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VONTOBEL WEALTH MANAGEMENT SIM S.P.A.
INFORMATIVA REMUNERATION POLICY

1. Introduzione

La Remuneration policy di Vontobel Wealth Management Sim (di seguito la “SIM”) & stata approvata dal Consiglio di
Amministrazione del 15 febbraio 2022 e sottoposta all’Assemblea dei Soci della Sim in data 28 aprile 2022. Poiché
la Sim e parte del Gruppo Vontobel e controllata da Vontobel Holding AG, la policy é redatta in coerenza con le
politiche di remunerazione del Gruppo Vontobel.

La policy illustra i principi guida, I'organizzazione societaria e funzionale, gli obiettivi e gli strumenti che costituiscono
le componenti base per la gestione del sistema di remunerazione e incentivazione all’interno della Sim e gli strumenti
adottati per ridurre o attenuare rischi rilevanti che possano comprometterne la solidita patrimoniale della Sim.

Quadro normativo di riferimento
La policy e stata redatta ai sensi della regolamentazione vigente in materia di remunerazioni, di seguito specificata:

e Direttiva 2019/2034 sulla vigilanza prudenziale delle imprese di investimento ("IFD");

e Regolamento (UE) 2019/2033 sui requisiti prudenziali delle imprese di investimento (“IFR”);

e Regolamento delegato (UE) 2021/2154 della Commissione del 13 agosto 2021 che integra la direttiva
(UE) 2019/2034 per quanto riguarda le norme tecniche di regolamentazione che specificano i criteri adeguati
per individuare le categorie di personale le cui attivita professionali hanno un impatto sostanziale sul profilo
di rischio dell'impresa di investimento o delle attivita che essa gestisce ("RTS sull'identificazione dei membri
del personale rilevanti");

e Regolamento delegato (UE) 2021/2155 della Commissione del 13 agosto 2021 che integra la direttiva (UE)
2019/2034 per quanto riguarda le norme tecniche di regolamentazione relative alla specificazione delle ca-
tegorie di strumenti che rispecchiano in modo adeguato la qualita del credito dell'impresa di investimento in
situazione di continuita aziendale e i possibili dispositivi alternativi adeguati per essere utilizzati ai fini della
remunerazione variabile

e Regolamento UE 2019/2088/CE ("SFDR") sulle informazioni relative alla sostenibilita nel settore dei servizi
finanziari

e Orientamenti del’EBA su sane politiche retributive ai sensi della Direttiva (UE) 2019/2034 ("Orientamenti
EBA");

e Circolare della Banca d'ltalia n. 285/2013 ("Circolare 285/2013 della Banca d'ltalia");

¢ Regolamento della Banca d'ltalia di attuazione degli articoli 4-undecies e 6, comma 1, lettere b) e c-bis) del
decreto legislativo n. 58/2018, come di volta in volta modificato ("Regolamento Banca d'ltalia").

Principio di proporzionalita

La policy é ispirata al principio di proporzionalita, tenuto conto delle caratteristiche e delle dimensioni dellattivita
svolta dalla Sim, nonché della sua rischiosita e complessita.

Ancorché la Sim non si qualifichi come “impresa di investimento piccola e non interconnessa” (la SIM & classificata
tra gli intermediari di Classe 2), si rileva che in ragione del fatto che il valore delle attivita in bilancio e fuori bilancio
della Societa &, in media, pari o inferiore alla soglia dimensionale dettata dalla IFD (i.e. 100 milioni di Euro nel qua-
driennio immediatamente precedente I'esercizio finanziario in questione), Vontobel Wealth Management SIM ha de-
ciso di avvalersi dell’'esenzione prevista dall’art. 32 (4) (a) della IFD, il quale ha individuato espressamente i casi al
ricorrere dei quali & possibile non assoggettare la componente variabile della remunerazione alle regole di maggior
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dettaglio in materia di differimento, pagamento in strumenti finanziari e benefici pensionistici discrezionali di cui all’art.
32 (1) lett. (j) ed () e art. 32 (3) (3) dell'lFD.

Si rimanda inoltre alle considerazioni espresse nel par. 5 in merito al criterio di materialita definito dalla SIM.

