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PREMESSA

In conformita alla normativa lussemburghese vigente, sono state definite per il 2021 le politiche di
remunerazione con riferimento ai componenti del consiglio di amministrazione e al personale con
responsabilita strategiche di IVS Group S.A. (di seguito la “Societa” o “IVSG”).

Il presente documento é redatto ai sensi della legge lussemburghese del 24 maggio 2011 (“Legge del 2011")
in merito all’'esercizio di alcuni diritti spettanti agli azionisti nelle assemblee delle societa quotate, che modifica
la direttiva 2007/36/CE del Parlamento Europeo per quanto riguarda l'incoraggiamento dell'impegno a lungo
termine degli azionisti, come modificata dalla legge del 18 dicembre 2015 (in attuazione della direttiva
2014/59/UE - la direttiva sui diritti degli azionisti o “SRD”) e la legge del 1 agosto 2019 che recepisce le novita
della Direttiva (UE) 2017/828 (c.d. “SRD II").

La presente relazione, approvata dal consiglio di amministrazione in data 30 marzo 2021, su proposta del
Comitato per le Nomine e la Remunerazione, & suddivisa in due sezioni:

l. Sezione sulla politica annuale in materia di remunerazione 2021
a. fornisce una descrizione della governance seguita per la definizione e 'attuazione di tale politica;

b. illustra la politica adottata da IVSG in materia di remunerazione dei componenti del consiglio di
amministrazione, degli amministratori con particolari cariche e del personale con responsabilita
strategiche con riferimento all’esercizio 2021.

I. Sezione sui compensi corrisposti relativi all’esercizio precedente

a. rappresenta nel dettaglio le informazioni relative all’attuazione delle politiche del precedente
esercizio 2020 e ai meccanismi di funzionamento dei sistemi di incentivazione adottati;

b. fornisce un'adeguata rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazione
e illustra analiticamente i compensi corrisposti nell'esercizio di riferimento a qualsiasi titolo e in
qualsiasi forma dalla IVSG e dalle societa controllate o collegate. Segnala, inoltre, le eventuali
componenti dei suddetti compensi che sono riferibili ad attivita svolte in esercizi precedenti a
quello di riferimento ed evidenzia, altresi, i compensi da corrispondere in uno o piu esercizi
successivi a fronte dell'attivita svolta nell'esercizio di riferimento, eventualmente indicando un
valore di stima per le componenti non oggettivamente quantificabili nell'esercizio di riferimento.

L’informativa verra resa disponibile anche sul sito internet della Societa: ivsgroup.it

In conformita con il nuovo quadro normativo novato a livello europeo dalla direttiva SRD Il che ha modificato la
direttiva SRD, per quanto riguarda l'incoraggiamento dell'impegno a lungo termine degli azionisti, & stato rivisto
il regime del say onpay.

In considerazione del fatto che la Societa & organizzata in conformita con le leggi e i regolamenti lussemburghesi
applicabili e le prassi di governance conformi alla suddetta legislazione, al suo statuto (lo “Statuto”) e, ove
rilevante, al Codice di Autodisciplina delle societa quotate in Borsa, le novita in materia di corporate governance
della sezione | e Il della relazione riguardano quanto introdotto a livello nazionale dallo Stato membro in cui la
societa ha la sede legale (Lussemburgo).

Pertanto, la relazione sulla politica in materia di remunerazione (sezione |) & soggetta all'approvazione
dellassemblea mediante voto consultivo, mentre la relazione sui compensi corrisposti (sezione II) da
quest’anno & sottoposta all’approvazione dell’assemblea mediante voto consultivo.

La societa corrisponde i compensi solo in base a una politica di remunerazione votata nell'assemblea generale.
Qualora l'assemblea dei Soci rifiuti la Politica di remunerazione sottoposta al voto consultivo, la Societa



sottopone al voto dell'assemblea successiva una politica rivistal.

SEZIONE | (2021)
IVS Group S.A.

1. Ruoli e responsabilita degli organi e soggetti coinvolti nel processo di predisposizione e attuazione delle
politiche di remunerazione

Conformemente allo Statuto, alle raccomandazioni contenute negli Articoli 4 e 5 del Codice di Autodisciplina
di Borsa lItaliana (di seguito il “Codice di Autodisciplina”) - cui la Societa ha aderito - e alle leggi
lussemburghesi applicabili tempo per tempo vigenti, il processo di approvazione della remunerazione degli
amministratori esecutivi, degli altri amministratori che ricoprono particolari cariche e del personale con
responsabilita strategiche coinvolge i seguenti organi sociali e funzioni aziendali, a ciascuno dei quali sono
attribuiti compiti e responsabilita specifici.

1.1. Assemblea dei Soci

Come previsto dallo Statuto, il compenso dei consiglieri di amministrazione € stabilito dall'assemblea degli
Azionisti.
I compensi agli amministratori che ricoprono particolari cariche vengono invece fissati dal Consiglio di
Amministrazione su proposta del Comitato Nomine e Remunerazioni qualora 'assemblea degli Azionisti non
fissi un importo cumulativo dei compensi per tutti gli amministratori, compresi quelli che ricoprono particolari
cariche.

L'assemblea degli Azionisti & chiamata ad esaminare e valutare (in linea con la normativa lussemburghese di
attuazione della direttiva SRD II):

1) la politica in materia di remunerazione contenuta nella sezione | della presente relazione, al fine di

esprimere un voto consultivo; e
2) la sezione Il sui compensi corrisposti relativi all’esercizio precedente, al fine di esprimere un voto
consultivo.

1.2, Consiglio di amministrazione

Il consiglio di amministrazione — nella sua funzione di supervisione strategica — adotta e riesamina, con
periodicita almeno annuale, la politica per la remunerazione della Societa ed é responsabile della sua corretta
attuazione.

Il consiglio di amministrazione & supportato, per quanto riguarda le tematiche di remunerazione, da un comitato
costituito in maggioranza da amministratori non esecutivi e indipendenti (Comitato Remunerazione e Nomine)
avente funzioni propositive e consultive in materia.

In particolare, tale comitato sottopone annualmente al consiglio di amministrazione la relazione sulla
remunerazione per I'approvazione e la trasmissione all’assemblea.

Conformemente allo Statuto, il consiglio di amministrazione puo attribuire ad alcuni membri particolari deleghe
e poteri gestori e istituire comitati, determinando altresi il compenso ad essi spettante, previo parere del Comitato
per le Nomine e la Remunerazione, che € altresi chiamato ad esprimere un parere in merito alla determinazione
degli obiettivi di performance connessi alla componente variabile di tali remunerazioni e a verificarne annualmente
il grado di effettivo raggiungimento.

1.3. Comitato per le Nomine e la Remunerazione

In conformita con le raccomandazioni contenute negli Articoli 4, 5 e 6 del Codice di Autodisciplina al tempo
vigente e con l'articolo 2.2.3 del regolamento dei mercati organizzati e gestiti da Borsa Italiana S.p.A., la
riunione del consiglio di amministrazione tenutasi il 16 maggio 2012 ha deliberato, inter alia, la costituzione di
un Comitato per le Nomine e la Remunerazione, attribuendogli tutte le funzioni previste dal Codice di

1 Articolo 7-bis della Legge del 2011.



Autodisciplina al tempo vigente e sue successive modifiche. Il 15 maggio 2018 il consiglio di amministrazione
ha confermato la nomina del Comitato Nomine e Remunerazioni a cui sono stati attribuiti i compiti elencati nel
Codice di Autodisciplina al tempo vigente. La composizione e nomina, i compiti e le modalita di funzionamento
del Comitato Nomine e Remunerazioni sono disciplinati da un apposito regolamento approvato dal comitato
stesso in data 3 ottobre 2012.

Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione € composto da 3 consiglieri di amministrazione non esecutivi e
indipendenti, con un’esperienza adeguata in materia contabile e finanziaria, come valutato dal consiglio di
amministrazione. Conformemente alla raccomandazione numero 26 contenuta nell'Articolo 5 del Codice di
Autodisciplina, il Presidente del Comitato per le Nomine e la Remunerazione € un amministratore indipendente.

Nel 2020 il Comitato per le Nomine e la Remunerazione € stato composto dai seguenti consiglieri di
amministrazione non esecultivi:

Consigliere indipendente Luigi De Puppi De Puppi

Consigliere indipendente Carlo Salvatori

Memobri
Consigliere indipendente Raffaele Agrusti*
Consigliere indipendente Marco Maria Fumagalli**

*in carica sino al 30.10.2020;
** jn carica dal 12.11.2020, come meglio chiarito nella sezione Il, paragrafo 2, 2.1 della presente relazione.

Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione dispone di poteri propositivi, consultivi e istruttori, che si
esplicano nella formulazione di proposte, raccomandazioni e pareri al consiglio di amministrazione riguardo a:

>[1i candidati alla carica di amministratore nei casi di cooptazione previsti dall’articolo 8 dello Statuto, ove
occorra sostituire amministratori indipendenti;

>[] la dimensione e la composizione del consiglio di amministrazione nonché le figure professionali la cui
presenza all’interno del consiglio di amministrazione sia ritenuta opportuna;

>[] il numero massimo di incarichi di amministratore o sindaco nelle societa che possa essere considerato
compatibile con un efficace svolgimento dell'incarico di amministratore dell’emittente e I'individuazione dei
criteri generali di calcolo di tale cumulo di incarichi;

>[] la politica generale per le remunerazioni degli amministratori esecutivi e dei dirigenti con responsabilita
strategiche in termini di adeguatezza e coerenza;

>[] la remunerazione degli amministratori esecutivi e degli amministratori che ricoprono particolari cariche
valutandone ex ante la conformita alle previsioni della politica e monitorando ex post I'applicazione delle
decisioni del consiglio di amministrazione;

>[] I'identificazione e I'effettivo raggiungimento degli obiettivi di performance collegati alla componente
variabile di breve o lungo periodo della remunerazione degli amministratori esecutivi e degli altri amministratori
che ricoprono particolari cariche.

Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione riferisce al consiglio di amministrazione sull'attivita svolta una
volta I'anno, in occasione dell’approvazione del bilancio annuale.

In particolare, in riferimento alla remunerazione degli amministratori esecutivi e degli altri amministratori che
ricoprono particolari cariche, il Comitato per le Nomine e la Remunerazione, formula al consiglio di
amministrazione pareri e proposte non vincolanti in merito ai piani di retribuzione individuali del Presidente del



consiglio di amministrazione, degli amministratori delegati e degli altri amministratori che ricoprono
determinate cariche quali i consiglieri con deleghe e i componenti dei vari comitati, nonché in merito alla
determinazione degli obiettivi di performance connessi alla componente variabile di tali remunerazioni,
verificandone annualmente il grado di effettivo raggiungimento.

Inoltre, il Comitato per le Nomine e la Remunerazione sottopone al consiglio di amministrazione pareri e
proposte non vincolanti in relazione all'individuazione e definizione delle linee guida aziendali in termini di
fidelizzazione e incentivazione del management.

In relazione ai piani di remunerazione basati su azioni che possono essere concessi agli amministratori, al
personale con responsabilita strategiche o ad altri dipendenti, il Comitato per le Nomine e la Remunerazione:

< esamina con il consiglio di amministrazione la concessione di tali sistemi di remunerazione nell'ambito
della politica per la remunerazione, inoltrando proposte in merito;

< verifica i risultati conseguiti in relazione agli obiettivi di performance previsti nei piani di incentivazione;

< fornisce pareri al consiglio di amministrazione sull’approvazione del piano di incentivi e del relativo
regolamento di attuazione, sugli obiettivi di remunerazione premiale per ciascun beneficiario, sulle
proposte di modifica del piano e sull’attuazione dello stesso.

Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione rende conto del proprio operato agli azionisti; in particolare,
assemblea annuale ordinaria degli azionisti ha il compito di esaminare e valutare (in linea con il quadro
normativo novato dalla direttiva europea SRD ll):

1) la politica in materia di remunerazione contenuta nella sezione | della presente relazione, al fine di
esprimere un voto consultivo; e

2) la sezione Il sui compensi corrisposti relativi all'esercizio precedente, al fine di esprimere un voto
consultivo.

Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione si riunisce con frequenza adeguata al corretto svolgimento delle
proprie funzioni. Il Presidente puo di volta in volta invitare alle riunioni del Comitato per le Nomine e la
Remunerazione altri componenti del consiglio di amministrazione ovvero esponenti delle funzioni aziendali o
soggetti terzi, la cui presenza possa risultare di ausilio al migliore svolgimento delle funzioni del Comitato
stesso. Nessun Amministratore prende parte alle riunioni del Comitato per le Nomine e la Remunerazione in
cui vengono formulate proposte al consiglio di amministrazione relative alla propria remunerazione, salvo che
si tratti di proposte che riguardino la generalitd dei componenti dei comitati endoconsiliari. Per la validita delle
riunioni del Comitato per le Nomine e la Remunerazione €& necessaria la presenza della maggioranza dei
componenti in carica. Le determinazioni del Comitato per le Nomine e la Remunerazione sono prese a
maggioranza assoluta dei presenti; in caso di parita, prevale il voto di chi presiede.

Le attivita del Comitato per le Nomine e la Remunerazione si svolgono in attuazione di un programma annuale
che prevede le seguenti fasi:
= verifica del’adeguatezza, della coerenza complessiva e della concreta applicazione della politica
adottata nell’esercizio precedente, in relazione ai risultati raggiunti e ai benchmark retributivi;
= proposizioni riguardanti I'attuazione dei piani di incentivazione variabile in essere, di breve e di lungo
termine, previa verifica dei risultati conseguiti in relazione agli obiettivi di performance previsti nei
medesimi piani;
= predisposizione della relazione sulla remunerazione da sottoporre, con cadenza annuale, previa
approvazione del consiglio di amministrazione, all'assemblea degli azionisti.

Come anticipato, il Comitato per le Nomine e la Remunerazione riferisce al consiglio di amministrazione in
merito all’attivita svolta almeno una volta all’anno e in occasione dell’approvazione del bilancio annuale.

1.4.  Co-CEO

Gli amministratori delegati, nel’lambito dei poteri agli stessi attribuiti, assicurano che la gestione delle



remunerazioni del personale con responsabilita strategiche sia implementata nel rispetto delle linee guida
approvate dalla Societa.

1.5. Risorse Umane

La funzione Risorse Umane collabora con le funzioni competenti nella definizione della politica per la
remunerazione provvedendo preliminarmente all’analisi della normativa italiana di riferimento applicabile ai rapporti
dilavoro e allo studio delle tendenze e delle prassi di mercato in materia.

