NOVA RE SIIQS.P.A.

SOCIETA SOGGETTA AD ATTIVITA DI DIREZIONE E COORDINAMENTO DI CPI PROPERTY GROUP S.A.
SEDE LEGALE IN VIA ZARA N. 28 — 00198 ROMA — CAPITALE SOCIALE EURO 63.264.527,93 1.v.
CEF/P.IVA/REGISTRO IMPRESE N. 00388570426 — R.E.A. N. 1479336

RELAZIONE SULLA POLITICA DI REMUNERAZIONE E SUI COMPENSI

CORRISPOSTI AI SENSI DELL’ART. 123- TERD. LGS. 24 FEBBRAIO 1998 N. 58

Signori Azionisti,

in osservanza dell’art. 123-zer D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 (c.d. “TUF”), come
successivamente integrato e modificato, nonché dell’art. 84-guater e dall’ Allegato 3A della Delibera
Consob n. 11971/99 (c.d. “Regolamento Emittenti”), come successivamente modificato e
integrato, il Consiglio di Amministrazione di Nova Re SIIQ S.p.A. (di seguito anche la “Societa”
o I'*Emittente”) mette a Vostra disposizione la presente Relazione sulla politica di remunerazione
e sul compensi cortispostl nell’esercizio 2020, che si compone di due sezioni: () 'una, dedicata
all'llustrazione della politica di remunerazione dei componenti dell’organo di amministrazione, del
direttore generale e dei dirigenti con responsabilita strategiche e — fermo restando quanto previsto
dall’art. 2402 cod. civ. — dei componenti dell’organo di controllo con riferimento agli esercizi 2021-
2023, nonché delle procedure utilizzate per 'adozione e 'attuazione di tale politica; (7) ’altra, volta
a fornire un’adeguata rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazione,
evidenziandone la coerenza con la politica di remunerazione della Societa con riferimento
all’esercizio 2020, nonché a descrivere analiticamente 1 compensi corrispostt nell’esercizio 2020 at
componentt degli organi di amministrazione e di controllo, al direttore generale e ai dirigenti con
responsabilita strategiche.
A1 senst dell’art. 123-fer, commi 3-bis e 6, del TUF, la prossima Assemblea dei Soci — convocata

inter alia per approvazione del bilancio dell’esercizio 2020 — sara chiamata a deliberare:



(1) sulla approvazione della politica di remunerazione illustrata nella prima sezione della Relazione
sulla Remunerazione prevista dall’art. 123-fer, comma 3 del TUF; tale deliberazione sara
vincolante a1 sensi dell’art. 123-fer, comma 3-f¢r del TUF;

(if) sulla seconda sezione della Relazione prevista dall’art. 123-fer, comma 4 del TUF; tale
deliberazione non sara vincolante ai sensi dell’art. 123-/er, comma 6 del TUF.

Si precisa che la presente Relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti

¢ stata esaminata ed approvata dal Consiglio di Amministrazione in data 15 marzo 2021, ed e

disponibile presso la sede legale e sul sito internet della Societa all'indirizzo www.novate.it, nonché

sul meccanismo di stoccaggio autorizzato 1Info all'indirizzo www. linfo.it.

SEZIONE I

La presente sezione illustra la “Politica di Remunerazione ¢ Procedure per attuazione in Nova Re
SIIQ S.p.A.” con riferimento agli esercizi 2021 — 2023, adottata dal Consiglio di Amministrazione
— su proposta del Comitato Indipendenti — nella riunione consiliate del 15 marzo 2021 (nel seguito
anche “Politica di Remunerazione”), volta a definire le linee guida che tutti gli organi societari
coinvoltl devono osservare al fine di determinare le remunerazioni degli Amministratori (e in
particolare degli Amministratori esecutivi), del Direttore Generale, der Dirigenti aventi
responsabilita strategiche della Societa e — fermo restando quanto previsto dall’art. 2402 cod. civ.
— det Sindact della Societa.

La Politica di Remunerazione adottata dalla Societa, e piu in generale ogni modifica alla
stessa, ¢ riservata alla competenza del Consiglio di Amministrazione, con l'ausilio del Comitato
Indipendenti, e viene sottoposta all’approvazione dell’Assemblea Ordinaria degli Azionisti della

Societa.



A1 sensi dell’art. 123-fer, comma 3-/er del TUF, la Politica di Remunerazione approvata
dall’Assemblea degli Azionist ¢ vincolante e — salvo quanto previsto nel prosieguo — deve essere
rispettata dai competenti organi sociali della Societa. In presenza di citcostanze eccezionali &
ammessa la possibilita di derogare temporaneamente alla Politica di Remunerazione, nel rispetto
delle condizioni previste dal paragrafo Q.

La Politica di Remunerazione ha una durata massima di tre esercizi, secondo quanto
deliberato dall’Assemblea degli Azionisti che ’ha approvata, e la relativa efficacia termina in ogni
caso alla data di approvazione assembleare della nuova Politica di Remunerazione sottoposta dal
Consiglio di Amministrazione. Resta in ogni caso ferma la facolta del Consiglio di Amministrazione
di sottoporre all’Assemblea una nuova Politica di Remunerazione e/o ogni modifica ritenuta
opportuna anche prima della scadenza della validita della Politica di Remunerazione in corso gia
approvata dall’Assemblea.

La Politica di Remunerazione illustrata nella presente Relazione ha una durata pati a tre
esercizi (2021-2023) e sara sottoposta all’approvazione della prossima Assemblea degli Azionisti.

Si rammenta che nella riunione del 15 luglio 2020, il Consiglio di Amministrazione ha
ricostituito il Comitato Indipendenti, attribuendo al medesimo le funzioni e le competenze del
Comitato Controllo, Rischi, Nomine, Remunerazione e Investimenti e del Comitato per
Poperativita con Parti Correlate (nel seguito anche “Comitato per la Remunerazione” o

“Comitato Indipendenti”).

(A) Organi coinvolti nella predisposizione e approvazione ed eventuale revisione
della Politica di Remunerazione.

Secondo la procedura approvata dalla Vostra Societa, gli organi coinvolti nell’adozione e
nell'attuazione e nella revisione della Politica di Remunerazione sono (secondo le rispettive

competenze, stabilite in conformita con le disposizioni di legge o di regolamento vigenti, e con le



raccomandazioni stabilite nel Codice di Corporate Governance delle Societa Quotate ): a) I’ Assemblea
dei Soci; b) il Consiglio di Amministrazione; ¢) il Comitato per la Remunerazione; d) gli organi
delegati; e) il Collegio Sindacale.

In materia di remunerazioni, ’Assemblea dei Soci:
a) determina il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione e del Comitato
esecutivo, ove costituito, nonché dei Sindaci, ai sensi dell’art. 2364, comma 1, n. 3), cod. civ.; tali
compensi sono stabiliti in misura sufficiente ad attrarre, trattenere e motivare persone dotate di
qualita professionali necessarie per gestire con successo la Societa. Ai sensi dell’art. 2402 cod. civ.,
il compenso annuale spettante ai Sindaci effettivi ¢ determinato dall’ Assemblea all’atto della nomina
del Collegio Sindacale e per l'intero periodo di durata del relativo ufficio. 11 Consiglio di
Amministrazione siastiene dal formulare specifiche proposte in merito e raccomanda agli Azionisti
di formulare, nell’ambito delle liste presentate per la nomina del Consiglio di Amministrazione e
del Collegio Sindacale, le proposte sui compensi base annuali da attribuire agli Amministratori ed
ai component dell’eventuale Comitato Esecutivo e sui compensi annuali da attribuire ai Sindaci
effettivi;
b) approva la politica di remunerazione dei componenti degli organi di amministrazione e di
controllo, del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche, ed illustra nella
prima sezione della Relazione sulla politica di remunerazione sui compensi corrisposti predisposta
dal Consiglio di Amministrazione, ai sensi dell’art. 123-fer, comma 3-bis, TUF; la deliberazione ¢
vincolante ai sensi dell’art. 123-zer, comma 3-zer, TUF, e gli esiti della votazione devono essere resi
noti al mercato ai senst dell’art. 125-guater, comma 2, TUF;
c) riceve adeguata informativa in merito all’attuazione delle politiche retributive e delibera in
senso favorevole o contrario sulla seconda sezione della Relazione sulla politica di remunerazione

e sul compensi corrisposti predisposta dal Consiglio di Amministrazione, ai sensi dell’art. 123-zer;



comma 6, TUF; la deliberazione non ¢ vincolante e gli esiti della votazione devono essere resi nott
al mercato ai sensi dell’art. 125-guater, comma 2, TUL;
d) delibera sui piani di remunerazione basati su strumenti finanziari destinati ad
Amministratori, dipendenti e collaboratori, ivi inclusi il Direttore generale e 1 Dirigenti con
responsabilita strategiche, ai sensi dell’art. 114-4is TUF.

In materia di remunerazioni, il Consiglio di Amministrazione:
a) definisce, su proposta del Comitato per la Remunerazione, la politica per la remunerazione
degli Amministratoti — e in particolare degli Amministratori esecutivi e degli altri Amministratori
investiti di particolari cariche — del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche
e- fermo restando quanto previsto dall’art. 2402 cod. civ. — dei Sindaci e la sottopone
allapprovazione dell’Assemblea;
b) determina la remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche, previo
parere del Collegio Sindacale, e su proposta del Comitato per la Remunerazione, nonché — sempre
su proposta del menzionato Comitato — la remunerazione del Direttore Generale, nel rispetto della
politica di remunerazione approvata dall’Assemblea (e, se del caso, delle condizioni per la relativa
deroga); la proposta riguardante la remunerazione di Amministratori che siano anche componenti
del Comitato per la Remunerazione ¢ formulata da un Amministratore indipendente (o, in
mancanza, da un Amministratore non esecutivo) che non sia parte di Comitati endoconsiliart;
c) approva la Relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti, ai sensi
dellart. 123-fer TUF, che deve essere pubblicata almeno ventuno giorni prima dell’ Assemblea dei
Soci prevista dall’art. 2364, comma 2, cod. civ.;
d) predispone, con l'ausilio del Comitato per la Remunerazione, 1 piani di remunerazione
basati su azioni o altri strumenti finanziari e li sottopone alla approvazione dell’Assemblea dei Soct
ai sensi dell’art. 114-4is TUF; in assenza del Comitato per la Remunerazione, il Consiglio predispone

1 piani sentiti gli Amministratori indipendenti;



e) attua 1 piani di remunerazione basati su strumenti finanziari, insieme con — o con l'ausilio
del — Comitato per la Remunerazione, su delega dell’Assemblea dei Soci; in assenza del Comitato
per la Remunerazione il Consiglio attua i piani sentiti gli amministratori indipendent;
f) costituisce al proprio interno un Comitato per la Remunerazione; un componente del
Comitato deve possedere una adeguata conoscenza ed esperienza in matetia finanziaria; il Consiglio
valuta le competenze del soggetto al momento della nomina.

In materia di remunerazioni, il Comitato per la Remunerazione:
a) formula proposte al Consiglio di Amministrazione sulla adozione della politica per la
remunerazione degli Amministratori — in particolare di quelli esecutivi e degli altri amministratori
investiti di particolati cariche — del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche
e, fermo restando quanto previsto dall’art. 2402 cod. civ., dei Sindaci;
b) presenta al Consiglio le proposte sulla remunerazione degli Amministratoti esecutivi e di
quelli che ricoprono particolari cariche e del Direttore Generale, nonché — sentiti gli organi delegat
— sulla corretta individuazione e fissazione di adeguati obiettivi di performance, che consentono il
calcolo della componente variabile della loro retribuzione, nel rispetto della politica di
remunerazione approvata dall’ Assemblea (salvo che ricorrano le condizioni per la relativa deroga);
la proposta riguardante la remunerazione di Amministratori che siano anche componend del
Comitato per la Remunerazione ¢ formulata da un Amministratore indipendente (o, in mancanza,
da un Amministratore non esecutivo) che non sia parte di Comitati endoconsiliari;
c) coadiuva il Consiglio di Amministrazione nella predisposizione ed attuazione dei piani di
compensi basati su strumenti finanziari;
d) valuta periodicamente l'adeguatezza e la concreta applicazione della politica di
remunerazione, e si avvale delle informazioni fornite dagli organi delegati e dal Direttore Generale
qualora la valutazione riguardi le remunerazioni dei Dirigenti aventi responsabilita strategiche;

€) formula al Consiglio di Amministrazione qualsiasi proposta in materia di remunerazione;



f) monitora applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio di Amministrazione in tema
di remunerazione, valutando tra altro Peffettivo raggiungimento dei target di performance; valuta,
ove del caso, 'eventuale applicazione dei meccanismi di claw-back;

g) riferisce agli Azionisti sulle modalita di esercizio delle proprie funzioni; a tal fine,
all’Assemblea annuale dei Soci ¢ raccomandata la presenza del Presidente del Comitato pet la
Remunerazione o di altro componente del Comitato;

h) qualora lo ritenga necessario od opportuno per 'espletamento dei compiti ad esso attribuiti,
si avvale di consulenti esterni esperti in materia di politiche retributive; gli esperti devono essere
indipendenti e, pertanto, a titolo esemplificativo, non devono esercitare attivita rilevante a favore
del dipartimento per le risorse umane della Societa, degli Azionisti di controllo della Societa, o degli
Amministratori, del Direttore Generale o dei Dirigenti con responsabilita strategiche della Societa.
L’indipendenza dei consulenti esterni viene verificata dal Comitato per la Remunerazione prima
del conferimento del relativo incarico.

