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Lettera del Presidente
del Comitato per la Remunerazione

Signore e Signori Azionisti,

in qualità di Presidente del Comitato per 
la Remunerazione, insieme ai Consiglie-
ri Maria Elena Galbiati e Alberto Sciumè, 
che compongono il Comitato, sono lieta 
di presentare la Relazione sulle Politiche 
di Remunerazione 2016, cui hanno con-
tribuito con grande dedizione e profes-
sionalità le funzioni interne della Banca 
responsabili per questa materia. A loro, 
in particolare, va il sincero ringraziamen-
to del Consiglio di Amministrazione e del 
Comitato per i risultati sintetizzati nella 
Relazione.

Per la Banca, il 2016 è stato un anno storico perchè ha visto la trasformazione della 
forma giuridica da società cooperativa a società per azioni, con il conseguente pas-
saggio dal voto capitario al voto assembleare basato sul numero delle azioni posse-
dute. Ciò comporta anche modifiche nella formazione delle maggioranze assem-
bleari: da un lato, infatti abbiamo la presenza di una quota rilevante di investitori 
istituzionali nel capitale sociale della Banca; dall’altro, il permanere di una estrema 
frammentazione delle azioni fra un elevato numero di soci.

Non è però mutata la mission della Banca: a fianco di una crescente attenzione alla 
creazione di valore in maniera sostenibile nel tempo, che tenga conto degli elemen-
ti di rischio della gestione caratteristica, permane una grande attenzione alla pie-
na valorizzazione della qualità del servizio e all’offerta di un set completo di servi-
zi finanziari alla clientela e al territorio in cui opera la nostra rete distributiva. Su 
questa base, il Consiglio di Amministrazione ha definito un Action Plan con obietti-
vi assai sfidanti, realizzabili grazie ad un efficace allineamento dei comportamenti e 
degli interessi del personale tutto, e del management in particolare, con gli interessi 
complessivi della Banca e dei suoi azionisti.  
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Mariarosa Borroni

Presidente del Comitato per la Remunerazione

È in questo quadro chi si innesta la politica di 
remunerazione e incentivazione della Banca. Nel 
corso del 2016 si è realizzata una approfondita 
riflessione sull’adeguatezza del sistema di retri-
buzione nel suo complesso, tenendo anche conto 
delle politiche di remunerazione attuate dai con-
correnti e della necessità, da un lato, di motiva-
re, valorizzare e trattenere le persone attualmen-
te in forza in Banca e, dall’altro, di attrarre nuovi 
talenti nelle aree professionali più innovative e 
in fase di sviluppo.

La Banca, che ha tradizionalmente privilegiato 
la forma di retribuzione fissa, ha posto nel tem-
po una crescente attenzione ad una equilibra-
ta composizione dei compensi del management 
fra elementi fissi e elementi variabili, evitando 
comunque quegli eccessi e quelle distorsioni nei 
sistemi dei compensi che tante perniciose con-
seguenze hanno avuto nel contesto bancario. 
Nel 2016, poi, il principio di prudenza e di sal-
vaguardia degli aspetti di solidità patrimoniale 
ed equilibrio economico ha portato il Consiglio 
di Amministrazione a confermare la non atti-
vazione del sistema di incentivazione annuale 
per la Dirigenza, ferma restando l’erogazione di 
una limitata componente variabile alla restante 
popolazione aziendale. 

 
Per il 2017, sulla base delle analisi e delle racco-
mandazioni del Comitato per la Remunerazione, 
il Consiglio di Amministrazione ritiene oppor-
tuno attivare un nuovo sistema di incentivazio-
ne annuale per motivare al meglio il manage-
ment e il personale tutto alla realizzazione degli 
obiettivi di budget. Il nuovo sistema è basato sui 
seguenti principi fondanti:

 ▪ essere assolutamente selettivo, cioè premiare 
solo coloro che daranno un contributo distinti-
vo; in particolare, per il management, prevede-
re un meccanismo di accesso al sistema (gate) 
che consenta l’erogazione solo a fronte di una 
performance dell’azione della Banca sostanzial-
mente coerente con quella del peer group;

 ▪ essere sostenibile rispetto alla situazione 
finanziaria del Gruppo e tale da non limitare 
il raggiungimento del livello di patrimonializ-
zazione adeguato ai rischi assunti.

La Banca ha avviato una riflessione sull’eventuale 
adozione del sistema incentivante a medio-lun-
go termine (LTI), generalmente auspicato anche 
dagli investitori istituzionali, pure ritenendo di 
non darne attivazione nel 2017. Peraltro il Con-
siglio di Amministrazione della Banca ha appro-
vato il proprio Action Plan per gli esercizi 2017-
2018 ed un sistema incentivante di medio-lungo 
termine produrrebbe effetti che vanno ben oltre 
il biennio indicato, con il rischio di risultare non 
allineato con la possibile evoluzione della Banca, 
oggetto di approfondimento anche attraverso il 
mandato esplorativo conferito a due qualificati 
Advisor. Peraltro, il sistema incentivante di bre-
ve termine contiene al suo interno elementi di 
allineamento anche di medio termine tra i com-
portamenti e gli interessi del management e gli 
interessi della Banca e degli azionisti e, segnata-
mente: il differimento dell’erogazione del bonus, 
l’adozione di uno strumento finanziario virtua-
le basato sul valore dell’azione della Banca, e le 
clausole di malus e claw back basate su indicato-
ri di redditività, patrimonializzazione e confron-
to con i peer.
Prima di concludere questa mia breve comuni-
cazione voglio con chiarezza sottolineare che le 
persone sono il vero elemento differenziante del-
la nostra Banca, e la politica di retribuzione e 
incentivazione è uno degli strumenti chiave per 
far sì che questo elemento di differenziazione 
continui a svilupparsi e a migliorarsi nel tempo.

Signore e Signori Azionisti, grazie in anticipo per 
l’attenzione che dedicherete all’analisi di questa 
Relazione.

Confido, anche a nome dei Colleghi, nella condi-
visione da parte Vostra dei contenuti qui espressi.





Sintesi
dei contenuti
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Sintesi dei contenuti

Il documento sulle Politiche di Remunera-
zione del Gruppo Creval riflette le decisio-
ni prese dal Consiglio di Amministrazione, 
con il supporto del Comitato per la Remune-
razione, in particolare in materia di sistemi 
di incentivazione. Tale revisione deriva da 
due principali elementi: la trasformazione 
della Banca in Spa e l’approvazione da parte 
del Consiglio di un piano di azioni biennale 
con ambiziosi obiettivi reddituali, patrimo-
niali e finanziari, con lo scopo di rendere il 
business model della Banca sostenibile nel 
medio termine e ritornare ad un percorso di 
creazione di valore per gli azionisti.

In questo scenario, il sistema incentivan-
te costituisce un’importante leva gestiona-
le per motivare il management della Banca e 
realizzare gli obiettivi dell’Action Plan. Esso 
è selettivo, per premiare coloro che daran-
no un contributo distintivo, e prevede un 
meccanismo di accesso al sistema (gate) 
per consentire l’erogazione solo di fronte 
ad un adeguato livello di patrimonializza-
zione e di risultato reddituale, tenuto conto 
altresì dell’andamento dell’azione della Ban-
ca rispetto ad un peer group comparabile.
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Il sistema incentivante di breve termine (MBO) è indirizzato alla 
dirigenza della Banca. Altra caratteristica del sistema MBO è la sua 
sostenibilità rispetto alla situazione economica e finanziaria del Gruppo 
e la necessità di considerare attentamente il livello di patrimonializza-
zione adeguato rispetto ai rischi assunti. Con questi presupposti il siste-
ma MBO, per il 2017, potrà arrivare ad erogare incentivi, a livello indivi-
duale, fino al 30% rispetto alla retribuzione fissa.

È inoltre allo studio l’introduzione di un sistema incentivante per la rete 
di vendita destinato al personale di rete e di staff commerciali non diri-
genti. Gli aggregati presi in considerazione saranno quelli tipici legati 
all’attività commerciale, con particolare attenzione anche agli aspetti di 
carattere qualitativo dei processi di vendita.

La Banca ha infine avviato una riflessione sull’adozione del sistema 
incentivante di medio-lungo termine per valutare le diverse ipotesi e 
strumenti finanziari da usare, nei diversi scenari prospettici che potran-
no configurarsi nei prossimi mesi. La decisione sulla introduzione di tale 
sistema è rinviata alla seconda parte del 2017 o al 2018; si sottolinea 
peraltro che il sistema MBO annuale contiene specifici elementi di alli-
neamento degli interessi della Banca, del top management e della diri-
genza con quelli degli azionisti.

Altre novità della allegata relazione sono alcuni chiarimenti e precisazio-
ni sui seguenti aspetti tecnici, volti a sottolineare le richieste delle Auto-
rità di Vigilanza bancarie Italiana ed Europea: eventuali indennità di 
fine rapporto per il management; il non ricorso a forme di retribu-
zione straordinarie; indicazioni puntuali sul meccanismo di funzio-
namento delle clausole di malus e claw-back; l’indicazione del peer 
group considerato per il confronto della perfomance dell’azione della 
Banca; indicazioni per la gestione degli strumenti finanziari “vir-
tuali” che compongono il sistema MBO.





Riferimenti
normativi



POLITICHE RETRIBUTIVE DI GRUPPO, RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2016  |  © 2017 GRUPPO BANCARIO CREDITO VALTELLINESE12

Il presente documento del Gruppo banca-
rio Credito Valtellinese “Politiche Retribu-
tive di Gruppo - Relazione sulla remunera-
zione 2016” si conforma alle Disposizioni in 
materia di politiche e prassi di remunerazio-
ne e incentivazione nelle banche e nei grup-
pi bancari emanate dalle competenti Auto-
rità ed è redatto ai sensi dall’art. 123- ter del 
Testo Unico sulla Finanza.