Obiettivi della policy

La Policy definisce la politica retributiva del Personale della SIM, incluso il Personale Rilevante, in coerenza con le
politiche e le procedure retributive del Gruppo Vontobel, al fine di assicurare:

- la coerenza con la strategia, gli obiettivi e i valori del Gruppo Vontobel e della Societa;

- la coerenza con la propensione al rischio della SIM, i requisiti patrimoniali e la liquidita;

- interessi a medio-lungo termine coerenti con i rischi e gli obiettivi ambientali, sociali e di governance (ESG) della
SIM e in linea con la strategia ESG complessiva del Gruppo Vontobel; e

- evitare eventuali conflitti d'interesse;

- neutralita di genere.

A tal proposito, la Policy applica i principi generali previsti dalla Vontobel Group Compensation Policy e dal Regola-
mento del Piano di partecipazione azionaria di Vontobel, aggiornato a ottobre 2020 ("Vontobel Group Share Plan").

2. Governance della Remuneration policy

Ruolo degli organi aziendali

Assemblea degli Azionisti
L'Assemblea ordinaria dei soci e tempestivamente informata sulle politiche di remunerazione e incentivazione e
svolge le seguenti attivita:
o almeno una volta all'anno approva la Remuneration Policy;
o approva eventuali piani di incentivazione basati su strumenti finanziari;
o approva i criteri per la determinazione degli eventuali importi da erogare in caso di cessazione
anticipata del personale, inclusi i limiti della remunerazione fissa (es. parametro su base annua e
importo massimo).

Consiglio di Amministrazione

Il Consiglio di Amministrazione della Sim elabora, sottopone allAssemblea, riesamina con periodicita almeno
annuale la politica di remunerazione e incentivazione ed é responsabile della sua corretta attuazione. Inoltre, su
proposta dellAmministratore Delegato, identifica il Personale Rilevante, ne approva la remunerazione, assicu-
rando che sia coerente con l'assunzione dei rischi della Societa, la strategia, gli obiettivi a lungo termine, la strut-
tura di corporate governance e i controlli interni.

Amministratore Delegato e Chief Operating Officer

Identifica il Personale Rilevante in linea con quanto previsto dalla policy e sottopone la proposta al Consiglio di

Amministrazione. Inoltre:

o supporta il Consiglio di Amministrazione nella definizione delle politiche di remunerazione;

o monitora il raggiungimento degli obiettivi di performance a cui sono legati i piani di incentivazione e I'accer-
tamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei compensi e fornisce al Consiglio di amministrazione
le informazioni relative al raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani di incentiva-
zione.

Funzioni di controllo
o Funzione di risk management
Effettua una valutazione sulla policy di remunerazione e sulle modifiche apportate alla stessa, po-
nendo particolare attenzione all'impatto che il sistema di remunerazione adottato dalla Sim pu0 avere
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sulla stabilita patrimoniale e finanziaria e verifica che il sistema di remunerazione e il piano di incen-
tivazione sia allineato al profilo di rischio della Sim.

o Funzione Compliance
Supporta il Consiglio di Amministrazione nella definizione delle politiche di remunerazione e verifica
che siano redatte nel rispetto della regolamentazione vigente. Inoltre verifica che il sistema incenti-
vante aziendale sia coerente con gli obiettivi di rispetto della normativa e della policy stessa e, su
base annuale, riporta il suo giudizio sul sistema applicato nell’anno di riferimento. Riporta inoltre al
Consiglio di Amministrazione gli esiti delle verifiche condotte in materia

o  Funzione Revisione Interna
Verifica annualmente la conformita del processo con i regolamenti pertinenti informando il Consiglio
di Amministrazione dei risultati della valutazione.

La Sim non ha istituito il “Comitato remunerazione” e le attivita ascritte a tale organo dalle disposizioni di vigilanza
sono svolte dal Consiglio di Amministrazione.