In materia di remunerazioni, gli organi delegati (per tali intendendosi i membri del
Consiglio di Amministrazione della Societa che siano titolari di deleghe di potere individuale) e il
Direttore Generale:

a) coadiuvano il Comitato per la Remunerazione nell'elaborazione delle proposte sulla
fissazione degli obiettivi di performance ai quali legare la corresponsione della componente
variabile della loro retribuzion_e;

b) sottopongono al Comitato per la Remunerazione 1 progetti di piani di compensi basati su
strumenti finanziari o, se del caso, coadiuvano tale organo nella elaborazione dei medesimi;

c) forniscono al Comitato per la Remunerazione ogni informazione utile affinché tale organo
possa valutare l'adeguatezza e la concreta applicazione della politica di remunerazione, con
particolare riguardo alle remunerazioni dei dirigenti con responsabilita strategiche;

d) attuano la Politica di Remunerazione della Societa, approvata dall’ Assemblea.



In materia di remunerazioni, il Collegio Sindacale svolge un ruolo consultivo nel contesto del
quale:

a) formula i pareri richiesti dalla legge e, in particolare, esprime il proprio parere con
riferimento alle proposte di remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche, ai
sensi dell’art. 2389, comma 3 cod. civ.; nell’esprimere il parere verifica la coerenza delle proposte
formulate dal Comitato pet la Remunerazione al Consiglio di Amministrazione, con la politica di
remunerazione approvata dall’ Assemblea;

b) ¢ opportuno che il Presidente del Collegio Sindacale — oppure altro Sindaco da lui designato

— pattecipi alle riunioni del Comitato per la Remunerazione.

(B) Comitato Indipendenti. Ulteriori misure per evitare o gestire i conflitti di
interesse.

Il Consiglio di Amministrazione nominato dall’ Assemblea degli Azionisti del 15 luglio 2020,
in pari data, ha ricostituito al proprio interno il Comitato Indipendenti, attribuendo al medesimo le
funzioni di Comitato per 'operativita con le parti correlate, Comitato Controllo e Rischi, Comitato
Nomine, Comitato Remunerazione e Comitato Investimenti.

Tale Comitato ¢ composto da non meno di 3 Amministratori indipendenti; almeno un
membro deve possedete una adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche
retributive, uno dei membti deve essete in possesso di una adeguata esperienza in materta contabile
e finanziaria o di gestione dei rischi ed almeno un componente deve possedere un’adeguata
conoscenza ed espetienza del settore immobiliare o di gestione strategica di investimenti della
dimensione e del tipo di quelli che formano oggetto dell'investimento della Societa, da valutarsi da
parte del Consiglio al momento della nomina.

Alla data di approvazione della presente Relazione il Comitato Indipendenti ¢ composto

dai seguenti Amministratori non esecutivi e indipendenti ai sensi degli artt. 147-fer, comma 4 e 148,



comma 3 del TUF, dell’art. 2 del Codice di Corporate Governance e dell’art. 16 del Regolamento
adottato con Delibera Consob n. 20249/17 (“Regolamento Mercati”): Gian Marco Committeri
(Presidente), Serena La Torre ed Andrea Maria Azzaro.

Le riunioni del Comitato sono regolarmente verbalizzate.

Nello svolgimento delle proprie funzioni, il Comitato ha la facolta di accedere alle
informazioni e alle funzioni aziendali necessarie per lo svolgimento dei suoi compiti, nonché di
avvalersi di consulenti esterni nei termini di volta in volta stabiliti dal Consiglio; il Comitato, in
relazione ai compiti che dovranno essere espletati, potra attingere dalle risorse che la Societa
mettera a disposizione su sua richiesta, nei termini stabiliti dal Consiglio di Amministrazione, dal
suo Presidente o dall’Amministratore incaricato del sistema di controllo interno e gestione dei
rischi, fermo restando quanto prescritto in materia di operazioni con parti correlate.

Le riunioni del Comitato sono presiedute dal suo Presidente; in caso di assenza del
Presidente, o comunque con decisione unanime dei suot membri, le riunioni del Comitato possono
essere presiedute da altro componente. Per la validita delle deliberazioni del Comitato ¢ richiesta la
presenza della maggioranza dei rispettivi membri in carica; le deliberazioni sono prese a
maggioranza assoluta dei presenti, ed in caso di parita prevale il voto di chi presiede la riunione; le
riunioni sono validamente costituite anche quando tenute a mezzo di videoconferenza o
conferenza telefonica, a condizione che tutti 1 partecipanti possano essere identificati dal Presidente
della riunione e dagli altri intervenuti, che sia loro consentito di seguire la discussione, di intervenire
in tempo reale alla trattazione degli argomenti discussi, di ricevere la documentazione e di poterne
trasmettere; in tal caso il Comitato si considera tenuto ove si trova il Presidente della riunione.

Alle riuntoni del Comitato possono partecipare, previo invito del Comitato stesso e
limitatamente a singoli punti all’ordine del giorno, soggetti che non ne sono membri, inclusi altri

componenti del Consiglio o della struttura della Societa; alle riunioni del Comitato partecipa il



Presidente del Collegio Sindacale o altro sindaco da lui designato (possono comunque partecipare
anche gli altr1 Sindaci).

Le competenze del Comitato in materia di remunerazioni sono illustrate nel precedente
paragrafo.

Nel corso dell’esercizio 2020 i Comitato Indipendenti ha espletato le sue funzioni,
propositive e consultive, in materia di remunerazione procedendo tra I'altro: (i) nella composizione
precedente I’Assemblea del 15 luglio 2020, a formulare le proposte per I'aggiornamento della
politica di remunerazione, per 'approvazione del sistema remunerativo incentivante di breve
periodo (MBO 2020) e per 'aggiornamento del piano basato su strumenti finanziari ai sensi dell’art.
114-bis del TUF, denominato Piano Performance Share 2019-2021; (1) successivamente alla
mancata approvazione da parte dell’Assemblea dei Soci del 15 luglio 2020 della proposta di
deliberazione relativa, énter alia, alla politica di remunerazione illustrata nella prima sezione della
Relazione sulla politica in materia di remunerazione e sui compensi corrisposti, nella composizione
attuale, a ptopotte di revocare 1 sistemi di incentivazione MBO 2020 ed il Piano di Performance
Share 2019-2021, sottoponendo all’approvazione del Consiglio di Amministrazione una nuova
Politica di Remunerazione 2020 che, oltre a recepire le novita normative introdotte dal D. Lgs. n.
49/2019 di recepimento della Direttiva UE 2017/828 (c.d. SHRD 2), prevedeva il rinvio
dell’adozione dei nuovi sistemi di incentivazione (sia di breve periodo, sia di medio-lungo periodo)
all’esito del perfezionamento dell’operazione di ricapitalizzazione della Societa. Da ultimo il
Comitato Indipendenti ha tra Paltro (ii1) effettuato la valutazione periodica sulla coerenza
complessiva e sulla applicazione nell’esercizio 2020 della Politica di Remunerazione 2020 approvata
dall’Assemblea dei Soci del 27 agosto 2020, formulando le proprie proposte al Consiglio in merito
all'aggiornamento della politica di remunerazione per gli esercizi 2021-2023, anche al fine di
recepire le novita normative introdotte dalla Delibera Consob n. 21623 del 10 dicembre 2020 di

recepimento della SHRD 2.
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Con riguardo alle ulteriori misure volte ad evitare o gestire i conflitti di interesse, si tapptesenta
che: (1) nessuno degli Amministratori partecipa alle riunioni del Comitato per la Remunerazione in
cui vengono formulate proposte relative alla proptia remunerazione; (i) la Politica di
Remunerazione prevede che la proposta riguardante la remunerazione di Amministratori che siano
anche componenti del Comitato per la Remunerazione € formulata da un Amministratore
indipendente (o, in mancanza, da un Amministratore non esecutivo) che non sia parte di Comitati

endoconsiliati.

(C) Rilevanza del compenso e delle condizioni di lavoro dei dipendenti nella
determinazione della Politica di Remunerazione.

La Politica di Remunerazione si compone di strumenti e logiche, applicati a tutta la
popolazione aziendale, volti ad attrarre, motivare e fidelizzare le persone dotate delle qualita
professionali necessatie a contribuire al perseguimento degli obbiettivi e dei valori aziendali, delle
strategie di medio-lungo periodo e della sostenibilita delle attivita d’impresa, nel rispetto delle
politiche di prudente gestione del rischio.

Nella piena consapevolezza che il successo sostenibile della Societa e del Gruppo ¢&
strettamente collegato alla soddisfazione e alla crescita delle persone che vi lavorano, la Societa
riconosce tra gli obiettivi prioritari da perseguire per generare valore nel lungo termine il benessere
dei dipendenti, inteso — oltre che come garanzia di adeguate condizioni di salute e sicurezza nei
luoghi di lavoro — come realizzazione professionale (anche grazie alle politiche di formazione e
sviluppo diffuse a tutti 1 livelli aziendali) e possibilita di conciliare in modo equilibrato vita
professionale e vita personale.

La crescita e la valorizzazione delle persone, la tutela della salute e della sicurezza nei luoghi
di lavoro, la creazione di un clima aziendale collaborativo, leale e sinergico e di un ambiente di

lavoro stimolante, professionalizzante, meritocratico, sano e sicuro che offra a tuttd pari
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opportunita sulla base del merito e del ruolo organizzativo ricoperto, lo sviluppo delle competenze
professionali e manageriali sono le direttrici dell’operato della Societa per il perseguimento del
successo sostenibile della Societa e del Gruppo.

La Politica di Remunerazione si basa sui principi di equita, pari opportunita, meritocrazia e
competitivita rispetto al mercato. La definizione della remunerazione della popolazione aziendale
prende in considerazione specifici criteri, tra cui il confronto con il mercato esterno e I'equita
interna dell’azienda, le caratteristiche del ruolo organizzativo ricoperto e le responsabilita attribuite,
nonché le competenze tecniche e professionali distintive dei dipendenti, sempre in un’ottica di
massima obiettivita, al fine di evitare forme di discriminazione o situazioni di squilibtio
ingiustificato.

La Societa rispetta la dignita di ciascuno e offre ai propri dipendenti pari opportunita in
tutte le fasi e per tutti gl aspetti del rapporto di lavoro, evitando qualunque forma di
discriminazione che possa derivare da differenze di sesso, eta, stato di salute, nazionalita, opinioni
politiche o religiose.

Si precisa inoltre che la Politica di Remunerazione contempla tra gli obiettivi ai quali legare
la corresponsione di una porzione della remunerazione variabile degli organi delegati e dei Dirigenti
con responsabilita strategiche anche obiettivi di natura non finanziaria individuati nel contesto del
raggiungimento di farge/ a livello infer alia di condizioni e standard di lavoro sostenibili, con
particolare riguardo tra laltro a programmi di welfare aziendale, alle iniziative finalizzate a
implementare la tutela di salute e sicurezza dei lavoratori e a migliorare il benessere dei dipendenti
e i clima aziendale, e ai piani formativi finalizzati a sviluppare le competenze tecniche e

professionali dei dipendenti ed a favorire la stabilita e la rezention.

(D) Esperti indipendenti.
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Nella definizione della Politica di Remunerazione non sono stati richiesti interventi di terzi

esperti indipendenti.

(E) Finalita, principi generali e durata delle Politiche e Procedure di
Remunerazione. Eventuali cambiamenti rispetto alla Politica di Remunerazione approvata
dalP’Assemblea del 27 agosto 2020

La Politica di Remunerazione illustrata nella presente sezione della Relazione é stata
adottata dal Consiglio di Amministrazione — su proposta del Comitato Indipendent — nella
riunione consiliare del 15 marzo 2021 al fine di recepire le novita normative introdotte dalla Consob
con la delibera n. 21623 del 10 dicembre 2020 di recepimento della SHRD 2 (Direttiva UE
2017/828), chiarendo inter alia come la Societa tiene conto del compenso e delle condizioni di
lavoro dei propri dipendenti nella determinazione della Politica di Remunerazione, tenendo altresi
in adeguata considerazione le raccomandazioni e gli orientamenti del Comitato per la Corporate
Governance riflessi nei principi del nuovo Codice di Corporate Governance.

La Politica di Remunerazione illustrata nella presente sezione della Relazione ha una durata
triennale ed ¢ relativa agli esercizi 2021-2022-2023; a decorrere dalla data della sua approvazione
da parte della prossima Assemblea degli Azionisti.