Il Gruppo CREVAL è costantemente impe-
gnato ad aggiornare le Politiche e le prassi 
in funzione del contesto regolamentare, che 
nel corso del 2016 si é ulteriormente evolu-
to. Le Politiche 2017 sono volte a recepire le 
più recenti novità normative delle Autorità 
di Vigilanza e del Legislatore a livello euro-
peo e italiano. La Banca d’Italia, nel docu-
mento “Disposizioni in materia di politiche 
e prassi di remunerazione ed incentivazione 

nelle banche e nei gruppi bancari” (Circola-
re n.285 del 17 Dicembre 2013 e successivi 
aggiornamenti) ricorda come “gli interventi 
regolamentari in materia di remunerazione 
e incentivazione devono essere considerati 
nell’ambito della più ampia attenzione che 
le autorità di vigilanza prestano nei con-
fronti del tema dei compensi, quale elemen-
to fondamentale per un sistema di governo 
societario corretto ed efficace...”.

Inoltre: “Le disposizioni hanno l’obiettivo 
di bilanciare l’opportunità di lasciare nella 
disponibilità delle banche una leva gestio-
nale quale quella legata ai compensi, indi-
rizzando però al tempo stesso le politiche di 
remunerazione e assicurandosi che queste 
non siano in contrasto con la sana e pru-
dente gestione della banca stessa.”

Riferimenti normativi
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In particolare nel redigere questo documento ci riferiamo a:

 ▪ le Disposizioni di Vigilanza di Banca d’Italia pubblicate il 18 novem-
bre 2014, che danno attuazione alla Direttiva del Parlamento Europeo 
2013/36/UE (“CRD IV”), in vigore dal 1 gennaio 2014;

 ▪ il Regolamento delegato della Commissione Europea n. 604 del 4 mar-
zo 2014, per l’individuazione dei cd.“Material Risk Takers” (“MRT”) o 
“Personale più Rilevante” (“PPR”);

 ▪ la comunicazione congiunta Banca d’Italia-Consob del 29 gennaio 
2014, che recepisce gli orientamenti ESMA in materia di Politiche e 
prassi retributive.

 ▪ il Codice di Autodisciplina delle società quotate, da ultimo aggiornato 
a luglio 2015 che ha previsto l’approvazione di una politica in mate-
ria di remunerazione degli amministratori e dei dirigenti con respon-
sabilità strategiche.

Si è tenuto conto altresì delle altre produzioni normative o regolamenta-
ri emanate a livello sovranazionale da Organismi quali BCE, EBA, CEBS, 
FSB. Si fa in particolare riferimento all’EBA Final draft Regulatory Tech-
nical Standards che definisce i criteri per la definizione del Personale più 
Rilevante e di caratteristiche degli strumenti finanziari da utilizzare per 
il riconoscimento delle remunerazioni variabili. Nel corso del 2016 si è 
conclusa la consultazione di EBA e sono stati emanati gli Orientamen-
ti sulle politiche di remunerazione ai sensi dell’art. 74(3) e 75(2) della 
Direttiva 2013/36/EU e sull’informativa ai sensi dell’art.450 del Regola-
mento EU n. 575/2013.

Con il presente documento si intende assolvere in un’unica soluzione 
alle disposizioni in materia di politiche di remunerazione previste dal-
la disciplina del settore bancario e dalle disposizioni regolamentari e di 
autodisciplina concernenti le società emittenti.





Sezione I

Politiche e prassi
retributive



POLITICHE RETRIBUTIVE DI GRUPPO, RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2016  |  © 2017 GRUPPO BANCARIO CREDITO VALTELLINESE16

La remunerazione rappresenta uno dei più 
importanti fattori per attrarre e mantene-
re nell’azienda soggetti aventi professionali-
tà e capacità adeguate alle esigenze dell’im-
presa nel medio e lungo termine. Risulta 
essenziale valutarne compiutamente entità, 
struttura e modalità di erogazione ai diver-
si livelli della struttura aziendale atteso che 
la qualità, la motivazione e l’impegno del 
personale costituiscono fattori competitivi 
determinanti per le prospettive di successo 
dell’azienda nel mercato.

Il Gruppo bancario Credito Valtelline-
se si compone di due banche territoriali e 
di società di specializzazione settoriale, per 
assicurare l’ottimizzazione delle attività 
commerciali e la concentrazione di alcune 
attività di produzione ad elevata specializza-
zione, senza duplicazione di funzioni. Capo-
gruppo è il Credito Valtellinese, fondata il 
12 luglio 1908 ed operante nella forma di 
banca popolare cooperativa fino all’Assem-
blea dei Soci del 29 ottobre 2016, che ne ha 
sancito la trasformazione in società per azio-
ni. Questa trasformazione si rivela fonda-
mentale anche per la messa a fuoco dei nuo-

vi indirizzi delle politiche di remunerazione, 
in relazione alle strategie ed opportunità di 
posizionamento sul mercato.

Per il Gruppo Credito Valtellinese l’assun-
to fondamentale in materia di Risorse Uma-
ne attiene alla centralità della persona e, 
quindi, alla priorità nell’assicurare il rispet-
to della sua dignità in tutte le diverse mani-
festazioni tramite la valorizzazione delle 
potenzialità dei singoli attraverso processi 
gestionali finalizzati riconoscere e premia-
re le competenze professionali.

La vigente normativa contempla i princi-
pi ed i criteri specifici ai quali attenersi per 
garantire la corretta elaborazione ed attua-
zione dei sistemi di remunerazione, gesten-
done i potenziali conflitti di interesse e 
tenendo conto dei rischi, attuali e prospet-
tici, del grado di patrimonializzazione e dei 
livelli di liquidità specifici di ciascuna azien-
da di credito.

A tali riferimenti si impronta l’attività del 
nostro Gruppo in materia di politiche e 
prassi retributive.

Politiche e prassi retributive
Sezione I

Principi generali
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Il concetto di remunerazione connesso 
alla sfera di applicabilità della normati-
va si riferisce ad ogni forma di pagamento 
o beneficio corrisposto in contanti, stru-
menti finanziari o beni in natura a fronte 
delle prestazioni di lavoro o dei servizi pro-
fessionali resi dal “personale” dell’azien-
da. Per remunerazione variabile si intende 
ogni pagamento che trovi riferimento nel-
la performance, comunque misurata, o da 
altri parametri oggettivi.

Nella nozione di personale rientrano i 
componenti di organi con funzione di 
supervisione strategica, gestione e con-
trollo, i dipendenti ed i collaboratori, gli 
addetti alle reti distributive esterne (qua-
lora esistenti).

In funzione dei destinatari delle politiche 
retributive nel Credito Valtellinese si pre-
vedono le seguenti categorie:

 ▪ Membri dell’Organo di Amministrazio-
ne (Consiglio di Amministrazione)

 ▪ Dirigenti apicali (Direttore Generale e 
componenti la Direzione Generale)

 ▪ Risk Takers (Personale più Rilevante)

Il Consiglio di Amministrazione del 
Credito Valtellinese ha indicato nella 
vigente formulazione del Documento sul-
la remunerazione gli orientamenti fonda-
mentali ai quali conformare le attività in 
materia da parte della Capogruppo e delle 
società da essa controllate.

Riferimenti di guida sulla politica di remu-
nerazione sono l’importanza della stessa 

 ▪ Dirigenti rientranti fra le funzioni di 
controllo

 ▪ Altri Dirigenti

 ▪ Quadri Direttivi

 ▪ Personale appartenente alle Aree pro-
fessionali

In ottemperanza alla normativa vigente, 
ai componenti dell’Organo con funzio-
ni di controllo è preclusa ogni forma di 
remunerazione variabile.

Le categorie menzionate rientrano nella 
classificazione civilistica o contrattuale; 
il Gruppo si è altresì attenuto alle citate 
normative di Banca d’Italia ed EBA, segna-
tamente per quanto attiene ai criteri per la 
relativa individuazione ed alle specifiche 
previsioni nelle diverse forme di remune-
razione.

In relazione alla qualifica di banca quota-
ta il Credito Valtellinese si colloca fra le 
“banche di maggiori dimensioni o comples-
sità operativa”, sebbene in termini dimen-
sionali si posizioni nel range delle “banche 
intermedie”.

come fattore per l’assolvimento della mis-
sion aziendale, la selettività del riconosci-
mento, la coerenza, il grado di integrazio-
ne e complementarietà delle diverse forme 
retributive, l’equità distributiva.

Si evidenzia come l’attenzione ad una 
equilibrata composizione fra elementi 
retributivi variabili ed elementi fissi abbia 
sempre costituito un puntuale riferimento 

La categorie di Personale e la remunerazione

Gli Organi di definizione ed attuazione delle politiche
di remunerazione ed il processo gestionale
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nelle prassi aziendali di retribuzione per-
ché, in questo modo, l’esigenza di favori-
re il merito e l’impegno al raggiungimento 
degli obiettivi aziendali si bilancia con le 
aspettative di sicurezza ed attrattività del 
rapporto lavorativo stabile.

Tali principi hanno costituito la base di 
costruzione dei sistemi di remunerazione 
e di incentivazione sinora applicati. L’a-
dozione dei nuovi orientamenti normati-
vi da parte degli Enti Regolatori, dei qua-
li si è fatto cenno in sede di introduzione 
e che verranno ripresi nei successivi para-
grafi, ha portato ad effettuare specifici 
approfondimenti evolutivi in materia per 
la individuazione di forme di remunera-
zione con essi coerenti, nella contestua-
le conferma delle condizioni di equilibrio 

per il controllo dei rischi, la compatibilità 
economica a breve ed a lungo termine, le 
caratteristiche e l’intensità delle forme di 
remunerazione sinora applicate.

Il Consiglio di Amministrazione rappre-
senta quindi la sede di elaborazione del-
le linee guida in materia di politiche di 
remunerazione e, dopo il processo di ela-
borazione delle stesse, l’organo di appro-
vazione delle relative iniziative.

Nell’ambito delle delibere di attuazio-
ne connesse alla realizzazione dei budget 
previsionali annuali, sono stati determi-
nati i parametri relativi alle componenti 
di retribuzione, nelle diverse forme previ-
ste dal Documento sulla remunerazione e 
dalla specifica normativa in materia.