3. Criteri di definizione del piano di incentivazione annuale

Il piano di incentivazione annuale della Sim, si inserisce nella definizione del bonus pool stabilito, a livello globale,
dal Gruppo Vontobel, che ne stabilisce la ripartizione tra le singole business e support units sulla base di vari criteri
quantitativi e qualitativi che possono includere (ma non sono necessariamente limitati a) quanto segue:

- Risultati economici ed altri indicatori finanziari

- Risultati raggiunti in progetti organizzativi, strategici, ecc. effettuati nell’anno di riferimento
- Cambiamenti nell'organico aziendale a livello di Gruppo

- Eventuale riconoscimento di bonus garantiti.

Fermi i criteri generali stabiliti a livello di Gruppo, la distribuzione del bonus pool a livello di Sim, € inoltre subordi-
nata al rispetto di tutte le seguenti condizioni di attivazione ("gate"):
- Capital ratio, entro i limiti definiti dalla regolamentazione europea vigente e dalla regolamenta-
zione attuativa di Banca d’ltalia
- Net new money >0, risk adjusted.

Tali criteri saranno applicabili nei primi tre esercizi di operativita della SIM, considerata ancora in fase di start-up, al
fine di consentire gli investimenti necessari per permettere la crescita delle masse raccolte in gestione (e del NNM)
e per raggiungere l'adeguata redditivita.

4. Politica per I'individuazione del personale rilevante.

Il processo di identificazione del personale rilevante (c.d. risk takers) & svolto annualmente e consente di graduare
I'applicazione dell’intera disciplina in funzione dell’effettiva capacita delle singole figure aziendali di incidere sul pro-
filo di rischio della Sim. In particolare, il personale rilevante € identificato all'interno delle seguenti categorie:

- Membri del Consiglio di Amministrazione;

- Membri del Collegio Sindacale;

- Dipendenti suddivisi tra Top Management, Executive Directors, Directors e altri staff members,
tenendo conto delle caratteristiche del rapporto di lavoro della Sim);

- altri dipendenti e collaboratori (compresi i lavoratori autonomi come i consulenti finanziari con un
rapporto di agenzia con la Sim).
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La valutazione interna per l'identificazione del personale rilevante, si basa su una ricognizione e valutazione delle
posizioni individuali quali responsabilita, livelli gerarchici, attivita svolte e deleghe operative, elementi essenziali per
valutare la rilevanza di ciascun soggetto in termini di assunzione di rischi per la SIM. La struttura organizzativa &
costantemente monitorata al fine di rilevare eventuali modifiche tali da richiedere una estensione o riduzione del
perimetro del personale piu rilevante per la Sim.

Sulla base del quadro normativo in vigore, , la SIM ha individuato il seguente Personale Rilevante:

- Consiglio di Amministrazione (incluso Amministratore Delegato) e Sindaci;
- Direttore Private Banking;

- Chief Investment Officer,

- Chief Financial Officer;

- Responsabili delle funzioni di controllo interno.

5. Struttura dei sistemi di remunerazione e incentivazione
Premessa

Il piano di remunerazione e incentivazione della Sim € in linea con gli obiettivi definiti nel piano triennale strategico
della Sim.

La struttura retributiva complessiva adottata dalla SIM nei confronti del proprio Personale &€ composta da componenti
fisse e variabili. Il rapporto tra le due componenti € adeguatamente bilanciato per tutti i membri dello Staff; € deter-
minato e attentamente valutato in modo che la struttura retributiva non privilegi gli interessi della SIM rispetto agli
interessi di alcun cliente.

Nonostante le imprese di investimento non siano piu soggette alle regole in tema di bonus cap previste dalla previ-
gente disciplina (cfr. art. 94 (1) (g) CRD IV), la Sim ha comunque ritenuto di confermare il precedente rapporto
massimo di 2:1 tra 'ammontare della remunerazione variabile e quello della remunerazione fissa del Personale Ri-
levante approvato dall’Assemblea dei Soci del 29 aprile 2021 e comunicata a Banca d’ltalia nel rispetto della rego-
lamentazione vigente.

Struttura della remunerazione

La struttura della remunerazione & la seguente:

- Componente fissa: (i) paga base; (ii) fringe benefit;

- Componenti variabili: (i) bonus in cash; (ii) piano di incentivazione a lungo termine. Fanno parte della remunerazione
variabile anche i bonus di ingresso, i retention bonus e il trattamento di fine rapporto.

o Componente fissa
La remunerazione fissa dei dipendenti &€ improntata all’applicazione dei criteri previsti dal Contratto Nazionale. La
componente fissa della remunerazione €& predeterminata sulla base del contratto di assunzione del dipendente e

riflette principalmente il livello di esperienza professionale e la responsabilita organizzativa all’interno della Sim.