La Politica di Remunerazione 2021-2023 ha lo scopo di:
®) fissare le modalita di determinazione dei compensi degli Amministratori — e in particolare
degli Amministratori esecutivi e degli altri Amministratori investiti di particolari cariche — del
Direttore Generale, dei Dirigenti con responsabilita strategiche dell’Emittente e dei Sindaci nel
rispetto delle normative applicabili ed in conformita con la best practice nazionale ed internazionale
riflessa anche nei principi del Codice di Corporate Governance delle Societa Quotate;

(i1) individuare, in particolare, 1 soggetti e/o gli organi coinvolti nell’adozione e attuazione delle

politiche e delle procedure in materia di remunerazione che — secondo le rispettive competenze —
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propongono, deliberano e/o determinano i compensi degli Amministratori, del Direttore Generale,
dei Dirigenti con responsabilita strategiche e dei Sindaci, esprimono pareri in materia, 0 SONo
chiamati a verificare la corretta attuazione di quanto deliberato o determinato dagli organi
competenti;

()  garantire maggiore trasparenza in tema di remunerazioni nei confronti degli investitori, sia
attuali che potenziali, attraverso una adeguata formalizzazione (a) dei relativi processi decisionali, e
(b) det criter1 ispiratori delle Politica di Remunerazione;

(iv)  responsabilizzare 1 diversi organi competenti coinvolti nella definizione dei compensi degli
amministratori, del direttore generale, dei dirigenti con responsabilita strategiche e dei sindaci;

(v) contribuire alla strategia aziendale, al perseguimento degli interessi di lungo termine e alla
sostenibilita dell’attivita d’impresa esercitata dalla Societa e dal Gruppo Nova Re tenendo conto
delle condizioni di lavoro e del benessere dei dipendenti.

La Politica di Remunerazione intende garantire remunerazioni sufficienti ad attrarre,
trattenere e motivare persone dotate di specifiche competenze e qualita professionali all'interno
dell’azienda, favorendo una gestione di successo e la competitivita della Societa medesima nel lungo
periodo.

Con la formalizzazione della Politica di Remunerazione, la Societa intende garantire la
corretta elaborazione e attuazione dei sistemi di remunerazione, assicurando che 1 sistemi
retribuitivi riferiti — in particolare — agli Amministratori esecutivi, al Direttore Generale e ai
Dirigenti con responsabilita strategiche contribuiscano al perseguimento degli obbiettivi e dei valori
aziendali, delle strategie di medio-lungo periodo e della sostenibilita delle attivita d’impresa, nel
rispetto delle politiche di prudente gestione del rischio.

La Politica di Remunerazione deve perseguire lallineamento degli interessi degli
Amministratori, del Direttore Generale, dei Dirigenti con responsabilita strategiche e dei Sindaci e

il conseguimento dell’obiettivo prioritario della creazione di valore per gli Azionisti in un orizzonte
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di medio-lungo periodo, tenendo conto degli interessi degli altri stakeholders rilevant per la Societa,
e — contestualmente — I'adozione per gli Amministratori esecutivi, per il Direttore Generale e per
glt altri Dirigenti con responsabilita strategiche di forme di retribuzione incentivanti, in danaro o
basate su strumenti finanziari, collegate ad obiettivi di performance aziendali, che tengano conto dei
rischi assunti, delle condizioni di lavoro dei dipendenti e del capitale necessatio a fronteggiare
Iattivita d’impresa.

La Politica di Remunerazione raccomanda la fissazione degli obiettivi in maniera tale da
evitare che il loro raggiungimento possa avvenire attraverso scelte gestionali di breve respiro che
sarebbero potenzialmente suscettibili di minare la sostenibilita dell’attivita d’impresa e/o la capacita

della Societa di generare profitto nel lungo termine.

(F) Politiche e Procedure di Remunerazione: componenti fisse e variabili.

In linea generale, la Politica di Remunerazione adottata dal Consiglio di Amministrazione
della Vostra Societa — su proposta del Comitato Indipendenti — nella riunione consiliare del 15
marzo 2021 che si sottopone all’approvazione dell’Assemblea degli Azionisti stabilisce, con
riferimento alle componenti fisse e variabili della remunerazione, quanto segue.

Nel rispetto di quanto previsto dall’art. 2389, comma 1, cod. civ. e dall’art. 21 dello Statuto
sociale, per la durata dellincarico ai componenti del Consiglio di Amministrazione spetta il
rimborso delle spese ed un compenso base fisso annuale nella misura fissata dall’Assemblea; nel
rispetto di quanto previsto dall’art. 2389, comma 3, cod. civ., agli Amministratori investii di
particolari cariche spetta altresi un compenso annuale aégiuntivo fissato avuto riguardo alle cariche
assegnate, alle deleghe e responsabilita attribuite, e all’eventuale partecipazione ai Comitati

endoconsiliari e tenendo conto del compenso dei dipendenti della Societa.
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La remunerazione fissa degli Amministratori ¢ individuata in un importo “assoluto” e
nell’erogazione di “gettoni” di presenza predeterminati, in relazione alle riunioni — anche di
Comitati — alle quali prendono parte.

Tali compensi sono stabiliti in misura sufficiente ad attrarre, trattenere e motivare persone
dotate di qualita professionali necessarie per gestire con successo la Societa.

Di regola, la remunerazione degli Amministratori esecutivi, del Direttore Generale e dei
Dirigenti con responsabilita strategiche ha anche carattere incentivante ed ¢ pertanto costituita da:
(i) una componente fissa; (i) una componente variabile annuale (c.d. “Management by Objctives” n
breve “MBO”), quest’ultima legata al raggiungimento di predeterminati obiettivi di performance,
anche di natura non economica ma comunque misurabili, che puo consistere in una retribuzione
in danaro (bonus o altri incentivi in danaro) o in una partecipazione agli utili d’esercizio e (1) da una
componente remunerativa varabile di medio-lungo pertodo (c.d. “Long Term Incentive”, in breve
“LTT”), volta sia ad orientare la loro azione al raggiungimento di predeterminati obiettivi di medio-
lungo periodo, sia a trattenere le risorse chiave del Gruppo (c.d. rezention). I1 L'T1 si sostanzia in piani
di compensi basati su strumenti finanziari e/o nel riconoscimento di una retribuzione in danaro
(bonus o altri incentivi in danaro) o in una partecipazione agli utili d’esercizio.

Nella coerente attuazione e bilanciamento del principio di incentivazione degli
Amministratori esecutivi, del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche con
la prudente gestione dei rischi e di coerenza del sistema di remunerazione con il perseguimento di
obiettivi e strategie aziendali, degli interessi di lungo termine e della sostenibilita dell’attivita di
impresa esercitata dalla Societa e dal Gruppo Nova Re SIIQ, il Consiglio di Amministrazione (con
riferimento agli Amministrator esecutivi e al Direttore Generale) e gli organi delegati (con
riferimento ai Dirigenti con responsabilita strategiche), secondo la Politica e di Remunerazione
devono tener conto, tra I'altro: (7) dello specifico contenuto delle deleghe di potere attribuite ai

singoli beneficiari e/o delle funzioni e del ruolo dai medesimi concretamente svolti all'interno
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dell’azienda, assicurando che la previsione di eventuali componenti variabili (MBO e/o LTI) sia
coerente con la natura dei compiti loro assegnati e (7Z) dell’esigenza di evitare che le remunerazioni
variabili a carattere incentivante (MBO e/o LTI) si basino su risultat alterati o rivelatisi
manifestamente errati, avendo altresi tiguardo (iz7) a benchmark sia interni all’azienda, sia esterni
secondo parametri comparativi di mercato.

Secondo la Politica di Remunerazione di Nova Re SIIQ S.p.A,, le componenti variabili a
carattere incentivante (MBO e/o LTT) sono, in relazione a quanto sopra, di regola destinate agli
organi delegati e al Direttore Generale, titolari di deleghe di potere individuali, nonché ai Dirigentt
con responsabilita strategiche.

Tuttavia, componenti variabili potranno essere destinate anche agli Amministratori
esecutivi — anche se non titolari di deleghe di potere individuale — tenuto conto delle funzioni e del
ruolo concretamente svolto, anche in relazione all’eventuale partecipazione al Comitato Esecutivo,
ove costituito.

Viceversa, la remunerazione degli Amministratori non esecutivi (ivi inclusi gli
Amministratori indipendenti) ed eventualmente degli organi non delegati ¢, di regola, stabilita in
misura fissa ¢ commisurata alla competenza, alla professionalita e all'impegno effettivamente
richiesto, tenuto conto anche dell’eventuale partecipazione degli stessi ad uno o pit Comitati.

Se del caso, nell'interesse della Societa, una parte non significativa della retribuzione degli
Amministratorl non esecutivi potra anche essere individuata in misura variabile e collegata ai
risultati anche economici, conseguiti dal Gruppo Nova Re, ma cio solo con motivata decisione del
Consiglio di Amministrazione da adottarsi su proposta del Comitato per la Remunerazione.

La remunerazione del Presidente e, ove presenti, del/dei Vice Presidente/1i della Societa, €
stabilita in misura fissa, salvo che il Presidente o il/i Vice Presidente/i sia/no anche titolari di
deleghe di potere.

Al componenti del Collegio Sindacale ¢ preclusa ogni forma di remunerazione variabile.
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Il compenso fisso dei Sindaci effettivi deve in ogni caso risultare adeguato alla competenza,
alla professionalita e all'impegno richiesti dalla rilevanza del ruolo ricoperto e alle caratteristiche
dimensionali e settoriali della Societa.

Fermo restando quanto previsto dall’articolo 2402 cod. civ., qualora 'organo di controllo
uscente, in vista della formulazione da parte dei Soci di proposte all’Assemblea in ordine al
compenso dell’organo di controllo, abbia trasmesso in tempo utile alla Societa approfondimenti
sulla quantificazione dell'impegno richiesto per lo svolgimento dellincarico, i1 Consiglio di
Amministrazione fornira una sintesi di tali approfondimenti nella Relazione illustrativa ai sensi
dell’art. 125-fer TUF riguardante il rinnovo dell’organo di controllo e all'interno della Relazione
sulla politica di remunerazione e sul compensi cortisposti.

La vigente Politica di Remunerazione distingue tra componenti variabili di breve e medio-
lungo periodo; le prime sono legate ad obiettivi — aventi carattere generale — predeterminati,
misurabili e collegati alla creazione di valore per gli Azionisti in un orizzonte di regola non inferiore
ai dodici mesi; le componenti remunerative variabili di medio-lungo periodo sono legate ad obiettivi
— aventi carattere generale — predeterminati, misurabili e collegati alla creazione di valore per gli
Azionisti in un orizzonte di medio-lungo periodo, di regola non inferiore ai trentasei mesi (L'TT).

La Politica di Remunerazione stabilisce che la componente remunerativa variabile di breve
periodo (MBO) sara di regola determinata all'interno dei seguenti range:

- per gli organi delegati, per il Direttore Generale e, se del caso, per gli Amministratori
esecutivi la componente variabile /zrges deve essere non inferiore al 30% e non supetiore al 150%
rispetto alla componente fissa annuale, tenuto conto (z) dello specifico contenuto delle deleghe di
potere attribuite e/o (%) delle funzioni e del ruolo concretamente svolt all'interno dell’azienda in
modo tale che la componente variabile sia coerente con la natura dei poteri e dei compiti assegnati;
- per gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, la componente variabile Zargef - tenuto

sempre conto delle funzioni attribuite e del ruolo concretamente svolto all'interno dell’azienda -
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deve essere non inferiore al 10% e non superiore al 50% rispetto alla componente fissa annuale,
con possibilita di raggiungere i1 100% rispetto alla componente fissa annuale in caso di ozer
performance nonché tutte le volte in cui vengano individuati obiettivi di perfarmance particolarmente
sfidanti.

Al fini di quanto sopra, per componente fissa si intende la remunerazione monetaria
complessivamente percepita dall’ Amministratore esecutivo per la carica (cd. “corporate relationship”
nell’Exmittente: emolumento di Amministratore, emolumento pet la carica di Presidente o di Vice
Presidente, eventuali gettoni di presenza, ecc.), nonché i compensi percepiti per le cariche ricopette
allinterno del Gruppo (“corporate relationship” a livello di Gruppo Nova Re, con esclusione dei casi
in cui sia previsto un obbligo di riversamento alla Nova Re SIIQ S.p.A. dei compensi riconosciuti
dalle societa controllate) e — se del caso — la remunerazione fissa complessiva lorda percepita in
relazione al rapporto di lavoro in essere con il Gruppo (cd. “employement relationship” sia
nell’Emittente sia, eventualmente, a livello di Gruppo Nova Re). In relazione a cio, gli organi
competenti della Societa — in sede di determinazione della remunerazione degli Amministratori
esecutivi, del Direttore Generale e dei Dirigenti aventi responsabilita strategiche — tengono conto
anche della remunerazione percepita dagli stessi nelle societa controllate da Nova Re SIIQ S.p.A.

Concorrono nella determinazione della componente fissa anche i cd. “gettoni di presenza”
alle riunioni del Consiglio di Amministrazione e dei Comitati, ove previsti (da calcolarsi secondo
un criterio di ragionevole previsione del numero di riunioni atteso nel periodo di riferimento) e gli
eventuali rimborsi spese forfettari.