Il Comitato per la Remunerazione, costi-
tuito presso il Credito Valtellinese, dirige, 
verifica e indirizza il complesso delle inizia-
tive sopra richiamate.

Il Comitato svolge presso la Capogruppo 
funzioni di tipo consultivo, di proposta e di 
vigilanza. Ai sensi di regolamento: “Il Comi-
tato è composto da tre membri nominati dal 
Consiglio di Amministrazione su proposta 
del Presidente e scelti tra gli Amministra-
tori non esecutivi, in maggioranza indipen-
denti.”.

Anche con il richiamato ausilio delle strut-
ture aziendali di riferimento, il Comitato 
per la Remunerazione ha curato la prepara-
zione della documentazione e delle relazio-
ni di propria competenza, da sottoporre al 
Consiglio di Amministrazione per le deci-
sioni di merito.

In particolare, ai sensi dell’apposito Regola-
mento approvato nella sua attuale versione 
dal Consiglio di Amministrazione in data 20 
settembre 2016, il Comitato per la Remune-
razione: “ha compiti consultivi e di propo-
sta in materia di compensi degli esponen-

ti aziendali e dei responsabili delle funzioni 
di aziendali di controllo interno; ha compiti 
consultivi in materia di determinazione dei 
criteri per la remunerazione del personale 
più rilevante, individuato in base alle dispo-
sizioni di Vigilanza della Banca d’Italia…” .

Inoltre il Comitato “vigila direttamente sul-
la corretta applicazione delle regole relati-
ve alla remunerazione dei responsabili del-
le funzioni aziendali di controllo interno, in 
stretto raccordo con l’organo con funzione 
di controllo… ed assicura il coinvolgimento 
delle funzioni aziendali competenti nel pro-
cesso di elaborazione e controllo delle poli-
tiche e prassi di remunerazione…”.

Nel corso del 2016 sono state effettuate 6 
sedute del Comitato per la Remunerazione 
del Credito Valtellinese, al fine specifico di 
svolgere puntualmente le proprie attività. Le 
riunioni si sono tenute in data 8 gennaio, 26 
febbraio, 29 aprile, 21 giugno, 13 luglio, 20 
settembre. Nei primi mesi del 2017 il Comi-
tato di Remunerazione si è riunito in data 9 
febbraio, 1 marzo e 7 marzo.

Analogamente a quanto avvenuto negli ulti-
mi anni, anche nell’esercizio appena tra-
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scorso il Comitato di Remunerazione è stato 
supportato costantemente dalla collabo-
razione di SpencerStuart, primaria società 
di consulenza con specifiche competenze 
in tema di remunerazione e di politiche e 
modelli retributivi.

Si ricorda che per tutto il 2016 Spencer-
Stuart ha collaborato su queste tematiche su 

diretto ed esclusivo mandato del Comitato 
di Remunerazione, in modo tale da garanti-
re un ancor più puntuale supporto alle esi-
genze dello stesso.

Il richiamato incarico consulenziale è sta-
to confermato anche per il corrente eserci-
zio 2017.

La Direzione Generale gestisce e monitora 
costantemente gli stati di avanzamento delle 
attività in materia, per assicurare la necessa-
ria coerenza fra le linee di principio e le con-
crete iniziative gestionali in materia.

In particolare, la policy in materia di com-
pliance adottata dal Gruppo Credito Valtelli-
nese attribuisce alla Direzione Compliance il 
compito di verificare la coerenza dei sistemi 
di remunerazione con la normativa, lo statu-
to e il codice comportamentale.

Tale compito viene puntualmente assol-
to dalla funzione in esame con redazione di 
apposita documentazione portata all’atten-
zione del Consiglio di Amministrazione, che 
ha accompagnato l’evoluzione della posizio-
ne del Gruppo in materia; in particolare, la 
Direzione Compliance presidia le attività di 
studio, predisposizione e approvazione del 
documento sulle politiche retributive e sul-
le deliberazioni a supporto delle determina-
zioni assunte.

Per quanto concerne la Direzione Auditing, 
essa verifica con cadenza annuale le modalità 
attraverso le quali viene assicurata la confor-
mità delle prassi di remunerazione alle dispo-
sizioni normative di riferimento. In partico-

lare, la funzione Auditing rilascia apposito 
verbale con il quale sono state verificate la 
corretta applicazione delle politiche retribu-
tive di Gruppo, con analisi e riscontro del-
la coerenza del processo seguito nella defini-
zione delle erogazioni da sistema premiante 
e incentivante relative all’anno in questio-
ne; la correttezza del processo adottato per 
la messa a punto del documento sulle Poli-
tiche retributive di Gruppo relativo al 2016; 
l’adeguatezza del ruolo svolto dalla Direzio-
ne Compliance nelle fasi di predisposizione 
e approvazione del predetto documento; l’a-
deguatezza dei contenuti dell’informativa 
“ex post” predisposta per essere sottoposta 
all’approvazione dell’Assemblea.

I sopra richiamati processi di determinazio-
ne delle politiche di remunerazione trovano 
il loro punto di sintesi nei documenti e nelle 
risultanze portate all’approvazione dell’As-
semblea degli Azionisti. Attraverso l’approva-
zione del Documento sulla remunerazione, 
gli azionisti vengono quindi informati cir-
ca i principi e le direttrici generali di poli-
tica retributiva nonché sulle caratteristiche, 
in termini di benefici e di costi, degli speci-
fici sistemi prescelti.
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Il presente Documento recepisce i contenuti 
degli approfondimenti effettuati all’interno 
delle banche del gruppo Credito Valtellinese 
finalizzati alla individuazione dei ruoli pro-
fessionali e delle relative figure identificabili 
come Risk Takers alla luce della vigente nor-
mativa emanata sull’argomento.

Il Gruppo e le sue società effettuano costan-
temente un accurato esame dei propri profi-
li funzionali, giungendo alla definizione dei 
ruoli professionali che presentano le caratte-
ristiche individuate, per recepire le eventuali 
variazioni dei contenuti professionali sottesi 
alle diverse posizioni, oltre che a seguito del 
cambio di assegnazione ad altro nominativo 
di una delle richiamate posizioni.

La normativa prevede criteri qualitativi e 
quantitativi di individuazione, i primi legati al 
ruolo ricoperto ed i secondi relativi al livello 
di remunerazione percepita.

Ai richiamati criteri di generale applicazio-
ne seguono alcune specifiche norme relati-
ve alla remunerazione degli Organi Azien-
dali, in particolare verso i Consiglieri di 
Amministrazione, i componenti non esecu-
tivi del Consiglio, il Presidente del Consiglio 

Sulla base di quanto sopra esposto, alla data 
del 31 dicembre 2016, presa a riferimento 
per il relativo corredo numerico indicato 
nella Sezione II, risultavano individuati 104 
Risk Takers. La relativa incidenza sul tota-
le dei Dipendenti era del 2,57%. Alla data 
del 31.12.2015 il numero dei Risk Takers era 
di 50 unità, con un’incidenza sul totale dei 
Dipendenti dell’1,22%.

Il sensibile incremento registrato dal nume-
ro dei risk takers è dovuto all’adeguamento 
di una recente normativa che considera tali 
i percettori di una remunerazione superio-
re ad una determinata entità, a prescindere 
dal ruolo effettivamente svolto in azienda.

In virtù dell’aggiornamento effettuato alla 
data del 1 marzo 2017, i Risk Takers sono 
n.120. Il rapporto Nominativi Risk Takers/
Totale Personale del Gruppo è del 2,94%

di Amministrazione, le Funzioni aziendali 
di controllo.

Il Gruppo Credito Valtellinese rispetta pie-
namente i contenuti delle specifiche dispo-
sizioni in materia.

I Risk Takers (Personale Più Rilevante)

Remunerazione e Ruoli professionali di applicazione

RISK TAKERS (numero risorse) 2015 2016 1 mar 2017

Numero risorse: 50 104 120
di cui:
per criteri qualitativi: 48 52 54
per criteri quantitativi: 2 52 66

RISK TAKERS (inc.% totale personale) 2015 2016 1 mar 2017

Incidenza %: 1,22% 2,570% 2,94%
di cui:
per criteri qualitativi: 1,17% 1,285% 1,32%
per criteri quantitativi: 0,05% 1,285% 1,62%
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I compensi dei componenti del Consiglio di 
Amministrazione non sono collegati a risul-
tati economico-finanziari del Gruppo basati 
su piani di incentivazione.

Il compenso ad essi riconosciuto viene 
determinato dall’Assemblea in un importo 
fisso (emolumento base e gettone di presen-
za) uguale per tutti i Consiglieri.

A fronte di incarichi consiliari che com-
portino in maniera particolare impegno e 
responsabilità vengono attribuite specifiche 
indennità riferite, secondo le vigenti previ-
sioni, agli incarichi di: Presidente, Vice Pre-
sidente, Amministratore Delegato, Consi-
gliere con deleghe specifiche, Consigliere 
membro di specifici comitati consiliari.

In questo caso il Consiglio di Amministra-
zione, anche in base alle indicazioni formu-
late al proposito dal Comitato di Remune-
razione, ai sensi dell’art. 2389, comma 3 del 
codice civile, stabilisce - sentito il Collegio 
Sindacale - la remunerazione dei Consiglieri 
investiti degli incarichi predetti. Tali inden-
nità rappresentano elementi retributivi fissi.

Il processo di riorganizzazione societaria 
avviato in sintonia ed in applicazione del 
Piano Strategico ha portato nel corso degli 
ultimi anni ad una significativa riduzione 
del numero degli incarichi, realizzata anche 
attraverso l’ulteriore riduzione delle ban-
che e società del Gruppo e la conseguen-
te ricomposizione dei relativi Consigli di 
Amministrazione.