In aggiunta, anche con I'eventuale supporto delle funzioni aziendali interessate:

< garantisce la coerenza della struttura delle remunerazioni con (i) le linee guida approvate dalla Societa
e (ii) la legislazione lussemburghese applicabile e tempo per tempo vigente (in quest'ultimo caso con
l'assistenza della funzione legale);

fornisce assistenza nella redazione della relazione sulla remunerazione adottata dalla Societd;
coordina e rafforza la capacita di monitorare I'applicazione coerente ed efficace della politica per la
remunerazione adottata dalla Societa;

% custodisce i termini e le condizioni contrattuali.

o,
o

o,
o

1.6. Internal Auditing

Lafunzione Internal Auditing puo effettuare revisioni indipendenti sugli effetti che la politica per laremunerazione
adottata dalla Societa potrebbe avere sulla politica strategica di gestione dei rischi. Tuttavia, nel corso del 2020
I'Internal Auditing non ha svolto attivita in tal senso.

1.  Societa di revisione legale dei conti

In conformita al nuovo quadro normativo lussemburghese applicabile, i revisori nominati (réviseurs
d’entreprises agréés) eseguono annualmente le procedure richieste ai sensi dell'art. 7ter (5) della Legge del
2011, in merito alla redazione della sezione Il della Relazione.

2. Consulenti esterni intervenuti nella predisposizione della politica in materia di remunerazione

La Societd non si € avvalsa di societa di consulenza esterne per I'elaborazione della politica in materia di remunerazione
poiché si é ritenuto che le risorse interne fossero sufficientemente appropriate a tale scopo.

3. Ragioni e finalita perseguite con la politica in materia di remunerazione

La politica in materia di remunerazione della Societa per I'esercizio 2021, in continuita con il 2020, e definita
in coerenza con le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina (alcune delle quali vengono qui di seguito
richiamate) ed e funzionale al perseguimento del successo sostenibile della Societa e tiene conto della
necessita di disporre, trattenere e motivare persone dotate della competenza e della professionalita richieste
dal ruolo ricoperto nella societa (art. 5 del Codice di Autodisciplina) A tal fine, la politica di remunerazione ha
preso in considerazione le condizioni di remunerazione e di impiego dei dipendenti della Societa.

Inoltre, 'applicazione della politica in materia di remunerazione permette un miglior allineamento tra l'interesse
della Societa e quello del management di IVSG, sia in un’ottica di breve periodo, attraverso la massimizzazione
della creazione di valore, sia in un’ottica di lungo periodo, attraverso un’attenta gestione dei rischi aziendali e
il perseguimento delle strategie di lungo termine.

Al riguardo, i criteri di remunerazione e d’incentivazione basati su parametri oggettivi legati alle performance e
in linea con gli obiettivi strategici di medio/lungo periodo rappresentano lo strumento in grado di maggiormente
stimolare I'impegno di tutti i soggetti e conseguentemente rispondere al meglio agli interessi della Societa.

In particolare, al fine di rafforzare il collegamento tra la remunerazione e gli interessi a lungo termine della
Societa, la politica in materia di remunerazione definisce



Racc. 27 lett.

Racc. 27 lett.

Racc. 27 lett.

Racc. 27 lett.

Racc. 27 lett.

Racc. 27 lett.

un bilanciamento tra la componente fissa e la componente variabile adeguato
e coerente con gli obiettivi strategici e la politica di gestione dei rischi della
societd, tenuto conto delle caratteristiche dell’attivitd d’'impresa e del settore
in cui essa opera, prevedendo comunque che la parte variabile rappresenti
una parte significativa della remunerazione complessiva

limiti massimi all’erogazione di componenti variabili

obiettivi di performance, cui € legatal’ erogazione delle componenti variabili,
predeterminati, misurabili e legati in parte significativa a un orizzonte di lungo
periodo

un adeguato lasso temporale di differimento - rispetto al momento della
maturazione - per la corresponsione di una parte significativa della
componente variabile, in coerenza con le caratteristiche dell’ attivita
d’'impresa e con i connessi profili di rischio

le intese contrattuali che consentano alla societa  di chiedere la restituzione,
in tutto o in parte, di componenti variabili della remunerazione versate (o di
trattenere somme oggetto di differimento), determinate sulla base di dati in
seguito rivelatisi manifestamente errati e delle altre circostanze
eventualmente individuate dalla societa

regole chiare e predeterminate per 'eventuale erogazione di indennita per la
cessazione del rapporto di amministrazione, che definiscono il limite massimo
della somma complessivamente erogabile collegandola a un determinato
importo 0 a un determinato numero di anni di remunerazione. Tale indennita
non é corrisposta se la cessazione del rapporto &€ dovuta al raggiungimento di
risultati obiettivamente inadeguati.

I benefit non monetari sono coerenti con la normativa italiana applicabile ai rapporti di lavoro, al fine di
completare e valorizzare il pacchetto retributivo complessivo tenendo conto dei ruoli e/o delle responsabilita
attribuite, privilegiando le componenti previdenziali e assicurative.

La politica remunerativa applicata risulta, quindi, orientata a valorizzare la performance sostenibile e il
raggiungimento delle priorita strategiche in un’ottica sia di breve che di lungo periodo. A conferma di cio, il
28 dicembre 2018 I'assemblea di IVSG ha autorizzato un meccanismo di incentivazione di lungo termine per
il periodo 2019-2021 (“Piano di Incentivi”), che é stato successivamente modificato e integrato dal consiglio
di amministrazione riunitosi il 19 marzo 2019. Il Piano di Incentivi € rivolto alle risorse considerate strategiche
e consiste nella concessione di diritti di opzione in favore dei beneficiari che danno diritto ad acquistare
azioni ordinarie della Societa, a un prezzo prestabilito, al verificarsi di determinati obiettivi di performance
(relativi al valore borsistico delle azioni della Societa e ai risultati economico finanziari consolidati) e ai
sensi dei termini e condizioni fissati nel regolamento di attuazione. Le azioni da cedere ai beneficiari in
caso di esercizio dei diritti di opzione sono azioni proprie della Societa.



3.1. Modifiche alla politica in materia di remunerazione per I’esercizio 2021 rispetto all’esercizio 2020

Si segnala che per I'esercizio 2021 non si prevede alcuna particolare modifica, cio al fine di assicurare una
maggiore continuita rispetto alle precedenti politiche, considerando che l'assemblea degli azionisti del
28/12/2018 ha approvato il Piano di Incentivi nell'ottica di allineare gli interessi del management e degli
azionisti nel medio-lungo termine e di incrementare il commitment e la retention delle risorse chiave. La
Societa ha, infatti, delle risorse considerate strategiche (per una descrizione dettagliata del Piano di Incentivi
si rimanda al paragrafo 5.2).

4. Benchmark utilizzati

Al fine di adottare prassi retributive efficaci e che possano sostenere opportunamente le strategie di business
e di gestione delle risorse si monitorano le tendenze generali di mercato per la corretta definizione di livelli
retributivi competitivi, cosi come per garantire equita interna e trasparenza.

La partecipazione a benchmark retributivi riferiti a specifici panel di aziende operanti in uno o piu mercati di
riferimento e corrispondenti a figure che occupano ruoli e posizioni assimilabili, consente di rilevare il
posizionamento retributivo rispetto alla componente fissa, variabile e alla remunerazione totale.