In aggiunta alla retribuzione lorda, al dipendente possono essere assegnati fringe benefits, quali polizze assicurative,
schemi pensionistici integrativi, piani di welfare.

La remunerazione fissa degli organi sociali & stabilita con le delibere del Consiglio di Amministrazione e dellAssem-
blea dei Soci.
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o Componente variabile

La componente variabile (Total bonus) mira a motivare il personale a perseguire prestazioni eccezionali a lungo
termine. Essa si basa sulla performance del Gruppo Vontobel, sulla performance della societa, sui settori di appar-
tenenza del personale e sulla performance individuale. | sistemi di valutazione della performance (cioé i KPI sia
quantitativi che qualitativi), sono definiti in dettaglio nel regolamento di attuazione adottato dalla SIM che si allinea ai
seguenti criteri.

La componente variabile della remunerazione del Personale considera gli indicatori di performance, elementi quan-
titativi e qualitativi, che comprendono:

- tutti i rischi correnti, inclusi i rischi ESG;

- le perdite attese;

- le perdite inattese stimate; e

- le condizioni di stress associate alle attivita dell'istituto prima dell'assegnazione della remunerazione (il cosiddetto
"aggiustamento del rischio ex ante").

Per quanto riguarda gli indicatori qualitativi, questi includono:

- il rispetto delle leggi e dei regolamenti applicabili,

- I'agire nel migliore interesse del cliente;

- il rispetto delle procedure interne e del codice di condotta interno.

Le evidenze ricevute dalle Funzioni di Controllo Interno in merito ad eventuali eventi avversi rispetto agli aspetti di
rischio, conformita, antiriciclaggio e revisione interna devono essere prese in considerazione anche ai fini dell'asse-
gnazione/pagamento della remunerazione variabile del Personale.

Il bonus totale e suddiviso in:

- Bonus in contanti;

- Piano di incentivazione a lungo termine composto da:
0 Bonus Shares (componente up-front); e
o Performance Shares (componente differita, il diritto a ricevere Performance Shares viene assegnato insieme
alle Bonus Shares e matura nell'anno successivo alla fine del Performance Period).

Il sistema di remunerazione e incentivazione adottato dalla SIM, con riferimento a dipendenti e collaboratori qualificati
come "Personale rilevante" prevede, oltre ai principi gia previsti e applicabili a tutto il Personale, anche le seguenti
regole piu stringenti e cautelative:

a) ilrapporto tra la componente variabile e quella fissa della retribuzione individuale non puo, in generale, superare
il 200% (rapporto di 2:1);

b) la componente variabile & soggetta, per una quota pari ad almeno il 10%, a meccanismi di differimento per un
periodo non inferiore ad 1 anno, al fine di garantire la valutazione dell'andamento nel tempo dei rischi assunti
dalla SIM (c.d. meccanismi di malus). Per il Personale Rilevante avente una remunerazione variabile annua
pari o superiore a 420.000 euro, tale remunerazione € considerata di "importo particolarmente elevato" e, con-
seguentemente, una quota pari ad almeno il 15% della componente variabile & soggetta a meccanismo di dif-
ferimento per un periodo non inferiore a 2 anni;

c) parte della remunerazione variabile & riconosciuta in strumenti finanziari, secondo le seguenti regole:

i. almeno il 25% della remunerazione variabile complessiva € assegnata in strumenti finanziari

ii. divieto di corrispondere al Personale Rilevante interessi o dividendi sugli strumenti finanziari che sono stati
assegnati come remunerazione variabile nell'ambito di accordi di differimento;

iii. gli strumenti finanziari assegnati sono soggetti a un “blocking period” a partire dalla data in cui vengono
pagati/gestiti (cosiddetto retention period), per un periodo di almeno 1 anno.