Sotto questo profilo viene riservata una par-
ticolare attenzione alle raccomandazioni ed 
agli indirizzi normativi definiti dalle Autori-
tà di Vigilanza, concretizzati anche in spe-
cifici interventi sul tema compensi, in con-
siderazione della particolare contingenza 
economica a livello generale e di mercato 
degli intermediari bancari e finanziari.

Rispetto a quanto a suo tempo deliberato 
dagli Organi sociali della Banca, già nell’e-
sercizio 2012 venne effettuata, su richiesta 

degli interessati, una prima riduzione delle 
indennità compensi per i rispettivi incari-
chi di Presidente, Vice Presidente ed Ammi-
nistratore Delegato della Capogruppo.

Coerentemente a questo, per il triennio 
2013-2015 erano state deliberate indenni-
tà inferiori del 50% rispetto a quelle defi-
nite nel precedente triennio 2010-2012 per 
gli incarichi di Presidente e Vice Presiden-
te mentre per l’incarico di Amministratore 
Delegato, confermato al Direttore Generale 
per il triennio 2013-2015, si deliberò di non 
prevedere indennità, determinando il livel-
lo di retribuzione fissa complessiva a quan-
to corrisposto in virtù delle previsioni con-
trattuali del rapporto di lavoro subordinato, 
maggiorato unicamente del compenso fisso 
deliberato dall’Assemblea per tutti i Consi-
glieri di Amministrazione. Inoltre, sempre 
con riferimento al triennio 2013-2015, si 
era proceduto a deliberare altresì una ridu-
zione, pari al 10%, per il prima richiama-
to compenso fisso spettante a tutti i Con-
siglieri.

Per il triennio 2016-2018, in una configu-
razione del gruppo semplificata nel profilo 
delle realtà societarie e delle relative strut-
ture di gestione, si è inteso proseguire nel-
la richiamata linea di attenzione e di rigore 
intrapresa.

I compensi per la carica di Presidente e di 
Vice Presidente sono stati ulteriormente 
ridotti.

Allo stesso modo, a seguito degli avvicen-
damenti avvenuti nella struttura apicale e 
di governance, risulta significativamente 
ridotta anche la remunerazione del nuovo 
Direttore Generale rispetto a quella del pre-
cedente Amministratore Delegato e Diret-
tore Generale.

In ossequio a quanto previsto dalla norma, è 
stabilito che la remunerazione del Presiden-
te è inferiore alla remunerazione fissa perce-
pita dal Direttore Generale.
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Per i componenti del Collegio Sindacale, non 
sono previste ulteriori remunerazioni oltre a 
quelle specificamente deliberate dall’Assem-
blea. Fra gli organismi consiliari, i compo-

nenti del Comitato Rischi percepiscono una 
specifica indennità legata al particolare con-
tenuto del loro incarico.

Previsioni generali

 » Non vengono previsti meccanismi di 
incentivazione per i Consiglieri non ese-
cutivi.

 » Non è prevista alcuna forma di remu-
nerazione variabile per i componenti del 
Collegio Sindacale.

 » Non vengono previsti bonus garantiti, 
se non in casi eccezionali e comunque 
solo nel caso, e ove necessario, del pri-
mo anno di impiego per ristorare le per-
dite dell’incentivo presso il precedente 
datore di lavoro.

 » Non sono previsti benefici pensionisti-
ci discrezionali

Indennità di fine rapporto

 » Vengono adottati esclusivamente i crite-
ri di legge e di CCNL

 » Può essere corrisposta l’indennità di 
mancato preavviso più l’indennità sup-
plementare massima

 » Le modalità di calcolo seguono quanto 
previsto dall’art.2121 del Codice Civile

 » È in ogni caso previsto un tetto massi-
mo pari a due annualità lorde (Ral)

Relativamente al rapporto fra componente 
variabile e componente fissa di remunera-
zione la banca si conforma a quanto ordi-

nariamente previsto dalla normativa, anche 
nella previsione riferita al personale più 
rilevante delle funzioni di controllo.

Le funzioni interessate al processo

 » la definizione delle Politiche è avvenu-
ta con il coinvolgimento del Risk Mana-
gement, Compliance, Risorse Umane, 
CFO - Pianificazione e Controllo.

 » l’Audit verifica la conformità delle pras-
si delle politiche approvate e al contesto 
normativo esprimendo giudizio favore-
vole.

Collaboratori esterni

Per quanto riguarda i collaboratori non legati 
alla società da rapporto di lavoro subordina-
to, i cosiddetti collaboratori esterni, la ban-
ca ha sempre fatto ricorso in forma ridotta 
a tali figure professionali, ritenute utili uni-
camente per il supporto a specifici progetti 
ed in una proiezione temporale limitata. A 
tale indirizzo gestionale il Gruppo intende 
improntare anche l’attività per il futuro, alla 
luce della normazione in materia.

Promotori finanziari, mediatori crediti-
zi ed altre figure professionali

Il Gruppo Credito Valtellinese non utilizza 
reti di Promotori finanziari interne o ester-
ne. Numerosi dipendenti risultano peral-
tro iscritti, a titolo personale, negli appo-
siti Albi dei Promotori finanziari istituiti 

Indicazioni applicative
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Fondo Solidarietà 2013-2017
Nell’agosto 2012 il Gruppo Credito Valtelli-
nese ha stipulato con le organizzazioni sin-
dacali dei lavoratori un accordo per la costi-
tuzione di un Fondo di Solidarietà su base 
volontaria. Alla iniziativa hanno aderito 45 
Dipendenti delle banche e società del grup-
po. L’ingresso al Fondo da parte dei richia-
mati lavoratori, stabilito in base al periodo 
di maturazione del diritto individuale alla 
prestazione pensionistica, è regolarmente 
avvenuto nel corso del 2013; la loro relati-
va permanenza si protrarrà fino all’avvenu-
ta maturazione del diritto, e comunque non 
oltre il 31dicembre 2017.

Fondo Solidarietà 2015-2019
Il 3 dicembre 2014 il Gruppo Credito Valtel-
linese ha stipulato con le organizzazioni sin-
dacali dei lavoratori un accordo per la costi-
tuzione di un Fondo di Solidarietà su base 
volontaria. Il Fondo prevede l’accesso fino 
ad un numero massimo di 224 Dipenden-
ti, suddivisi in due periodi: 1 maggio 2015 
e 1 maggio 2016, con ingresso sulla base di 

determinati requisiti. Per i Dipendenti con 
i requisiti richiesti (diritto alla percezione 
del trattamento pensionistico entro il 31 
dicembre 2019) è stato previsto l’accesso nel 
Fondo alle due scadenze sopra richiamate, vi 
resteranno fino alla rispettiva data di matu-
razione del diritto stesso, e quindi non oltre 
il 31 dicembre 2019.

Fondo Solidarietà 2017-2022
Il 21 dicembre 2016 è stato stipulato con le 
organizzazioni sindacali un nuovo accordo 
per l’attivazione di un Fondo di solidarietà 
su base volontaria. Al Fondo hanno aderito 
232 Dipendenti, con finestre di accesso fis-
sate alla data del 1.4.2017 e del 1.12.2017. La 
loro permanenza nel fondo si protrarrà fino 
alla maturazione del diritto alla percezione 
del trattamento pensionistico e comunque 
non oltre il 31.12.2022.

I richiamati accordi sindacali per la costitu-
zione dei Fondi di Solidarietà hanno previ-
sto per gli aderenti l’erogazione di un impor-
to in forma monetaria.

Fondi di Solidarietà di settore su base volontaria

in base alla vigente normativa, ma non si 
avvalgono di tale qualifica nello svolgimen-
to della propria attività professionale. Nelle 
ordinarie iniziative di sviluppo e di gestione 

commerciale viene fatto un utilizzo limita-
to di figure professionali ed enti configura-
bili come mediatori creditizi o altre simili 
figure professionali.





Sezione I

Approfondimenti
Sistemi di remunerazione 
variabile per il 2017
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Il prima richiamato passaggio da banca coo-
perativa a società per azioni, con i conseguen-
ti obiettivi in termini di missione e di fina-
lizzazione delle attività porta, nella politica 
retributiva, ad un progressivo riequilibrio fra 
la componente fissa e la componente variabile 
di remunerazione per consentire di incentiva-
re la motivazione e la creazione di valore stabi-
le nel tempo all’interno dell’azienda.

Per il 2017 si intende pertanto riservare una 
ulteriore particolare attenzione al rilancio 
delle componenti di incentivazione attraverso 
sistema oggettivi che evidenziano i valori del-
le performances.

La struttura del modello MBO

Da alcuni anni il Gruppo ha definito la 
struttura del proprio modello di incentiva-
zione per Risk Takers, adeguandone caratte-
ristiche e modalità tecniche alle indicazio-
ni della produzione normativa nazionale ed 
internazionale in materia ed alle proprie esi-
genze di potenziale supporto al business.

La norma prevede criteri molto rigorosi per 
la costruzione di sistemi di incentivazione, 
soprattutto per quelli destinati a particolari 
categorie di personale, ossia di quei soggetti la 
cui attività ha o può avere un impatto rilevan-
te sul profilo di rischio della banca. Ad un tale 
proposito si conferma che vengono rigorosa-
mente rispettati i contenuti delle disposizio-
ni in materia.

Si ricorda altresì che il Gruppo Credito Val-
tellinese non ha attualmente in essere quote 
differite di pregressi sistemi di incentivazione.

Per il corrente anno 2017 si intende attiva-
re un sistema di incentivazione a breve termine 
MBO con base di riferimento annuale, moda-
lità di remunerazione monetaria ed in stru-
menti finanziari, adozione di meccanismi di 
differimento temporale, clausole di malus e 
di claw-back, in ossequio a quanto previsto 
dalla normativa.

Approfondimenti:
Sistemi di remunerazione variabile per il 2017

Sezione I

Principi generali

Il sistema di incentivazione a breve termine - MBO
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Per il Direttore Generale il sistema prevede 
un premio pari al 30% della retribuzione fis-
sa percepita in caso di pieno raggiungimen-
to degli obiettivi.
Si tratta di una percentuale significativa 
che intende rappresentare un forte elemen-
to motivazionale nel contestuale interesse 
degli stake-holders.
Alla componente legata all’andamento degli 
indicatori di riferimento (80%) si unisce 
una valutazione individuale (20%) formula-
ta dal Consiglio di Amministrazione su ele-
menti anche qualitativi.

