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Signori Azionisti,

la presente relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti (di seguito, la
"Relazione sulla Remunerazione" ovvero la "Relazione") ¢ stata predisposta dal Consiglio di
Amministrazione di FNM S.p.A. (di seguito, "FNM" o la "Societa" o I""Emittente") ai sensi
dell’articolo 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 e successive modifiche ed integrazioni (di
seguito, il "TUF") e dell’articolo 84-quater del regolamento CONSOB adottato con delibera n.
11971 del 14 maggio 1999 e successive modifiche ed integrazioni (di seguito, il "Regolamento
Emittenti"), ed ¢ stata redatta in conformita dell’Allegato 3A, Schema 7-bis del Regolamento
Emittenti, attualmente in vigore. La Relazione sulla Remunerazione si compone di n. 2 (due)
sezioni: (i) I'una dedicata all'illustrazione chiara e comprensibile della Politica di Remunerazione
(come di seguito definita) dei componenti dell'Organo di Amministrazione, del Direttore Generale
e dei Dirigenti con responsabilita strategiche! con riferimento all’esercizio che si chiudera al 31
dicembre 2026 (di seguito, I""Esercizio 2026") e, fermo restando quanto previsto dall'articolo 2402
del cod. civ., per i componenti dell'Organo di Controllo, nonché delle procedure utilizzate per
I’adozione e I'attuazione di tale Politica; (ii) Ialtra volta a fornire — in modo chiaro e comprensibile
— 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 chiuso al 31 dicembre 2025 (di seguito, I""Esercizio 2025") nonché a descrivere i
compensi assegnati, a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma, da FNM e dalle societa controllate o
collegate, nell’Esercizio 2025 ai componenti degli Organi di Amministrazione e di Controllo, al
Direttore Generale e ai Dirigenti con responsabilita strategiche, organizzati secondo le tabelle

previste dall’Allegato 3A, Schema 7-bis al Regolamento Emittenti.

Ali sensi dell’articolo 123-ter, commi 3-bis e 3-fer, del TUF, I’Assemblea dei Soci — convocata, in
sede ordinaria, presso la sede sociale in Piazzale Cadorna 14, Milano in prima convocazione per il
giorno 27 aprile 2026 alle ore 14.00 ed, occorrendo, in seconda convocazione per il giorno 28 aprile
2026 alle ore 14.00, stesso luogo— sara chiamata a deliberare, in merito all’approvazione della prima
sezione della Relazione sulla Remunerazione prevista dall’articolo 123-fer, comma 3 del TUF,

contenente la descrizione della Politica; tale deliberazione ¢ vincolante.

Al sensi dell’articolo 123-ter, comma 6, del TUF, ’Assemblea dei Soci sara altresi chiamata a
deliberare, in senso favorevole o contrario, sulla seconda sezione della Relazione sulla
Remunerazione prevista dall’articolo 123-ter, comma 4, del TUF; tale deliberazione non ¢

vincolante.

1 Per tale intendendosi coloro che hanno il potere e la responsabilita — direttamente o indirettamente
— della pianificazione, della direzione e del controllo delle attivita della Societa e del gruppo ad essa facente
capo, in conformita con la definizione di cui al regolamento adottato con delibera Consob n. 17221 del 12
marzo 2010 e s.m.i. e anche tenuto conto della definizione di top management contenuta nel Codice di
Corporate Governance (come infra definito), nonché i dirigenti "apicali".



Si precisa che la presente Relazione sulla Remunerazione ¢ stata esaminata ed approvata dal
Consiglio di Amministrazione di FNM in data 19 marzo 2026, ed ¢ disponibile, tra ’altro, presso
la sede legale e sul sito internet della Societa all'indirizzo www.famgroup.it, nonché sul meccanismo

di stoccaggio autorizzato eMarket STORAGE all'indirizzo www.emarketstorage.com.
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SEZIONE I

La presente sezione della Relazione sulla Remunerazione desctive, in modo chiaro e comprensibile,
la politica di remunerazione e le procedure per I'adozione e attuazione di tale politica, approvate
dal Consiglio di Amministrazione di FNM, su proposta del Comitato per la Remunerazione
tiunitosi in data 4 marzo 2026, nella tiunione del 5 marzo 2026 (nel seguito, la "Politica di

Remunerazione" o la "Politica").

La Politica tiene in debito conto i principi e le raccomandazioni indicati nel Codice di Corporate

Governance (di seguito, il "Codice di Cotporate Governance" o "Codice") (3).

Come anticipato, la prima sezione della Relazione sulla Remunerazione, contenente la descrizione
della Politica, verra sottoposta — ai sensi dell’articolo 123-fer, commi 3-bis e 3-#er, del TUF — al voto
vincolante dell’Assemblea dei Soci, convocata, in sede ordinaria, presso la sede sociale in Piazzale
Cadorna 14, Milano in prima convocazione per il giorno in prima convocazione per il giorno 27
aprile 2026 alle ore 14.00 ed, occorrendo, in seconda convocazione per il giorno 28 aprile 2026 alle

ore 14.00, stesso luogo, con le limitazioni all'intervento sopra indicate.

La Politica ¢ volta a definire le linee guida, 1 criteri e le regole che tutti gli Organi Societari coinvolti
devono osservare al fine di determinare le remunerazioni degli Amministratori — e in patticolare
degli Amministratori esecutivi — del Direttore Generale, dei Dirigenti con responsabilita strategiche

e, nel rispetto dell'articolo 2402 del cod. civ., dei componenti dell'Organo di Controllo della Societa.

Fatto salvo quanto precede in metrito al voto vincolante dell'Assemblea dei Soci della Societa, la
Politica di Remunerazione adottata dalla Societa, e piu in generale ogni modifica alla medesima, ¢
riservata alla competenza del Consiglio di Amministrazione, con il supporto del Comitato per la

Remunerazione.

(A) Soggetti/organi coinvolti nella predisposizione ed approvazione della Politica di

Remunerazione

I principali soggetti ed organi coinvolti — secondo le rispettive competenze quali stabilite nel
presente documento ed in conformita con le disposizioni di legge e regolamento tempo per tempo
vigenti nonché con i criteri, principi e raccomandazioni del Codice — nell’adozione, attuazione,

monitoraggio ed eventuale revisione della Politica di Remunerazione e, piu in generale, delle

©) Approvato nel gennaio 2020 dal Comitato per la Corporate Governance.


http://www.fnmgroup.it/
http://www.emarketstorage.com/

procedure di remunerazione sono:

1. I’Assemblea dei Soci;

2. il Consiglio di Amministrazione;

3. il Comitato per la Remunerazione;

4, gli Organi Delegati;

5. il Collegio Sindacale;

0. il Responsabile della Funzione Risorse Umane.

Per completezza, si segnala che, ai sensi dell'art. 123-ter del TUF, il soggetto incaricato di effettuare
la revisione legale del bilancio verifica l'avvenuta predisposizione da patrte degli Amministratori

della seconda sezione della Relazione sulla Remunerazione.
Assemblea dei Soci
In materia di remunerazioni, ’Assemblea dei Soci:

1. ai sensi, rispettivamente, (1) degli artt. 2364, comma 1, n. 3) e 2389, comma 1, del cod. civ.
e dell'art. 18 dello Statuto Sociale e (2) degli artt. 2364, comma 1, n. 3) e 2402, del cod. civ.
e dell'art. 26 dello Statuto sociale, nonché tenendo conto, in ogni caso, dei criteti stabiliti
dalla normativa di tempo in tempo applicabile a FNM e dei principi e raccomandazioni del
Codice, determina il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione, del comitato
esecutivo (ove costituito) e dei membri del Collegio Sindacale; fatto salvo quanto descritto
con riferimento ai Sindaci, tali compensi sono stabiliti in misura sufficiente ad attrarre,
trattenere e motivare persone dotate delle competenze e delle professionalita richieste dal

ruolo ricoperto nella Societa;

2. (1) ai sensi dell'art. 123-ter, comma 3-ter, del TUF, delibera, in senso favorevole o contratio
e con carattere vincolante, sulla politica di remunerazione definita dal Consiglio di
Amministrazione (su proposta del Comitato per la Remunerazione) e descritta nella prima
sezione della relazione sulla remunerazione; e (2) ai sensi dell'art. 123-ter, comma 6, del TUF,
delibera, in senso favorevole o contrario e con carattere consultivo non vincolante, sulla
seconda sezione della relazione sulla remunerazione. Gli esiti della votazione devono essetre

resi noti al mercato ai sensi dell’art. 125-quater, comma 2, del TUF;
3. riceve adeguata informativa in merito all’attuazione delle politiche retributive;

4. delibera sui piani di remunerazione basati su strumenti finanziari destinati ad
Amministratori, dipendenti e collaboratori, ivi inclusi il Direttore Generale e gli altri

Dirigenti con responsabilita strategiche, ai sensi dell’art. 114-bis del TUF.

Consiglio di Amministrazione



11 Consiglio di Amministrazione:

1. d'intesa e con il supporto del Comitato per la Remunerazione che formula proposte in
materia, (1) elabora ed approva la politica di remunerazione degli Amministratori (e, in
particolare, degli Amministratori Esecutivi e di quelli investiti di particolari cariche), del
Direttore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, nonché fermo
quanto previsto dall'art. 2402 del cod. civ., dei Sindaci, nel rispetto della normativa di tempo
in tempo applicabile a FINM e dei principi e raccomandazioni del Codice, (2) la sottopone al

voto vincolante dell'Assemblea dei Soci e (3) ne cura 'attuazione.

Tale politica definisce le linee guida che tutti gli organi societari coinvolti devono osservare
al fine di determinare le remunerazioni degli Amministratori (e, in particolare, degli
Amministratori Esecutivi e di quelli aventi particolari cariche), del Direttore Generale e degli
altri Dirigenti con responsabilita strategiche, tenuto conto anche delle remunerazioni
percepite a livello di gruppo. Per quanto concerne la remunerazione dei membri del Collegio
Sindacale, trova applicazione l'art. 2402 del cod. civ., fermo restando che tale remunerazione,
in coerenza con i principi e le raccomandazioni del Codice, deve essere adeguata alla
competenza, alla professionalita e all'impegno tichiesti dalla rilevanza del ruolo ricopetto e

alle caratteristiche dimensionali e settoriali di FNM;

2. determina la remunerazione degli Amministratori Esecutivi e degli Amministratori investiti
di particolati cariche, previo parere del Collegio Sindacale ai sensi dell’art. 2389, comma 3,
del cod. civ., su proposta del Comitato per la Remunerazione, ed in conformita (1) alla
normativa di tempo in tempo applicabile a FNM nonché (2) ai principi e raccomandazioni

del Codice;

3. nomina, ove del caso, il Direttore Generale e, su proposta del Comitato per la

Remunerazione, ne fissa la remunerazione;

4. definisce, previo parere del Comitato Controllo e Rischi e sentito il Collegio Sindacale, la

struttura della remunerazione del Responsabile della Funzione Internal Audit;

5. previo patere del Comitato per la Remunerazione, approva la relazione sulla remunerazione,

fermo restando il voto assembleare sulla stessa;

6. predispone, con l'ausilio del Comitato per la Remunerazione che formula proposte in
matetia, 1 piani di remunerazione basati su azioni o altri strumenti finanziari e li sottopone

alla approvazione dell’Assemblea dei Soci ai sensi dell’art. 114-bis del TUF;

7. attua i piani di remunerazione basati su strumenti finanziari, con I'ausilio del Comitato per

la Remunerazione, su delega dell’Assemblea dei Soci.

8. costituisce al proprio interno il Comitato per la Remunerazione.



Comitato per la Remunerazione

Il Comitato per la Remunerazione deve essere composto da soli Amministratori non Esecutivi, la

maggioranza dei quali indipendenti (ai sensi di legge e delle previsioni del Codice).

11 Presidente del Comitato deve essere in possesso dei citati requisiti di indipendenza ed almeno 1
(un) componente del Comitato deve possedere un’adeguata conoscenza ed esperienza in materia

finanziaria o di politiche retributive.