La Politica di Remunerazione, in ogni caso, precisa che la componente fissa deve essere
attribuita in misura sufficiente a remunerare la prestazione nel caso in cui la componente variabile
non venga erogata a causa del mancato raggiungimento degli obiettivi di performance indicati dal

Consiglio di Amministrazione.
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I medesimi criteti sono osservati nella determinazione delle remunerazioni degli altri
dirigenti con responsabilita strategiche, da parte degli organi delegati o dai soggetti di volta in volta
competenti.

La Politica di Remunerazione, al fine di conttibuire alla strategia aziendale e al
petseguimento degli interessi di lungo termine e alla sostenibilita dell’attivita d’'impresa nel medio-
lungo periodo, prevede altresi di regola 'assegnazione agli organi delegati, al Direttore Generale e
ai Dirigenti con responsabilita strategiche anche di componenti remunerative variabili di medio-
lungo periodo (LTT), da determinarsi — anche con parametri pitt ampi e/o different rispetto a quelli
previsti per le componenti remunerative variabili di breve periodo — tenuto conto dei seguenti
elementi: (z) le funzioni e il ruolo concretamente svoltl all'interno dell’azienda; (z) la capacita di
contribuire allo sviluppo nel medio-lungo periodo della Societa e del Gruppo; (zz) 1l livello dei
compensi complessivamente percepiti; e (zz) le esigenze di fidelizzazione e di refention.

Di regola, la componente tremunerativa variabile di medio-lungo periodo (LTI) sara
determinata all'interno dei seguenti range:

- pet gli organi delegati, il Direttore Generale e/ o, se del caso, per gli Amministratori esecutivi
la componente variabile LTI fa7gef deve essere non inferiore al 50% e non superiore al 300% rispetto
alla componente fissa;

- pet gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, la componente variabile L'TT farges deve
essere non inferiore al 50% e non superiore al 200% rispetto alla componente fissa.

Gli organi competenti di Nova Re potranno stabilire un legame tra la variazione det risultati
e la cotresponsione delle componenti remunerative variabili (MBO/LTTI), secondo predeterminate
scale di graduazione che prevedano sia soglie di accesso (al di sotto delle quali il premio MBO /LTI
non verra cortisposto), sia meccanismi di remunerazione dell’ overperformance (sino di regola al 200%
del ptemio MBO/LTT targel); potranno altresi essere previsti eventuali limiti all’erogazione dei

premi incentivanti a beneficio della Societa.
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Gli organi competenti di Nova Re potranno inoltre condizionare la maturazione delle
componenti remunerative incentivanti (sia MBO sia L'TT) al mantenimento del rapporto rilevante
con la Societa sino ad una data predeterminata.

In ogni caso, al fine di evitare che le remunerazioni variabili si basino su dati alterati o
rivelatisi manifestamente errati, sono previsti meccanismi di c.d. claw-back in coerenza con i principi
piu avanti illustrati.

Si precisa che, in considerazione della prossima scadenza del mandato del Consiglio di
Amministrazione in occasione del’Assemblea convocata per il 26 aprile 2021 in ptima
convocazione, la puntuale definizione dei nuovi sistemi di incentivazione sia di breve petiodo, sia
di medio-lungo periodo & demandata al nuovo Consiglio di Amministrazione che sara nominato
dalla prossima Assemblea, il quale dovra attenersi ai criteri della Politica di Remunerazione

approvata dall’Assemblea.

(G) Benefici non monetari.

La Politica di Remunerazione stabilisce che agli Amministratori, al Direttore Generale e ai
Dirigenti con responsabilita strategiche possano essere assegnati benefici non monetari — tra cui,
ad esempio, lattribuzione di autovetture aziendali — nel rispetto di principi di sobrieta, di

contenimento dei costl e di proporzionalita rispetto agli scopi perseguiti.

(H) Obiettivi di performance e altri parametri.

In base alla Politica di Remunerazione le componenti variabili di breve petiodo della
remunerazione assegnata agli organi delegati (e, se del caso, agli Amministratori esecutivi), al
Direttore Generale e at Dirigenti con responsabilita strategiche devono essere legate ad obiettivi —
aventi carattere generale — predeterminati, misurabili ¢ collegati alla creazione di valore per gli

Azionisti in un otizzonte temporale di regola non inferiore (i) ai dodici mesi pet le componenti
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incentivanti di breve periodo (MBO) e (ii) ai trentasei mesi per le componenti remunerative variabili
di medio-lungo periodo (L'TT).

Gli obiettivi ai quali legare il riconoscimento delle componenti remunerative incentivanti
devono essere strutturati in maniera tale da evitare che il loro raggiungimento possa avvenire
attraverso scelte gestionali di breve respiro, che sarebbero potenzialmente suscettibili di minare la
sostenibilita dell’attivita d’impresa e/o la capacita della Societa di generare profitto nel lungo
termine.

Gli obiettivi di performance devono avere diversa natura, in coerenza con 1 compiti e le
funzioni assegnate.

In particolare, le componenti remunerative variabili di breve periodo (MBO) assegnate agli
organi delegati (e, se del caso, agli Amministratori esecutivi) e al Direttore Generale che esercitano
prevalentemente ruoli e compiti propulsivi tispetto allo sviluppo e all'espansione del business
aziendale saranno, di regola, legate in prevalenza a specifici obiettivi strategici (ad es. la realizzazione
di operazioni di aumento di capitale e/o di acquisizione /dismissione di assef) e/o alle performance
economiche, patrimoniali e finanziarie dell’azienda nel suo complesso, e vengono individuati dalla
Politica di Remunerazione a livello di: (i) EBITDA; (u1) fatturato; (11) posizione finanziaria netta;
(iv) risultato operativo (netto e/o lordo), (v) loan to value, (vi) fair value del patrimonio immobiliare,
(vii) fotal sharebolder return, (viil) eventuali ulteriori parametri, da individuarsi di volta in volta da parte
del Consiglio di Amministrazione, che riflettano individuati obiettivi di contenimento dei rischi.
Nella individuazione — anche combinata — dei Zarges, 1 Consiglio di Amministrazione (con
riferimento agli organi delegati, al Direttore Generale e, se del caso, agli Amministratori esecutivi)
e gli organi delegati (con riferimento ai Dirigenti con responsabilita strategiche) terranno conto del
principio di prudente gestione dei rischi e potranno stabilire un legame tra la variazione dei risultatt

e la cotresponsione della remunerazione variabile di breve periodo (MBO), secondo una
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predeterminata scala di graduazione (ferma restando la necessita del raggiungimento di una soglia
minima di risultato).

Le componenti remunerative variabili di breve periodo (MBO) assegnate agli organi
delegati (e, se del caso, agli Amministratori esecutivi) che svolgano un ruolo e funzioni di carattere
amministrativo e di controllo e ai Dirigenti con responsabilita strategiche, di regola, saranno legate
a fargef specifici che tengono conto della natura delle funzioni e dei compiti loro attribuiti, fermo
restando che potranno essere — anche in parte — subordinate a obiettivi di carattere strategico e a
performance economiche, patrimoniali e finanziarie del Gruppo Nova Re.

Gli organi competenti di Nova Re potranno individuare, ove del caso, anche obiettivi di
performance non finanziari ai quali legare la maturazione di una porzione della componente
remunerativa variabile di breve periodo, tenendo conto delle condizioni di lavoro e del benessere
dei dipendenti (a mero titolo esemplificativo e non esaustivo, gli obiettivi di performance non
finanziari possono riguardare obiettivi di carattere strategico pet la sostenibilita della Societa ovvero
essere individuati nel contesto del raggiungimento di zarget a livello di: (i) monitoraggio e riduzione
degli impatti ambientali, risparmio energetico ¢ consumo responsabile dei materiali; (ii) condizioni
e standard di lavoro sostenibili, con particolare riguardo tra I'altro ai programmi di we/fare aziendale,
alle iniziative finalizzate a implementare la tutela di salute e la sicurezza dei lavoratori e a migliorare
il benessere dei dipendenti e il clima aziendale, e ai piani formativi finalizzati a sviluppare le
competenze tecniche e professionali dei dipendenti ed a favorire la stabilita e la refention; (iii) specifici
obiettivi di comzpliance; (iv) sostenibilita strategica dell’attivita).

Gli organi competenti di Nova Re potranno inoltre legare la maturazione di una potzione
della componente remunerativa variabile di breve periodo ad obiettivi di performance di natura
individuale/qualitativa, legati ad una valutazione dell’operato di tipo qualitativo, che prescinde dal

rageiungimento di obiettivi di performance finanziari e/o non finanziari.
gglungim
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Nella individuazione — anche combinata — det Zarges e nella determinazione del peso di
ciascun Zarget, il Consiglio di Amministrazione (con riferimento agli organi delegati e al Direttore
Generale e, se del caso, agli Amministratori esecutivi) e gli organi delegati (con riferimento agli altri
Dirigenti con responsabilita strategiche) terranno conto del principio di prudente gestione det rischi
e della strategia aziendale della Societa e, come detto, potranno stabilire un legame tra la variazione
dei risultati e la corresponsione della remunerazione variabile di breve periodo (MBO), secondo
una predeterminata scala di graduazione (che potra prevedere sia soglie di accesso al di sotto delle
quali il premio non verra cortisposto, sia meccanismi di remunerazione dell’overperformance sino di
regola al 200% del premio per ciascun farge/, sia — ove del caso — eventuali limiti all’erogazione del
premio MBO a beneficio della Societa).

Le componenti remunerative variabili di medio-lungo periodo (LTI) potranno essere legate
sia al raggiungimento nel medio-lungo periodo di predeterminate performance economiche,
patrimoniali e finanziarie del Gruppo Nova Re, sia all'incremento di valore del titolo Nova Re in
borsa, sia a differenti e predeterminati obiettivi specifici (ad es. al raggtungimento di uno specifico
risultato strategico di natura finanziaria/non finanziaria), sia ancora — in un’ottica di fidelizzazione
e di refention — al raggiungimento di determinati periodi di permanenza all'interno dell’azienda , sia
ad obiettivi di performance di natura individuale/qualitativa.

In ogni caso tali obiettivi saranno individuati dal Consiglio di Amministrazione (con
riferimento agli organi delegati, al Direttore Generale e, se del caso, agli Amministratori esecutivi)
e dagli organi delegati (con riferimento ai Dirigenti con responsabilita strategiche) tenuto conto (Z)
delle funzioni e del ruolo concretamente svolti all'interno dell’azienda, nonché (i) della capacita di
contribuire allo sviluppo sostenibile della Societa e del Gruppo Nova Re nel medio lungo periodo.

La corresponsione delle componenti variabili della remunerazione puo, altresi, essere legata

ad ulteriori parametri, strumentali al perseguimento delle finalita di incentivazione e/o di
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fidelizzazione, come il raggiungimento di determinati periodi di permanenza allinterno
dell’azienda.

In via eccezionale e non ricorrente ¢ possibile attribuire anche ex posf ad organi delegati,
Direttore Generale e Dirigenti con responsabilita strategiche bonus ed erogazioni una tantum di
natura discrezionale, in relazione al raggiungimento o alle modalita di raggiungimento di particolati
obiettivi (diverst da quelli assegnati per lerogazione delle component variabili della
remunerazione), conseguiti attraverso contributi individuali eccezionali, nonché per favorire
Pacquisizione e la refention di risorse in possesso di specifiche competenze e professionalitd di alto
livello ritenute necessarie per il conseguimento degli obiettivi del Gruppo Nova Re. Tali bonus ed
erogazioni #na tantum non potranno superare il 100% della remunerazione annuale fissa dell’organo
delegato e del Direttore Generale e il 50% della remunerazione annuale fissa del Dirigente con
responsabilita strategiche. La competenza a riconoscere bonus ed erogazioni #na tantnm sia ad organi
delegati e Direttore Generale, sia a Dirigenti con responsabilita strategiche, spetta in ogni caso al
Consiglio di Amministrazione, che delibera su proposta del Comitato per la Remunerazione e
sentito il Collegio Sindacale nel rispetto della normativa vigente. Il Comitato per la Remunerazione
¢ competente a verificare la sussistenza dei presupposti per il riconoscimento, in via eccezionale e
non ricorrente, di bonus ed erogazioni una tantum ad organi delegati, Direttore Generale e Dirigenti
con responsabilita strategiche, e la relativa proposta deve essere approvata all’unanimita.

Come detto, in considerazione della prossima scadenza del mandato del Consiglio di
Amministrazione in occasione dell’Assemblea convocata per il 26 aprile 2021 in prima
convocazione, la puntuale definizione dei nuovi sistemi di incentivazione sia di breve petiodo, sia
di medio-lungo periodo ¢ demandata al nuovo Consiglio di Amministrazione che sari nominato
dalla prossima Assemblea, il quale dovra attenersi ai criteri della Politica di Remunerazione

approvata dall’Assemblea.
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(I) Criteri utilizzati per la valutazione del raggiungimento degli obiettivi di
performance.