Per i Dirigenti con Funzioni di controllo sono 
previste le stesse condizioni per l’accesso al 
sistema incentivante (gate).
La retribuzione variabile viene suddivisa in 
due componenti:

 ▪ 2/3 della retribuzione variabile collega-
ta al raggiungimento di obiettivi legati 
alla execution operativa dell’Action Plan 
di Gruppo, senza collegamenti diretti alla 
perfomance;

Linee guida del nuovo sistema incenti-
vante annuale*

è un’importante leva gestionale per moti-
vare il management della Banca a realizzare 
l’Action Plan approvato dal CdA

 ▪ deve essere selettivo, cioè premiare colo-
ro che daranno un contributo distintivo

 ▪ deve prevedere un meccanismo di acces-
so al sistema (gate) che consenta l’ero-
gazione solo di fronte ad una per-
formance dell’azione della Banca 
sostanzialmente coerente con quella 
del peer group di riferimento

 ▪ è indirizzato ai dirigenti (n.56 ad oggi).

 ▪ deve essere sostenibile rispetto alla situa-
zione finanziaria del Gruppo e non limitare 
il mero raggiungimento del livello di patri-
monializzazione adeguato ai rischi assunti.

 ▪ a livello individuale nel modello propo-
sto il premio può variare da una percen-
tuale massima del 30% della RAL ad un 
minimo del 9% , sulla base della famiglia 
professionale di appartenenza.

 ▪ a livello complessivo il montepremi 
è pari a circa € 1,5 milioni nel caso del 
raggiungimento al 100% degli obiettivi e 
rappresenta circa il 15% del monte-retri-
buzioni dei partecipanti

A. Gate di accesso sulla base del con-
seguimento di tutti e tre i seguenti 
indicatori – dati budget iniziale, salvo 
aggiustamenti per operazioni straordi-
narie

 ▪ Common Equity Tier 1 Ratio
 ▪ Utile Lordo Adjusted (ante effetto ope-

razioni non ricorrenti)
 ▪ Andamento azioni Creval rispetto ad 

un peer group di banche quotate com-
parabili, con uno scostamento massi-
mo in negativo inferiore al 10% rispet-
to alla media dell’ultimo trimestre

B. Determinazione del monte premi 
in base a tre indicatori (peso 1/3 cia-
scuno) - dati budget iniziale

 ▪ NPL Ratio
 ▪ Expected Loss sul portfolio perfoming
 ▪ Cost-Income Ratio Adjusted

C. Indicatori per la determinazione del 
premio individuale

 ▪ Famiglie professionali/funzioni: (80%) 
mediante indicatori sezionali derivati 
dai tre indicatori generali sopra citati

 ▪ Valutazione individuale (20%)

Nota bene: gli indicatori per il 2018 potrebbero cambiare 

in relazione ai diversi obiettivi della Banca

* Vedi Appendice al Glossario
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N° %

PREMIO 

/ RAL

LIVELLO INDICATORI

1 30 Direttore Generale NPL ratio lordo Cost / Income ADJ Expected Loss 
Performing Loans

7 20 Top Management NPL ratio lordo Cost / Income ADJ Expected Loss 
Performing Loans

22 14 Business Ricavi Core (Mar-
gine interesse + 
Commissioni)

Expected Loss - 
nuove erogazioni

Raccolta diretta
commerciale

7 14 Crediti Expected Loss 
Performing Loans

Recovery rate Flusso annuale cred-
iti deteriorati

8 14 Operations e staff Costi operativi - 
valore assoluto

Cost to banking 
asset

Numero FTE

11 9 Strutture di controllo % di execution realizzata rispetto al previsto dei progetti
comuni inclusi nell’Action Plan

56

Il conseguimento degli obiettivi sub B delle 
linee guida MBO, i “parametri gestionali” con 
media ponderata con peso 1/3 ciascuno, sarà 
modulare.

Il premio non verrà corrisposto nel caso di una 
percentuale di raggiungimento degli obiettivi 
inferiore al 90%.
Nel caso di percentuale di raggiungimen-
to degli obiettivi ricompreso fra il 90% ed il 

95% verrà corrisposto nella misura del 50%. 
Nel caso di raggiungimento dal 95% e fino al 
110% verrà corrisposto in forma lineare con 
la medesima percentuale di raggiungimento. 
Per percentuali di raggiungimento superiori al 
110%, il premio non potrà comunque supera-
re in nessun caso la percentuale del 110% del 
livello previsto in caso di pieno raggiungimen-
to degli obiettivi stessi.

I partecipanti al sistema MBO-2017

(*) Ad esempio: esecuzione Programma Formativo per le Risorse, evasione richieste/reclami...

 ▪ 1/3 della retribuzione variabile collega-
ta al raggiungimento di obiettivi quali-
tativi individuali, definiti in una scheda 
obiettivi formalizzata all’avvio dell’anno 
di riferimento(*).

L’ammontare delle componenti differite negli 
anni successivi verranno erogate al dirigente a 
condizione che non sia intervenuta una riso-
luzione anticipata prima del momento previ-
sto per il pagamento della quota differita.
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Come richiesto dalla regolamentazione in 
essere, il 50% dell’incentivo deve essere cor-
risposto attraverso strumenti finanziari, 
come definiti dalla normativa.

 ▪ Allo stato attuale, alla luce degli importi 
stimati (€ 750.000 complessivi), si è rite-
nuto di utilizzare lo “strumento finanzia-
rio virtuale”, le Phantom Share.

 ▪ Si tratta di erogazione di premi median-
te l’assegnazione di Phantom Share che 
attribuiscono al beneficiario il diritto 
all’erogazione, alla scadenza di eventua-
li periodi di differimento e/o retention, di 
un ammontare in denaro corrisponden-
te al controvalore dell’azione per il nume-
ro di Phantom Share assegnate, calcolato 
come segue: 

Sulla base delle percentuali di riconoscimento 
del premio individuale sopra riportate, l’am-
montare complessivo del sistema di incenti-

Modalità di erogazione

 ▪ Al momento dell’assegnazione si definisce 
un numero di Phantom Share applicando 
la seguente formula:

 ▪ Al momento della erogazione del premio 
si moltiplica di n. di Phantom Share attri-
buite per il valore finale dell’azione

 ▪ I valori adottati sono determinati come 
segue:

 ▪ valore iniziale pari alla media arit-
metica semplice dei prezzi ufficiali 

n° Phantom Share =

Importo Remunerazione Variabile

  Valore iniziale azioni CREVAL

vazione in caso di raggiungimento del 100% 
degli obiettivi è determinato, come sopra 
richiamato, in circa 1,5 milioni di euro.

85% 90% 95% 100% 105% 115%110% 120%
Obiettivi

50%

90%

75%

95%
100%

110%

120%

Premio

25%

Sull’asse delle “Y” è indicata la percentuale di realizzazione assegnata dal sistema a fronte (asse delle “X”) della 
percentuale di raggiungimento dell’obiettivo.

La Curva dell’incentivazione MBO - 2017
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dell’azione CREVAL rilevati nelle quat-
tro settimane piene precedenti alla data 
del Consiglio di Amministrazione del-
la Banca che approva il bilancio consoli-
dato e delibera l’assegnazione degli stru-
menti stessi;

 ▪ valore finale pari alla media aritmetica 
semplice dei prezzi ufficiali dell’azione 
CREVAL rilevati nelle quattro settima-
ne precedenti alla data del Consiglio di 
Amministrazione che approva il bilan-
cio consolidato dell’anno di effettiva 
erogazione del bonus (ovvero la data in 
cui, trascorso il periodo di vesting e tra-
scorso il periodo di retention il bonus 
viene effettivamente erogato al destina-
tario).

 ▪ In relazione al Piano di assegnazione di 
Phantom share è prevista la diffusione 
al mercato di un Documento informati-
vo redatto ai sensi dell’art. 114-bis TUIF e 
dell’art. 84 bis del Regolamento Emittenti. 
Il documento è disponibile sul sito inter-
net della Banca www.gruppocreval.com 
Sezione Governance – Assemblea Ordinaria 
8 aprile 2017.

 ▪ Le somme corrisposte ai dipendenti con-
corrono a formare reddito da lavoro dipen-
dente nell’anno di percezione (art.51 com-
ma 1 del DPR 22/12/1986 n.917) in base 
al criterio di cassa.

 ▪ La mera assegnazione delle Phantom Share 
non assume rilevanza reddituale in quan-
to con l’assegnazione non viene corrispo-
sto alcun reddito.

 ▪ La Banca opererà quindi le ritenute di leg-
ge solo al momento della effettiva liqui-
dazione del bonus a suo tempo ricono-
sciuto tramite Phantom Share.

 ▪ Analogo trattamento anche per gli aspet-
ti di natura previdenziale.

 ▪ Per i Beneficiari è prevista una quota 
pari al 60% “up-front” e il restante 40% 
differito. Nello specifico:

 ▪ una quota in denaro (“cash”) pari al 
30% è erogata al termine del perio-
do di misurazione della performance 
(“up-front”);

 ▪ una quota in azioni pari al 30% matu-
ra al termine del periodo di misurazio-
ne della performance (“up-front”) ed è 
assoggettata ad un ulteriore periodo di 
retention di 2 anni;

 ▪ una quota in denaro pari al 20% è dif-
ferita a tre anni e sottoposta a ulterio-
ri condizioni di verifica(*) della perfor-
mance;

 ▪ una quota in azioni pari al 20% è dif-
ferita a tre anni, sottoposta a ulteriori 
condizioni di verifica della performan-
ce e assoggettata ad un ulteriore perio-
do di retention di 1 anno.