Il Comitato per la Remunerazione, nel rispetto dei principi stabiliti dalla normativa di tempo in

tempo applicabile a FNM e in conformita ai principi e raccomandazioni del Codice:

1. coadiuva il Consiglio di Amministrazione nell'elaborazione e predisposizione della politica
di remunerazione e della relazione sulla remunerazione di FNM per la successiva
presentazione all'Assemblea dei Soci, formulando proposte e pareri. Piu in particolare, il
Comitato per la Remunerazione formula proposte al Consiglio di Amministrazione sulla
politica di remunerazione ed esamina preventivamente la, e rilascia il proprio parere in
merito alla, relazione sulla remunerazione in vista della relativa sottoposizione al voto

assembleare;

2. formula proposte o esprime pareri al Consiglio di Amministrazione sulla struttura e
composizione della remunerazione degli Amministratori Esecutivi e di quelli che ricoprono

particolati cariche nonché del Direttore Generale;

3. sentiti gli Organi Delegati e il Responsabile della Funzione Risorse Umane, formula proposte
o esprime pareri al Consiglio di Amministrazione sui criteri generali per la remunerazione

dei Dirigenti con responsabilita strategiche;

4. formula proposte o esprime pareri al Consiglio di Amministrazione sui piani di
incentivazione annuale e di medio-lungo termine nonché sulla corretta individuazione e
fissazione di adeguati obiettivi di performance correlati alla componente vatiabile della
remunerazione per gli Amministratori, per il Direttore Generale e per gli altri Dirigenti con
responsabilita strategiche (sentiti, ove del caso, gli Organi Delegati e il Responsabile della

Funzione Risorse Umane);

5. coadiuva il Consiglio di Amministrazione nella predisposizione degli eventuali piani di
compensi basati su strumenti finanziari, formulando proposte o esprimendo pareri, nonché

nella relativa attuazione;

0. valuta periodicamente 'adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta applicazione della
politica di remunerazione e delle decisioni adottate dal Consiglio di Amministrazione in tema
di remunerazione, avvalendosi delle informazioni fornite dagli Organi Delegati e dal
Responsabile della Funzione Risorse Umane e valutando, tra Daltro, Deffettivo

raggiungimento dei target di performance;



7. valuta, ove del caso, 'eventuale applicazione dei meccanismi di malus e claw-back;

8. riferisce al primo Consiglio di Amministrazione utile, tramite il Presidente del Comitato,

sulle questioni piu rilevanti esaminate dal Comitato stesso nel corso delle riunioni;

9. qualora lo ritenga necessario od opportuno per I'espletamento dei compiti ad esso attribuiti,
si avvale di consulenti esterni esperti in materia di politiche retributive. Tali consulenti
devono essere indipendenti e, pertanto, a titolo esemplificativo, non devono fornire alla
Funzione Risorse Umane di FNM o ad Amministratori, Direttore Generale o Dirigenti con
responsabilita strategiche servizi di significativita tale da compromettere in concreto la loro
indipendenza di giudizio. I’indipendenza dei consulenti esterni viene verificata dal Comitato

per la Remunerazione prima del conferimento del relativo incarico.

Rimane inteso che nessuno degli Amministratori partecipa alle riunioni del Comitato per la
Remunerazione in cui vengono formulate proposte relative alla propria remunerazione e/o
condizione; ai lavori del Comitato per la Remunerazione partecipa, con carattere di regolarita, il
Responsabile della Funzione Risorse Umane, nonché il Presidente del Collegio Sindacale o altro

Sindaco designato.
Organi Delegati
Gli Organi Delegati, nel rispetto delle relative deleghe di potere:

1. coadiuvano il Comitato per la Remunerazione nella elaborazione delle proposte sulla
fissazione degli obiettivi di performance ai quali legare la corresponsione della eventuale

componente variabile della remunerazione;

2. sottopongono al Comitato per la Remunerazione i progetti di piani di compensi basati su

strumenti finanziati o, se del caso, coadiuvano il Comitato nell'elaborazione dei medesimi;

3. forniscono al Comitato per la Remunerazione ogni informazione utile affinché quest’ultimo
possa valutare 'adeguatezza e la concreta applicazione della politica di remunerazione, con

particolare riguardo alle remunerazioni dei Dirigenti con responsabilita strategiche;

4. attuano la politica di remunerazione della Societa in coerenza con i relativi documenti
attuativi, definendo in particolare la remunerazione dei Dirigenti con responsabilita

strategiche.
Collegio Sindacale
In materia di remunerazione il Collegio Sindacale svolge un ruolo consultivo nel contesto del quale:

1. 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, del cod. civ.; nell’esprimere il parere verifica la

coerenza delle proposte formulate dal Comitato per la Remunerazione al Consiglio di



Amministrazione, con la politica di remunerazione;

2. ¢ opportuno che il Presidente del Collegio Sindacale — oppure altro sindaco da lui designato

— partecipi alle riunioni del Comitato per la Remunerazione.
Responsabile della Funzione Risorse Umane

In materia di remunerazioni, il Responsabile della Funzione Risorse Umane (i) partecipa al processo
di definizione della politica di remunerazione degli Amministratori, del Direttore Generale e degli
altri Dirigenti con responsabilita strategiche, coadiuvando gli altri soggetti ed organi coinvolti in

tale processo e (i) contribuisce a verificare la corretta applicazione della politica di remunerazione.

(B) Comitato per la Remunerazione

Con delibera assunta in data 30 giugno 2016, la Societa ha deliberato la costituzione del Comitato

per la Remunerazione.

In conformita alla Raccomandazione 26 del Codice, ¢ attualmente composto da n. 3 (tre) membri
e precisamente dai consiglieri indipendenti Maria Teresa Tomaselli (in qualita di Presidente),

Gianantonio Arnoldi e Roberto Paolo Ferrari.

Come richiesto dalla Raccomandazione 26 del Codice, Maria Teresa Tomaselli ¢ in possesso di
comprovata esperienza e competenza in materia finanziaria e di politiche retributive, ritenuta

adeguata dal Consiglio al momento della nomina.

Le riunioni del Comitato sono coordinate dal Presidente del Comitato per la Remunerazione,
vengono regolarmente verbalizzate ed i relativi verbali vengono stampati su apposito registro

numerato e bollato, conservato presso i locali della Societa.

Al sensi della Raccomandazione 17 del Codice, nello svolgimento delle sue funzioni, il Comitato
per la Remunerazione ha la facolta di accedere alle informazioni aziendali necessatie per
l'espletamento dei suoi compiti, nonché di avvalersi di consulenti esterni nei termini di volta in

volta stabiliti dal Consiglio.

Si precisa che il Comitato per la Remunerazione dispone di un proprio specifico budget annuale
pari a BEuro 35.000,00 (trentacinquemila), come fissato con delibera del Consiglio di

Amministrazione della Societa in data 24 aprile 2024.

Nel corso dell’Esercizio 2025, il Comitato per la Remunerazione ha espletato le sue funzioni
propositive e consultive; infatti, il Comitato per la Remunerazione ha, tra l'altro, effettuato la
valutazione periodica dell'adeguatezza, della coerenza complessiva e della concreta applicazione
della politica di remunerazione adottata dallEmittente. In particolare, il Comitato per la

Remunerazione ha:

1. in data 13 marzo 2025, effettuato la valutazione periodica sulla coerenza e concreta

applicazione della politica di remunerazione adottata dall’Emittente per 1'Esercizio 2025;



2. in data 13 marzo 2025 formulato la proposta al Consiglio di aggiornamento dell'elenco dei

Dirigenti con responsabilita strategiche;

3. in data 24 marzo 2025, valutato 'effettiva applicazione del sistema di incentivazione delle
performance in una logica di management by objectives relativo all'esercizio chiuso al 31
dicembre 2024 (I""Esercizio 2024"), con particolare riferimento all'effettivo raggiungimento
da parte del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche dei target di
performance assegnati per 1'Esercizio 2024 e alla conseguente corresponsione delle

componenti incentivanti della remunerazione;

4, fissato, in data 24 marzo 2025, le componenti variabili del trattamento retributivo del

Direttore Generale per I'Esercizio 2025;

5. espresso, in data 14 aprile 2025, il proprio parere favorevole alla risoluzione del rapporto di

lavoro dirigenziale con il Direttore Generale della Societa, Dott. Marco Giovanni Piuti;

0. espresso, in data 28 aprile 2025, il proprio parere favorevole all’instaurazione del rapporto
di lavoro dirigenziale con ’Avv. Monica Giugliano, quale nominando Nuovo Direttore

Generale della Societa;

7. fissato, in data 17 settembre 2025, le componenti variabili del trattamento retributivo del

Nuovo Direttore Generale per 1'Esercizio 2025.

Durante 1'Esercizio 2026, secondo quanto traccomandato dal Codice, il Comitato per la
Remunerazione ha (i) formulato, in data 4 marzo 2026, al Consiglio di Amministrazione la proposta
per 'adozione della Politica di Remunerazione per il triennio 2026-2028; (ii) effettuato, in data 4
matrzo 20206, la valutazione periodica sulla coerenza e concreta applicazione della Politica di
Remunerazione adottata dall’Emittente per I’Esercizio 2025; (i) valutato, in data 18 marzo 2026,
Peffettiva applicazione del sistema di incentivazione delle performance in una logica di management
by objectives relativo all'Esetcizio 2025, con patticolare riferimento all’effettivo raggiungimento da
parte del Direttore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche dei target di
performance assegnati per 'Hsercizio 2025 e alla conseguente corresponsione delle componenti
incentivanti della remunerazione; (iii) valutato in data 18 marzo 2026 le performance ai fini del

raggiungimento degli obiettivi di cui al Piano Long Term Incentive ("LTT").

Per maggiori informazioni sulle funzioni e sulle attivita del Comitato per la Remunerazione si rinvia
alla relativa trattazione contenuta nella relazione sul governo societario e gli assetti proprietari per

I’Esercizio 2025 predisposta ai sensi dell'art. 123-bis del TUF.

(C) Condizioni di lavoro dei dipendenti

Si ricorda che la Politica prevede che le remunerazioni dei dipendenti diversi dai Dirigenti con
responsabilita strategiche siano stabilite dagli Organi Delegati e¢/o dalla struttura aziendale in

coerenza con i valori aziendali, le strategie di medio-lungo periodo e le politiche di prudente



gestione del rischio di FNM e del gruppo e tenuto conto dei principi della Politica stessa. Gli Organi
Delegati fanno si che i sistemi di remunerazione siano coerenti con linteresse a che tutti i
dipendenti, a qualsiasi livello, siano adeguatamente valorizzati, secondo le rispettive competenze,

esperienze e 1 ruoli ricoperti all’interno dell’azienda.

(D) Esperti indipendenti

Al fini della predisposizione della Politica, la Societa non si & avvalsa di esperti indipendenti.

enerali e durata della Politica di Remunerazione ed eventuali

cambiamenti rispetto all’esercizio precedente

La Politica di Remunerazione contribuisce al perseguimento della strategia aziendale ed ¢
funzionale al perseguimento e conseguimento dell’obiettivo della creazione di valore nel medio-
lungo termine a beneficio degli azionisti, tenendo conto degli interessi degli altri stakeholder
tilevant per la Societa e per il relativo gruppo (il "Successo Sostenibile"), fermo il pieno rispetto
dei diritti di ciascuna risorsa coinvolta e ferma 'attenzione al pieno impiego della professionalita di

ciascuno, in ottica di progressione e crescita nell’interesse aziendale.
In particolare, la Politica di Remunerazione ¢ volta a:

1. garantire un sistema di remunerazione ed incentivazione trasparente e sufficiente ad attrarre,
trattenere e motivare, anche in una prospettiva di retention, persone dotate della specifica
competenza e delle professionalita richieste all'interno dell’azienda, favorendo una gestione

improntata al conseguimento dell'obiettivo prioritatio del Successo Sostenibile;

2. garantire la corretta elaborazione, attuazione ed eventuale revisione, nonché l'effettivo
monitoraggio, dei sistemi di remunerazione ed incentivazione, assicurando che i sistemi
retribuitivi riferiti — in particolare — agli Amministratori Esecutivi, al Direttore Generale e
agli altri Dirigenti con responsabilita strategiche contribuiscano (a) al perseguimento e
raggiungimento della strategia aziendale, degli interessi aziendali di medio-lungo periodo e

dell'obiettivo del Successo Sostenibile e (b) ad una prudente gestione del rischio, attraverso:

1. la promozione di azioni e comportamenti rispondenti ai valori e alla cultura della
Societa e del gruppo, nel rispetto dei principi di pluralita, pari opportunita,
valorizzazione delle conoscenze e della professionalita delle persone, equita, non
discriminazione, integrita, evitando rigorosamente ogni possibile discriminazione di

genere;

2. la promozione di azioni e comportamenti volti a creare e garantire condizioni e

standard di lavoro sostenibili;