5.  Struttura remunerativa

La struttura remunerativa adottata con riferimento agli amministratori esecutivi, agli amministratori con
particolari cariche e ai dirigenti strategici della Societa e delle sue controllate, mira a creare un bilanciamento
tra componenti fissa e variabile legata alle performance sia di breve che di lungo periodo. Le componenti
variabili sono limitate nellammontare massimo mentre la componente fissa & tale da considerarsi
sufficientemente remunerativa in caso di mancato pagamento della componente variabile. Gli schemi di
remunerazione legata alle performance sono basati su obiettivi misurabili e criteri di valutazione, con l'intento
di allineare coerentemente la remunerazione degli amministratori esecutivi e dei top manager con gli interessi

di medio-lungo periodo degli azionisti e gli obiettivi fissati dal consiglio di amministrazione della Societa.

Inoltre, sono previsti benefit non monetari (es. assicurazione morte e invalidita permanente da infortunio e
RC), in favore degli amministratori esecutivi oltre a quelle obbligatorie in favore dei dirigenti.

Per quanto concerne la durata dei contratti o accordi con i dirigenti e i periodi di preavviso, la pensione
integrativa o i piani di prepensionamento, le condizioni di risoluzione e i pagamenti collegati alla risoluzione, la
politica di remunerazione attua quanto previsto dalla contrattazione collettiva nazionale italiana applicabile.

5.1  Categorie incluse nella politica in materia di remunerazione

Nell'oggetto della presente politica in materia di remunerazione, cosi come previsto dal Codice di
Autodisciplina, devono essere incluse le seguenti categorie:

< amministratori esecutivi e gli altri amministratori che ricoprono particolari cariche, come il Presidente
della Societa e/o 'amministratore delegato, e/o il chief financial officer;

< il personale con responsabilita strategiche (anche non amministratori) come il chief operating officer

Il personale con responsabilita strategiche viene di volta in volta individuato dalla rispettiva societa
interessata, sia essa la Societa o la sua controllata operativa.

In accordo a quanto previsto dalle recenti modifiche all’articolo 123-ter, comma 3 del T.U.F. in relazione ai
componenti dell'organo di controllo (Collegio Sindacale), la Societa non é tenuta a conformarsi poiché non
richiesto dalla legge lussemburghese applicabile.



5.2 Politica in materia di remunerazione fissa e variabile

La Societa adotta una politica completamente flessibile in materia di remunerazione variabile; cio significa che,
in caso di performance negativa, la remunerazione variabile potrebbe ridursi o persino azzerarsi.

La remunerazione variabile & legata esclusivamente ai risultati economici conseguiti dalla Societa nel medio-
lungo termine, come delineati nel Piano di Incentivi.

La Politica in materia di remunerazione applicabile agli amministratori esecutivi, agli altri amministratori che
ricoprono particolari cariche e al personale con responsabilita strategiche e definita in modo da allineare gl
interessi dei suddetti soggetti con il raggiungimento dell'obiettivo prioritario della creazione di valore per gli
azionisti. Inoltre, la politica in materia di remunerazione tiene conto delle best practices in materia di politiche
sullaremunerazione.

a) Remunerazione variabile di breve termine

La remunerazione variabile a breve termine (MBO) & determinata in maniera tale da rendere trasparente il
legame tra riconoscimento economico e grado di raggiungimento degli obiettivi annuali, tenendo in ogni caso
in considerazione anche obiettivi personali e non necessariamente di carattere economico. A tal fine gli obiettivi
vengono fissati con riferimento a indicatori di natura quantitativa, rappresentativi e coerenti con le priorita
strategiche e di piano industriale, misurati secondo criteri predefiniti e oggettivi.

b) Remunerazione variabile di lungo termine

Il 28 dicembre 2018 l'assemblea di IVSG ha approvato il Piano di Incentivi rivolto alle risorse aziendali
considerate strategiche. In data 19 marzo 2019 il consiglio di amministrazione, previo parere del Comitato per
le Nomine e la Remunerazione, ha provveduto a modificare e integrare il Piano di Incentivi e il relativo
regolamento, come previsto dal piano stesso.

Il Piano di Incentivi si prefigge di perseguire le seguenti finalita:

= allineare gliinteressi del management con il raggiungimento dell’obiettivo della creazione di valore per
gli azionisti nel medio-lungo termine;
= focalizzare I'attenzione dei beneficiari verso fattori di interesse strategico;

= incrementare il commitment delle risorse chiave e, in tal modo, favorirne la relativa permanenza nel
gruppo.

Il Piano di Incentivi di medio-lungo termine & rivolto agli amministratori della Societa e al personale che ricopre
o svolge funzioni strategicamente rilevanti e per il quale sia giustificata una politica in materia di remunerazione
che ne rafforzi la fidelizzazione in ottica di creazione di valore nel lungo termine. Tra i beneficiari del Piano di
Incentivi rientrano le seguenti categorie:

= amministratori esecutivi;

= personale considerato “strategico” (tra cui funzioni commerciali ed operative).

Il Piano di Incentivi ha per oggetto I'attribuzione gratuita di opzioni, ciascuna delle quali attributiva del diritto
per i beneficiari di acquistare n. 1 azione propria della Societa (gia in portafoglio della stessa o
successivamente acquistate) al prezzo di € 0,01 (“Opzioni”).

Le Opzioni sono attribuite ai beneficiari gratuitamente, a titolo personale e non possono essere trasferite per
atto tra vivi a nessun titolo.

| consiglio di amministrazione, previo parere non vincolante del Comitato per le Nomine e la Remunerazione,
ha stabilito il numero di Opzioni da assegnare a ciascun beneficiario, fermo il limite complessivo di n. 355.000
Opzioni.

Condizione di accesso al Piano di Incentivi

Al fine di poter essere individuati tra i beneficiari del Piano di Incentivi & necessaria la compresenza dei seguenti
requisiti al momento della attribuzione delle Opzioni:

- essere titolari di un rapporto e/o carica con IVS Group S.A. e/o con una delle societa da questa controllate;

- non essere destinatari di una comunicazione di licenziamento ovvero di recesso da parte della Societa o
da parte della societa controllata da IVSG con la quale intercorre il rapporto di cui al punto che precede,



ovvero di revoca dal predetto rapporto;
- non aver concordato la risoluzione consensuale del rapporto.

Obiettivi di performance

Affinché il Piano di Incentivi possa essere attribuito e le Opzioni essere esercitabili devono essere rispettati
alcuni indicatori di performance, ovvero il raggiungimento di alcuni obiettivi articolati come segue:

= “Performance Borsistica” del titolo IVS (intesa come la variazione percentuale della media semplice
dei prezzi ufficiali del primo trimestre 2022 rispetto al valore di € 11,90);

= “EBITDA Adjusted” dell’esercizio 2021 (01/01/2021-31/12/2021), inteso come il risultato operativo
consolidato annuo, rettificato dagli oneri non ricorrenti ed eccezionali per loro natura, della IVSG, come
emergente dal management report che accompagna il bilancio consolidato di tale societa;

= “Ebitda — Capex Adjusted” dell’esercizio 2021 (01/01/2021-31/12/2021), inteso come I'EBITDA
Adjusted dedotti gli Operative-Capex, come emergenti dal management report che accompagna il
bilancio consolidato di IVSG;

= utile netto del gruppo IVS dopo minoranze dell’esercizio 2021 (01/01/2021-31/12/2021).