Con particolare riferimento ai suddetti principi relativi al bilanciamento e al differimento della componente variabile,
la SIM ha deciso di applicare un criterio di "materialita”, fissando una soglia al di sotto della quale tali regole non
saranno applicate.
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Sulla base di tale criterio di materialita, si applica I'esenzione dai principi di differimento di cui alla let. b) e di bilan-
ciamento della componente variabile di cui alla let. c) a tutto il Personale Rilevante che sia stato premiato con una
remunerazione variabile (Total Bonus) pari o inferiore a Eur 100'000 (la c.d. "Soglia").

Tale esenzione si applica anche:

- al Personale con remunerazione variabile (Total Bonus) pari o inferiore alla Soglia che opta per avere parte del
proprio Total Bonus in Bonus Shares in conformita alle regole stabilite dal Vontobel Share Participation Plan;

- al Personale (diverso dal Personale Rilevante) con un Total Bonus superiore a Eur 100'000 (o equivalente in EUR)
che, secondo la policy di remunerazione del Gruppo Vontobel, deve obbligatoriamente ricevere parte del Total Bonus
in Bonus Shares.

Per il Personale Rilevante, la quota della remunerazione variabile corrisposta in contanti &€ soggetta ad un meccani-
smo di differimento per un periodo di 1 anno in conformita con quanto previsto dalla precedente lett. b). Inoltre, la

guota della remunerazione variabile corrisposta in contanti € soggetta a meccanismi di “malus” e “claw-back” di
seguito descritti.

In linea con la remuneration policy del Gruppo Vontobel, € stata prevista la possibilita di assegnare delle Performance
Shares che fanno parte della componente variabile della remunerazione. Le performance shares sono assegnate al
momento della maturazione delle Bonus Shares e possono essere assegnate ("vested") gratuitamente nell'anno
successivo alla fine del Periodo di Performance.

Ogni Periodo di Performance inizia il 1° gennaio dell'anno in cui viene effettuato il pagamento Bonus in contanti e ha
una durata di tre anni (il "Periodo di Performance").

Per il Personale Rilevante, le Performance Shares sono soggette a un periodo di differimento che termina non prima
dell’'anno successivo alla valutazione dell’'ultima condizione di performance (ossia un anno dopo la fine del Periodo
di Performance per il Personale Rilevante). Inoltre anche le Performance Shares sono soggette a meccanismi di
“malus” e di “claw back”, di seguito descritti.

Retention bonus

La SIM puo assegnare retention bonus (remunerazione variabile assegnata a condizione che il personale rimanga
nella SIM per un periodo di tempo predefinito), a fronte di giustificate e documentate motivazioni legate all'opportunita
di mantenere una specifica risorsa in servizio presso la Sim per un periodo di tempo predeterminato e/o legate ad
uno specifico evento (es. completamento di un processo di ristrutturazione aziendale o un'operazione straordinaria).
Eventuali retention bonus finalizzati a trattenere il personale, sono erogati secondo i seguenti criteri:

- sono assegnati al termine del periodo di retention o al verificarsi della condizione di retention subordinata-
mente al rispetto delle condizioni di attivazione ("gates") di cui al par. 3 ed entro i limiti complessivi dell'im-
porto del bonus pool;

- contribuiscono al calcolo dell'eventuale bonus cap tra la componente variabile e quella fissa della remune-
razione del Personale Rilevante. In particolare, I'importo assegnato a titolo di retention pud essere erogato
annualmente in ogni anno del periodo di retention definito su una base proporzionale lineare indipendente-
mente dal fatto che l'intero importo possa essere assegnato alla fine del periodo di retention; o come importo
totale erogato nell'anno in cui la condizione di retention € soddisfatta,;

- sono soggetti a sistemi di pagamento differito qualora i retention bonus siano assegnati al Personale Rile-
vante;

- sono soggetti ai meccanismi di malus e claw-back, descritti di seguito.

Meccanismi di malus e clawback
La remunerazione variabile assegnata al Personale SIM e soggetta a specifici meccanismi ex post (malus e

clawback), al fine di adeguare la remunerazione in base ai risultati o al rischio connesso. Questo pud portare a
ridurre e azzerare la remunerazione variabile, soprattutto quando i risultati di performance sono inferiori alle

1 La Remuneration policy riferita al 2021 prevedeva la soglia di Eur 60.000, incrementata a eur 100.000 dalla policy approvata
nel 2022.
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aspettative o in caso di parametri societari che hanno un impatto sulla solidita aziendale, oppure pud determi-
nare la restituzione della remunerazione variabile gia erogata (claw-back).