3. il riconoscimento dei ruoli e delle responsabilita attribuite, dei risultati conseguiti e

della qualita dell’apporto professionale dei singoli;
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4. la definizione di sistemi di remunerazione ed incentivazione connessi al
raggiungimento di obiettivi (oggettivamente misurabili) (a) economico/finanziati, (b)
non finanziari (ivi inclusi quelli di sostenibilita ambientale e/o sociale e/o governance
(c.d. "ESG") e (c) di sviluppo delle attivita e responsabilita operative e individuali,
definiti in un’ottica di perseguimento dei risultati nel medio-lungo periodo, in
coerenza con gli indirizzi dei piani strategici /o industriali della Societa e del gruppo

nonché con le responsabilita assegnate;

3. favorire la fidelizzazione delle risorse chiave di FNM e del gruppo, incentivandone la
permanenza;
4. assicurare la proporzionalita, in termini di coerenza, ed il legame tra strategia aziendale e

strumenti remunerativi e l'adeguatezza delle remunerazioni e dei compensi con il ruolo
ricoperto, tenendo conto della complessita delle funzioni assegnate e delle relative
responsabilita, nonché valutando le competenze e le capacita dimostrate, con particolare
attenzione ad evitare ogni discriminazione di genere e, pertanto, nel rispetto delle pari
opportunita e ferma 'osservanza e il rispetto delle previsioni di legge applicabili a FNM e le

previsioni dei contratti collettivi nazionali ed aziendali in vigore;

5. sostenere la competitivita, in termini di equilibrio e coerenza dei livelli retributivi rispetto al
mercato di riferimento per cariche similari e ruoli di analogo livello di responsabilita e
complessita, nel rispetto delle pari opportunita, il tutto come risultante anche da apposite

analisi di benchmark;

0. evitare che le componenti variabili della remunerazione (di breve e/o medio-lungo periodo)

si basino su risultati alterati o rivelatisi manifestatamente errati;

7. attestare la volonta di FNM di condividere, con le professionalita all'interno della Societa,

l'incremento di valore della Societa stessa ¢ del gruppo.
La Politica di Remunerazione di FNM ha lo scopo di:

1. fissare le modalita di determinazione dei compensi degli Amministratori — e in particolare
degli Amministratori Esecutivi e di quelli investiti di particolari cariche (e.g. i membri dei
Comitati istituiti internamente al Consiglio di Amministrazione ed 1 Vice-Presidenti) — del
Direttore Generale, degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche nonché dei
componenti del Collegio Sindacale, nel rispetto delle normative applicabili ed in conformita
con la best practice nazionale ed internazionale, come anche riflessa nei principi e

raccomandazioni del Codice;

2. individuare, in particolare, i soggetti e/o gli organi coinvolti nella predisposizione,
approvazione, attuazione, monitoraggio e revisione della Politica e, piu in generale, delle

procedure in materia di remunerazione, che — secondo le rispettive competenze — (a)
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propongono, deliberano e/o determinano i compensi degli Amministratori, dei Sindaci, del
Direttore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, (b) esprimono pareri
in materia, o (c) sono chiamati a verificare e monitorare la corretta attuazione di quanto

deliberato e determinato dagli organi competenti;

3. garantire una adeguata trasparenza in tema di remunerazioni nei confronti degli investitori,
sia attuali che potenziali, attraverso una compiuta formalizzazione (a) dei relativi processi

decisionali e (b) dei criteri ispiratori della Politica di Remunerazione;

4. responsabilizzare i diversi organi e soggetti competenti coinvolti nella definizione dei
compensi degli Amministratori, del Direttore Generale e degli altri Dirigenti con
responsabilita strategiche nonché, nei limiti previsti dall'art. 2402 del cod. civ., dei membrti

del Collegio Sindacale.

La Politica ha una durata pari a n. 3 (tre) anni dalla data della sua approvazione in sede assembleare,
fatto salvo che, nel triennio indicato, la Politica (i) potra essere nuovamente sottoposta al voto
dell’Assemblea dei Soci e, in ogni caso, (i) lo sara in presenza di qualsivoglia modifica avente

carattere sostanziale.

Ai fini della predisposizione della Politica, la Societa si ¢ avvalsa delle proprie competenze e

strutture interne, non ritenendo necessario ricorrere alla consulenza di esperti indipendenti terzi.

Le modifiche alla Politica che verra sottoposta al voto vincolante assembleare in data 27 aprile 2026
in prima convocazione e in data 28 aprile 2026 in seconda convocazione, tispetto alla versione in

vigore per I'Esercizio 2025 possono essere riassunte come segue:

1. rafforzamento dell'attenzione ai temi del divieto di discriminazione di genere e della
promozione del principio delle pati opportunita;

2. eliminazione, con riferimento alla componente LTI (come infra definita) della
remunerazione, di qualsiasi dititto all'erogazione anticipata di parte della remunerazione LTI
(%), con conseguente (i) eliminazione di meccanismi di monitoraggio intermedi e (ii) possibile
corresponsione di tale remunerazione LTI esclusivamente al termine del relativo periodo di
riferimento;

3. l'esplicitazione che la cessazione della carica del Direttore Generale e degli altri Dirigenti con
responsabilita strategiche comportera anche la perdita del diritto alla corresponsione di
qualsiasi futura componente di remunerazione variabile;

4. la maggiore esplicitazione che — ferme restando le previsioni del CCNL Dirigenti Industria
(come infra definito) — in caso di cessazione dalla carica o di risoluzione del rapporto di
lavoro per il Direttore Generale e/o gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche non ¢

prevista la stipula di contratti di collaborazione oltre che di consulenza o la concessione di
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specifiche indennita;

5. la previsione della possibilita di derogare alle previsioni della Politica — al ricorrere delle
circostanze eccezionali e nel rispetto delle previsioni ivi previste — anche al fine di stipulare
accordi di collaborazione, consulenza o similari con Amministratori Esecutivi, con il
Direttore Generale ¢/o con singoli Dirigenti con responsabilita strategiche;

0. l'esplicitazione, tra le circostanze eccezionali al ricorrere delle quali sono ammesse deroghe
alla Politica di Remunerazione, dell'interesse a continuare ad avvalersi, anche dopo la fine
del rapporto di lavoro o della cessazione della carica, di competenze e professionalita di
elevata importanza per gli interessi della Societa e/o del gruppo, anche al fine di garantire la

continuita di funzioni e consentire un graduale e ordinato passaggio di consegne.

La Politica di Remunerazione attualmente in vigore sostituisce quella precedentemente adottata

dalla Societa con delibera vincolante dell'Assemblea dei Soci in data 6 maggio 2025.

F) Descrizione della Politica in materia di componenti fisse e variabili della

remunerazione

Fatto salvo quanto di seguito indicato, la Politica di Remunerazione di FNM ¢ basata, di regola, (i)
su una componente fissa e (i) su una componente variabile incentivante, legata al raggiungimento
di predeterminati obiettivi di performance di natura finanziaria e non finanziaria (ivi inclusi obiettivi
ESG) oggettivamente misurabili, e che puo consistere in una retribuzione in denaro (bonus o altri
incentivi monetari) e/o nell'assegnazione di strumenti finanziati ¢/o in una pattecipazione agli utili

d’esercizio.

11 bilanciamento tra la componente fissa e la componente variabile della remunerazione deve essere
adeguato e coerente con (i) l'obiettivo del Successo Sostenibile, (i) gli obiettivi strategici della
Societa e del gruppo e (iii) la politica di gestione dei rischi di FNM e del gruppo, e viene determinato

anche alla luce delle caratteristiche dell’attivita aziendale e del suo settore di riferimento.

La componente fissa della remunerazione valorizza le competenze ed esperienze e remunera gli
Amministratori, il Direttore Generale e gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche
coerentemente con le caratteristiche del ruolo presidiato e con le responsabilita ad esse connesse.
Inoltre, la componente fissa — nel rispetto della normativa di legge applicabile ad FNM ed in linea
con i principi e raccomandazioni del Codice — ¢ determinata in misura tale da remunerare, in modo
adeguato, 'attivita svolta anche nel caso in cui la componente variabile della remunerazione non

fosse erogata a causa del mancato raggiungimento dei relativi obiettivi.

La citata remunerazione variabile, a sua volta, consiste (i) in una componente variabile di breve
petiodo (c.d. "Management by Objectives”, in breve "MBO"), legata al raggiungimento di
predeterminati obiettivi (sempre oggettivamente misurabili) di performance di breve periodo (di

natura finanziaria e non finanziaria), (ii) si aggiunge (come meglio infra precisato) una componente
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remunerativa variabile di medio-lungo petiodo (c.d. "Long Term Incentive", in breve "LTI"), volta,
sia ad orientare l'azione dei destinatari al raggiungimento di predeterminati obiettivi (sempre
oggettivamente misurabili) di medio-lungo periodo (di natura finanziaria e non finanziaria)
facendoli anche beneficiare della creazione di valore per FNM e il relativo gruppo, sia a trattenere

le risorse chiave di FNM e del gruppo (c.d. retention).

In particolare, (i) la componente MBO ¢ legata ad obiettivi predeterminati — aventi, di regola,
carattere aziendale ed individuale nonché natura finanziaria e non finanziaria — ed oggettivamente
misurabili in un orizzonte temporale di regola pari a 12 (dodici) mesi mentre (i) la componente
LTI ¢ legata ad obiettivi predeterminati — avent, di regola, carattere aziendale ed individuale nonché
natura finanziaria e non finanziaria — diversi da quelli oggetto dellMBO, ed oggettivamente

misurabili in un orizzonte temporale di regola pari a 48 (quarantotto) mesi.

La componente variabile della remunerazione (sia essa di breve o di medio-lungo periodo) deve, in
ogni caso, essere fissata nel rispetto delle finalita della Politica di cui alla precedente Sezione (E);
pit in particolare, nella coerente attuazione del principio di incentivazione degli Amministratori
Esecutivi, del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita strategiche, il Consiglio di
Amministrazione e gli Organi Delegati, con il supporto del Comitato per la Remunerazione,
devono tenere conto, tra P'altro, (i) dello specifico contenuto delle deleghe di potere attribuite ai
singoli destinatari; (ii) delle funzioni e dei ruoli dai medesimi concretamente svolti all’interno
dell’azienda, assicurando in tal modo che la previsione di eventuali componenti variabili
(MBO/LTI) sia coerente con la natura dei compiti loro assegnati e valorizzando altresi
adeguatamente le professionalita dei soggetti coinvolti; nonché (iii) dell’esigenza di evitare che le
remunerazioni variabili a carattere incentivante (MBO e/o LTI) si basino su risultati alterati o
rilevatisi manifestamente errati. Con riferimento a tale ultimo punto, sono previsti meccanismi di

malus e claw-back di cui ai successivi Paragrafi (K) e (L).

Come meglio indicato nella Politica, si precisa che, a partire dall'esercizio 2022, ¢ stato

effettivamente avviato un c.d. piano LTT (il "Piano LTT").

Il Piano LTT avviato da FNM ha avuto come destinatari il Direttore Generale di FNM e i Dirigenti

con responsabilita strategiche della Societa.

Premesso quanto sopra, nel rispetto di quanto previsto dall'art. 2389, commi 1 e 3, del cod. civ. e
dell'art. 18 dello Statuto Sociale, "ai membri del Consiglio spetta il rimborso delle spese sostenute
per ragione del loro ufficio e un compenso nella misura fissata dall’assemblea” e "la remunerazione
degli Amministratori investiti di particolari cariche, compresa un’eventuale indennita di fine
mandato, ¢ di competenza del Consiglio di Amministrazione, previo parere del Collegio Sindacale";
inoltre, la remunerazione degli Amministratori della Societa (ivi inclusi gli Amministratori Esecutivi
e quelli investiti di particolari cariche) deve essere definita nel rispetto delle specifiche previsioni

della normativa di legge e regolamento, anche a carattere regionale, applicabile a FNM e tenendo
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conto, in quanto compatibili, dei principi e raccomandazioni del Codice.

Inoltre, il Consiglio di Amministrazione e il Comitato per la Remunerazione devono tenere conto
del fatto che un Organo Delegato sia eventualmente anche socio rilevante della Societa; in tali
circostanze, la remunerazione di tale Organo Delegato potra anche prescindere dalla previsione di
componenti variabili, atteso il carattere intrinsecamente incentivante della posizione di azionista di

rilievo di FNM.

La Politica prevede poi che la remunerazione degli Amministratori non Esecutivi (ivi inclusi gli
Amministratori indipendenti) sia stabilita in misura fissa ed adeguata alla competenza, alla
professionalita e allimpegno richiesto dai compiti loro attribuiti in seno al Consiglio di
Amministrazione e agli eventuali Comitati endoconsiliari. A tal proposito, la temunerazione "fissa"
degli Amministratori non Hsecutivi (ivi inclusi gli Amministratori indipendenti) deve essere
individuata in un importo "assoluto", senza la previsione di "gettoni" di presenza in relazione alle

riunioni — anche di Comitati — alle quali tali Amministratori prendono parte.
Direttore Generale e Amministratori Esecutivi

La Politica prevede che la componente variabile della remunerazione del Direttore Generale sia

composta dal sistema MBO e dalla componente LTI.