Le Opzioni possono essere esercitate anche nel caso in cui i singoli obiettivi target non siano stati integralmente
raggiunti; in tal caso si applicano i seguenti décalage (non cumulabili) in funzione del raggiungimento del
singolo obiettivo:

»  target raggiunto al 100%: 100%;
»  target raggiunto non al 100%, ma superiore al 70%: 70%;
»  target raggiunto inferiore al 70% dell'obiettivo: 0%.

Il raggiungimento di ogni singolo target da diritto all’esercizio del 25% delle Opzioni, con i décalage di cui sopra
in caso di raggiungimento parziale.

Meccanismo di funzionamento del Piano di Incentivi

Il periodo di maturazione delle Opzioni si sviluppa su un orizzonte temporale di 3 anni, dal 1° gennaio 2019 al
31 dicembre 2021 (vesting period); il raggiungimento degli obiettivi di performance & determinato con
riferimento ai risultati bilancistici consolidati dell’esercizio 2021 (o il diverso termine stabilito dal consiglio di
amministrazione) e della “Performance Borsistica” relativa al primo trimestre 2022 dell’azione (o del diverso
periodo deciso dal consiglio di amministrazione). Il consiglio di amministrazione, entro 15 giorni
dall’approvazione del bilancio consolidato del gruppo IVS relativo all’esercizio 2021 da parte del consiglio di
amministrazione stesso, comunica ai beneficiari 'eventuale raggiungimento degli obiettivi precedentemente
indicati e, di conseguenza, le Opzioni assegnate potranno divenire esercitabili.

Al raggiungimento di ciascun obiettivo di performance relativo al predetto vesting period, e tenuto conto del
décalage per il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo di performance, il beneficiario matura il diritto di
acquistare n. 1 azione propria della Societa (gia in portafoglio della stessa o successivamente acquistate) al
prezzo di € 0,01.

Le Opzioni possono essere esercitate dai beneficiari, anche parzialmente e comunque per quantitativi non
inferiori a n. 1.000, nel periodo compreso tra il 1.4.2022 e il 31.3.2023 (o i diversi termini stabiliti dal consiglio
di amministrazione). Entro e non oltre tale ultima data le Opzioni vanno comunque esercitate, a pena di
decadenza.

L’esercizio di ciascuna “Opzione Esercitabile” (ossia per la quale risultino raggiunti i relativi obiettivi e non sia
ancora decorso il termine finale del 31.3.2023) ha efficacia il giorno lavorativo immediatamente successivo
alla data di ricevimento da parte della Societa della relativa comunicazione di esercizio.

L’accredito delle azioni sul dossier titoli italiano vincolato comunicato dal beneficiario avviene entro 20 giorni
lavorativi e nel medesimo termine quest’ultimo deve versare il corrispettivo per le azioni sul conto corrente
bancario comunicato dalla Societa.

Vincoli di disponibilita gravanti sugli strumenti finanziari




Sugli strumenti finanziari gravano vincoli di disponibilitd con particolare riferimento all’esclusione del diritto di
trasferire gli stessi per atto tra vivi a qualsivoglia titolo (per “trasferimento” si intende qualsiasi negozio, anche
a titolo gratuito, in forza del quale si consegua, in via diretta o indiretta, il risultato del trasferimento a terzi della
proprieta o della nuda proprieta o la costituzione di diritti reali, pegno e usufrutto sulle Opzioni).

In particolare, i beneficiari del Piano Incentivi potranno vendere le azioni assegnate entro i seguenti limiti:

> [150% a decorrere dal primo giorno dell’anno successivo a quello di assegnazione;

»[125% a decorrere dal primo giorno del secondo anno successivo a quello di assegnazione;

»[125% a decorrere dal primo giorno del terzo anno successivo a quello di assegnazione; e

»[1100% a decorrere dalla assegnazione in caso di morte del beneficiario successivamente al 31 marzo 2022.

c) Parametri non economici relativi ai piani di incentivazione variabile

| beneficiari della remunerazione variabile di cui al Piano Incentivi — con I'eccezione dei Co-CEO e degli
amministratori delegati della societa sub-capogruppo per le nazioni in cui opera il gruppo IVS (“CEO Nazione”)
— sono altresi destinatari del programma di management by objectives adottato dal gruppo IVS, gestito
annualmente dai Co-CEO e dal consiglio di amministrazione, legato a specifici obiettivi riferiti al perimetro delle
rispettive responsabilita, concordati annualmente con il beneficiario e di importo variabile tra il 10 ed il 15%
della retribuzione annua lorda.

Con riferimento ai parametri non economici, la componente d’incentivazione variabile & connessa ad una
valutazione qualitativa che considera oggettivamente I'attivita condotta dal ruolo aziendale (attivita pianificate
nell’anno precedente per I'anno di valutazione, attivita ordinarie espletate dalla funzione/business unit, ecc.)
ed efficacia ed efficienza dell’attivita stessa.

In particolare, anche tenuto conto del sistema di “Performance Management” adottato dalla Societa, le
retribuzioni variabili a breve termine e a lungo termine, non legate a parametri economici, spettanti alle risorse
aziendali coinvolte sono connesse, tenuto conto del ruolo ricoperto, all’acquisizione di competenze, alla
gestione delle risorse nonché ad altre componenti di natura qualitativa.

5.3  Politica sui benefit non monetari

La remunerazione degli amministratori esecutivi e degli altri amministratori che ricoprono particolari cariche
nonché il pacchetto di compensi del personale con responsabilita strategiche pué comprendere benefit non
monetari come le componenti previdenziali e assicurative o I'auto aziendale.

6. Legame tra la variazione dei risultati e la remunerazione variabile

In considerazione degli obiettivi di performance adottati, i sistemi d’'incentivazione di lungo termine mirano a
garantire un adeguato collegamento tra la variazione dei risultati e la variazione della remunerazione variabile.

a) Malus

Il diritto di esercitare le Opzioni & condizionato al fatto che, alla relativa data di esercizio, il beneficiario:

* non sia incorso in provvedimenti disciplinari in funzione, tra I'altro, di quanto stabilito dal codice etico e dal
modello di organizzazione gestione e controllo ex D.lgs. 231/2001 adottati dalla Societa; e

* non abbia posto in essere comportamenti (anche di carattere omissivo) o altre violazioni di obblighi di legge

0 regolamentari che abbiano determinato o possano determinare, a carico della Societa, provvedimenti
sanzionatori emanati dalla Consob o da altre autorita.