Come detto, la Politica di Remunerazione individua in linea generale obiettivi diversi in
relazione alle diverse funzioni e allo specifico ruolo svolto dal destinatario all'interno dell’azienda
e, in particolare, le componenti remunerative variabili di breve periodo assegnate agli
Amministratoti esecutivi e al Direttore generale che esercitano prevalentemente ruoli e compiti
propulsivi tispetto allo sviluppo e all’espansione del business aziendale saranno, di regola, legate in
prevalenza alle performance economiche, patrimoniali e finanziarie del Gruppo Nova Re, come sopra
elencate; le componenti remunerative variabili di breve periodo assegnate agli Amministratori
esecutivi che svolgano un ruolo e funzioni di carattere amministrativo e di controllo e ai Dirigenti
con responsabilita strategiche, di regola, saranno legate a farget specifici che tengono conto della
natura delle funzioni e dei compiti loro attribuiti, fermo restando che potranno essere anche in
parte subordinate a performance economiche, patrimoniali e finanziarie del Gruppo Nova Re. Anche
gli obiettivi al cul raggiungimento ¢ legata la corresponsione delle componenti remunerative
variabili di medio-lungo periodo dovranno essere stabiliti tenuto conto (i) delle funzioni e del ruolo
concretamente svolti all'interno dell’azienda, nonché (i1) della capacita di contribuire allo sviluppo
nel medio-lungo periodo della Societa e del Gruppo.

I Comitato per la Remunerazione valuta periodicamente I'adeguatezza e la concreta
applicazione della Politica di Remunerazione e si avvale delle informazioni fornite dagli organi
delegati qualora la Valut;,tzione riguardile remunerazioni dei Dirigenti con responsabilita strategiche.
P in particolare, il Comitato per la Remunerazione — sulla base delle evidenze dei risultati raggiunti
dalla Societa — verifica periodicamente l'effettivo raggiungimento det farget di performance alla base
delle componenti remunerative variabili (MBO e/o LTT) assegnate agli organi delegati e al Direttore

Generale, accertando il raggiungimento delle relative soglie di accesso e la misura dei premi
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ticonoscibili in applicazione delle scale di graduazione di volta in volta fissate, e riporta Pesito di
tale valutazione al Consiglio di Amministrazione. Il Comitato per la Remunerazione prende altresi
periodicamente atto delle informazioni fornite dagli organi delegati con riferimento alla
consuntivazione degli obiettivi di performance assegnati dagli organi delegati ai Dirigent con

responsabilita strategiche.

(J) Contributo della Politica di Remunerazione alla strategia aziendale e al
perseguimento degli interessi a lungo termine della Societa.

Il Consiglio di Amministrazione della Vostra Societa ha adottato una Politica di
Remunerazione retta da criteri guida che si ritengono coerenti con il perseguimento degli interessi
della Societa, anche nel lungo termine, e con il rispetto dei principi di prudente gestione dei tischi,
¢ che contribuiscono alla strategia aziendale e alla sostenibilita dell’attivita d’impresa esercitata dalla
Societa e dal Gruppo Nova Re, tenendo conto delle condizioni di lavoro e del benessere dei
dipendenti. Si richiamano, al riguardo: () la previsione di remunerazioni sufficienti ad attrarre,
trattenere e motivare persone dotate di competenze e qualita professionali che favoriscano una
gestione di successo e la competitivita della Societa nel lungo periodo; (i) la determinazione di
remunerazioni incentivanti sia di breve periodo che di medio-lungo periodo, nel rispetto delle
politiche di prudente gestione dei rischi; (iif) la fissazione di obiettivi predeterminati e misurabili, a
cui legare le componenti variabili (MBO e/o LTT) della remunerazione; (iz) la previsione di obiettivi
di natura diversa in relazione alle diverse funzioni e allo specifico ruolo svolto nell’azienda dai
destinatari delle componenti variabili; () la fissazione dei Zarges di performance in maniera tale da
evitare che il loro raggiungimento possa avvenire attraverso scelte gestionali di breve respiro che
sarebbero potenzialmente suscettibili di minare la sostenibilita dell’attivita d’impresa e/o la capacita
della Societ di generare profitto nel lungo termine; () lassenza — di regola — di remunerazioni

variabili per gli Amministratori non esecutivi e, in particolare, indipendenti; (27) la fissazione di
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parametri adeguatamente bilanciati ai fini della determinazione quantitativa delle componenti
variabili sia di breve che di medio-lungo periodo della retribuzione, entro range commisurat alle
retribuzioni fisse percepite; () la fissazione per le componenti remunerative variabili di breve
petiodo di orizzonti temporali non inferiori a dodici mesi (termine minimo ritenuto idoneo e
coetente con 'andamento del mercato in cui opera la Societa) e per le componenti remunerative
variabili di medio-lungo periodo di orizzonti temporali di regola non inferiori ai trentasei mesi; (2x)
la previsione di meccanismi di caw-back volti ad evitare che le remunerazioni variabili a carattere
incentivante degli Amministratoti esecutivi, del Direttore Generale e dei Dirigenti con

responsabilita strategiche si basino su risultati alterati o rivelatisi manifestamente errati.

(K)-(L) Piani di compensi ai sensi dell’art. 114-bis TUF, “vesting period’, “lock-
up”’, “meccanismi di correzione ex posr’.

La Politica di Remunerazione prevede che 1 piani di remunerazione basati su strumenti
finanziati siano predisposti dal Consiglio di Amministrazione — con l'ausilio del Comitato per la
Remunerazione — e approvati dall’Assemblea dei Soci. E quindi prescritto che tali piani sono di
regola destinati a:

(i) Amministratori esecutivi della Societa o delle sue controllanti o delle sue controllate;

(i) Direttore Generale, Dirigenti con responsabilita strategiche, altri dipendenti e
collaboratoti (non necessariamente legati da rapporti di lavoro subordinato), della Societa o delle
sue controllanti o delle sue controllate.

Viceversa, la remunerazione sotto forma di azioni (o altri strumenti finanziari) non ¢
destinata agli Amministratori non esecutivi, fatta salva la decisione contraria e motivata
dell’ Assemblea dei Soci.

I criteri ai quali, nel predisporre 1 piani di compensi, deve conformarsi il Consiglio di

Amministrazione sono 1 seguenti:
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a) deve essere previsto un periodo di “vesting” pluriennale;

b) la maturazione del diritto al termine del petiodo di zesting deve, di regola, essere soggetta
a predeterminati e misurabili obiettivi di performance,

¢) i piani devono essete strutturati in modo idoneo a perseguire 'obiettivo di fidelizzazione
dei destinatati; possono, ad esempio, essere previsti meccanismi di ¢.d. “share refention” (obbligo di
reinvestire una quota dei premi assegnati in azioni della Societa, vincoli di mantenimento di una
porzione delle azioni assegnate sino alla scadenza di un predeterminato periodo di tempo, ecc.).

[ periodi di mantenimento e 1 criteri specifici da utilizzare per la determinazione di tali
periodi saranno di volta in volta fissati dal Consiglio di Amministrazione, con Iausilio del Comitato
per la Remunerazione e sottoposti all’approvazione dell’Assemblea ai sensi dellart. 114-bis del
TUFE.

Alla data di approvazione della presente Relazione non ¢é in corso alcun piano di compensi basato
su strumenti finanziari ai sensi dell’art. 114-4zs del TUF.

Si precisa che leventuale differimento della cotresponsione di una porzione delle
componenti variabili MBO e/o LTT) della remunerazione, attesa la natura dell’attivita di Nova Re
SIIQ S.p.A., non é stato reputato un elemento determinante ai fini della corretta gestione dei rischi
aziendali e del perseguimento degli interessi e della sostenibilita dell’attivita d’impresa nel contesto
della elaborazione della Politica di Remunerazione.

Viceversa, in sede di assegnazione delle componenti remunerative variabili e dei relativi
obiettivi (e quindi, a seconda dei casi, nel contesto della relativa deliberazione consiliare e/o del
perfezionamento dell’intesa contrattuale) la Societa stabilisce meccanismi di elam-back coerenti con
1 seguenti principi:

(?) qualora, entro il termine di tre anni dallerogazione della componente remunerativa
variabile (MBO e/o L'TT), risulti che la stessa sia stata conseguita sulla base di dati oggetto di dolosa

alterazione o manifestamente errati (incluse le prescrizioni poste a tutela della salute e della
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sicurezza dei dipendenti), la Societa ha il diritto di richiedere la restituzione delle somme
corrisposte;

(i) ai fini di quanto sopra, I'accertamento dei presupposti rilevanti ¢ demandato ad una
valutazione del Comitato per la Remunerazione e del Collegio Sindacale, che si riuniranno e
delibereranno collegialmente sotto la presidenza del’ Amministratore indipendente piu anziano
d’eta;

(i7i) la Societa ha il diritto di compensate le somme oggetto della richiesta di restituzione
con quelle eventualmente dovute a qualsiasi titolo al beneficiario della remunerazione variabile
(MBO e/o LTI); in tal caso la compensazione operera, previo accertamento dei presupposti
rilevanti, dal momento della comunicazione dell’esercizio del potere compensativo da parte della
Societa all’altra parte; resta ferma ogni altra azione prevista dalla legge a tutela del patrimonio e

dell’interesse sociale, anche sotto il profilo della reputazione e dell'immagine della Societa.

(M) Trattamenti previsti in caso di cessazione della carica o di risoluzione del
rapporto di lavoro.

La Politica di Remunerazione adottata dalla Vostra Societa precisa, in primo luogo, che il
trattamento economico riconosciuto in caso di scioglimento del rapporto di lavoro e regolamentato
nel rispetto di quanto previsto dal contratto collettivo nazionale di categoria, di volta in volta
vigente, applicabile al rapporto di lavoro dipendente in essere (cd. “employement relationship”), con
possibilita per la Societa di riconoscere convenzionalmente una maggiore anzianita al dipendente.
Inoltre, con riferimento alla carica di amministratore (cd. “corporate relationship”), il Consiglio puo
prevedere, nell'interesse sociale, specifiche indennita da attribuire nel caso in cui si vetifichi la
cessazione anticipata del rapporto di amministrazione o il suo mancato rinnovo.

Qualora il Consiglio di Amministrazione decida di adottare, nell'interesse sociale, specifiche

indennitd (come, ad esempio, indennita per assunzione di impegni di non concotrenza o di
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incentivo all'esodo) o si determini a stipulate appositi contratti di consulenza con I’ Amministratore,
il Direttore Generale o con il Dirigente con responsabiliti strategiche cessato (in aggiunta a quanto
previsto dal contratto collettivo nazionale di categoria applicabile), tali decisioni dovtanno essere
adottate in coerenza con la strategia, i valori e gli interessi di medio-lungo termine della Societa e
del Gruppo Nova Re e, in ogni caso, dovranno tener conto dei seguenti principi guida:

D) l'indennita (salvo, se del caso, quella relativa a patti di non concorrenza e quella spettante
nel rispetto di quanto previsto dal contratto collettivo nazionale di categoria applicabile) non potra
essere corrisposta se la cessazione del rapporto é dovuta al raggiungimento di risultati
obiettivamente inadeguati;

i1) gli eventuali contratti di consulenza saranno limitati a periodi di tempo predefinit, e
circoscritti a quanto strettamente necessario nell'interesse della Societa e del Gruppo Nova Re, ai
fini di garantire continuita di azione nel contesto di una efficiente ed efficace gestione della Societa
e del Gruppo;

iif) di regola e salvo casi eccezionali, gli importi da riconoscersi al’Amministratore
esecutivo, él Direttore Generale o al Dirigente con responsabilita strategiche (non computandosi
quelli relativi a patti di non concorrenza e quelli spettanti nel rispetto di quanto previsto dal
contratto collettivo nazionale di categoria applicabile) non potranno superare la remunerazione
globale allo stesso riconosciuta in costanza di rapporto nell’arco di 30 mesi;

) di regola e salvo casi eccezionali, gli eventuali ulteriori importi da riconoscersi
all Amministratore esecutivo, al Direttore Generale o al Dirigente con responsabilita strategiche
relativi a patti di non concotrenza non potranno superare, per ciascun anno di durata del patto di
non concorrenza, la remunerazione globale anm}ale allo stesso riconosciuta in costanza di rapporto.

Non sono previsti specifici criteri di cotrelazione tra tali eventuali trattamenti in caso di
cessazione della carica e le performmance aziendali.