Con riferimento alla remunerazione LTI per il Direttore Generale, tale componente retributiva
variabile di medio-lungo periodo viene determinata nel 150% (centocinquanta per cento) della
componente retributiva fissa denominata c.d. trattamento minimo di garanzia (il "TMG").
All'interno dell’ammontare complessivo di tale componente retributiva viene ricompresa la
componente retributiva annuale denominata "ex#ra-bonus" contrattualmente prevista per il Direttore
Generale, che viene assorbita rientrando integralmente nella base di computo della componente

variabile di medio-lungo periodo (LTI).

La Politica di Remunerazione prevede quindi un pay-mix target tra remunerazione variabile MBO
e componente fissa annuale lorda complessiva della remunerazione percepita da FNM pari, al
massimo, al 50% (cinquanta per cento) in caso di raggiungimento degli obiettivi target (cfr.
Paragrafo (H) — (I) che segue), elevabile, ulteriormente, al massimo, al 110% (centodieci per cento)
degli obiettivi target (e dunque al 55% (cinquantacinque per cento) della componente fissa annuale

lorda complessiva della remunerazione percepita da FNM), in caso di overperformance.

La componente variabile complessiva della remunerazione riconosciuta al Direttore Generale, data
dalla somma di MBO e LTT target, pud al massimo raggiungere 1'87,5% (ottantasette virgola cinque
per cento) della retribuzione fissa, elevabile fino al 92,5% (novantadue virgola cinque per cento) in

caso della sopra descritta overperformance sugli obiettivi MBO.

La componente retributiva variabile complessiva target riconosciuta al Direttore Generale risulta

composta per il 57% (cinquantasette per cento) dalla componente di breve periodo (MBO) e per il
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43% (quarantatré per cento) da quella di medio-lungo periodo (LTT).

Inoltre, con riferimento alla componente MBO, alla bonus opportunity risultante dal processo di
consuntivazione di cui sopra (come anche risultante dell'eventuale applicazione della c.d.
overperformance), trova applicazione un moltiplicatore nella misura massima del 20% (venti per
cento), da aggiungere in modo lineare alla percentuale di MBO risultante da tale consuntivazione,
nel caso di conseguimento di un risultato, misurato da un indicatore economico aziendale diverso
da quello/i utilizzato/i come obiettivo/i target dell'MBO, migliore rispetto al valore soglia stabilito

annualmente (il "Moltiplicatore").

Per quanto concerne gli Amministratori Esecutivi, non ¢ attualmente previsto il riconoscimento di
componenti variabili di breve periodo della remunerazione, fermo restando che FNM si riserva la
possibilita di valutare l'introduzione di un sistema MBO e l'estensione del Piano LTI, che, ove
implementato, terra comunque in debita considerazione i principi e le raccomandazioni del Codice
nonché, mutatis mutandis, le regole di funzionamento sopra indicate con riferimento al Direttore

Generale.

Dirigenti con responsabilita strategiche

Anche nel determinare i compensi dei Dirigenti con responsabilita strategiche, la Politica prevede
che gli Organi Delegati o gli organi ed i soggetti di volta in volta competenti di FNM adottino il
"principio di adeguato bilanciamento" tra componente fissa e variabile delle remunerazioni, tenuto
conto delle finalita di cui al Paragrafo (E). In particolare, devono essere tenuti in considerazioni
elementi quali (i) le responsabilita, la complessita gestionale e il contenuto delle eventuali deleghe
di potere attribuite al singolo Dirigente con responsabilita strategiche e/o (i) le funzioni e il ruolo
concretamente svolti da questo allinterno dell’azienda, in modo tale che la componente variabile
sia coerente con la natura dei poteti e dei compiti assegnati e/o (iii) la competenza ed espetienza

del singolo Dirigente con responsabilita strategiche.

La componente fissa della remunerazione dei Dirigenti con responsabilita strategiche ¢ definita in
coerenza con il contratto collettivo nazionale dei dirigenti aziende industriali di volta in volta
vigente ("CCNL Dirigenti Industria"), che risulta basato sul TMG, ferma restando la possibilita
di interventi migliorativi a livello aziendale, tenuto conto della responsabilita, della complessita

gestionale e della competenza ed esperienza del singolo Dirigente con responsabilita strategiche.

Al pati del Direttore Generale, la componente variabile della remunerazione degli altri Dirigenti

con responsabilita strategiche ¢ composta dal sistema MBO cui si aggiunge la componente LTI

Cio premesso, la Politica di Remunerazione prevede un pay-mix target tra remunerazione variabile
MBO e componente fissa annuale lorda complessiva della remunerazione (i.e. il TMG) percepita

da FNM pari al massimo al 40% (quaranta per cento) in caso di raggiungimento degli obiettivi
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target (cfr. Paragrafo (H)-(I) che segue) (4), elevabile, ulteriormente, al massimo al 110% (centodieci
per cento) degli obiettivi target (e, dunque, al 44% (quarantaquattro per cento) della componente
fissa annuale lorda complessiva della remunerazione percepita da FNM), in caso di

overperformance.

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche la componente variabile complessiva, data dalla
somma di MBO e LTI target puo al massimo raggiungere il 55% (cinquantacinque per cento) del
TMG, clevabile fino al 59% (cinquantanove per cento) in caso della sopra descritta

overperformance sugli obiettivi MBO.

La componente retributiva variabile complessiva target risulta composta per il 73% (settantatré per
cento) dalla componente di breve periodo (MBO) e per il 27% (ventisette per cento) da quella di

medio-lungo periodo (LTT).

Rimane in ogni caso inteso che la componente LTI non potra essere superiore al 100% (cento per
cento) rispetto alla componente fissa annuale lorda complessiva della remunerazione cortisposta

da FNM.

(G) Benefici non monetari

Per ¢li Amministratori ¢ prevista 'assegnazione di coperture assicurative, ivi incluse quelle c.d.
"Directors and Officers" sulla responsabilita civile per fatti commessi nell’esercizio delle loro
funzioni (con lesclusione dei casi di dolo) e quelle sugli infortuni professionali ed extra-

professionali.

Per i Dirigenti (inclusi quelli con responsabilita strategiche) ¢ di regola prevista I'assegnazione (1) di
benefit, quali veicoli aziendali e (ii) di coperture assicurative sulla responsabilita civile per fatti
commessi nell’esercizio delle loro funzioni, con P’esclusione dei casi di dolo (c.d. "Directors and
Officers"), di coperture assicurative sulla vita e invalidita permanente da malattia ¢/o infortuni
professionali ed extraprofessionali e di fondi sanitari, contributi assistenziali e previdenziali

integrativi, il tutto in coerenza con il CCNL Dirigenti Industria.

(H)-(I) Obiettivi di performance e relativi criteri di valutazione

MBO

Gli obiettivi di performance, dai quali dipende la corresponsione della componente variabile di
breve periodo (MBO) al Direttore Generale e agli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, si
distinguono in obiettivi annuali (i) di carattere economico-finanziario-reddituale, di natura

aziendale e da calcolarsi su base consolidata e adjusted (5); (i) ESG, di natura individuale o

4 La percentuale viene definita anche tenendo conto del ruolo, delle responsabilita assegnate e dell'esperienza
professionale maturata con riferimento a ciascun Dirigente con responsabilita strategiche.

5 Tali obiettivi possono riguardare: (i) 'EBITDA, I'EBIT, la Posizione Finanziatia Netta ¢/o il Free Cash
Flow su base consolidata; e/o (ii) il c.d. Return on Investment o Return on Equity.
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aziendale; e (iii) connessi all'implementazione e realizzazione di progetti strategici, di natura

individuale o aziendale.

La Politica di Remunerazione prevede, per il Direttore Generale, che: (i) il peso degli obiettivi
aziendali e individuali sia pari al 50% (cinquanta per cento) ciascuno; (ii) il peso degli obiettivi
aziendali sia pari al 50% (cinquanta per cento) del totale mentre quello degli obiettivi strategici e
ESG sia, rispettivamente, pari al 35% (trentacinque per cento) e al 15% (quindici per cento) del
totale; e (iii) gli obiettivi complessivi vengano fissati in numero non supetiore a 5 (cinque). In

particolare, tali obiettivi, in via generale, devono essere composti come segue:
1. n. 1 (uno) obiettivo di natura economico-finanziaria-reddituale;
2. n. 1/2 (uno/due) obiettivi di natura ESG;

3. n. 2/3 (due/tre) obiettivi di natura strategica, connessi il piano strategico di tempo in tempo

in vigore.

Previsioni analoghe trovano applicazione con riferimento agli altri Dirigenti con responsabilita
strategiche, per 1 quali gli obiettivi vengono fissati (a) in linea con il CCNL Dirigenti Industria e (b)
tenuto conto di elementi quali (i) le responsabilita, la complessita gestionale e il contenuto delle
eventuali deleghe di potere attribuite al singolo Dirigente con responsabilita strategiche e/o (i) le
funzioni e il ruolo concretamente svolti all'interno dell’azienda, in modo tale che la componente
variabile sia coerente con la natura dei poteri e dei compiti assegnati e/o (iii) la competenza ed

esperienza del singolo Dirigente con responsabilita strategiche. In generale:

1. gli obiettivi di natura strategica (6) devono essete fissati in n. 2/3 (due/tre), tenuto conto
delle aree di responsabilita del singolo Dirigente con responsabilita strategiche, con un peso

pari al 35% (trentacinque per cento) del complessivo;

2. gli obiettivi di natura ESG devono essere fissati in n. 1/2 (uno/due), in modo coerente con
le aree di presidio di ciascun Dirigente con responsabilita strategiche, con un peso pari al

15% (quindici per cento) del complessivo;

3. il restante 50% (cinquanta per cento) del complessivo ¢ composto da n. 1 (uno) obiettivo di

natura economico-finanziaria-reddituale analogo a quello fissato per il Direttore Generale.

Al fini della maturazione della componente variabile di breve periodo (MBO) della remunerazione,
viene prevista una soglia percentuale minima utile per il computo di ciascun indicatore/obiettivo,
individuata nel 90% (novanta per cento) di ogni singolo obiettivo aziendale e nel 30% (trenta per

cento) di ogni singolo obiettivo individuale.

6 E.g. obiettivi collegati alla singola "funzione" di appartenenza, obiettivi legati ad indicatori chiave di
prestazione (c.d. key performance indicator) e obiettivi connessi alla positiva implementazione di progetti
specifici di interesse aziendale.
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Una volta raggiunte le sopracitate soglie minime di risultato, la porzione di compenso variabile di

breve periodo attribuibile sara:

1. determinata sulla base della somma lineare dei risultati raggiunti sui singoli

indicatori/obiettivi;

2. determinata sulla base di una curva di performance, che prevede, quale soglia target, quella
del 100% (cento per cento) e quale soglia di overperformance massima, quella del 110%

(cento dieci per cento) dello specifico obiettivo;
3. commisurata all'effettiva percentuale di raggiungimento o superamento degli obiettivi;

4. determinata tenuto conto del peso specifico attribuito a ciascun obiettivo, fermo restando il

rispetto delle soglie massime.

Infine, al fine di legare la componente di variabile di breve periodo (MBO) della remunerazione

all’effettiva redditivita netta aziendale, puo trovare applicazione il Moltiplicatore di cui al Paragrafo

(F) che precede.

Per quanto concerne, invece, le tempistiche di valutazione ed erogazione della remunerazione

variabile di breve periodo, ¢ di regola previsto:
1. la fissazione di obiettivi annuali;

2. un orizzonte di valutazione annuale e, in ogni caso, entro I'approvazione del bilancio

dell’esercizio di riferimento, con un monitoraggio periodico; e

3. una modalita di erogazione annuale, alla data di approvazione del bilancio dell'esetcizio di

riferimento, senza applicazione di meccanismi di differimento o retention.

Rimane inteso che qualora anche per gli Amministratori Esecutivi dovesse essere previsto il
riconoscimento di una remunerazione MBO troveranno applicazione mutatis mutandis, le regole

ed 1 principi di funzionamento sopra indicati.
LTI

Come anticipato sub Paragrafo (F), a partire dall'esercizio 2022 ¢ stato introdotto il Piano LTI
inizialmente destinato al Direttore Generale e ai Dirigenti con responsabilita strategiche

dell'Emittente, basato sul Piano Strategico 2021-2025 approvato in data 16 settembre 2021.