(*) Il premio differito è soggetto a “malus” (definito più avanti). Alle quote di premio differito non sono riconosciuti interessi o dividendi.
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Ipotesi 100% 
obiettivo

1.500.000

50% cassa 750.000

50% strumenti 
finanziari

750.000

60% upfront 900.000

40% differito 600.000

Anno 2017
MBO 100%

Misurazione
Performance
2017

2018 2019 2020 2021 2022

60% UPFRONT

30% cassa 450.000
30% strumenti 
finanziari virtuali

Assegnati stru-
menti 2 anni 
retention

Erogati 
450.000

40% DIFFERITO

20% cassa 300.000
20% strumenti 
finanziari virtuali

Assegnati stru-
menti 1 anno 
di retention

Erogati 
300.000

Totale MBO 1.500.000 450.000 – 450.000 300.000 300.000

2017 2018 2019 2020 2021 2022
MBO 2017
misurazione
della perfor-
mance

20%
strumenti 
finanziari 
virtuali

20% assegnati 
strumenti 
finanziari 
virtuali 1 anno 
retention

20% strumenti
finanziari 
erogati

+ 20% Cassa 20% erogato 
Cassa

30% assegnati 
strumenti 2 
anni retention

30% strumen-
ti finanziari 
erogati

30% erogato 
Cassa

Esempio di differimento (ipotesi pieno raggiungimento dell’obiettivo 2017)

La clausola malus

L’effettiva erogazione della componente 
variabile differita è sottoposta ad un mec-
canismo di correzione ex post (il cosiddetto 
malus) in caso di:

 ▪ performance della Banca, al netto dei 
rischi effettivamente assunti o consegui-
ti, ed indicatori patrimoniali e di liquidi-
tà inferiori a quelli dell’anno di consegui-
mento dell’obiettivo;

 ▪ comportamenti individuali sanzionabi-
li (gli stessi descritti nel meccanismo di 
claw-back)

È prevista la riduzione, fino all’azzeramen-
to del premio differito, nel caso di modifi-
cazione in negativo dei gate di accesso presi 
a riferimento per l’esercizio di applicazione 
del sistema di incentivazione.
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È allo studio l’introduzione di un sistema 
incentivante per la rete di vendita da appli-
care nel corso del 2017, destinato al perso-
nale di rete e staff commerciali non dirigen-
ti e suddiviso per “famiglie professionali” e 
“strutture territoriali” di rispettiva appar-
tenenza. Lo stesso prevederà gate di accesso 
per assicurarne la coerenza con gli obiettivi 
complessivi del Gruppo. Gli aggregati presi 
in considerazione saranno quelli tipici lega-

ti all’attività commerciale, con particolare 
attenzione agli aspetti di carattere qualita-
tivo e con un riferimento a principi di valu-
tazione individuale. Gli indicatori utilizzati 
saranno strutturati in modo tale da evita-
re possibili rischi che potrebbero insorgere 
in relazione al comportamento ed ai con-
flitti di interesse nel contesto degli obblighi 
previsti dalla Direttiva Mifid e riferiti agli 
orientamenti formulati dall’Esma.

Il sistema di incentivazione per la rete di vendita

La Banca ha avviato una riflessione sull’ado-
zione del sistema incentivante di medio-lun-
go termine per valutare le diverse ipotesi e 
gli strumenti finanziari da usare, nei diver-
si scenari prospettici che potranno con-
figurarsi nei prossimi mesi. Si sottolinea 
peraltro che il sistema incentivante di bre-
ve termine (MBO annuale) contiene ele-
menti di allineamento degli interessi della 

Banca, del top management e della dirigen-
za e degli azionisti, segnatamente il differi-
mento dell’erogazione del bonus, l’adozio-
ne di uno strumento finanziario «virtuale» 
basato sul valore dell’azione della Banca e le 
clausola di «malus» e «claw-back» che con-
tengono gli indicatori di redditività, patri-
monializzazione e confronto con i peer.

Il sistema di incentivazione a medio termine – LTI

La clausola claw-back 

Verrà altresì attivata la clausola di claw-
back, ovvero di restituzione di qualsiasi for-
ma di retribuzione variabile già corrisposta 
(sia immediata che differita, fino alla misu-
ra del 100% di quanto attribuito, in funzione 
della gravità), in caso di accertamento entro 
due anni dall’ultimo pagamento, di comporta-
menti adottati dal dipendente che:

 ▪ abbia violato gli obblighi previsti dagli artt. 
26 TUB e 53 TUB, laddove applicabili, oppu-
re gli obblighi in materia di remunerazione 
e incentivazione;

 ▪ abbia contribuito con dolo o colpa grave a 
perdite finanziarie significative, ovvero con 
la sua condotta abbia realizzato un impat-
to negativo sul profilo di rischio o su altri 
requisiti regolamentari;

 ▪ abbia posto in essere condotte e/o azioni 
che hanno contribuito significativamente 
a un danno della reputazione della Banca, 
ovvero siano stati causa di provvedimenti 
sanzionatori da parte di Autorità;

 ▪ sia oggetto di iniziative e provvedimenti disci-
plinari previsti a fronte di comportamenti 
fraudolenti o caratterizzati da colpa grave.

Il claw-back può essere attivato anche a valle 
della risoluzione del rapporto di lavoro e/o ces-
sazione della carica e tiene comunque conto 
dei profili di natura legale, contributiva e fisca-
le in materia.

L’applicazione delle clausole malus e claw-back 
verrà deliberata dal Consiglio di Amministra-
zione su proposta del Comitato per la Remu-
nerazione.
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Sistemi di remunerazione variabile applicati 
nel 2016 - Sintesi

Nei paragrafi seguenti vengono descritti, nelle loro 
caratteristiche distintive, i sistemi di remunerazio-
ne variabile per il personale che hanno trovato la 
propria applicazione nel corso dell’esercizio 2016.

In un tale delicato contesto il Credito Valtellinese si 
è sempre orientato all’adozione di interventi di ele-
vato equilibrio sia nella dimensione complessiva del-
la componente di remunerazione variabile potenzial-
mente riconoscibile, sia nei concreti meccanismi di 
attuazione, caratterizzabili da notevole semplicità.

Sistema di incentivazione MBO 2016
Per l’esercizio di competenza 2016, analogamente 
a quanto avvenuto per i 3 esercizi precedenti, non 
è stato attivato alcun sistema di incentivazione per 
Apicali, Risk Takers e Dirigenti.

Premio aziendale
Si ricorda come il premio aziendale sia legato a 
componenti di produttività e redditività dell’eser-
cizio e viene erogato in stretta correlazione ai risul-
tati conseguiti nella realizzazione di programmi 
aventi come obiettivo incrementi della produttività 
del lavoro, nel riferimento al c.c.n.l. La normativa 
aziendale prevede, a completamento di quella col-
lettiva nazionale, la definizione del metodo di cal-
colo e delle condizioni che determinano l’erogazio-
ne del premio stesso.

Con verbale di accordo del 28 ottobre 2015 stipu-
lato dal Gruppo Credito Valtellinese con le Orga-
nizzazioni Sindacali, le Parti hanno convenuto il 
metodo di calcolo e le modalità di erogazione del 
Premio Aziendale per l’esercizio 2015, avvenuta nel 
corso del 2016.

Sistema incentivante per la rete di vendita 2016
Per l’esercizio 2016 non è stata data formalizzazio-
ne di un Sistema Incentivante per la rete di vendi-
ta. Il Personale della rete di vendita che si è parti-
colarmente distinto nella propria attività durante 
l’esercizio è rientrato altresì nel processo di valuta-
zione complessiva delle prestazioni dei Collabora-
tori (premio da valutazione), basato su elementi di 
carattere quali-quantitativo.

Premio da valutazione 2016
Sono rientrate nel premio da valutazione gli inter-
venti di remunerazione variabile basati su una 
valutazione complessiva delle prestazioni dei Col-
laboratori. La forma specifica è stata quella dell’e-
rogazione “una tantum”. Essa si riferisce al breve 
periodo ed è di contenuto importo unitario. È desti-
nata esclusivamente a Quadri Direttivi e alle Aree 
Professionali.

Anche in questo caso, nella determinazione dei pla-
fond complessivi destinati a detta forma di remu-
nerazione si è tenuto conto della particolarità della 
situazione economica generale e di settore.

I cambiamenti nelle prassi retributive adottate 
nel corso del 2016

La particolare delicatezza della situazione economi-
ca complessiva e di settore ha portato anche per il 
2016 all’adozione di prassi retributive improntate 
al contenimento dei costi ed alla selettività degli 
interventi con una sostanziale coerenza di indirizzi 
rispetto agli esercizi precedenti.

Si è altresì operato in costanza del rispetto dei prin-
cipi di politica retributiva propri del Gruppo Cre-
dito Valtellinese, attraverso l’adozione degli oppor-
tuni interventi per correlare opportunamente le 
componenti di remunerazione ad aspetti di ogget-
tività, dinamiche reddituali complessive, valutazio-

ne dei rischi e sostenibilità delle stesse in una pro-
iezione di medio e di lungo periodo.

Come ricordato in precedenza, il sistema di incen-
tivazione MBO destinato al management è stato 
sospeso, così come non è stata data formalizzazione 
ad un Sistema Incentivante per la rete di vendita.

Il processo di valutazione che viene adottato per la 
valutazione delle prestazioni individuali relativo al 
2016 non modifica la struttura di quello applicato 
per il precedente esercizio, mantenendo la distin-
zione temporale e concettuale fra il momento di 
valutazione della prestazione e quello dell’eventua-
le pagamento di un premio.





Sezione II

Il sistema
retributivo 2016:
informazioni quantitative
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Nel corso del 2016 la politica di remune-
razione seguita dalla Banca e dal Gruppo 
Credito Valtellinese si è articolata lungo le 

Nelle tabelle seguenti viene riassunta la 
composizione dei Dipendenti, a livello di 
Gruppo bancario Credito Valtellinese e di 
capogruppo Credito Valtellinese, nelle cate-
gorie contrattuali previste, distribuita per 
aree funzionali di classificazione del Perso-
nale alla data del 31/12/2016 e con riferi-

linee guida definite dal Documento Politi-
che Retributive di Gruppo, secondo quanto 
esposto nella precedente Sezione I.

mento all’organico matricolare.