S1 precisa mnoltre che:
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- 1 Dirigenti con responsabilita strategica (incluso il Direttore Generale) sono legati alla Societa in
forza di contratti di lavoro a tempo indeterminato, con 1 seguenti periodi di preavviso: sei mesi per
il Direttore Generale e per il direttore responsabile dell’area immobiliare (con la previsione che, in
caso di violazione del periodo di preavviso da parte dei medesimi, sara dovuta alla Societa una
indennita corrispondente alla retribuzione fissa annua lorda che avrebbero percepito durante il
petiodo di mancato preavviso), e il periodo previsto dal CCNL Commercio per il CFO e dirigente
preposto alla redazione dei documenti contabili societari

- come riferito nel documento informativo pubblicato in data 21 febbraio 2018 (disponibile presso
la sede legale, sul sito uternet della Societa e sul meccanismo di stoccaggio autorizzato 1Info), 1
contratti di lavoro in essere con il Direttore Generale e con il direttore responsabile dell’area
immobiliare prevedono che la Societa riconoscera, oltre al TFR e alle altre competenze maturate
fino alla data di cessazione del rapporto di lavoro (in base al criterio del pro rata temporis), un importo
lordo equivalente a n. 30 mensilita della retribuzione annua fissa lorda calcolate ai sensi dell’art.
2121 cod. civ,, a titolo di incentivo all’esodo, inclusivo del dititto al preavviso e/o della relativa
indennita sostitutiva (se dovuta ai sensi del CCNL applicato), nel caso in cui il rapporto di lavoro
si risolva per una delle seguentt ipotesi: (i) risoluzione da parte della Societa del contratto di lavoro
in assenza di una giusta causa o di ragioni di carattere soggettivo integranti la nozione di
glustificatezza prevista dal CCNL; e/o (i) dimissioni del dirigente per giusta causa o a causa della
violazione da parte della Societa di uno degli obblighi derivanti dal contratto di lavoro; (1if) accordo
tra le Parti;

- non vi sono ulteriori specifici accordi tra la Societa ed alcuno degli ulteriori Amministratori o
Dirigenti con responsabilita strategiche che prevedano il pagamento di indennita di fine rapporto,
in caso di dimissioni, licenziamento senza giusta causa o cessazione del rapporto a seguito di offerta
pubblica di acquisto, compensi per impegni di non concorrenza, assegnazione o il mantenimento

di benefici non monetari a favore dei soggetti che hanno cessato il loro incarico (c.d. “post-retirement
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perks”), ovvero la stipula di contratti di consulenza per un petiodo successivo alla cessazione del
rapporto.

La Societa rendera note, con apposito comunicato stampa diffuso al mercato, dettagliate
informazioni in merito all’attribuzione o al riconoscimento di indennita e/o altri benefici in
occasione di cessazione dalla carica e/o dello scioglimento del rapporto con un Amministratore
esecutivo o un Direttore Generale, in coerenza con quanto previsto dai principi e ctiteti del Codice

di Corporate Governance delle Societa Quotate.

(N) Coperture assicurative.

La Societa adotta coperture assicurative a favore di Amministratori, Dirigenti con
tesponsabilita strategiche e Sindaci e pud adottare coperture assicurative, previdenziali o
pensionistiche diverse da quelle obbligatorie, in ogni caso in un contesto di sobrieta, contenimento
dei costi e di proporzionalita rispetto agli scopi perseguiti.

Alla data di approvazione della presente Relazione la Societa non ha attivato coperture
previdenziali o assicurative diverse da quelle obbligatorie a favore dei propri Amministratoti e
Sindaci e dei Dirigenti con responsabilita strategiche e dalle coperture assicurative c.d. D&O e
Tutela Legale. Si precisa che a favore del Direttore Generale e del Direttore responsabile dell’area
immobiliare (o dei loro aventi causa) la Societa ha stipulato apposite polizze assicurative per i casi
in cui il rapporto di lavoro si risolva per morte o ricotrenza di un impedimento assoluto che

comporti P'incapacita lavorativa che perduri oltre il periodo di comporto previsto dal CCNL.

(O) Amministratori indipendenti e Amministratori investiti di particolari cariche.
Come gia precisato, la Politica di Remunerazione della Societa prevede che la
remunerazione degli Amministratori non esecutivi, ivi inclusi gli Amministratori indipendent, ed

eventualmente degli organi non delegati ¢, di regola, stabilita in misura fissa, e commisurata
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all'impegno effettivamente richiesto, tenuto conto anche dell’eventuale partecipazione degli stessi
ad uno o pit Comitati; tale remunerazione fissa puo essere individuata in un importo “assoluto”
e/o nell’erogazione di “gettoni” di presenza predeterminati, in relazione alle riunioni — anche di
Comitati — alle quali prendono parte.

Se del caso, nell'interesse della Societa, una parte non significativa della loro retribuzione
puo essere individuata in misura variabile e collegata ai risultati economici conseguiti dalla Societa,
con motivata decisione del Consiglio di Amministrazione da adottarsi su proposta del Comitato
per la Remunerazione (o in mancanza, su proposta del Presidente o di un amministratore non
esecutivo, con il coinvolgimento degli amministratori indipendent).

La remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche (Presidente, Vice
Presidente/1, ecc.) ¢ determinata dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato per
la Remunerazione in conformita con I'art. 2389, comma 3 cod. civ.; ¢ di regola stabilita in misura

fissa, salvo che tali amministratori siano anche titolari di deleghe di potere individuale.

(P) Riferimenti a politiche Retributive di altre Societa.
Si precisa che per la definizione della Politica di Remunerazione non sono state utilizzate

come riferimento le politiche retributive di altre societa.

(Q) Deroghe alla Politica di Remunerazione: circostanze eccezionali e condizioni
procedurali

In presenza di circostanze eccezionali ¢ ammessa la possibilita di derogare
temporaneamente alla Politica di Remunerazione, nel rispetto delle condizioni previste dal presente
paragrafo.

In deroga ai criteri della Politica di Remunerazione, gli organi competenti di Nova Re

potranno: (i) attribuire ad organi delegati, al Direttore Genetrale, agli Amministratori esecutivi e/o
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agli ulteriori Dirigenti con responsabilita strategiche componenti remunerative MBO e/o LTI
superiori alle soglie previste per ciascuna tipologia di beneficiario dalla Politica di Remunerazione,
tutte le volte in cui optino per 'adozione di una componente fissa ragionevolmente ridotta rispetto
al benchmark di mercato, nonché tutte le volte in cui vengano individuati obiettivi di performance
particolarmente sfidanti; (i) attribuire al medesimo beneficiario pii componenti remunerative
variabili di breve periodo (MBO) legate al raggiungimento di differenti obiettivi; (i) non attribuire
a singoli organi delegati, al Direttore Generale, agli Amministratori esecutivi e/o agli altri Dirigenti
con responsabilita strategiche componenti remunerative MBO e/o LTT; (iv) attribuire anche ex post
ad organi delegati, al Direttore Generale, agli Amministratori esecutivi e/o ai Dirigenti con
responsabilita strategiche bonus ed erogazioni una tantuwm di natura discrezionale per importi
superiorti alle soglie previste per ciascuna tipologia di beneficiario dalla Politica di Remunerazione,
in relazione al raggiungimento o alle modalita di raggiungimento di particolari obiettivi (diversi da
quelli assegnati per l'erogazione delle componenti variabili della remunerazione), conseguiti
attraverso contributi individuali eccezionali, nonché per favorire I'acquisizione e la refention di
tisorse in possesso di specifiche competenze e professionalita di alto livello ritenute necessarie per
il conseguimento degli obiettivi del Gruppo Nova Re; (v) riconoscere ad organi delegati, al
Direttore Generale, agli Amministratori esecutivi e/o agli altri Dirigenti con responsabilita
strategiche la corresponsione della componente variabile (MBO e/o LTT), in tutto o in parte, anche
in caso di mancato raggiungimento dei farge/ (sia per 'MBO, sia per il LTT), ove lo stesso sia dovuto
a fattori straordinari e/o imprevedibili; (vi) attribuire al singolo Amministratore esecutivo,
Direttore Generale e/o Dirigente con responsabilita strategiche una indennita/compenso per la
cessazione del rapporto di amministrazione e/o di lavoro con la Societa (non computandosi gli
importi relativi a patti di non concorrenza e quelli spettanti in applicazione del CCNL applicabile)
superiote alla remunerazione globale al medesimo riconosciuta in costanza di rapporto nell’arco di

30 mesi; (vii) ticonoscere al singolo Amministratore esecutivo, Direttore Generale e/o Dirigente
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con responsabilita strategiche per patti di non concorrenza pos/ cessazione del rapporto con la
Societa importi supetiori, per ciascun anno di durata del patto di non concorrenza, alla
remunerazione globale annuale al medesimo riconosciuta in costanza di rapporto; (viil) riconoscere
al singolo Amministratore esecutivo, Direttore Generale e/o Dirigente con responsabilita
strategiche il mantenimento, anche in parte, dei diritti connessi a piani di incentivazione (sia MBO
sia LTI, sia monetati sia basati su strumentl finanziari) successivamente alla cessazione del rapporto
con la Societa intervenuta prima della scadenza del periodo di zeszing del piano di incentivazione;
(ix) rinunciare all’applicazione dei meccanismi di ¢/aw-back nel contesto di un accordo transattivo
con Dinteressato, fatta eccezione pet i casi di comprovato dolo e/o colpa grave dell'interessato.

Le circostanze eccezionali in cui sono ammesse le deroghe previste sono quelle in cui la
deroga € necessatia ai fini del perseguimento degli interessi di lungo termine e della sostenibilita
dell’esercizio dell’attivita di impresa della Societa e del Gruppo o per assicurare la capacita della
Societa e del Gruppo di stare sul mercato, ed includono a titolo esemplificativo e non esaustivo le
seguenti situazioni:

(i) necessita di acquisire e/o trattenere soggetti in possesso di competenze e professionalita
ritenute strategiche per gli interessi e/o la sostenibilita delle attivita esercitate dalla Societa e /o dal
Gruppo Nova Re;

(ii) necessita di motivare risorse ritenute strategiche ove il mancato conseguimento det Zarges
di performance sia legato a citcostanze esogene e/o a fattori straordinari e/o non prevedibili e/o
comunque indipendenti dall’operato del singolo destinatario della componente incentivante;

(iii) necessita di gestire un avvicendamento di soggetti in ruoli e/o posizioni strategiche per
gli interessi e/o la sostenibilita delle attivita della Societa e/o del Gruppo Nova Re laddove i vincoli
contenuti nella Politica di Remunerazione approvata potrebbero limitare le possibilita della Societa
di attrarre manager con le professionalita pit adeguate a gestire I'impresa;

(iv) necessita di tutelare 1l £now-how aziendale;
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(v) interesse della Societd a transigere una controversia gia insorta ¢/o che potrebbe
insorgere;

(vi) variazioni sensibili del perimetro dellattivita dellimpresa nel corso di validitd della
Politica di Remunerazione.

Nei casi di deroga alla Politica di Remunerazione previsti dal presente paragrafo la Societa
applichera Pzzer e gli obblighi previsti dalla Procedura sulle operazioni con patti correlate adottata
dalla Societa nel rispetto del Regolamento Consob n. 17221 /2010 (e s.m.i.), anche nel caso in cui
ricorra una fattispecie di esenzione prevista dalla Procedura sulle operazioni con parti correlate (a
titolo esemplificativo, ove Poperazione sia qualificabile come di importo esiguo). Resta in ogni caso
ferma la necessita di ottenere il ptevio parere del Collegio Sindacale ai sensi dell’art. 2389, comma
3 cod. civ. ove la deroga riguardi la remunerazione degli Amministratori investiti di particolari

cariche.

Si riporta di seguito la proposta di deliberazione che verra sottoposta all’Assemblea degli

Azionisti in sede ordinaria, in osservanza delle disposizioni di legge applicabili:

“L’Assemblea degli Azzonisti:

- visti gli artt. 123-ter del D. 1 gs. 24 febbraio 1998 n. 58 e 84-guater del Reg. adottato con delibera Consob n.
11971/9%;

- preso atto della politica di remunerazione illustrata nella prima sextone della Relazione sulla politica di
remunerazione e sut compensi corrisposti redatta dal Consiglio ds Amministrazione;

- tenuto conto che, ai sensi dell’art. 123-ter, comma B-ter, del D. Lgs. 24 Jfebbraio 1998 n. 58, la presente
deliberazione sard vincolante per il Consiglio di Amministrazione;

DELIBERA
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di approvare la politica di remunerazione di Nova Re SILQ S.p.A. tllustrata nella prima sezione della Relazione
sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti redatta dal Consiglio di Amministrazione ai sensi dell'art.

123-ter del D. 1gs. 24 febbraio 1998 n. 587,

SEZIONE II

La presente sezione:
a) fornisce un’adeguata rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazione
dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo e dei Dirigenti con responsabilita
strategiche, evidenziandone la coerenza con la Politica di Remunerazione approvata per Uesercizio
2020 descritta nella Relazione del Consiglio di Amministrazione predisposta ex artt. 123-fer e 125-
ter del TUF in occasione dell’Assemblea degli Azionisti del 27 agosto 2020;
b) illustra analiticamente i compensi loro cortisposti nell’'esercizio 2020 a qualsiasi titolo e in
qualsiasi forma dalla Societa, segnalando le eventuali componenti dei suddetti compensi che sono
riferibili ad attivita svolte in esercizi precedenti all'esercizio 2020 ed evidenziando, altresi, i
compensi da corrispondete in uno o pit esercizi successivi a fronte dell'attivita svolta nell’esercizio
2020.

Si precisa che le informazioni sono fornite nominativamente per i componenti degli organi
di amministrazione e di controllo e per il Direttore Generale, e in forma aggregata per gli ulteriori
Dirigenti con responsabilita strategiche.