La Societa identifica i criteri per I'applicazione dei meccanismi di cui sopra prendendo in considerazione even-
tuali comportamenti scorretti o errori gravi da parte del Personale (a titolo esemplificativo e non esaustivo vio-
lazione del codice di condotta; comportamenti che danneggiano la reputazione della Sim o del Gruppo, viola-
zioni delle regolamentazione vigente, comportamenti fraudolenti, procedimenti sanzionatori, ecc.).

La Sim ha stabilito che la durata minima del periodo di applicazione delle clausole di claw back del Personale
non sia inferiore a 5 anni e che tale periodo sia calcolato a partire dal pagamento della singola quota - up-front
o differita - di remunerazione variabile.

6. Termine del rapporto di lavoro o cessazione della carica

La procedura di cessazione del rapporto di lavoro o di pensionamento € stata concepita nel rispetto della strategia
della Societa, degli obiettivi, dei valori e degli interessi a lungo termine della SIM.

In particolare, tutti gli accordi che prevedono il riconoscimento di una retribuzione o di altri benefici in caso di cessa-
zione del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, per I'importo eccedente quanto previsto dal CCNL
in materia di indennita sostitutiva del preavviso, costituiscono la cosiddetta buonuscita che deve rispettare i criteri e
i limiti stabiliti dall’Assemblea.

Inoltre, alla cessazione del rapporto di lavoro, puo trovare applicazione I'obbligo di non concorrenza, se stabilito
nell'ambito del rapporto contrattuale tra SIM e Personale. Il patto di non concorrenza rientra nella nozione di retribu-
zione variabile in base all'importo complessivo corrisposto.

La SIM, in caso di cessazione anticipata del rapporto di lavoro, nell'ambito di un accordo di risoluzione, si riserva il
diritto di riconoscere, oltre al preavviso eventualmente dovuto (ovvero I'equivalente della relativa indennita sostitutiva
del preavviso) ai sensi della legge e della contrattazione collettiva, pagamenti di indennita supplementari.

Tale indennita e determinata tenendo conto dei seguenti fattori: la performance raggiunta e i rischi assunti dal Per-
sonale e dalla SIM, i livelli di capitale e di liquidita della SIM. Inoltre, la Societa tiene conto della durata del rapporto
di lavoro, dell'ammontare della remunerazione fissa e variabile, del ruolo ricoperto, delle ragioni dell'eventuale ces-
sazione anticipata e del rischio di contenzioso, I'eta ed eventuali altre condizioni particolari rilevanti. Nella definizione
degli importi da corrispondere, la SIM tiene conto anche della riduzione dei costi ottenuta con la risoluzione anticipata
del relativo contratto.

7. Sistema di remunerazione e incentivazione del personale

7.1. Organi aziendali
Consiglio di amministrazione

Fino al 31.12.2021 Il Consiglio di Amministrazione e stato composto da n. 5 membri. Con Assemblea dei soci del
29 aprile 2022, il Consiglio di Amministrazione & stato rinnovato e il numero di Consiglieri & stato incrementato di
una unita.

Il Presidente del Consiglio di Amministrazione, I'Amministratore Indipendente e 'Amministratore Delegato sono
remunerati dalla SIM. Le remunerazioni del Presidente del Consiglio di Amministrazione e dell' Amministratore
Indipendente sono composte esclusivamente da una componente fissa; essi non ricevono alcuna remunerazione
variabile. L’Amministrazione Delegato & remunerato in relazione al ruolo ricoperto in azienda, descritto nel para-
grafo seguente, non solo per la carica rivestita nel Consiglio di Amministrazione.

Gli altri membri del Consiglio di Amministrazione non percepiscono alcun compenso per la carica di Consigliere;
in conformita della policy retributiva del Gruppo Vontobel, la remunerazione ricevuta per i ruoli operativi ricoperti
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nei dipartimenti specifici delle Societa del Gruppo, comprende anche I'assunzione di cariche societarie nelle legal
entity del Gruppo Vontobel.