Scaduto il precedente Piano LTI, FNM ha deciso di implementare il nuovo Piano LTT per il periodo
2026-2029 a valere sul piano strategico 2024-2029 (il "Piano Strategico 2024-2029").

Cio premesso, con riferimento alla remunerazione LTI, gli obiettivi di performance, dai quali
dipendera la corresponsione di tale componente variabile di medio-lungo periodo (LTI) al
Direttore Generale e agli altri Dirigenti con responsabilita strategiche, sono stati distinti da quelli

oggetto della remunerazione variabile di breve periodo (MBO) e avranno durata pati, di regola, a
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48 (quarantotto) mesi anche sulla base della durata e degli obiettivi del piano strategico di gruppo

tempo per tempo in vigore.

Sia per Direttore Generale che per Dirigenti con responsabilita strategiche vengono assegnati n. 2

(due) obiettivi:

1. n. 1 (uno) di carattere economico-finanziario, di natura aziendale, diverso da quello riferito
al sistema MBO e da calcolarsi su base consolidata con peso pari al 50% (cinquanta per

cento);

2. n. 1 (uno) ESG, di natura individuale o aziendale, diverso da quello riferito al sistema MBO,

con peso pari al 50% (cinquanta per cento).

Con riferimento all'effettiva cortesponsione della componente LTI, devono essere previste clausole

di differimento all’erogazione secondo le tempistiche di seguito disciplinate.

La curva di performance per ciascuno degli obiettivi previsti nel piano LTI tempo per tempo
adottato deve essere definita individuando la soglia di raggiungimento dell’obiettivo al 100% (cento
per cento) del target, senza prevedere maggiorazioni per overperformance. Il raggiungimento del
100% (cento per cento) del target di entrambi gli indicatori costituisce condizione per I'erogazione
della componente di remunerazione LTI, costituendo quindi il raggiungimento pieno di entrambi
i target condizione "cancello" per accedere all’erogazione della remunerazione variabile di medio-

lungo periodo (LTI).

Per quanto concerne, invece, le tempistiche di valutazione ed erogazione della remunerazione LTI,

si prevede:
1. la fissazione di obiettivi di regola di regola quadriennali;
2. un periodo di vesting quadriennale; in particolare I'effettiva maturazione del diritto a ricevere

la componente variabile di medio-lungo periodo (c.d. LTI) verra valutata alla data di
approvazione, da parte degli organi sociali competenti, del bilancio consolidato relativo

all'ultimo esercizio del petiodo di durata del relativo piano LTI (7);

3. una modalita di erogazione della remunerazione LTI esclusivamente al termine del periodo
di riferimento quadriennale, applicando il seguente meccanismo di differimento: (i
erogazione del 70% (settanta per cento) dellimporto maturato entro la fine del mese
successivo alla data di approvazione, da parte degli organi sociali competenti, del bilancio
consolidato relativo all'ultimo esetcizio che si chiudera al 31 dicembre 2025; e (ii) erogazione
del restante 30% (trenta per cento) dellimporto maturato trascorsi 6 (sel) mesi

dall’approvazione del bilancio consolidato del periodo di riferimento.

Per completezza, si segnala, quindi, che non sono previsti monitoragei intermedi circa 'andamento

7 Per il Piano LT1, tale ultimo esercizio sara quello che si chiudera al 31 dicembre 2025.
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dei parametri e degli obiettivi inclusi nel piano LTI tempo per tempo approvato e,
conseguentemente, non sono consentite erogazioni intermedie della remunerazione variabile di

medio-lungo periodo nell'arco di durata del piano LTI tempo per tempo approvato.

Rimane inteso che qualora la componente LTI della remunerazione dovesse essere estesa anche
agli Amministratori Esecutivi, troveranno applicazione mutatis mutandis, 1 principi di

funzionamento sopra indicati.

(J) Contributo della Politica al perseguimento degli interessi a lungo termine, alla strategia

aziendale e alla sostenibilita

Il Consiglio di Amministrazione di FINM ritiene che la Politica di Remunerazione di FNM
contribuisca al perseguimento (a) dell'obiettivo prioritatio del Successo Sostenibile, (b) degli

interessi in un'ottica di medio-lungo petiodo e (c) della strategia aziendale.
Si richiamano a, tal proposito, i seguenti elementi:

1. l'inserimento dell'obiettivo priotitatio del Successo Sostenibile tra le finalita espresse della

Politica, come indicato al precedente Paragrafo (E);

2. la previsione, per la corresponsione della componente variabile della remunerazione di breve
periodo MBO e di quella di medio-lungo periodo LTI, di obiettivi predeterminati e

oggettivamente misurabile di natura finanziaria e non finanziaria;

3. l'esplicitazione, tra gli obiettivi di natura non finanziaria cui ¢ correlata la possibile
corresponsione della componente variabile della remunerazione (MBO e/o LTI), di obiettivi

di sostenibilita-ESG;

4. la previsione di un adeguato "bilanciamento" del peso attribuito agli obiettivi di carattere
economico-finanziaria-reddituale, rispetto a quelli di sostenibilita-ESG e di natura strategica,
ai fini del calcolo della possibile componente variabile della remunerazione di breve periodo

(MBO) e di medio-lungo periodo (LTI);

5. la previsione per le componenti remunerative variabili di breve periodo (MBO) di orizzonti
temporali di regola pari a 12 (dodici) mesi (termine minimo ritenuto idoneo e coerente con
I’'andamento del mercato in cui opera la Societa) e per le componenti remunerative variabili
di medio-lungo periodo (LTI) di un periodo di vesting di regola pari a 48 (quarantotto) mesi,

senza piu alcuna facolta di anticipazione parziale;

0. la previsione di meccanismi di differimento della corresponsione della remunerazione

variabile di medio-lungo periodo (LT1);

7. la previsione di meccanismi di claw-back e, con riferimento all'eventuale componente LTI,
malus, volti ad evitare che le remunerazioni variabili a carattere incentivante degli

Amministratori esecutivi, del Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita
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strategiche si basino su risultati alterati o rivelatisi manifestamente errati.

(K)-(L) "Vesting period", sistemi di pagamento differito, "lock-up', "meccanismi di

correzione ex post"

Vesting period e pagamento differito. Malus e claw-back

La componente LTI della remunerazione variabile deve prevedere, di regola, un periodo di vesting

quadriennale.

Fermo restando quanto previsto dal CCNL Dirigenti Industria applicabile, tanto con riferimento

alla remunerazione variabile MBO che a quella LTI troveranno applicazione le seguenti regole:

@ la cessazione dalla carica del Direttore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilita
strategica comportera la perdita del diritto alla corresponsione della remunerazione variabile di
breve e/o medio-lungo periodo nel frattempo maturata oltreché a qualsiasi futura componente di

remunerazione variabile;

(i1) la Societa stabilisce, impregiudicato ogni altro diritto o rimedio comunque previsto dalle
applicabili disposizioni di legge o contrattuali, meccanismi di claw-back coerenti con 1 seguenti
principi:

1. la Societa ha il diritto di richiedere la restituzione, in tutto o in parte, entro 60 (sessanta) mesi
dalla liquidazione, della remunerazione variabile (MBO ed LTI) corrisposta, qualora questa
sia stata erogata: (7) sulla base di dati o informazioni che si siano rivelati in seguito
manifestamente errati e/o (2) sulla base di comportamenti dolosi o gravemente colposi del
beneficiario, anche volti all’alterazione di dati o informazioni utilizzati per la misurazione del
conseguimento degli obiettivi e/o senza i quali non sarebbero stati raggiunti i predetti

obiettivi o tali da vanificarli;

2. ai fini di quanto sopra, l'accertamento dei presupposti rilevanti ¢ demandato ad una

valutazione del Comitato per la Remunerazione e del Collegio Sindacale;

3. la Societa ha il diritto di compensare, fino a concorrenza, 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 ai sensi del punto (b) che precede, dal momento della
comunicazione dell’esercizio del potere compensativo dalla 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.
Piani di remunerazione basati su strumenti finanziari

La Politica prevede che gli eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari possano

essere predisposti dal Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato per la
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Remunerazione e approvati dall’Assemblea dei Soci.
Tali piani, ove previsti, potrebbero, di regola, essere destinati a:
1. Amministratori Esecutivi della Societa o delle sue controllate o controllanti;

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

controllate o controllanti.

In ogni caso, eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari non sarebbero destinati
agli Amministratori non Esecutivi, fatta salva la decisione contraria e motivata dell’Assemblea dei

Soci.

Tali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari, ove istituiti, dovranno:

1. essere ideati e strutturati in modo tale ad allineare gli interessi dei beneficiari con quelli degli
Azionisti;
2. privilegiare I'incremento del valore di mercato delle azioni e la creazione di valore in un

orizzonte di medio-lungo periodo.

11 Consiglio di Amministrazione, in caso di eventuale predisposizione di tali piani, sempre previa

proposta del Comitato per la Remunerazione, si dovra conformare ai seguenti criteri:

(1) le azioni, le opzioni ed ogni altro diritto di acquistare le azioni o di essere remunerati sulla
base dell’andamento del prezzo delle azioni dovranno avere un periodo di vesting
pluriennale. Con il termine vesting si intende I'insieme di condizioni concernenti le modalita
ed i tempi di maturazione dello strumento finanziario medesimo; nella valutazione di
adeguatezza del periodo di vesting, si deve tenere conto del piano di remunerazione nel suo
complesso (eventuale presenza di pit tranche e di tutti i corrispondenti periodi di

maturazione dei diritti, eventuali lock-up, ecc.);

(2) la maturazione del diritto al termine del periodo di vesting dovra essere soggetta a

predeterminati e misurabili obiettivi di performance;

(3)  una parte prevalente del piano dovra prevedere un periodo complessivo di vesting e

mantenimento (c.d. retention) pari ad almeno 5 (cinque) anni.

Gli eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari potrebbero prevedere
Perogazione di premi in denaro parametrati al’andamento delle azioni/strumenti finanziari (c.d.
"Phantom Stock Option"): anche in tali casi, essi dovranno essere strutturati in modo idoneo a
perseguire I'obiettivo di fidelizzazione dei destinatari (ad esempio, potrebbero essere previsti
meccanismi di c.d. "share retention", obblighi di reinvestire una quota dei premi assegnati in azioni

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

lavoro

La Politica di Remunerazione adottata dalla Societa non prevede specifici trattamenti in caso di

cessazione della carica o di risoluzione del rapporto di lavoro.

La cessazione dalla carica del Direttore Generale e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche
comportera la perdita del diritto alla corresponsione della remunerazione variabile di breve (MBO)
e/o medio-lungo periodo (LTT) nel frattempo maturata oltreché a qualsiasi futura componente di

remunerazione variabile.

In particolare, il trattamento economico riconosciuto in caso di scioglimento del rapporto di lavoro
¢ regolamentato nel rispetto di quanto previsto dalla normativa applicabile e dalle previsioni del
CCNL Dirigenti Industria, di volta in volta vigente, applicabile al rapporto di lavoro dipendente in
essete (c.d. "employment relationship"), con possibilita per la Societa di riconoscere una maggiore
anzianita convenzionale al dipendente. Sul punto, si precisa che (i) i contratti di lavoro con il
Direttore Generale e gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche sono stipulati a tempo
indeterminato e prevedono un petriodo di preavviso in linea con le previsioni del contratto
collettivo nazionale di categoria, di volta in volta vigente, applicabile al rapporto di lavoro

dipendente in essere e (ii) la Societa applica quanto previsto dal CCNL Dirigenti Industria.

Inoltre, con riferimento ai casi di scioglimento del rapporto di lavoro con il Direttore Generale e i

Dirigenti con responsabilita strategiche, la Politica non prevede:

1. Papplicazione di c.d. patti di stabilita, volti a disciplinare periodi minimi di permanenza in
carica, cui si accompagnano pattuizioni specifiche, anche di natura economica, volte a

disciplinare i casi di interruzioni anticipate del rapporto di lavoro;

2. la concessione di specifiche indennita, computate al di fuori delle previsioni e dei riferimenti
del sopra richiamato CCNL Dirigenti Industria ovvero la stipula di appositi contratti di

consulenza/ collaborazione;

3. la stipula ed applicazione di patti di non concorrenza, di non sollecitazione e di

confidenzialita, fatto salvo quanto previsto dal Paragrafo (Q);
4. la stipula ed applicazione di patti di cooperazione post-contrattuali.