Alla data di approvazione della presente Relazione, non sussistono societa collegate.

PRIMA PARTE
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Componenti della remunerazione dell’esercizio 2020

Siprecisa che i membri del Consiglio di Amministrazione percepiscono una remunerazione
la cui misura ¢ determinata dall’Assemblea ai sensi dell’art. 2364 del codice civile.

Le ulteriori componenti sono costituite da compensi per I'incarico di membro del Comitato
costituito all’interno del Consiglio di Amministrazione.

In particolare, ’Assemblea degli Azionisti tenutasi in data 15 luglio 2020 ha deliberato di
ticonoscere a ciascun componente del Consiglio di Amministrazione un compenso base annuo
lordo di Euro 20.000,00, fermo restando il disposto dell’art. 2389, comma 3 del codice civile per il
caso di attribuzioni di particolari cariche.

Il Consiglio di Amministrazione, nella riunione del 24 luglio 2020, con il parere favorevole
del Collegio Sindacale in conformita a quanto previsto dall’art. 2389, comma 3, del codice civile,
ha deliberato:

1) su proposta del Presidente del Consiglio di Amministrazione, di attribuire ai componenti del
Comitato Indipendenti le seguenti remunerazioni fisse lorde aggiuntive: Euro 15.000,00 su base
annua per il Presidente ed Euro 7.500,00 su base annua per ciascuno degli ultetiori membri;

2) su proposta del Comitato Indipendenti, di attribuire al Presidente una remunerazione fissa lorda
aggiuntiva su base annua di Euro 80.000,00 per le cariche di Presidente e Amministratore incaricato
del sistema di controllo interno e di gestione dei rischi e per le deleghe conferite;

3) su proposta del Comitato Indipendenti, di attribuire al Vice-Presidente una remunerazione fissa
lorda aggiuntiva su base annua di Euro 10.000,00;

4) su proposta del Comitato Indipendenti, di attribuire all’ Amministratore Delegato una
remunerazione fissa lorda aggiuntiva su base annua di Euro 50.000,00 per le deleghe conferite.

Si rammenta che ' Amministratore Delegato ricopre altresi il ruolo di Direttore Generale
della Societa e che rivestono la qualifica di Dirigenti con responsabilita strategiche della Societa il

Responsabile dell’area immobiliare - head of real estate (che ha rivestito altresi la carica di
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Amministratore con deleghe della Societa sino all’ Assemblea del 15 luglio 2020) e il CFO e dirigente
pteposto alla redazione dei documenti contabili societari.

Si precisa che, in attuazione della Politica di Remunerazione 2020 approvata dall’Assemblea
dei Soci del 28 agosto 2020 (che prevedeva tra I'altro la revoca dei sistemi di incentivazione di breve
petiodo, MBO 2020, e di medio-lungo periodo, Piano di Performance Share 2019 — 2021, adottati
dalla Societa ed il rinvio dell’adozione dei nuovi sistemi di incentivazione all’esito del
petfezionamento dell'operazione di ricapitalizzazione della Societa, che ¢ avvenuto in data 2
novembre 2020) per lesercizio 2020 non sono state assegnate componenti remunerative variabili
ad Amministratore esecutivi, Direttore Generale e Dirigenti con responsabilita strategiche.

In attuazione della Politica di Remunerazione, i membri del Collegio Sindacale
petcepiscono un emolumento fisso, il cui ammontare ¢ determinato dall’Assemblea all'atto della
nomina. In esecuzione delle Politiche e le Procedure di Remunerazione, ai componenti del Collegio

Sindacale ¢ preclusa ogni forma di remunerazione variabile.

Arttribuzione di indennita e/o benefici per la cessazione della carica o per Ia risoluzione
del rapporto di lavoro nel corso dell’esercizio 2020
Nel corso dell’esercizio 2020 non sono stati attribuiti indennita e/o benefici per la

cessazione dalla carica o per la risoluzione del rapporto di lavoro.

Deroghe applicate alla Politica di Remunerazione per Pesercizio 2020

Nel corso dellesercizio 2020 non sono state applicate deroghe alla Politica di
Remunerazione 2020 approvata dall’Assemblea degli Azionisti del 27 agosto 2020 ed illustrata nella
Relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti presentata alla riferita

Assemblea.
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Applicazione di meccanismi di correzione ex post (claw-back e/o malus)
Nel corso dell’esercizio 2020 non sono stati applicati meccanismi di correzione ex post delle

componenti remunerative variabili riconosciute per gli esercizi precedenti.

Variazione della retribuzione e informazioni di confronto

Di seguito ¢ illustrato il confronto per gli ultimi due esercizi (nel rispetto di quanto previsto
dall’art. 2 della delibera Consob n. 21623 del 10 dicembre 2020) tra la variazione annuale:
1) della remunerazione totale dei soggetti che nel corso dell’esercizio 2020 hanno rivestito le cariche

di Amministrator1, Sindaci e Direttore Generale per i quali le informazioni sono fornite

nominativamente:

valori in Euro 2020 2019
Giancarlo Cremonesi 100.000 100.000
Stefano Cervone 418.338 423.032*
Andrea Maria Azzaro 12.698 5.315
Gaetano Caputi 26.986 50.000
Claudio Carsera 283.455 302.475*
Gian Marco Committeri 35.386 27.295
Elisabetta Maggini 20.000 20.000
Antonietta Fasano 0 6.959
Luisa Scovazzo 20.000 22.343
Giuseppe Pecoraro 14.896 20.888
Serena La Totre 23.438 12.944
Luigi Mandolesi 30.000 30.000
Anna Rita De Mauro 25.000 25.000
Giovanni Naccarato 25.000 25.000
Felice Duca 8.000 B 8.000
Cerrone Giovanni 185.201 187.271*

*inclusi fondi pensione integrativi ed eventuali polizze assicurative

i1) det risultati della Societa:

valori in Euro 2020 2019

Ricavi lordi consolidati

: 5.977.903 5.436.110
da locazione
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EBITDA consolidato 297.321 146.925
Net Loan to Value (9.320.485) AT1ART

Patrimonio netto di

85.371.110 68.340.833
Gruppo

if) della remunerazione annua lorda media, parametrata sui dipendenti a tempo pieno, dei
dipendenti diversi dai soggetti la cui remunerazione € rappresentata nominativamente nella presente

sezione della Relazione:

2020 2019

Euro 46.404 47.342

Voto espresso dall’Assemblea degli Azionisti del 15 luglio 2020 sulla seconda sezione della
Relazione sulla politica in materia di remunerazione

L’Assemblea degli Azionisti tenutasi in data 15 luglio 2020 ha espresso parere negativo in
merito alla seconda sezione della Relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi
corrisposti registrando n. 538.339 voti favorevoli (pari al 7,44% circa delle azioni rappresentate in
Assemblea e al 4,89% circa del capitale sociale), n. 6.041.028 vot contrari (pari al 83,49% circa delle
azioni rappresentate in Assemblea e al 54,86% circa del capitale sociale) e n. 656.144 astensioni
(pari al 9,07% circa delle azioni rappresentate in Assemblea e al 5,96% circa del capitale sociale). Il
Consiglio di Amministrazione ha conseguentemente preso atto di tale parere negativo ed ha
presentato all’Assemblea degli Azionisti del 27 agosto 2020 una nuova Politica di Remunerazione
2020, che ¢ stata approvata dall’Assemblea degli Azionisti del 27 agosto 2020 con n. 7.281.957 voti
favorevoli (pari al 99,98% circa delle azioni rappresentate in Assemblea e al 66,12% circa del

capitale sociale).

Proposta di delibera sulla seconda sezione
I1 resoconto tabellare di seguito presentato per I'mformativa all’ Assemblea degli Azionist

fornisce un consuntivo in materia di compensi corrisposti nell’esercizio 2020.
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St ricorda che ai sensi dell’art. 123-zer, comma 6, del TUF, I’ Assemblea dei Soci ¢ chiamata
a deliberare, in senso favorevole o contrario sulla seconda sezione della Relazione prevista dall’art.
123-zer, comma 4, del TUF e tale deliberazione non sara vincolante ai sensi dell’art. 123-zer, comma
6, del TUF.

Si riporta, pertanto, di seguito la proposta di deliberazione sottoposta all’Assemblea degli
Azionisti dal Vostro Consiglio di Amministrazione, in osservanza delle disposizioni di legge
applicabili:

T Assemblea degli Azionisti:

- visti gli artt. 123-ter del D. 1 gs. 24 febbraio 1998 n. 58 ¢ 84-quater del Reg. adottato con delibera
Consob n. 11971/99;

- preso atto della seconda seione della Relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti
redatta dal Consiglio di Amministrazione;

- tenuto conto che, ai sensi dell’art. 123-ter, comma 6, del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58, la presente
deliberazione non sard vincolante per il Consiglio di Ammiinistrazione;

DELIBERA

di esprimere parere favorevole in merito alla_seconda segione della Relagione sulla politica in materia di

remunerazione ¢ sui compensi corvisposti redatta dal Consiglio di Amministrazione di Nova Re SIIQ S.p.A. ai

senst dell’art. 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58”.

SECONDA PARTE
Nelle tabelle che seguono sono indicati gli emolumenti spettanti ai componenti degli organi

di amministrazione e di controllo e ai dirigenti con responsabilita strategiche della Societa che
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hanno rivestito le tispettive cariche nel corso dell’esercizio 2020, secondo i criteri indicati
nell’Allegato 3A al Regolamento Emittenti.

In particolare, nei compensi fissi per la carica sono indicati separatamente, eventualmente
in nota e secondo un critetio di competenza, tra I'altro: (i) gli emolumenti di competenza deliberati
dall’ Assemblea, ancorché non cortisposti; (ii) i compenst ricevuti per lo svolgimento di particolari
cariche, exart. 2389, comma 3, cod. civ; (iil) le retribuzioni fisse da lavoro dipendente al lordo degli
oneri previdenziali e fiscali a carico del dipendente, escludendo gli oneri previdenziali obbligatori
collettivi a carico della Societa e accantonamento TEFR; nella colonna benefici non monetati sono
indicati 1 fringe benefits (secondo un critetio di imponibilita fiscale) comprese le eventuali polizze
assicurative; negli altri compensi sono indicati, separatamente e secondo un criterio di competenza,
tutte le eventuali ulteriori retribuzioni detivanti da altre prestazioni fornite.

Nella tabella sono inclusi tutti 1 soggetti che nel corso dell’esercizio 2020 hanno ricoperto,
anche per una frazione di petiodo, la carica di componente dell’organo di amministrazione o di

controllo o di dirigente con responsabilita strategiche.
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TABELLE
COMPENSI CORRISPOSTI Al COMPONENTI DEGLI ORGANI DI AMMINISTRAZIONE E DI
CONTROLLO E AI DIRIGENTI

GY (B) ()] (®) (1) @ 3) LC) I ()] (©) 0] @
Periodo Fair Indennita
percui & Compensi per e . Value di fine

Nome e stata Scadenza Compensi la Compenst variabili non Bensfiel Altri dei carica o d
o : 4 2 b : non compe - ;
cognome Carica ricoperta della carica fissi partecipazione | equity . K Totale compen | cessazion
R monetart 181 3
la a comitati st del
carica equity tapporto
di lavoro
Assemblea Hodiz Partecipazione
Giancado | Presidente | 01012020 | ' *%m2e8 altri ri e
Cremonesi | del CdA | 31122020 | 2PProvas incentivi | 8" U
bilancio 2020
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio € 100.000* € 100.000%
(IT) Compensi da controllate e collegate
(111) Totale € 100.000%* € 100.000%

Note: (*) Importo comprensivo del compenso da Consigliere per Euro 20.000 e del compenso fisso aggiuntivo per la carica di Presidente del

controllo interno e gestione dei rischi di Euro 80.000,00.