Si precisa che lo scorso 28 novembre 2016 il 
Credito Valtellinese ha incorporato, a segui-
to di procedura di fusione, la controllata 
Cassa di Risparmio di Fano S.p.A..

Il sistema retributivo 2016:
informazioni quantitative

Sezione II

Informazioni quantitative aggregate

GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE DIRIGENTI QUADRI 

DIRETTIVI

AREE 

PROFES-

SIONALI

TOTALE 

RISORSE

DIRIGENTI QUADRI 

DIRETTIVI

AREE PRO-

FESSIONALI

TOTALE 

RISORSE

Organo di Gestione 6 - - 6 5 - - 5

Investment Banking 1 20 24 45 1 14 18 33

Retail Banking 26 1265 1924 3215 21 1000 1464 2485

Funzioni aziendali 14 170 297 481 8 73 100 181

Funzioni aziendali controllo 6 90 68 164 6 76 60 142

Altre funzioni 1 31 97 129 1 21 78 100

54 1576 2410 4040 42 1184 1720 2946
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Si sottolinea che il personale dipendente nel 
Gruppo in corso d’anno si è ridotto nella 
misura di 74 unità, anche in virtù dell’ac-
cesso al Fondo di Solidarietà di settore in 
data 1 maggio 2016 da parte di 44 unità.

Retribuzione fissa

La remunerazione annua lorda (Ral) per il 
personale dipendente, che include le forme 
di remunerazione fissa percepite ed altresì la 
contribuzione dovuta alla previdenza com-

Relativamente alle iniziative di promozio-
ne ed inquadramento nel corso del 2016, 
le determinazioni di incremento di merito 
hanno interessato a livello di Gruppo 286 
Risorse (7,08% della popolazione). Nel Cre-

Il dato complessivo del sistema bancario stimato per il 2016 indica una percentuale pari al 2,1%

Il rapporto fra Personale Dirigente e Totale 
Personale del Gruppo bancario Credito Val-
tellinese ha seguito negli anni la dinamica 
sotto riportata:

plementare e assistenza sanitaria, espresse 
al lordo della imposizione fiscale e previden-
ziale, é sintetizzata nella seguente tabella. I 
dati esposti fanno riferimento al personale 
in organico alla data del 31/12/2016, al net-
to delle cessazioni in corso d’anno.

dito Valtellinese i beneficiari sono 193, cor-
rispondenti a circa il 6,55% delle Risorse 
complessive al 31/12/2016.
La tabella seguente ne sintetizza la composi-
zione per area funzionale.

GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE RETRIBUZIONE FISSA RETRIBUZIONE FISSA

Organo di Gestione 2.261 2.056
Investment Banking 2.206 1.658
Retail Banking 157.743 123.195
Funzioni aziendali 23.848 9.742
Funzioni aziendali controllo 9.271 8.138
Altre funzioni 5.564 4.312

200.893 149.101

TOTALE DIRIGENTI/PERSONALE 2012 2013 2014 2015 2016

1,48% 1,31% 1,37% 1,29% 1,34%

Importi in migliaia di euro
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GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE INCREMENTI

DI MERITO

N° RISORSE INCREMENTI

DI MERITO

N° RISORSE

Organo di Gestione - 6 - 5
Investment Banking 4 45 3 33
Retail Banking 222 3215 161 2485
Funzioni aziendali 47 481 19 181
Funzioni aziendali controllo 11 164 9 142
Altre funzioni 2 129 1 100

286 4040 193 2946

Retribuzione variabile

La retribuzione variabile relativa agli inter-
venti di competenza 2016 presenta una 
dinamica strettamente correlata agli anda-
menti gestionali della Banca e del Gruppo.

Il Consiglio di Amministrazione della Capo-
gruppo, con apposita delibera in data 8 
marzo 2016, ha disposto di non procedere 
all’attivazione del sistema di incentivazio-
ne MBO per l’esercizio 2016. In relazione a 
ciò, il personale Dirigente non ha maturato 
alcuna componente di remunerazione lega-
ta a sistemi di incentivazione. Parimenti nel 
corso del 2016 non è stata data attuazione 

alla formalizzazione del Sistema Incentivan-
te per la rete di vendita.

Il valore dell’eventuale Premio Aziendale, da 
riconoscere ai Quadri Direttivi ed alle Aree 
Professionali in presenza dei requisiti previ-
sti dalla normativa di settore, è subordina-
ta alle specifiche previsioni di ordine con-
trattuale e negoziale. Allo stato attuale, non 
esiste previsione di erogazione del Premio 
Aziendale per la competenza 2016.

Gli importi che risultano accantonati per 
la remunerazione variabile relativa all’e-
sercizio 2016, sono riassunti nella seguen-
te tabella.

GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE PREMIO DA 

VALUTAZI-

ONE

PREMIO 

AZIENDALE

SISTEMI DI

INCENTIVA-

ZIONE

TOTALE PREMIO DA 

VALUTAZI-

ONE

PREMIO 

AZIENDALE

SISTEMI DI

INCENTIVA-

ZIONE

TOTALE

Organo di Gestione - - - - - - - -
Investment Banking 22 - - 22 16 - - 16
Retail Banking 1.598 - - 1.598 1.237 - - 1.237
Funzioni aziendali 236 - - 236 87 - - 87
Funzioni aziendali controllo 79 - - 79 68 - - 68
Altre funzioni 65 - - 65 50 - - 50

2.000 - - 2.000 1.458 - - 1.458

Importi medi previsti in migliaia di euro
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Retribuzione totale

Come esposto nella tabella seguente, la 
remunerazione per l’esercizio 2016, nella 
sua dinamica di incidenza della componen-

Informazioni quantitative aggregate sul-
le remunerazioni del Personale più rile-
vante - Risk Takers

Con riferimento ai Dipendenti rientranti nel 

te variabile rispetto a quella fissa, ha con-
fermato un trend coerente con l’incertezza 
dello scenario di riferimento sia a livello di 
sistema che a livello di Gruppo.

Personale più rilevante – Risk Takers, defini-
ti alla data, si riepilogano gli interventi retri-
butivi di competenza dell’esercizio a livello 
di Gruppo bancario Credito Valtellinese e di 
organico operativo Credito Valtellinese.

GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE VARI-

ABILE 

2015

(*)

FISSO

2015

% V/F

2015

VARI-

ABILE 

2016

(**)

FISSO

2016

% V/F

2016

VARI-

ABILE 

2015

(***)

FISSO

2015

% V/F

2015

VARI-

ABILE 

2016

(**)

FISSO

2016

% V/F

2016

Organo di Gestione - 4.067 0,00% - 2.261 0,00% - 3.876 0,00% - 2.056 0,00%

Investment Banking 108 2.325 4,65% 22 2.206 1,00% 77 1.774 4,34% 16 1.658 0,97%

Retail Banking 8.119 161.196 5,04% 1.598 157.743 1,01% 6.201 125.838 4,93% 1.237 123.195 1,00%

Funzioni aziendali 1.166 23.456 4,97% 236 23.848 0,99% 433 9.440 4,59% 87 9.742 0,89%

Funzioni aziendali 
controllo

410 9.618 4,26% 79 9.271 0,85% 350 8.124 4,31% 68 8.138 0,84%

Altre funzioni 275 5.353 5,14% 65 5.564 1,17% 207 4.049 5,11% 50 4.312 1,16%

10.078 206.015 4,89% 2.000 200.893 1,00% 7.268 153.101 4,75% 1.458 149.101 0,98%

Importi in migliaia di euro

(*) Importi variabile definitivi per competenza

(**) Importi variabile previsti

(***) Importi riclassificati con incorporazione Carifano S.p.A.

ANNO

RAPPORTO VARIABILE/FISSO 2012 2013 2014 2015 2016 (*)

Gruppo Credito Valtellinese 4,20% 4,32% 0,77% 4,89% 1,00%
Credito Valtellinese 4,10% 4,10% 0,68% 4,75% 0,98%

(*) previsto per competenza

Si riepiloga il rapporto tra l’andamento della retribuzione variabile sulla retribuzione fissa 
negli ultimi anni.



POLITICHE RETRIBUTIVE DI GRUPPO, RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2016  |  © 2017 GRUPPO BANCARIO CREDITO VALTELLINESE40

GRUPPO BANCARIO

CREDITO VALTELLINESE

DI CUI:

CREDITO VALTELLINESE

AREA FUNZIONALE N° RISK

TAKERS

IMPORTO

FISSO (*)

IMPORTO

VARIABILE

N° BENEFICIARI 

IMP. VARIABILE

N° RISK

TAKERS

IMPORTO

FISSO (*)

IMPORTO

VARIABILE

N° BENEFICIARI 

IMP. VARIABILE

Organo di Gestione 8 3.295.004 0,00 0 6 2.756.285 0,00 0

Investment Banking 1 142.582 0,00 0 1 142.582 0,00 0

Retail Banking 65 8.803.578 0,00 0 53 7.289.917 0,00 0

Funzioni aziendali 22 3.160.217 0,00 0 7 1.206.849 0,00 0

Funzioni aziendali controllo 10 1.308.766 0,00 0 9 1.180.890 0,00 0

Altre funzioni 1 151.339 0,00 0 1 151.339 0,00 0

3295 107 16.861.486 0,00 0 77 12.727.862 0,00 0

(*) Importi riferiti al personale operativo inclusi n. 3 Risk Takers cessati nel corso del 2016

1. Componente fissa e variabile della remu-
nerazione e numero dei beneficiari 

Nel Gruppo Credito Valtellinese la remu-
nerazione media fissa del Personale più rile-
vante - Risk Takers in servizio a fine 2016, 
comprensiva di contribuzione versata ai 
fondi di previdenza e assistenza sanitaria, è 
risultata pari a €. 149.848. Parimenti per il 
Credito Valtellinese la medesima remune-
razione media del Personale più rilevante - 
Risk Takers è risultata pari a €. 154.738.