Collegio Sindacale

Il Collegio Sindacale riceve una remunerazione su base annua, composta solo da una componente fissa; non é
prevista alcuna remunerazione variabile. Il compenso € deliberato dall’Assemblea dei Soci e rimane invariato
per tutta la durata della carica; per 'anno 2021 il compenso totale € stato pari a Eur 42.000.

Amministratore Delegato

L'Amministratore Delegato (il "CEQ") percepisce una remunerazione composta da una componente fissa e una
componente variabile.

La remunerazione totale & stata concordata tra la SIM e 'Amministratore Delegato in considerazione del ruolo,
delle responsabilita assegnate e della natura e specificita del contratto di lavoro, secondo quanto previsto dal
Contratto Collettivo Nazionale dei Dirigenti delle Aziende Creditizie e Finanziarie (il "NCBA").

Per quanto riguarda la componente variabile, per ogni anno di durata del rapporto di lavoro, 'Amministratore
Delegato potra avere diritto ad un bonus annuale differenziato su base annua e dipendente da KPI quantitativi e
qualitativi (es. totale ricavi della Societa nell’esercizio di riferimento, totale raccolta di masse in gestione e in
consulenza nell’esercizio di riferimento) e secondo i termini e le condizioni dei piani di incentivazione applicati
dalla Societa e comunque coerenti con i piani di incentivazione adottati dal Gruppo Vontobel.

7.2. Remunerazione di altro personale rilevante
Direttore Private Banking

Il Direttore del Private Banking riceve una remunerazione composta da una componente fissa e una variabile.
La remunerazione totale € stata concordata tra la SIM e il Direttore del Private Banking in considerazione della
natura e delle specificitd del contratto di lavoro ai sensi del Contratto Collettivo Nazionale dei Dirigenti delle
Aziende Creditizie e Finanziarie (il "NCBA").

Per quanto riguarda la componente variabile, per ogni anno di durata del rapporto di lavoro, il Direttore del Private
Banking pud avere diritto ad un bonus annuale, differenziato su base annua e correlato a KPI quantitativi e qua-
litativi (es. totale ricavi della Societa nell’esercizio di riferimento, totale raccolta di masse in gestione e in consu-
lenza nell’esercizio di riferimento) secondo i termini e le condizioni dei piani di incentivazione applicati dalla So-
cietd e comunque coerenti con i piani di incentivazione adottati dal Gruppo Vontobel.

Chief Investment Officer

La remunerazione del Chief Investment Officer (il "CIO") € composta da una componente fissa e variabile. La
componente fissa € considerata la "Remunerazione di base", concordata tra la SIM e il CIO in considerazione
della natura e delle specificita del contratto di lavoro ai sensi del Contratto Collettivo Nazionale dei Dirigenti delle
Aziende Creditizie e Finanziarie (il "NCBA"). Con riferimento alla componente variabile, essa & su base discre-
zionale, legata alle performance della Societa stessa e al raggiungimento di obiettivi individuali e aziendali, definiti
e valutati sulla base del sistema di valutazione del Gruppo Vontobel.
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8.

Chief Operating Officer

La remunerazione del Chief Operating Officer (il "COO") & composta da una componente fissa e variabile. La
componente fissa € considerata la "Remunerazione di base", concordata tra la SIM e il COO, in considerazione
della natura e delle specificita del contratto di lavoro ai sensi del Contratto Collettivo Nazionale dei Dirigenti delle
Aziende Creditizie e Finanziarie (il "NCBA"). Con riferimento alla componente variabile, essa € su base discre-
zionale, legata alle performance della Societa stessa e al raggiungimento di obiettivi individuali e aziendali, definiti
e valutati sulla base del sistema di valutazione del Gruppo Vontobel.

7.3. Funzioni di controllo

In considerazione dei requisiti di indipendenza e professionalita, la remunerazione del Personale Rilevante delle
Funzioni di Controllo Interno € prevalentemente fissa e adeguata alle rilevanti responsabilita e al ruolo.