Ai fini di quanto precede, il consiglio di amministrazione, sentito il parere del Comitato per le Nomine e la
Remunerazione, tiene conto a suo insindacabile giudizio della gravita della violazione, in considerazione tra
l'altro:

» della natura e tipologia delle norme violate (a tal fine assumono massimo rilievo le violazioni di norme di

legge e di regolamento);
» deirischi a cui € esposta la Societa in conseguenza delle predette violazioni;



+ della rilevanza effettiva della violazione (anche in termini di frequenza e in funzione della buona fede del
soggetto) e degli effetti (anche potenziali) sull'operativita aziendale e sulla solidita patrimoniale della
Societa; e

« della rilevanza esterna della violazione nei confronti di clienti, fornitori, autorita, investitori, stakeholders e
pubblico in generale, anche in relazione a possibili danni reputazionali.

b) Claw back

Nel caso in cui, entro il termine di 3 anni dal “Termine Iniziale” (che viene fatta coincidere nel Piano di Incentivi
con la data del 1.4.2022), risulti che gli obiettivi di performance siano stati accertati dal consiglio di
amministrazione sulla base di dati che in seguito siano risultati errati o falsi, anche in conseguenza a condotte
dolose o gravemente colpose del relativo beneficiario, la Societa, e per essa il consiglio di amministrazione
ovvero la societa del gruppo IVS alla quale il beneficiario risulti legato dal rapporto di lavoro ovvero, in
mancanza, da rapporto organico, avra il diritto di (i) revocare le Opzioni, e (ii) ottenere la restituzione delle
azioni e/o la restituzione del valore di vendita (ove le azioni siano gia state medio tempore vendute dal
beneficiario).

7. Trattamento previsto in caso di risoluzione anticipata del rapporto di lavoro

Non é stato definito alcun accordo che preveda I'erogazione di un’indennita per la cessazione del rapporto o
della carica, né per gli amministratori esecutivi, né per gli altri amministratori che ricoprono particolari cariche
o per il personale con responsabilita strategiche.

Con riferimento alla remunerazione variabile, le Opzioni nhon esercitate decadono in caso di cessazione della
carica di amministratore o del rapporto di lavoro subordinato o di collaborazione — a seconda del caso — in
essere tra il beneficiario e la Societa ovvero la diversa societa del gruppo IVS. Tuttavia, nei casi di (a)
dimissioni volontarie del dipendente seguite dalla richiesta, andata a buon fine, di ammissione al trattamento
pensionistico, (b) licenziamento senza giusta causa del dipendente, (C) revoca senza giusta causa
dellamministratore, le eventuali Opzioni esercitabili — ma non ancora esercitate alle rispettive date di
dimissione, licenziamento o revoca — potranno essere esercitate dai beneficiari nel predetto periodo compreso
trail 1.4.2022 e il 31.3.2023.

8. Remunerazione adottata dalla Societa relativamente a: (i) amministratori indipendenti, (ii) amministratori
membri di comitati interni della Societa e (iii) amministratori che ricoprono particolari cariche

Conformemente alla politica in materia di remunerazione:

= gliamministratori non esecutivi (ivi inclusi gli indipendenti) non sono inclusi tra i destinatari della politica
in materia di remunerazione variabile (ad eccezione dei gettoni presenza) e delle relative linee guida
poiché la remunerazione di un amministratore non esecutivo non & legata al risultato economico
raggiunto dalla Societa e dalle sue controllate. Gli amministratori non esecutivi (ivi inclusi gli
indipendenti) non sono inclusi tra i beneficiari di piani di remunerazione basati su azioni, tranne se
diversamente deciso dall'assemblea annuale ordinaria degli azionisti — la quale dovra, in tal caso,
motivare la propria decisione — e quale remunerazione fissa percepiscono un emolumento che
nell'importo complessivo € deliberato dall’assemblea. In data 18/06/2020 '’Assemblea Generale degli
Azionisti ha deliberato di fissare 'ammontare complessivo della remunerazione per il Consiglio di
Amministrazione in Euro 300.000,00 (ivi inclusa la remunerazione per il Comitato Nomine e
Remunerazioni e il Comitato Controllo Interno pari a Euro 30.000,00 ciascuno). Tuttavia, in
conseguenza dell'impatto negativo prodotto dalla pandemia di COVID-19 sui risultati della Societa,
taluni amministratori hanno deciso di rinunciare in parte alla loro remunerazione, e in particolare alcuni
amministratori hanno interamente rinunciato alla remunerazione dovuta per i mesi di marzo e giugno
2020 e hanno rinunciato al 50% della remunerazione dovuta per il mese di novembre. Di conseguenza,
tenuto conto altresi dell’avvicendamento del consigliere Fumagalli in sostituzione di Agrusti e del
conseguente ricalcolo della loro remunerazione pro rata temporis, 'ammontare complessivo delle
retribuzioni del Consiglio di Amministrazione per I'esercizio 2020, risulta essere di complessivi Euro
268.102,00.



= | consiglieri di amministrazione che siano membri di comitati interni della Societa possono per tale
incarico ricevere compensi aggiuntivi;

= gliamministratori che ricoprono particolari cariche e che sono beneficiari della remunerazione variabile
di cui al Piano Incentivi — con I'eccezione dei Co-CEO e dei CEO Nazione — hanno diritto a compensi
aggiuntivi in linea con le responsabilita e le attivita svolte, secondo un programma di management by
objectives, di cui al precedente punto 5.2. c).

9. Remunerazione del responsabile del controllo e della gestione dei rischi, della persona incaricata dei
controlli interni e del dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari

Poiché il ruolo di responsabile del controllo e della gestione dei rischi (amministratore esecutivo incaricato del
sistema di controllo interno e di gestione dei rischi) & ricoperto dal Co-CEO di IVSG, non vi sono ulteriori
disposizioni di rilievo relative alla sua remunerazione, né in termini di fisso né di variabile.

Poiché il dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari & il Chief Financial Officer - gia
destinatario della politica applicabile al personale con responsabilita strategiche - non vi sono ulteriori
disposizioni di rilievo relative alla sua remunerazione, né in termini di fisso né di variabile.

Il responsabile dell'internal auditing € un dipendente della Societa. La remunerazione a lui spettante si
compone di una componente fissa pil una componente variabile ai sensi del paragrafo 5.1.c) del presente
documento.

10. Durata della Politica in materia di remunerazione

La durata della presente politica € annuale, senza la possibilitd per la Societa di derogarvi durante il periodo
di vigenza.

11. Deroghe per circostanze eccezionali

Nelle seguenti circostanze eccezionali, con delibera unanime del C.d.A., su proposta del Comitato Nomine e
Remunerazioni, la societa potra derogare temporaneamente dalla politica di remunerazione, nell’interesse di
lungo termine dellimpresa o per la sua continuita:

e Necessita di acquisire e/o trattenere soggetti in possesso di competenze e professionalita ritenute
strategiche per gli interessi e/o la sostenibilita delle attivita esercitate dalla societa e/o dal Gruppo;

e Necessita di motivare risorse strategiche ove il mancato conseguimento degli obiettivi di performance
sia legato a circostanze esogene e/o a fattori straordinari e/o non prevedibili e/o0 non dipendenti dalla
volonta ovvero dall’'operato del singolo

e Variazioni sensibili del perimetro di attivita della Societa o del Gruppo nel corso di validita della politica
di remunerazione approvata, quali, ad esempio, 'acquisizione o la cessione di un business significativo
ovvero di un ramo d’azienda su cui erano basati obiettivi di performance del piano di incentivazione di
tempo in tempo adottati.

e Necessita di sostituire, per eventi imprevisti, un amministratore con deleghe dovendo negoziare in
tempi rapidi un pacchetto retributivo adeguato con il potenziale sostituto.



SEZIONE Il (2020)
IVS Group S.A.