2. Importi relativi a remunerazioni differi-
te, distinguendo tra le parti già accorda-
te e non

I sistemi MBO applicati negli anni passa-
ti non prevedono eventuali meccanismi di 
erogazione differita né per l’esercizio 2016 
né per quelli successivi. Per l’anno 2016 il 
Sistema di incentivazione MBO per il Per-
sonale più rilevante e dirigenti non è stato 
applicato e quindi non vi saranno effetti di 
ordine retributivo né per l’esercizio di riferi-
mento né per gli anni seguenti.

3. Remunerazioni differite e trattamenti 
riconosciuti durante l’esercizio 2016

Durante l’esercizio 2016 non sono state 
riconosciute remunerazioni differite relati-
ve a sistemi di incentivazione.

4. Risoluzione dei rapporti di lavoro di espo-
nenti della Direzione Generale durante 
l’esercizio 2016

Nel corso del 2016 sono intervenute le ces-
sazioni del rapporto di lavoro dipendente del 
Direttore Generale, rag. Miro Fiordi, avvenu-
ta in data 30 aprile 2016, e del Condirettore 
Generale, dott. Luciano Filippo Camagni in 
data 3 maggio 2016. Per il Direttore Gene-
rale, che ha aderito al Fondo di Solidarietà di 
settore in applicazione dell’accordo collettivo 
di Gruppo del 3 dicembre 2015, è stato rico-
nosciuto l’importo pari a 404.316 euro lor-
di quale incentivo all’esodo in conformità a 
quanto previsto dal richiamato accordo col-
lettivo, con contestuale rinuncia all’indenni-
tà di preavviso ed a qualsiasi altra forma di 
indennità e di escomio. A tal riguardo, al rag. 
Fiordi, dalla data di ingresso al Fondo di Soli-
darietà di settore avvenuta lo scorso 1 mag-
gio 2016 e fino al 31 dicembre 2016, è stato 
riconosciuto un importo pari a 166.545 euro 
lordi erogato dall’Inps a titolo di assegno 
straordinario. Per il Condirettore Generale, 
cessato dal servizio per dimissioni volontarie, 
è stato riconosciuto un importo di 168.679 
euro lordi quale importo equivalente a 3 mesi 
di indennità di preavviso.

Dei richiamati avvenimenti è stata data 
informativa al pubblico attraverso comuni-
cato stampa emesso in data 3 maggio 2016.
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Informazioni quantitative di dettaglio

I prospetti nelle seguenti pagine prendono in esame la remunerazione dei Membri dell’Orga-
no di Amministrazione, dell’Organo di Controllo, dell’Amministratore Delegato e Diretto-
re Generale, del Condirettore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilità strategiche.
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Glossario

Action Plan 2017-2018 indica l’action plan approvato dal Consiglio di Amministrazione della Banca in data 8 novembre 2016.

Ad Personam importo monetario di remunerazione fissa riconosciuto al singolo Dipendente in aggiunta alla retribuzione 
tabellare.

Assemblea degli Azionisti indica l’Assemblea ordinaria degli azionisti di Credito Valtellinese S.p.A..

Azioni indica le azioni ordinarie Credito Valtellinese S.p.A..

Beneficiari indica il Direttore Generale e i Vice Direttori Generali della Capogruppo Creval e di Credito Siciliano, gli altri 
membri del Management Committee del Gruppo e altri dirigenti del Gruppo destinatari del Piano MBO 2017.

Categorie di Beneficiari indica le categorie di dirigenti del Gruppo individuate ai fini del Piano MBO 2017.

Claw-back indica il meccanismo di obbligo di restituzione di un importo di Premio Individuale già percepito qualora venga-
no riscontrati comportamenti dolosi o gravemente colposi da parte del Beneficiario.

Comitato per la Remunerazione indica il Comitato costituito all’interno del Consiglio di  Amministrazione della Banca sulla base degli articoli 4 
e 6 del Codice di Autodisciplina, allineato alla Circolare Banca d’Italia n. 285 del 17 dicembre 2013 e successivi 
aggiornamenti. È formato da 3 componenti nominati dal Consiglio di Amministrazione e scelti tra gli Ammini-
stratori non esecutivi, in maggioranza indipendenti.

Consiglio di Amministrazione indica il Consiglio di Amministrazione di Credito Valtellinese S.p.A..

Creval o la Banca indica la società Credito Valtellinese S.p.A., con sede legale in Sondrio, Piazza Quadrivio 8, Codice fiscale e 
iscrizione al Registro delle Imprese di Sondrio n. 00043260140, iscrizione all’Albo delle banche n. 489, nonché 
nell’Albo dei Gruppi Bancari n. 5216.7.

Gruppo Creval o Gruppo indica il gruppo bancario iscritto nell’apposito elenco tenuto dalla Banca d’Italia con il codice n. 5216.7 e compo-
sto da Creval, unitamente alle controllate.

Indicatori Gate indica le condizioni in assenza delle quali i Beneficiari non avranno diritto alla corresponsione del Premio Individuale.

Malus clausola che prevede la riduzione fino all’azzeramento del Premio Individuale al verificarsi di predeterminate ipotesi.

Management Committee indica il Comitato, costituito presso la Banca, che ha lo scopo di guidare e coordinare le strutture del Gruppo al 
conseguimento degli obiettivi strategici fissati dal Consiglio di Amministrazione di Creval, nonché di controllare 
l’andamento generale della gestione complessiva del Gruppo stesso. Il Management Committee è formato da 
componenti della Direzione Generale e da responsabili di Area (Chief) di Creval.

MTA indica il Mercato Telematico Azionario organizzato e gestito da Borsa Italiana S.p.A. su cui sono negoziate le Azioni.

Obiettivi Individuali indica gli obiettivi qualitativi individuali, contenuti in una scheda obiettivi formalizzata all’avvio dell’anno di rife-
rimento, utilizzati per la determinazione del 20% del Premio Individuale.

Obiettivi di Performance indica i parametri della Banca, suddivisi per Categorie di Beneficiari, per la determinazione dell’80% del Pre-
mio Individuale.

Parametri Gestionali indica i parametri consolidati del Gruppo per la determinazione del Premio Complessivo.
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Periodo di Retention indica il periodo intercorrente tra la data di assegnazione delle Phantom Share e quella di pagamento delle stesse. 

Phantom Share indica un’unità rappresentativa del valore di una azione che viene convertita in un premio in denaro secondo il 
prezzo della stessa ad una determinata data.

Piano MBO 2017 indica il piano di incentivazione a breve termine denominato “Sistema di incentivazione a breve termine MBO 2017”, 
oggetto del presente Documento Informativo e dalla documentazione attuativa del medesimo Piano MBO 2017.

Premio Complessivo indica l’ammontare dell’incentivo da corrispondere a tutti i Beneficiari.

Premio Individuale indica l’ammontare dell’incentivo da corrispondere a ciascun Beneficiario.

Prima Data di Pagamento

e Assegnazione

indica la data di pagamento della parte in cash e di assegnazione delle Phantom Share della Quota Up-Front 
del Premio Individuale.

Quota Differita indica la parte di Premio Individuale, pari al 40%, da assegnare alla Seconda Data di Pagamento e Assegnazione.

Quota Up-Front indica la parte di Premio Individuale, pari al 60%, da assegnare alla Prima Data di Pagamento e Assegnazione.

RAL

(retribuzione annua lorda)

indica la componente fissa della retribuzione, rappresentata dalla retribuzione di base, dagli scatti di anziani-
tà, da eventuali importi ad personam ed da indennità, espressa su base annuale ed al lordo della imposizione 
fiscale e previdenziale.

Risk Takers personale più rilevante individuato per ruolo professionale ricoperto e livello di remunerazione percepita.

Seconda Data di Pagamento

e Assegnazione

indica la data di pagamento della parte in cash e di assegnazione delle Phantom Share della Quota Differita del Pre-
mio Individuale.

Sistema Incentivante strumento retributivo variabile che subordina il pagamento di un bonus individuale ad uno specifico beneficia-
rio al raggiungimento di soglie di performance.

Una Tantum importo monetario di remunerazione variabile riconosciuto al singolo Dipendente non avente carattere ripetitivo, 
riconducibile ad una valutazione complessiva della prestazione individuale.

Valutazione delle prestazioni processo aziendale di valutazione dei comportamenti e dei risultati individuali avente periodicità generalmen-
te annuale.

Common Equity Tier Ratio 1 rapporto fra Capitale Primario di Classe 1 e Attività di Rischio Ponderate (RWA) definiti secondo le regole previ-
ste dal Regolamento (UE) n. 575/2013 (CRR).

Cost - Income Ratio Adjusted Rapporto fra oneri operativi rettificati per le componenti non ricorrenti e proventi operativi.

Cost to Banking Asset Rapporto fra oneri operativi rettificati per le componenti non ricorrenti e prodotto bancario lordo (PBL), a sua 
volta somma di raccolta diretta, indiretta e crediti verso clientela.

Costi Operativi Totali Adjusted oneri operativi rettificati per le componenti non ricorrenti.

Default Rate Annuo rapporto tra flusso annuale annuo da crediti performing a crediti non performing e totale crediti performing a 
inizio periodo.

Expected Loss perdita attesa.

Expected Loss Nuove media annua dell’Expected Loss delle erogazioni su nuovi clienti.

Expected Loss del Portafoglio

Performing

media annua dell’Expected Loss del portafoglio crediti in bonis.

NPL Ratio rapporto fra dubbi esiti lordi e crediti verso la clientela lordi.

Recovery Rate Annuo rapporto fra gli incassi dei crediti non performing e l’ammontare dei crediti non performing ad inizio periodo.

Ricavi “Core” somma di Margine di Interesse e Commissioni Nette.

Utile Lordo Adjusted utile della operatività corrente al lordo delle imposte rettificato per le componenti non ricorrenti.

Appendice - Indicatori MBO - 2017
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