Responsabile della Funzione Compliance e Antiriciclaggio

La Funzione Compliance € esternalizzata alla societa Consilia Regulatory S.r.l. Il compenso concordato contrat-
tualmente alla Societa e solo fisso e riconosciuto su base annua. Non € prevista alcuna componente variabile.

Il compenso annuo totale stabilito dal contratto di outsourcing per I'anno 2021 & pari a eur 30.000 per la funzione
Compliance e pari a Eur 15.000 per la funzione Antiriciclaggio.

Responsabile della Funzione Internal Audit

La Funzione Internal Audit & esternalizzata alla societa Protiviti S.p.a. |l compenso concordato contrattualmente
alla Societa € solo fisso e riconosciuto su base annua. Non & prevista alcuna componente variabile.
Il compenso annuo totale stabilito dal contratto di outsourcing per I'anno 2021 & pari a eur 38.000.

Responsabile della Funzione Risk Management

Il responsabile della Funzione Risk Management € dipendente della Sim ed € composta da una componente fissa
e variabile. La componente fissa & considerata la "Remunerazione di base", concordata tra la SIM e il Respon-
sabile della Funzione, in considerazione della natura e delle specificita del contratto di lavoro ai sensi del Contratto
Collettivo Nazionale dei Dirigenti delle Aziende Creditizie e Finanziarie (il "NCBA"). Con riferimento alla compo-
nente variabile, essa € su base discrezionale, legata alle performance della Societa stessa e al raggiungimento
di obiettivi individuali e aziendali, definiti e valutati sulla base del sistema di valutazione del Gruppo Vontobel.

Informazioni quantitative ex art. 51 Regolamento 2033/2012

Di seguito si illustrano le informazioni aggregate sulle remunerazioni, riferibili al personale rilevante, come definito
nella policy sopra descritta, relativi al periodo di riferimento 2021.

» Consiglio di Amministrazione
N. beneficiari: 2
Remunerazione fissa totale: Eur 45.813 riconosciuta solo in contanti.
Remunerazione variabile totale: Eur 0
di cui contanti: Eur O
di cui azioni: Eur O
differita: Eur O
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» Collegio Sindacale
N. beneficiari: 2
Remunerazione fissa totale: Eur 42.000 riconosciuta solo in contanti.
Remunerazione variabile totale: Eur 0

di cui contanti: Eur O
di cui azioni: Eur O
differita: Eur O.

» Alta Dirigenza
N. beneficiari: 2
Remunerazione fissa totale: Eur 580.000 riconosciuta solo in contanti.
Remunerazione variabile totale: Eur 510.000
di cui contanti: Eur 382.500
di cui azioni: Eur 127.500
differita: Eur 38.250.

» Responsabili funzioni operative rilevanti
N. beneficiari: 2
Remunerazione fissa totale: Eur 270.000 riconosciuta solo in contanti.
Remunerazione variabile totale: Eur 90.000
di cui contanti: Eur 77.250
di cui azioni: Eur 25.750
differita: Eur 6.750.

>  Altre funzioni rilevanti
N. beneficiari: 1
Remunerazione fissa totale: Eur 85.000 riconosciuta solo in contanti.
Remunerazione variabile totale: Eur 23.000
di cui contanti: Eur 23.000
di cui azioni: Eur O
differita: Eur O.

Con riferimento all’'esercizio 2021 non sono state riconosciute remunerazioni differite riferite a periodi di prestazioni
precedenti, né sono state riconosciute remunerazioni differite maturate nell’esercizio corrente. Inoltre non sono state
riconosciute remunerazioni variabili garantite né somme a titolo di Trattamento di Fine Rapporto.

Per I'esercizio 2021 la Sim non ha beneficiato delle deroghe previste dall’art. 32 paragrafo 4 lett.A) della IFD in
guanto non applicabili al periodo di riferimento. Ferma tale considerazione e in forza della deroga prevista nella policy
applicabile nell’esercizio 2021 (v.nota 1), n. 3 membri del personale rilevante hanno beneficiato della soglia di ma-
terialita pari a Eur 60.000 per un valore complessivo pari a Eur 1.360.000 di cui Eur 760.000 fissa e Eur 600.000
variabile.

Al



