. , in particolare, la 

definizione e approvazione delle Politiche di remunerazione 2022 

Remunerazione variabile basata sulla performance, le severance e il rispetto degli obblighi di 

informativa al pubblico e all'assemblea dei soci.  

Inoltre, la funzione Internal Audit ha verificato la corretta applicazione delle Politiche 2022 con 

riferimento alla corresponsione della remunerazione variabile, incluso eventuali quote differite, 

 

 

prassi adottate in tema di remunerazione sia con le Politiche che con le Disposizioni di vigilanza, 

con un rischio residuo basso.  

La Banca risulta aver disciplinato adeguatamente le politiche e prassi di remunerazione e 

incentivazione in essere, recependo anche le disposizioni di Gruppo emanate in materia. Il processo 

sto 

dalle disposizioni interne di riferimento. I compensi deliberati per Amministratori e Sindaci risultano 

liquidati sono stati determinati e corri

che alle disposizioni interne vigenti in materia. La struttura della remunerazione del Personale 

dipendente risulta allineata alle disposizioni di Gruppo e risulta inoltre rispettato il processo di 

definizione della Remunerazione variabile basata sulla performance. Le retribuzioni corrisposte a 

politiche di remunerazione e incentivazione approv
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remunerazione rispetto al genere oltre che di verifica del divario retributivo di genere e della sua 

evoluzione nel tempo. La Banca ha adempiuto agli obblighi di informativa al pubblico previsti dalla 

risultate complete e coerenti fra loro. Quali aree di miglioramento, si invita la Banca a porre maggior 

formale delibera del C.d.A. e di attenersi a quanto previsto dalla normativa vigente provvedendo 

comunicazione ai soggetti interessati. 

 

Gli esiti di dettaglio della verifica sono stati portati a conoscenza degli organi competenti. 