CdA ¢ di Amministratore incaricato del sistema di

GY ) (O] [(5) N— 0] 2 _3) @) 6)] (6) @ ()]
Periodo i Indennit
per cui & Compensi per ; Fair di fine

Nome e stata Scadenza Compensi la Compensi variabili non E;ncﬁcn Altri :a:lue carica o «
cognome | Carica ricoperta della carica fisst partecipazione | equity m(:'l i compensi | Totale € ensi cessazior
la a comitati © compens del
. equity
carica e rapporto
di lavoro
Assemblea v Partecipazion
Stefano | Consigliere | 01.01.2020 a;;mmyi;; e altri acl ;‘E&‘?M &
- g : i
Cervone | Delegato 31.12.2020 bilancio 2020 incentivi
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio € 392.382* €25.956 €418.338*
(L1) Compensi da controllate e collegate
(I1T) Totale € 392.382* €25.956 € 418.338*

Note: (*) Importo comprensivo del compenso per la carica di consigliere di Euro 20.000,00 e del compenso fisso agguntivo di Consigliere Delegato di Euro 50.000,00.
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(B) ©) D) 1 @2 () @ G 6 @ ®)
Perodo » . Fair lr_ldcnmt
o Compens1 per Benefici Value di fine
Nome e p:rl:ui N Scadenza Compensi | la Compensi variabili non st Altri d(.:i carica o «
cognome Carica 2 della carica fisst partecipazione equity s compensi | Totale .| cessazior
ricoperta la o monetari compensi | 1
carica : equity
rapporto
di lavoro
i Bonus e o o
Gian Assemblea . Partecipazione
Marco Consiglier: 01.01.2020 approvazione e agli utili
Lonsigliere VA § S
020 et
Committeri 3122020 piancio 2020 R
() Compensi nella socicta che redige il bilancio €24.617 €10.769 €35.386
(I1) Compensi da controllate ¢ collegate
(11D Totale 24,617 €10.769 €35.386

Note Importo comprensivo del compenso da Consigliere per Furo 20.000 per Pintero esercizio. [l compenso fisso aggiuntivo per la carica di Vice Presidente del CdA per Euro 10.000 e per la carica d
Presidente del Comitato Indipendenti per Furo 15.000 sono relativi al periodo dal 15 luglio al 31 dicembre 2021

@ ®) @) D) M @ ) ) &) © 0 ®
Period Indennit
S Compensi per Benefici FFair Value | di fine
Nome ¢ ptCl; GUEE Scadenza Compensi | la Compensi variabili non n;n" Altri dei carica o ¢
cognome | Carica e sl della carica fissi partecipazione equity i compensi Totale compensi cessazior
zl:;)f: a comitati equity del
rapporto
di lavoro
B s e i
Andrea 15.07.2020- Assemblea aj(:r?us B Partecipazione
Maria Consigliere s approvazione ; P agli utili
Azzaro 1405.2020- bilancio 2020 Resh
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio €0.235 €3.463 €12.698
(IT) Compensi da controllate e collegate
(I11) Totale €90.235 €3.463 €12.698
Note
@) ®) © D) 0 @ G @ G © 0) ®
Period Indennit:
cn: io'. Compensi per Bencfici Fair Value | di fine
Nome e P;: ue Scadenza Compensi la Compensi variabili non Altr det carica o «
cognome | Carica '\’Ac A wctiri della carica fissi partecipazione equity :r:’(;;cmﬁ compensi Totale compensi cessazior
:a;)(z: i a comitati 2 equity del
rapporto
di lavoro
Bonus ¢ .
Ass ! Partecipazione
Gaetano | . .. | 01012020 1\“:)""2:;2 altri ! ::T::Eanom
Caputi onsig 31.12.2020 i)lijISncso '2“2“ incentivi &
(I) Compensi nella societa che redige 1l bilancio €18.890 £€8.096 €26.986
(II) Compensi da controllate ¢ collegate
(111) Totale €18.890 €8.096 €26.986

Note Importo comprensivo del compenso da Consigliere per Furo 20.000 ¢ del compenso fisso aggiuntivo per la carica di Vice Presidente del CdA per Euro 10.000 e per la carica di Presidente del
Comitato Indipendenti per Euro 15.000 per il periodo dal 1° gennaio al 15 luglio 2020
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(A) ® (©) ) ]| 2 &) ) (5) () () 8
Periodo Indennit;
e Compensi per Benefici Fair Value | di fine
Nome ¢ P Scadenza Compensi Ia Compensi variabili non S Aleri dei carica o ¢
' stata y e o P non 2
cognome Carica 8 della carica fissi partecipazione | equity compenst Totale compensi cessazior
ricoperta la ;i 3 monetari 5]
k) a comitati equity del
rapporto
di lavoro
Assemblea Hotiis e Partecipazione
Claudio - 01.01.2020 RERLE altri e
Carsera Consigliere 15.07.2020 approvazione centis aglt utili
' ) bilancio 2019
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio €259.155* € 24.300 € 283.455*
(IT) Compensi da controllate e collegate
(T1T) Totale € 259.155* € 24.300 € 283.455%

Note: (%) Importo comprensivo del compenso

al 15 luglio 2020.

per la carica di consigliere di Euro 20.000,00 e del compenso fisso aggiuntivo di Consigliere con deleghe di Euro 30.000,00 pet il periodo dal 1° gennaio

(A) B © L) 0] 2 3) 0] )] (6} (7) ()]
Passas X ) B Injdenm{;
P Compensi per . di fine
per cui & _ s . Benefici : Value "
Nome ¢ Scadenza Compensi | la Compensi variabili non Altri ; carica o ¢
stata : . . : non : dei :
cognome Carica 2 della carica fissi partecipazione equity i compensi Torale . cessazior
ricoperta la AR monetari compensi
; a comitati : del
carica equity
rapporto
di lavoro
. Assemblea Bonu_s £ Partecipazione
Elisahertd Consigliere QLOL02) approvazione o agli utili
Maggini 31.12.2020 bilancio 2020 incentivi
(T) Compensi nella societa che redige il bilancio €20.000 €20.000
(IT) Compensi da controllate e collegate
(ITT) Totale €20.000 £20.000
Note
“) B (©) D) ) @ 6)] @ 6] (6) @ )
; . Indennit:
Fetpds i . Fair Value | di fine
y per cui & 5 . . perla Benefici ; j :
Nome e Scadenza Compenst b T . Altri dei €arica o ¢
. stata o partecipazi Compensi variabili non equity non ) ; . :
cognome Carica : della carica fisst : compensi Totale compensi cessazior
ricoperta la onea monetart :
: . equity del
carica comitati
rapporto
di lavoro
Assemblea Honlige Partecipazione
Lusiea Consigliere 91012020 ;};};:Z.\l'a?inne Al agli Etil? A
T 31.12.2020 S incentivi
Scovazzo 31.12.202 bilangio 2020 incentivi
(1) Compensi nella societa che redige il bilancio €20.000 €20.000
(IT) Compensi da controllate e collegate
(I11) Totale €20.000 €20.000

Note
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() ©) ()] (2)] (L 2) ()] @ )] (6) 0] @
" - ['arr Value tl_l?%tlncn"
Nome ¢ ReRELE Scadenza Compenst pecia ey . — ; Bertefict Altnt dei carica o ¢
- stata A partecipazi Compensi variabili non equity non E - ; |
cognome Carica cidophti della carica fisst i st compenst Totale compenst cessazior
carica comitati Bty i
rapporto
di lavoro
Assembl Bonus ¢ P o
Giuseppe | Consigle | 20032030 | fssemblea altri arteCipazdne
Pecoraro e 15.07.2020 s incentivi Aai il
o bilancio 2019
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio €10.833 € 4.063 € 14.896
(I1) Compensi da controllate e collegate
(I1I) Totale €10.833 €4.063 €14.896

Note: Note Importo comprensivo del compenso da Consigliere per Euro 20.000 e del compenso fisso aggiuntivo per la carica di membro del Comitato Indipendenti per Euro 7.500 per il periodo dal
29 marzo 2019 al 15 luglio 2020

Y] B) © (®)] ) @) (3) 4) () (6) @ _(8)
Periodo Compensi Indlermit
] Ei . Fair Value | di fine
per cui & s ) i E perla Benefici : : ;
Nome e Scadenza Compensi S 5 o T s Aleri det carica o
. stata d partecipazt Compensi variabili non equity non . :
cognome Carica . della carica fiss1 < compenst Totale compenst cessazior
ricoperta la onea monetari :
: i equity del
carica comitati .
Tapporto
di lavoro
Assemble: Bonus e Partecipazione
Seoedla Consigliere 01,01.2020 ;;:;;(:r:'a:i?mu alir] a.:;li :{t:illlijumnh
La Torre 31.12.2020 bilancio 2020 meentivi
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio €20.000 €3.438 €23.438
(II) Compensi da controllate e collegate
€20.000 €3.438 €23.438

(1) Totale

Note: Note Importo comprensivo del compenso da Consigliere per Euro 20.000 e del compenso fisso aggiuntivo per la carica di membro del Comitato Indipendenti per Euto 7.500; questultimo per

periodo dal 15 luglio al 31 dicembre 2020

() (B) ©) D) (1) @ ©)] 1C)] )] (6) 0] ()]
Periodo Indennit:
« Compensi per s Fair Value | difine
per cui & } . = _ e~ Benefici . . .
Nome e it Scadenza Compensi | la Compenst variabili non non Alrri dei carica o ¢
cognome Carica it della carica fissi partecipazione equity s compensi Totale compensi cessazior
ricoperta la L i monetari s
- a comitatt equity del
carica
rapporto
di lavoro
. Presidente | Assemblea Pt Partecipazione
Luigl Collegio oLal a0 a{:;prm azione altr agli unili
. < Az 3 - 215 agh ul
5 - 31.12.2020 §
Mandolesi sindicale 31.12.202( bilancio 2020 ncentivi
(I) Compensi nella societd che redige il bilancio €30.000 €30.000
(I1) Compensi da controllate ¢ collegate
(111) Totale €30.000 €30.000

Note
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&) ®B) © D) 0] 2 16)] @ 6)] (©) L) ]
Indenniti
Periodo per Compensi per Benehici Fair Value | di fine
Nome ¢ cui ¢ stata Scadenza Compensi la Compenst variabili non ntzl ! Altri dei carica o ¢
cognome | Carica ticopertala | della carica fissi partecipazione equity mu netati compensi Totale compensi cessazion
carica a comitati onetan equity del
TApPpOrto
di lavoro
Anna ’ Assemblea Bogus ¢ Partecipazione
Rita Stadaco OLOL(20 approvazione 2l agli utili
de Mauro cffettivo 31.12.202 bilancio 2020 incentivi
(1) Compensi nella societa che redige il bilancio € 25.000 € 25.000
(1) Compensi da controllate e collegate
(I1T) Totale € 25.000 €25.000
Note
&) B) ©) D) (1 2 6)] )] () (6) @ @)
Perniodo Indennit:
er cui & Compensi per Benefici Fair Value | di fine
Nome e stata Scadenza Compensi la Compensi variabili non n(:n Altri dei carica o ¢
cognome Carica . della carica fissi partecipazione equity . compensi Torale compensi cessazior
ncoperta la N 2 monetari :
- a comitati equity del
carica
rapporto
di lavoro
i . . ' Assemblea Bondste Partecipazione
Giovanni Sindaco 01.01.2020 R alerd i i
Naccarato | effettivo | 31.12.2020 Gy ceAbvE | B
bilancio 2020
() Compensi nella societa che tedige il bilancio €25.000 €25.000
(IT) Compensi da controllate e collegate
(I11) Totale €25.000 € 25.000
Note
GY B) (©) ©) 4y 2) €)] ) G (6) @ )]
Periodo Indennit:
‘(:r ::)ui é Compensi per Benehici Fair Value | di fine
Nome e Smm Scadenza Compensi la Compensi variabili non non Altri dei carica o «
cognome Carica ) della carica fissi partecipazione equity . compensi Totale compensi cessazior
ricoperta la ; / monetari ;
a comitati equity del
carica
rapporto
dilavoro
Assemblea Dnuse Partecipazione
Felice Sindaco | 01.01.2020 ap‘;o e altri a;;l' ‘;flﬁ’a‘ one
s = . Ovazion 3 ae i uf
Duca Unico 31.12.2020 bilancio 2021 incentivi
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio
(IT) Compensi da controllate ¢ collegate €8.000 € 8.000
(I1I) Totale € 8.000 € 8.000

Note
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(&) ® (O] (2)] 1 @ G) ) o) (6) 8
Perodo - Indenniti
er cut & Compensi per o di fine
P . . . = PR . - Benefici . Value :
Nome ¢ stata Scadenza Compensi Compensi variabili non Altrt de carica o ¢
cognome Carica ricoperta della carica fissti partecipazione equity ; compensi Totale £ . | cessazion
L ! monetari compensi
la a comitati ; del
: equity
carica rapporto
di lavoro
Un ulteriore :_'hlc{ al Bonus e Pactecipazi
Ditigente con | JESRE | otot2020 | p aliri e
Responsabilita | <. o' ¢ | 31.12.2020 cvoca incentivi | 81U
Strategica i Ente
e Preposto
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio € 162.380* €22.821 € 185.201*
(I1) Compensi da controllate ¢ collegate
(111) Totale €162.380* € 22821 €185.201*

Note: (* ) I'importo riguarda i compensi percepiti nell’esercizio 2020(da lavoro dipendente ed Euro 10.000,00 per il ruolo di Dirigente Preposto).

TABELLA 1: Partecipazioni dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo e dei dirigenti con

responsabilita strategiche

Nome

Carica

in Nova Re SIIQ S.p.A.

Partecipazioni in Nova Re
alla data del 31.12.2020

Giancarlo Cremonesi

Presidente del Consiglio di
Amministrazione

335 azioni, pari allo 0,0015%
del capitale sociale

Claudio Carsera

Amministratore con deleghe
fino all’ Assemblea dei Soci del
15/07/2020 - Dirigente con
responsabilita strategiche

20 azioni, pard allo 0,00009%
del capitale sociale

Roma, 15 marzo 2021

Per il Q()nsiglio di Amministrazione
|

/

b

/
/

~,

Il Presidente

vV, iancarlo\Ctemionesi