1. Attuazione della Politica per la Remunerazione nel 2020

Il sistema retributivo adottato dalla Societa per gli amministratori esecutivi, per gli altri amministratori che
ricoprono particolari cariche e per il personale con responsabilita strategiche, ha comportato per I'esercizio
2020 un pay-mix tale da garantire una sana e prudente gestione del gruppo, che eviti 'assunzione di rischi
eccessivi volti al raggiungimento di performance economiche esasperate. La presente sezione mira a
rappresentare le scelte e i criteri utilizzati dalla Societa per la determinazione della remunerazione fissa e
variabile di competenza dell’esercizio 2020.

In particolare:

* in una prima parte si riportano nel dettaglio le informazioni relative all’attuazione delle politiche del
precedente esercizio e ai meccanismi di funzionamento dei sistemi di incentivazione adottati; e

* inuna seconda parte si fornisce un'adeguata rappresentazione in forma tabellare di ciascuna delle
voci che compongono la remunerazione e si illustrano analiticamente i compensi corrisposti relativi
all'esercizio di riferimento a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma dalla Societa e da societa controllate
o collegate.

2. Governance

2.1. Riunioni e composizione del Comitato per le Nomine e la Remunerazione

Ruolo I Componenti

Presidente indipendente Luigi De Puppi De Puppi

Consigliere indipendente Carlo Salvatori
Consigliere indipendente Raffaele Agrusti*
Consigliere indipendente Marco Maria Fumagalli**

*in carica fino al 30.10.2020.
** in carica dal 26.11.2020.

Nel corso del 2020 il Comitato per le Nomine e la Remunerazione si € riunito due volte in quanto non ci
sono state modifiche di rilievo. Il Comitato per le Nomine e la Remunerazione riferisce sulle modalita di
esercizio delle proprie funzioni all’assemblea degli azionisti convocata per I'approvazione del bilancio di
esercizio, secondo quanto previsto nel proprio regolamento.

In data 13 ottobre 2020 il dott. Raffaele Agrusti ha comunicato le proprie dimissioni dalla carica di
consigliere del Comitato per le Nomine e la Remunerazione con effetto dal 30 ottobre 2020. In data 12
novembre 2020 si & provveduto alla sostituzione mediante cooptazione, ai sensi dell’art. 8.1.5 dello Statuto,
del consigliere di amministrazione dott. Agrusti con il dott. Marco Maria Fumagalli, che rimarra in carica
fino alla prossima assemblea dei soci; con successivo verbale del 26.11.2020 il consiglio di
amministrazione ha attribuito al predetto dott. Fumagalli, per la durata del mandato, la qualifica di
amministratore non esecutivo indipendente, membro del Comitato per le Nomine e la Remunerazione e
membro del Comitato di Controllo Interno.

3.  Remunerazione fissa e variabile

La remunerazione complessiva dei componenti il consiglio di amministrazione e del personale con
responsabilita strategiche ha previsto per 'anno 2020 I'erogazione di una componente fissa, in funzione
del ruolo ricoperto e dellampiezza delle responsabilita, rispecchiando esperienza e capacita richieste per
ciascuna posizione.



Ai fini della determinazione dei livelli retributivi di gruppo sono state utilizzate analisi di benchmarking
retributivo mediante un confronto delle componenti fisse e variabili rispetto ad un panel di aziende
rappresentativo del mercato internazionale.

Conformemente al passato, alcuni amministratori esecutivi e il Presidente di IVSG ricevono un compenso
omnicomprensivo, che ricomprende anche lattivita svolta quali amministratori della Societa operativa
controllata IVS ITALIA S.p.a. Il compenso € erogato da tale ultima societa.

Per i componenti dei comitati consiliari & prevista una remunerazione aggiuntiva, ammontante nell’'anno
2020 a complessivi Euro 54.413,00 (al netto delle rinunce di cui si € detto).

Tra i principali benefit sono stati riconosciuti al personale con responsabilita strategiche nel corso
dell’'esercizio 2020:

- Assicurazione sanitaria;
- Previdenza Complementare;
- Assicurazione infortuni.

4. Indennita in caso di scioglimento anticipato del rapporto o della carica

Non ¢ stato definito alcun accordo ex ante che preveda I'erogazione di un’indennita per la cessazione del
rapporto o della carica, né sono stati corrisposti compensi a tale titolo per gli amministratori esecutivi, gli
altri amministratori che ricoprono particolari cariche o per il personale con responsabilita strategiche.

5. Pay mix di competenza del 2020

In considerazione della remunerazione fissa e variabile relativa all’esercizio 2020, di seguito si fornisce
una rappresentazione del paymix, di cui si fornisce evidenza in dettaglio nelle tabelle successive per
ciascun componente dell’organo amministrativo e per i key managers (ove applicabile).

Nome e cognome Carica Variabile
Paolo Covre Presidente 100% 0%
Vito Alfonso Gamberale Vice presidente 100% 0%
Amministratore
Massimo Paravisi 100% 0%
delegato
. Amministratore
Antonio Tartaro 100% 0%
delegato
Luigi De Puppi Consigliere 100% 0%
Adriana Cerea Consigliere 100% 0%
Mariella Trapletti Consigliere 100% 0%
Monica Cerea Consigliere 100% 0%
Maurizio Traglio Consigliere 100% 0%
Carlo Salvatori Consigliere 100% 0%
Raffaele Agrusti* Consigliere 100% 0%
Marco Maria Fum agalli** Consigliere 100% 0%

*in carica sino al 30.10.2020.
** in carica dal 26.11.2020.



6. Pay for performance

In considerazione della disclosure delle variazioni annue della retribuzione, delle prestazioni della Societa e
della retribuzione media su base equivalente a tempo pieno dei dipendenti della Societa diversi dai dirigenti
durante gli ultimi cinque esercizi finanziari, di seguito si fornisce una rappresentazione di confronto tra la
retribuzione totale dellorgano amministrativo, 'andamento della performance societaria. e la retribuzione
media su base equivalente a tempo pieno dei dipendenti di IVSG diversi dai dirigenti.

Variazione Indicator 2016 Akig 2018 2019 2020

EBITDA (millioni di 80,0 83,1 011 04,8 69.8*
Euro)

Retribuzione totale (§ €290.000,00| €265.087,00 €308.000,00 €307.000,00 €269.102,00
Retribuzione totale (§ €20.000,00 €15.333,00 €0,00 €0,00! €0,00
Retribuzione totale (§ €40.000,00 €40.000,00 €40.000,00 €40.000,00 €40.000,00
Retribuzione totale (§ €60.000,00 €62.000,00 €62.000,00 €64.000,00 €60.000,00
Retribuzione totale (§ €0,00 €1.754,00 €61.000,00 €61.000,00 €49.836,00
Retribuzione totale (€ €40.000,00 €42.000,00 €42.000,00 €41.000,00 €31.667,00
Retribuzione totale (§ €25.000,00 €42.000,00 €43.000,00 €41.000,00 €31667,00
Retribuzione totale (§ €37.500,00 €61.000,00 €60.000,00 €60.000,00 €47.500,00
Retribuzione totale (§ €0,00 €1.000,00 €0,00 €0,00! €0,00
Retribuzione totale (§ €15.000,00 €0,00 €0,00 €0,00! €0,00
Retribuzione totale (§ €18.750,00 €0,00 €0,00 €0,00; €0,00
Retribuzione totale (§ €15.000,00 €0,00 €0,00 €0,00! €0,00
Retribuzione totale (§ €18.750,00 €0,00 €0,00 €0,00; €0,00
Retribuzione totale (§ €0,00 €0,00 €0,00 €0,00 €8.432,00
Retribuzione media (§ €49.250,28 €50.542,48 €50.584,50 €51767,35 €52,927.62**