Con riferimento alla carica di amministratore (c.d. "corporate relationship™) non ¢ prevista
I’applicazione di indennita da attribuire agli Amministratori nel caso in cui si verifichi la cessazione
anticipata del rapporto di amministrazione o il suo mancato rinnovo, né ¢ prevista la stipula di
contratti di consulenza ovvero l'applicazione di patti di non concotrenza in conseguenza della

cessazione dalla carica.

Rimane inteso che la Societa rendera note con apposito comunicato stampa, diffuso al mercato
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con le modalita di volta in volta previste dalla normativa vigente, dettagliate informazioni in merito
all’attribuzione o riconoscimento di indennita e benefici (monetari o non monetari) ovvero alla
stipula di patti di non concotrenza e¢/o non sollecitazione e/o non discredito ¢/o confidenzialita
in occasione della cessazione dalla carica e/o scioglimento del rapporto con un Amministratore
Esecutivo o un Direttore Generale, in coerenza con quanto previsto dal TUF e dal Regolamento

Emittenti nonché dai principi e raccomandazioni del Codice.

N) Eventuali coperture assicurative, previdenziali o pensionistiche diverse da quelle
obbligatorie

Si rinvia a quanto descritto sub Paragrafo (G).

(O) Amministratori_indipendenti, membri dei Comitati e Amministratori investiti di

particolari cariche

La Politica prevede poi che la remunerazione degli Amministratori non Esecutivi (ivi inclusi gli
Amministratori indipendenti) sia stabilita in misura fissa ed adeguata alla competenza, alla
professionalita e allimpegno richiesto dai compiti loro attribuiti in seno al Consiglio di
Amministrazione e agli eventuali Comitati endoconsiliari. A tal proposito, la rtemunerazione "fissa"
degli Amministratori non Hsecutivi (ivi inclusi gli Amministratori indipendenti) deve essere
individuata in un importo "assoluto", senza la previsione di "gettoni" di presenza in relazione alle

riunioni — anche di Comitati — alle quali tali Amministratori prendono parte.

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

in misura fissa, salvo che tali Amministratori siano anche titolari di deleghe di potere.

(P) Indicazione circa ’utilizzo come riferimento delle politiche retributive di altre societa

Nel predisporre la Politica, la Societa non ha utilizzato politiche retributive di altre societa come

riferimento.

(Q) Deroghe alla Politica

Al ricorrere di circostanze eccezionali, obiettive ed oggettivamente motivate ¢ ammessa la

possibilita di derogare temporaneamente alla Politica di Remunerazione.
A titolo esemplificativo, ¢ ammessa la possibilita di derogare alle previsioni della Politica, al fine di:

1. attribuire importi relativi alla remunerazione variabile MBO (e LTT) in misura supetiore alle

soglie previste ai sensi della Politica;

2. corrispondere (in tutto o in parte) le componenti della remunerazione variabile MBO e LTI

anche in caso di mancato raggiungimento (totale o parziale) degli obiettivi di performance;
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3. non corrispondere (in tutto o in parte) componenti di remunerazione variabile MBO e LTT;

4. stipulare, con riferimento agli Amministratori Esecutivi, al Direttore Generale e/o ai singoli
Dirigenti con responsabilita strategiche, accordi di collaborazione, consulenza o similari,
patti di non concorrenza e/o di non sollecitazione e/o di confidenzialita, il cui importo non
potra comunque superare, per ciascun anno di durata del patto, la remunerazione globale
annuale riconosciuta ai soggetti di cui sopra in costanza di carica o di rapporto e comunque,
in via complessiva per tutta la durata del patto, la remunerazione globale riconosciuta agli

stessi in costanza di carica o di rapporto nell’arco di 24 (ventiquattro) mesi;

5. rinunciare, nel contesto di un accordo transattivo con linteressato, all’applicazione dei

meccanismi di malus o claw-back.

Le circostanze eccezionali, obiettive ed oggettivamente motivate, al ricorrere delle quali sono
ammesse le deroghe temporanee alla Politica di Remunerazione sono quelle comunque volte, a
seconda dei casi, (i) al perseguimento degli interessi anche a lungo termine della Societa e/o del
gruppo e/o della sostenibilita nel suo complesso, (i) ad assicurare la capacita di FNM e/o del
gruppo di stare sul mercato ovvero (iii) garantire la continuita di funzioni e persone "chiave"
all'interno della Societa e/o del gruppo o comunque garantire il mantenimento della disponibilita
di elevate professionalita e/o competenze a supporto della Societa e/o del gruppo. A titolo

esemplificativo, tali circostanze eccezionali includono:

1. la necessita — derivante da eventi imprevisti — di trattenere soggetti in possesso di
competenze ¢ professionalita ritenute strategiche per gli interessi e/o la sostenibilita e/o il
perseguimento della strategia della Societa e/o del gruppo, come ad esempio la necessita di
trattenere un Amministratore Esecutivo e/o il Direttore Generale e di dover negoziare in
tempi rapidi un pacchetto retributivo, laddove i vincoli contenuti nella Politica potrebbero
limitare le possibilita di FNM e del gruppo di trattenere manager con le professionalita piu

adeguate a gestire la Societa e/o il gruppo;

2. la necessita di motivare soggetti in possesso di competenze e professionalita ritenute
strategiche per gli interessi e/o la sostenibilita e/o il perseguimento della strategia della
Societa e/o del gruppo, ove il mancato conseguimento degli obiettivi di performance per la
corresponsione della remunerazione variabile MBO e LTI sia legato a circostanze esogene
e/o fattori straordinari e/o non prevedibili e/o comunque indipendenti dall'operato del

singolo destinatario della componente incentivante;

3. il verificarsi di variazioni sensibili del perimetro dell’attivita della Societa e/o del gruppo nel
corso di validita della Politica, quali la cessione di un’impresa/ramo d’azienda sulla cui
attivita erano basati obiettivi di performance della Politica stessa ovvero 'acquisizione di un

business significativo non ricompreso nella Politica;
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4. l'interesse della Societa e/o del gruppo a transigere una controversia gia insorta o che

potrebbe insorgere;

5. Pinteresse della Societa e/o del gruppo a stipulare accordi transattivi e/o conciliativi di

natura tombale anche in sede protetta con il soggetto interessato; o

0. l'interesse a continuate ad avvalersi, anche dopo la fine del rapporto di lavoro o la cessazione
della carica, di competenze e professionalita di elevata importanza per gli interessi della
societa e/o del gruppo, anche al fine di garantire la continuita di funzioni e consentire un

graduale e ordinato passaggio di consegne.

Nei casi di deroga, troveranno applicazione l'iter e gli obblighi previsti dalla procedura per la
disciplina delle operazioni con parti correlate di FNM, anche qualora dovesse ricorrere un'ipotesi
di esenzione ivi prevista, fermo restando, in ogni caso, il preventivo parere del Comitato per la
Remunerazione. Con riferimento alla remunerazione degli Amministratori Esecutivi e/o di quelli
investiti di particolati cariche, trovera comunque applicazione il disposto dell'art. 2389, comma 3,

cod. civ.

sokok
Si riporta di seguito la proposta di deliberazione che verra sottoposta all’Assemblea degli Azionisti
in osservanza delle disposizioni di legge applicabili:

"L’Assemblea degli Azionisti di FNM S.p.A.,

- visti gli artt. 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 e 84-quater del Regolamento
adottato con delibera Consob n. 11971/99;

- preso atto della Relazione sulla politica in materia di remunerazione e sui compensi

corrisposti redatta dal Consiglio di Amministrazione;

- tenuto conto che, ai sensi dell’art. 123-ter, commi 3-bis e 3-ter, del D. Lgs. 24 febbraio

1998 n. 58, la presente deliberazione sara vincolante;
DELIBERA

di approvare la prima sezione della Relazione sulla politica in materia di remunerazione e
sui compensi corrisposti redatta dal Consiglio di Amministrazione ai sensi dell’art. 123-ter
del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58, con particolare riferimento alla politica in materia di

remunerazione di FNM S.p.A.".
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SEZIONE II

La presente sezione — nominativamente per i componenti degli organi di amministrazione e di
controllo nonché per il Direttore Generale e per i Dirigenti con responsabilita strategiche che
superano le soglie previste sub Allegato 3A, Schema 7-bis del Regolamento Emittenti, e in forma
aggregata per gli altri Dirigenti con responsabilita strategiche — (i) fornisce un’adeguata, chiara e
comprensibile rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la loro remunerazione,
evidenziandone la coerenza con la politica di remunerazione della Societa con riferimento
all’Esercizio 2025 (la "Politica 2025"); (i) illustra analiticamente i compensi loro assegnati
nell’Esercizio 2025 a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma dalla Societa e da societa controllate o
collegate, organizzati secondo le tabelle previste dall’Allegato 3A, Schema 7-bis del Regolamento
Emittenti; e (iif) illustra come la Societa ha tenuto conto del voto espresso I'anno precedente sulla

presente sezione della Relazione sulla Remunerazione.
(i) PRIMA PARTE
Amministratori

I’Assemblea degli Azionisti del 22 aprile 2024 ha determinato il compenso per Iintero organo
amministrativo, in carica alla data della presente Relazione sulla Remunerazione, in Euro
310.000,00 (trecentodiecimila/00), di cui: al Presidente un compenso annuale lordo pari ad Euro
90.000,00 (novantamila/00), al Vice Presidente Vicario un compenso annuale lordo pati ad Euro
45.000,00 (quarantacinquemila/00), e ai singoli Consiglieti un compenso annuale lordo pati ad
Euro 35.000,00 (trentacinquemila/00), nonché ha raccomandato (i) che il Consiglio di
Amministrazione non riconosca ai componenti dell’organo amministrativo alcun gettone di
presenza e (i) che gli Amministratori non assumano altri incarichi in societa controllate o
partecipate da FNM. L'Assemblea dei Soci ha, altresi, previsto che il Consiglio di Amministrazione
possa determinare, in capo al Presidente, lattribuzione di particolari deleghe e la relativa

remunerazione.

Nella seduta del 6 maggio 2024, su proposta del Comitato per la Remunerazione, il Consiglio di
Amministrazione della Societa ha determinato, nel rispetto dell’articolo 2389, comma 3, cod. civ. e
dell’articolo 18 dello statuto sociale: (a) i compensi spettanti ai diversi membri dei Comitati istituiti
in seno al Consiglio (Comitato Controllo, Rischi e Operazioni con Parti Correlate, Comitato per la
Responsabilita Sociale ed Etica, Comitato per la Remunerazione e Comitato per la designazione
degli organi sociali del Gruppo FNM), riconoscendo un compenso annuo aggiuntivo, al netto degli
oneti previdenziali e dell’'TVA, pari a (i) Euro 40.000,00 (quarantamila/00) per la carica di Presidente
del Comitato per la Responsabilita Sociale ed Etica, del Comitato per la Remunerazione e del
Comitato per la designazione degli organi sociali del Gruppo FNM; (i) Euro 50.000,00
(cinquantamila/00) per la catica di Presidente del Comitato Controllo Rischi e Operazioni con Parti

Cortelate; (iii) Euro 30.000,00 (trentamila/00) per la qualifica di componente del Comitato pet la
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designazione degli organi sociali del Gruppo FNM, del Comitato per la Remunerazione e del
Comitato per la Responsabilita Sociale ed Etica; ed (iv) Euro 40.000,00 (quarantamila/00) pet la
qualifica di componente del Comitato Controllo Rischi e Operazioni con Parti Correlate nonché
(b) il compenso annuo lordo aggiuntivo per la carica di Lead Independent Director, pati ad Euro

40.000,00 (quarantamila/00).

Con delibera assunta sempre in data 6 maggio 2024, il Consiglio — nel rispetto dell’articolo 2389,
comma 3, cod. civ. e dell’articolo 18 dello statuto sociale - su proposta del Comitato per la
Remunerazione, ha deliberato di attribuire al Presidente, in ragione delle deleghe conferitegli e in
continuita con il precedente mandato, un emolumento aggiuntivo pari ad Euro 180.000,00

(centottantamila/00) annui lordi.

Infine, a seguito del conferimento, in data 22 aprile 2024, al Consigliere Fulvio Caradonna di
specifici poteri di presidio e cura dei rapporti con le societa partecipate da FNM per le iniziative ed
attivita inerenti all’ambito delle infrastrutture, e sempre, in data 22 aprile 2024, al Consigliere
Francesca Pili di specifici poteri da esercitarsi nell’ambito dell'innovazione tecnologica con
riferimento allo sviluppo delle piattaforme digitali ed in particolar modo con riguardo alla mobilita
in ottica MaaC, il Consiglio di Amministrazione, nella citata seduta del 6 maggio 2024 — sempre nel
rispetto dell’articolo 2389, comma 3, cod. civ. e dell’articolo 18 dello statuto sociale — su proposta
del Comitato per la Remunerazione, sentito il Collegio Sindacale, ha deliberato di attribuire agli
stessi  un  emolumento  aggiuntivo  rispettivamente  pari  ad  Euro  165.000,00

(centosessantacinquemila/00) annui lordi e ad Euro 120.000,00 (centoventimila/00).

Gli Amministratori non sono beneficiari (i) di piani di incentivazione monetari ovvero basati su
strument finanziati e/o (i) di benefit non monetari eccetto che per (a) la copertura assicurativa
"Ditectors and Officers" sulla responsabilita civile per fatti commessi nell’esercizio delle loro
funzioni, con lesclusione dei casi di dolo e (b) una copertura assicurativa sugli infortuni

professionali ed extraprofessionali.
Sindaci

I’Assemblea degli Azionisti del 22 aprile 2024 ha nominato il Collegio Sindacale stabilendo il
compenso del Collegio Sindacale in Euro 60.000,00 (sessantamila/00) annui per il Presidente ed

Euro 45.000,00 (quarantacinquemila/00) annui per ogni sindaco effettivo.

Non sono previsti benefici monetari e non monetari a favore dei Sindaci diversi dalla copertura
assicurativa "Directors and Officers" sulla responsabilita civile per fatti commessi nell’esercizio
delle loro funzioni, con 'esclusione dei casi di dolo e di una copertura assicurativa sugli infortuni

professionali ed extraprofessionali.

Dirigenti con responsabilita strategiche

- Nell’Esercizio 2025, sono stati identificati quali Dirigenti con responsabilita strategiche, oltre
q g P gl
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agli Amministratori, 1 seguenti soggetti:

- il Dott. Marco Giovanni Piuri, in qualita di Direttore Generale fino alla data del 15 giugno
2025. 11 Dott. Piuri ¢ stato inoltre nominato Amministratore Delegato della partecipata

Trenord S.r.l. (di seguito, "Trenord") fino alla data dell'l1 febbraio 2025;

- il Dott. Eugenio Giavatto, Dirigente Preposto alla Redazione dei Documenti Contabili

Societari ai sensi dell’articolo 154-bis del TUF;
- IIng. Stefano Erba, in qualita di Direttore Strategia e Sviluppo;
- il Dott. Andrea Severini, in qualita di Amministratore Delegato di Trenord S.r.L;

- T’Avv. Monica Giugliano, in qualita di Nuovo Direttore Generale di FNM a far data dal 23
giugno 2025.

Il compenso assegnato ai Dirigenti con responsabilita strategiche sopra indicati nell’Esercizio 2025
¢ stato determinato in coerenza con la Politica 2025, la quale prevedeva la corresponsione di una
componente fissa basata sul TMG ed una eventuale componente variabile rappresentata dal sistema

MBO.
Inoltre, a partire dall'Esercizio 2022 ¢ stato avviato il Piano LTI di durata quadriennale.

Direttore Generale

In conformita alla Politica 2025, la remunerazione del Direttore Generale per 'Esercizio 2025 ¢
stata composta da (1) una componente fissa e (ii) una componente variabile di breve periodo MBO,
legata al raggiungimento di obiettivi di natura finanziaria e non finanziaria. In coerenza con la
Politica 2025 e con il sistema di remunerazione variabile di breve periodo da essa previsto (MBO),
al Direttore Generale ¢ stato assegnato n. 1 (uno) obiettivo aziendale, connesso al raggiungimento
di un valore target dell'lEBITDA consolidato calcolato su base rettificata, con peso pati al 50%
(cinquanta per cento) del MBO. A tale obiettivo aziendale, si sono aggiunti n. 3 (tre) obiettivi
individuali, di progetto e di sostenibilita, con peso complessivo pari al 50% (cinquanta per cento)
del MBO, individuati come segue: (a) ESG / Regolamento Direzione e Coordinamento:
predisposizione del regolamento di Direzione e Coordinamento per le Societa controllate,
approvazione da parte del Consiglio di Amministrazione di FNM, definizione delle attivita per la
sua implementazione operativa; (b) ESG / Politica Diversita e Inclusione: definizione della politica
di Diversita e Inclusione ed approvazione da parte del Consiglio di Amministrazione di FNM entro
il 31.12.2025; (c) Contenimento dei costi /riduzione a consuntivo dei costi di FNM, in misura pati
al 10% rispetto al budget 2025 (forecast 04), con riferimento all'importo totale delle seguenti voci
di spesa: prestazioni per consulenze, prestazioni varie per servizi di terzi, prestazioni per oneri
diversi di gestione, prestazioni legali, notarili e giudiziarie, prestazioni per comunicazione e

commerciali.
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Il Direttore Generale ha raggiunto i sopracitati obiettivi in misura pati al 99,37% (novantanove/37
per cento) (della soglia target prevista dalla Politica 2025); Iattestazione di tale raggiungimento ¢
stata effettuata nel’ambito delle attivita di rendicontazione e verifica svolte con il Presidente del
Consiglio di Amministrazione di FINM nel corso del mese di marzo 2026 e in occasione della

riunione del Comitato per la Remunerazione in data 18 marzo 2026.

In conformita alla Politica 2025, il Direttore Generale ha maturato, nell'Esercizio 2025, una

retribuzione cosi articolata:

1. una retribuzione annua fissa lorda (i.e. al lordo delle ritenute di legge e di contratto) pari ad

Euro 223.500,00 (duecentoventitremilacinquecento/00);

2. una componente variabile della remunerazione MBO che, nel rispetto della Politica 2025, ¢

pari al 50% (cinquanta per cento).
3. Un premio di ingresso pati ad Euro 60.000,00 (sessantamila/00).

Tanto premesso, il compenso complessivo annuo lordo assegnato per 'Esercizio 2025 all” Avv.
Monica Giugliano ammonta a complessivi Euro 517.138,58
(cinquecentodiciassettemilacentotrentotto/58) (il tutto come meglio dettagliato nelle Tabelle
allegate). In particolare, la componente variabile della remunerazione di breve periodo MBO
rappresenta una quota pari al 45% (quarantacinque per cento) della remunerazione complessiva

annua lorda.

11 Direttore Generale Dott. Marco Giovanni Piuri, per il petiodo 1° gennaio 2025 — 14 giugno 2025

ha maturato Euro 193.611,15 (centonovantatremilaseicentoundici/15).

Dirigenti con responsabilita strategiche

In conformita alla Politica 2025, la remunerazione dei Dirigenti con responsabilita strategiche per
'Essercizio 2025 ¢ stata composta da (i) una componente fissa e (i) una componente variabile di
breve periodo MBO, legata al raggiungimento di obiettivi di natura finanziatia e non finanziaria.
Come anticipato, a partire dall’Esercizio 2022 ¢ stato avviato anche il Piano LTI che vede tra i suoi
destinatari anche i Dirigenti con responsabilita strategiche sulla base di quanto previsto, inter alia,

nel Regolamento LTT.

In coerenza con la Politica 2025 e con il sistema di remunerazione variabile di breve periodo da
essa previsto (MBO), agli altri Dirigenti con responsabilita strategiche ¢ stato assegnato n. 1 (uno)
obiettivo aziendale, connesso al raggiungimento di un valore target dell'EBITDA consolidato
calcolato su base rettificata, con peso pari al 50% (cinquanta per cento) del MBO. A tale obiettivo
aziendale, si sono aggiunti n. 3-5 (tre-cinque) obiettivi individuali, di progetto e di sostenibilita, e in
obiettivi operativi specifici delle linee di attivita e business, con peso complessivo pari al 50%

(cinquanta per cento) del MBO. 1l raggiungimento degli obiettivi sopracitati, con riferimento ai

31



diversi Dirigenti con responsabilita strategiche, ¢ stato accertato nel corso delle attivita di
rendicontazione e verifica svolte da ciascun Dirigente con responsabilita strategiche con il proprio
riporto diretto (Presidente di FNM o Direttore Generale di FNM), rendicontato in occasione della

riunione del Comitato per la Remunerazione in data 18 marzo 2026.

I Dirigenti con responsabilita strategiche hanno tutti raggiunto i sopracitati obiettivi in misura
superiore al 30 % (trenta per cento) della soglia target prevista dalla Politica 2025, maturando il

diritto alla corresponsione della remunerazione variabile di breve periodo MBO.

Tanto premesso, il compenso complessivo annuo lordo assegnato per Esercizio 2025 ai Dirigenti
con  responsabilita  strategiche = ammonta a  complessivi  Euro  1.458.683,25
(unmilionequattrocentocinquantottomilaseicentottantatre/25) il tutto come meglio dettagliato
nelle Tabelle allegate. In particolare, la componente variabile della remunerazione di breve periodo
MBO, rappresenta complessivamente una quota pati a circa il 33,5 % (trentatre/5 per cento) della

relativa remunerazione complessiva annua lorda.

I Dirigenti con responsabilita strategiche condividono gli stessi obiettivi ed i medesimi periodi
temporali di riferimento del Direttore Generale per quanto concerne il Piano LTI, con la sola
eccezione della percentuale da riconoscere, al raggiungimento degli obiettivi, che risulta pari al 60%
(sessanta per cento) del TMG. In ragione di cio la quota di LTT riferita ai dirigenti strategici risulta

pati ad Euro 144.000,00 (centoquarantaquattromila/00).

Previsioni comuni

Il Direttore Generale e i Dirigenti (inclusi quelli con responsabilita strategiche) non sono destinatari

di piani di incentivazione basati su strumenti finanziari.

11 Direttore Generale e i Dirigenti (inclusi quelli con responsabilita strategiche) beneficiano (i) di
benefit, quali veicoli aziendali, sulla base della Politica 2025 e (if) di coperture assicurative sulla
responsabilita civile per fatti commessi nell’esercizio delle loro funzioni, con I'esclusione dei casi di
dolo (c.d. "Ditectors and Officers"), di coperture assicurative sulla vita e invalidita permanente da
malattia e¢/o infortuni professionali ed extraprofessionali e di polizze sanitarie, contributi

assistenziali e previdenziali integrativi, il tutto in coerenza con il CCNL Dirigenti Industria.

Accordi che prevedono indennita in caso di scioglimento del rapporto di lavoro

Sono stati riconosciuti al Dott. Marco Giovanni Piuri Euro 880.000,00 (ottocentottantamila/00) a
titolo di incentivo all’esodo, Euro 20.000,00 (ventimila/00) a titolo di atto transattivo, Eutro
150.000,00 (centocinquantamila/00) a titolo di patto di cooperazione post contrattuale, 150.000,00

(centocinquantamila/00) a titolo di patto di non concorrenza.

Ulteriori accordi

Si precisa che:
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1. non sono in corso piano di compensi basati su strumenti finanziari ai sensi dell’articolo 114-

bis del TUF;

2. non vi sono specifici ultetiori accordi tra ’Emittente e gli Amministratoti e/o i Dirigenti
con responsabilita strategiche che prevedano il pagamento di indennita in caso di dimissioni,
licenziamento senza giusta causa o cessazione del rapporto a seguito di offerta pubblica di

acquisto;

3. con riferimento agli Amministratori e/o ai Dirigenti con responsabilita strategiche, non vi
sono accordi che prevedano 'assegnazione o il mantenimento di benefici non monetari a

favore dei soggetti che hanno cessato il loro incarico (c.d. "post retirement perks");

4. con riferimento agli Amministratori e/o ai Dirigenti con responsabilita strategiche, non vi
sono accordi che prevedano compensi per impegni di non concorrenza, fatto salvo quanto
sopra riportato in merito allo scioglimento del rapporto di lavoro con il dott. Marco

Giovanni Piuri.

Deroghe alla Politica 2025 e meccanismi di cotrezione

Si segnala che nel corso dell’Esercizio 2025 non sono state adottate deroghe alla Politica 2025 in

relazione al verificarsi di circostanze eccezionali.

Non sono stati altresi applicati meccanismi di correzione ex post della componente variabile, non

essendosi verificati 1 relativi presupposti e condizioni.
Informazioni di confronto

Con riferimento agli esercizi chiusi, rispettivamente, al 31 dicembre 2021, al 31 dicembre 2022, al
31 dicembre 2023, al 31 dicembre 2024 ¢ al 31 dicembre 2025, si precisa che i livelli retributivi degli
Amministratori, del Direttore Generale e dei Sindaci non hanno subito modifiche sostanziali
rapportate alla remunerazione annua lorda media dei dipendenti a tempo pieno e ai risultati della

Societa.