* EBITDA provvisorio

**al lordo dei risparmi per CIG



7. Informazioni di carattere quantitativo

TABELLA 1: Compensi corrisposti agli

amministratori esecutivi, agli altri amministratori che ricoprono particolari cariche e al personale con

responsabilita strategiche

Indennita di fine
. g s . s Fair Value dei |carica o di
Mome & cognome Carica Data di nomina Sca(denza ge=la Compensi fissi commento Compensi fissi | Compersi per la partecipazione a comitati e Va.l'lab'll'l non S nf)n ‘commento Altri compensi Totale ‘compensi cessarione del
carica equity monetari b s
equity rapporto di
lavoro
Bonus ed altri Partecipazio
incentivi e agli utili
Paolk Covre Presidente 15/05/18 Maggio 2021 142.500 (Il) IVS ITALIA: carica - 143.500
Prasidante
1.000 (I} IVS GROUP: gattone
presenza”
Vito Alfonso Vice Prasidente 15/05/18 Maggio 2021 40.000 (I} VS GROUF 40.000
Gambarale
= (I) W5 GROUFP: gettona
prasenza
Massimo Paravisi Amm. Delegato 15/05/18 Maggic 2021 253.500 (I} IVS ITALIA: Amm, 255.500
Dalegato
2,000 (1) IVS GROUFP: gettona
presanza®
Antonio Tartaro Amm. Delegato 15/05/18 Maggio 2021 253.500 (1) IVS ITALIA: Amm. 15.960 rata nolaggio 269.460
Delegato auto
3.000 (1) IVS GROUF: gettona 3.000
presanza”
Luigi De Puppi Consigliara 15/05/18 Maggio 2021 40.000 (l) VS GROUP 20.000 (I) Comitato Nomine & 60.000
Comitato Controllo/rischi
= {I)IvS GROUP: gattona
prasenza
Adriana Carea Consigliara 15/05/18 Maggio 2021 103.000 (1) VS ITALIA: 105.000
consiglera
2,000 (1) IVS GROUP: gettone
presenza®
Marialla Traplatti Consigliara 15/05/18 Maggio 2021 31.667 (I) IVS GROUF 31.667
0 () IW5 GROUP: gettone
prasenza
Monica Carea Consigliers 15/05/18 Maggio 2021 29.278 (ll) IVS GROUP: 29.278
ratribuzions fissa da
lavoratore dipendenta
= {I)IWS GROUP: gettona
presenza
Maurizio Traglio Consigliers 15/05/18 Maggio 2021 31.66T (ll) IVS GROUP 31.667
0 {I) V5 GROUF: gettona
prasenza
Carlo Salvatori Consigliara 15/05/18 Maggio 2021 27.500 (I) VS GROUF 20.000 () Comitate Nomine o 47.500
Comitato Controllo/rischi
= {I) VS GROUFP: gettone
prasenza
Raffasle Agrusti Consigliara 15/05/18 Maggio 2021 - 33.224 (II) VS GROUP 16.612 (I) Comitato Nomina & 49.836
Dimissioni in Comitato Controllo/rischi
data
14/10/2020
Mareo Maria Consigliara 12M1/20 Maggio 2021 o 5.464 (Il) IVS GROUF 1.967 (I) Comitato Nomine & B.432
Fumagalli alla prima Comitato Controlla/rischi
Assemblea dei
Soci se
precedenta
1.000 (1) VS GROUF: gattona
prasenza
*gettone presenza nan in cadoli all; Take somma probabimente verra data in erogazione libarale come successo in passato.
{1} Compensi nella societa che redige il bilancio 247.800 58.579 - 306.379
{ll) Compensi da controllate e collegate T52.500 15.960 TEB.460
{lll} Totale 1.000.300 58.579 15.960 - 1.074.839




TABELLA 2: Stock option, assegnate ai componenti dell’organo di amministrazione, ai direttori generali e agli altri dirigenti con responsabilita

strategiche

Piano di 40.000 €0,01 1.4.2022 N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. 40.000 220.800
Antonio Co- incentivazio per -
Tartaro CEO ne 2019- azione 31.3.2023
di IVS 2021
Group -
Delibera
assemblea
28.12.2018
Note:
Piano di 40.000 €0,01 1.4.2022 N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. 40.000 220.800
Massimo Co- incentivazio per -
Paravisi CEO ne 2019- azione 31.3.2023
dilvs 2021
Group -
Delibera
assemblea
28.12.2018
Note:
Piano di 14.000 €0,01 1.4.2022 N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. N.A. 14.000 77.280
Alessandro CFO incentivazio per -
Moro di VS ne 2019- azione 31.3.2023
Group 2021
Delibera
assemblea
28.12.2018
Note:




8. Ulteriori informazioni di carattere quantitativo

TABELLA 1: Partecipazioni dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo e dei direttori generali

Numero azioni
possedute alla

Numero azioni
possedute alla Numero

Cognome e Nome Carica Societa partecipata fine azioni . Ngmero fine
" . azioni vendute .

dell'esercizio acquistate dell'esercizio

precedente incorso
Paolo Covre Presidente IVS Group S.A.® 516.719 595 - 517.314
Paolo Covre Presidente IVS Group S.A.? - 20.394 - 20.394
Paolo Covre Presidente IVS Group S.A. - 3.000 - 3.000
Vito Alfonso Vice Presidente IVS Group SA.® 198.374 ; 198.374
Gamberale
Massimo Paravisi Amm. Delegato IVS Group S.A.® 588.697 679 589.376
Massimo Paravisi Amm. Delegato IVS Group SA. - 4.000 4.000
Antonio Tartaro Amm. Delegato IVS Group S.A. 1240 1500 2.740
Adriana Cerea Consigliere IVS Group S.A.® 79.294 - 79.294
M ariella Trapletti Consigliere IVS Group S.A.® 344.055 - 344.055
Monica Cerea Consigliere IVS Group S.A.® 2.452.869 2.825 2.455.694
Monica Cerea Consigliere IVS Group S.A. - 2.500 2.500
M aurizio Traglio Consigliere IVS Group S.A.® 111.345 - 111.345
Marco Maria —_— @
Fumagalli © Consigliere IVS Group SA. 2.000
Note:
(9 indirettamente tramite IVS Partecipazioni S.p.A.
(2) indirettamente tramite Eurofinim S.r.l.
(3) indirettamente tramite VM G P artecipazioni
(4) indirettamente tramite Leviathan S.r.l.
(5) Consigliere nominato il 12/11/2020. Le azioni possedute a fine 2020 sono state acquisite da prima della nomina di Consigliere.




TABELLA 2: Partecipazioni degli altri dirigenti con responsabilita strategica

Non ci sono partecipazioni detenute e/o operazioni effettuate durante I'esercizio 2020 da parte dei dirigenti con
responsabilita strategiche.
9. Informazioni di carattere quantitativo sui piani di compensi basati su strumenti finanziari

Con riferimento all’obbligo di fornire le informazioni di carattere qualitativo, si rinvia al Piano di Incentivi
pubblicato sul sito internet della Societa.

Per le informazioni di carattere quantitativo di cui al Quadro 1, si rimanda al Piano di Incentivi pubblicato sul sito
internet della Societa.

Lvsgroup.