In particolare, a fronte di una variazione nell'Esercizio 2022 rispetto all'esercizio 2021 (i) dei risultati
della Societa positiva del 48,50% (quarantotto/50 pet cento) e positiva a livello di consolidato del
61,5% (sessantuno/5 per cento) e (ii) della remunerazione annua lorda media, parametrata sui
dipendenti a tempo pieno, dei dipendenti diversi dal Direttore Generale, in lieve incremento in
misura pari a circa il 2,2% (due/2 per cento), la remunerazione totale del Direttore Generale ¢

risultata in incremento di circa il 18,21% (diciotto/21 per cento).

Inoltre, a fronte di una variazione nell'Esercizio 2023 rispetto all'Esercizio 2022 (i) dei tisultati della
Societa positiva del 77,50% (settantasette/50 per cento) e positiva a livello di consolidato del 17,8%
(diciassette/8 per cento) e (i) della remunerazione annua lorda media, parametrata sui dipendenti

a tempo pieno, dei dipendenti diversi dal Direttore Generale, in incremento in misura pati a circa
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il 3,5% (tre/5 per cento), la remunerazione totale del Direttore Generale ¢ risultata in incremento

di circa il 5,8% (cinque/8 per cento).

Inoltre, a fronte di una variazione nell'Esercizio 2024 rispetto all'Esercizio 2023 (i) dei risultati della
Societa positiva del 77,50% (settantasette/50 pet cento) e positiva a livello di consolidato del 17,8%
(diciassette/8 per cento) e (i) della remunerazione annua lorda media, parametrata sui dipendenti
a tempo pieno, dei dipendenti diversi dal Direttore Generale, in incremento in misura pari a circa
il 4,2% (quattro/2 per cento), la remunerazione totale del Direttore Generale ¢ risultata in

incremento di circa il 0,8% (zero/8 per cento).

La variazione nell'Esercizio 2025 rispetto all'Esercizio 2024 ¢ stata: (i) dei risultati della Societa
positiva del 5.466,7% (cinquemilaquattrocentosessantasei/7 petr cento) e positiva a livello di
consolidato del 28,2% (ventotto/2 per cento) e (ii) della remunerazione annua lorda media,
parametrata sui dipendenti a tempo pieno, dei dipendenti diversi dal Direttore Generale, in

incremento in misura pati a circa il 4,8% (quattro/8 per cento).

Di seguito ¢ illustrato il confronto degli ultimi 5 (cinque) esercizi (nel rispetto di quanto previsto

dall’art. 2 della delibera Consob n. 21623 del 10 dicembre 2020) tra la variazione annuale:

(@) della remunerazione totale del Direttore Generale per il quale le informazioni sono fornite

nominativamente:

. o 70,8% 8
Marco Giovanni Piuri +0,8% +5,8% +18,1% +1,9%
Monica Giugliano - - - - -
(ii) dei risultati del gruppo FNM:
2025 2024 2023 2022 2021
Ricavi consolidati 3.4% 5.3% 21% 17.8% 83.9%
EBITDA consolidato 11,0% 0.0% 9.1% 25,5% 125.7%
EBIT consolidato 9,3% 229.0% 3.6% 33.2% 187.5%

8 Con riferimento all’esercizio 2025, la carica ¢ stata ricoperta fino al 15 giugno 2025.
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Risultato netto

28,2%

consolidato -27,3% 17,8% 61,5% 74.,5%
Patrimonio netto di 20,7%
Gruppo 5,3% 25,1% 37,3% -54,8%
PFN 10,7% 11,9% 224.1% 3,9% -752,3%
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:
2025 2024 2023 2022 2021
Remunerazione annua +4,8% +4,2% +3,5% +2,1% +6,4%
lorda media

Voto Assembleare

Si da infine atto che ’Assemblea dei Soci riunitasi in data 6 maggio 2025, ha deliberato di esprimere
parere favorevole in merito alla seconda sezione della relazione sulla politica in materia di
remunerazione, senza esprimere alcun rilievo in merito e la relativa deliberazione ¢ stata assunta
con n. 255.088528 azioni favorevoli, pari al 76,876% dei partecipanti al voto. Il Consiglio di

Amministrazione ha conseguentemente preso positivamente atto di tale parere favorevole.
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SECONDA PARTE

Nella Tabella 1 allegata sono indicati gli emolumenti spettanti al 31 dicembre 2025 ai componenti
degli organi di amministrazione e di controllo ed ai Dirigenti con responsabilita strategiche nel

corso dell’Esercizio 2025, secondo i criteri indicati nell’Allegato 3A del Regolamento Emittenti.

La Tabella 3B indica i piani di incentivazione monetari a favore dei Dirigenti con responsabilita

strategiche in essere nell’Esercizio 2025 (i.e. sistema MBO/LTI).

Piani di incentivazione basati su stock option o altri strumenti finanziari

FNM non ha in essere piani di incentivazione basati su stock option o strumenti finanziari diversi
dalle stock option a favore dei componenti del Consiglio e degli altri Dirigenti con responsabilita

strategiche.

Partecipazione dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo, dei

Direttori Generali e dei Ditigenti con responsabilita strategiche

Nessuno degli Amministratori, Sindaci e Dirigenti con responsabilita strategiche possiede

partecipazioni in FNM ovvero nelle societa da questa controllate.

k%K

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

in osservanza delle disposizioni di legge applicabili:
"L’Assemblea degli Azionisti di FNM S.p.A.,

- visti gli artt. 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 e 84-quater del Regolamento
adottato con delibera Consob n. 11971/99;

- preso atto della Relazione sulla politica in materia 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 sara vincolante;
DELIBERA

di esprimere parere favorevole in merito alla seconda sezione della Relazione sulla politica
in materia di remunerazione e sui compensi corrisposti redatta dal Consiglio di

Amministrazione ai sensi dell’art. 123-ter del D. Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58.".
Milano, 19 marzo 2026

per il Consiglio di Amministrazione

11 Presidente

Andrea Angelo Gibelli
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TABELLA 1

Compensi variabili non equity

Indennita di fine

. . . Benefici non Fair value ) .
Cognome ) Perlod'o per cui & Scadenz'a della Compensi Comp'en5|'per la monetari ) ) dei carl(.:a odi
e nome Carica stata rlcc'bperta la carica fissi parteupf-mctne a *) Altri compensi Totale compensi cessazione d'el
carica *) comitati Par (**%) equity rapporto di
Bonus e altri ne favoro
incentivi agli utili
GIBELLI Andrea Presidente 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio 270.000,00 30.000,00 300.000,00
Compensi da controllate e collegate
Totale 270.000,00 30.000,00 300.000,00
[ARNOLDI Gianantonio Vice Pres Vicario 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio a) 45.000,00 150.000,12 195.000,12
Compensi da controllate e collegate
Totale 45.000,00 150.000,12 195.000,12
CARADONNA Fulvio Consigliere 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio b) 200.000,04 30.000,00 230.000,04
Compensi da controllate e collegate
Totale 200.000,04 30.000,00 230.000,04
PILI Francesca Consigliere 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio b) 155.000,04 155.000,04
Compensi da controllate e collegate
Totale 155.000,04 155.000,04
[TOMASELLI Maria Teresa Consigliere 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio 35.000,00 120.000,00 155.000,00
Compensi da controllate e collegate
Totale 35.000,00 120.000,00 155.000,00
PANZERI Paola Consigliere 01/01/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio 35.000,04 40.000,08 75.000,12
Compensi da controllate e collegate
Totale 35.000,04 40.000,08 75.000,12
FERRARI Roberto Paolo Consigliere 06/05/2025 - 31/12/2025 2027
Compensi nella Societa che redige il bilancio 22.909,84 63.264,88 86.174,72
Compensi da controllate e collegate
Totale 22.909,84 63.264,88 86.174,72
CASSETTA Ivo Roberto Consigliere 01/01/2025 - 19/04/2025
Compensi nella Societa che redige il bilancio 10.707,77 30.593,63 41.301,40
Compensi da controllate e collegate c) 62.465,75 62.465,75
Totale 73.173,52 30.593,63 103.767,15




TABELLA 1

GURIOLI Marco Presidente collegio sindacale 01/01/2025 - 31/12/2025 2027

Compensi nella Societa che redige il bilancio 60.000,00 60.000,00

Compensi da controllate e collegate - -

Totale 60.000,00 60.000,00
CODARI Massimo Sindaco Effettivo 01/01/2025 - 31/12/2025 2027

Compensi nella Societa che redige il bilancio 45.000,00 45.000,00
Compensi da controllate e collegate d) 30.754,00 30.754,00
Totale 75.754,00 75.754,00
LURETTI Paola Sindaco Effettivo 01/01/2025 - 31/12/2025 2027

Compensi nella Societa che redige il bilancio 45.000,00 45.000,00

Compensi da controllate e collegate -

Totale 45.000,00 45.000,00
GIUGLIANO MONICA Direttore Generale 23/06/2025 - 31/12/2025
Compensi nella Societa che redige il bilancio 223.500,00 232.525,80 1.112,78 60.000,00 517.138,58

Compensi da controllate e collegate - -

Totale 223.500,00 232.525,80 1.112,78 60.000,00 517.138,58
PIURI Marco Giovanni Direttore Generale 01/01/2025- 14/06/2025
Compensi nella Societa che redige il bilancio e) 193.611,15 1.898,14 195.509,29 1.200.000,00

Compensi da controllate e collegate f) - -

Totale 193.611,15 - 1.898,14 195.509,29 1.200.000,00
3 Dirigente

Compensi nella Societa che redige il bilancio 644.102,76 557.276,28 7.299,95 1.208.678,99 -
Compensi da controllate e collegate g) 174.004,26 76.000,00 250.004,26

Totale h) 818.107,02 633.276,28 7.299,95 1.458.683,25 -

(*) Anno in cui si tiene I'assemblea di approvazione del bilancio in occasione della quale scade il mandato

(**) Tutti gli amministratori, i sindaci e i dirigenti con responsabilita strategiche sono beneficiari di una polizza cosiddetta Directors & Officer non quantificata.

(***) Gli importi si riferiscono alla disponibilita di automezzi ad uso promiscuo ed alla copertura assicurativa sugli infortuni professionali ed extra professionali, secondo un criterio di imponibilita fiscale.

a) Compenso per la carica di Vice Presidente

b) importo comprensivo del compenso integrativo per le deleghe consiliari conferite dal Consiglio di Amministrazione

c) Compenso per la carica di Amministratore delegato di MISE S.p.A. assunta in data 30/01/2025

d) Compenso per la carica di Sindaco Effettivo di FERROVIENORD S.p.A. da ultimo conferita in data 14.04.2022 e cessata in data 17/04/2025, compenso per la carica di Presidente del Collegio Sindacale di NORD_ING S.r.l. assunta in data 17/04/2025, compenso per la carica di Sindaco Effettivo di E-Vai S.r.l. assunta in data 14/04/2025
e) Valore compensi varibili ricomprende MBO annuale ed eventuale Premio Una Tantum

f) Compenso per la carica di Amministratore Delegato di Trenord S.r.l. assunta in data 17.09.2018 e cessata in data 11.02.2025

g) Compensi complessivi per le cariche di Amministratore/Consigliere Delegato in societa controllate e collegate

h) Totale compensi per Dirigenti con responsabilita strategiche (Dott. Eugenio Giavatto, CFO, ing. Stefano Erba, Direttore Strategia e Sviluppo e dott. Andrea Severini, Amministratore Delegato di Trenord S.r.l.)




TABELLA 3B:

Piani di incentivazione monetari a favore dei componenti del’organo di Amministrazione, dei Direttori Generali e

degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

A B ) 2 3) “
Cognome ¢ Carica Piano Bonus dell’anno 2025 Bonus di anni precedenti Altri bonus
nome
(6:V] B) © (6:V] (B) ©
Erogabile/ Differito Periodo di Non piu Erogabile/Erogati Ancora differiti
Erogato differimento erogabili
Monica Direttore
GIUGLIANO Generale -
(I) Compensi nella societa | MBO
che redige il bilancio 2025 232.525,80 - - - - - -
Euro
LTI
(II) Compensi da controllate | Piano A
e collegate (data - - - - - - -
relativa
delibera)
(III) Totale - - = - - -
232.525,80
Euro

N. 3 altri
Dirigenti con
responsabilita

strategiche




(I) Compensi nella societa

MBO

che redige il bilancio 2025 144.000,00
413.276,28 Euro
LTI Euro
(II) Compensi da controllate | Piano A
e collegate (data 76.000,00 -
relativa
delibera)
(III) Totale 144.000,00
489.276,28 Euro

Euro




