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1. Einleitung

1.1. Zielsetzung

Aufgrund der gesetzlichen und aufsichtsrechtlichen Vorgaben haben Banken fir die Erfassung, Beurteilung, Steuerung
und Uberwachung der bankgeschéftlichen und bankbetrieblichen Risiken sowie der Risiken aus der Vergutungs- und
Anreizleitlinie und -praxis Uber Verwaltungs-, Rechnungs- und Kontrollverfahren zu verfligen, die der Art, dem Umfang
und der Komplexitét der betriebenen Bankgeschéfte angemessen sind

In diesem Sinne verfolgt diese Leitlinie, unter Berticksichtigung des normativen Hintergrundes zur Vergutungs- und
Anreizleitlinie, das Ziel einer umsichtigen Bankflhrung. Gleichzeitig soll sie mit einem soliden und wirksamen
Risikomanagement vereinbar und diesem forderlich sein, sowie nicht zur Ubernahme von Risiken ermutigen. Es soll
zudem vermieden werden, dass Mitarbeiter Uberzogene Risiken zugunsten kurzfristiger Erfolge eingehen oder
personliche Interessen zum potenziellen Nachteil von Kunden oder der Raiffeisenkasse verfolgen. Die Vergutungs- und
Anreizleitlinie hat dabei im Einklang mit den Aufsichtsbestimmungen und den gesetzlichen Bestimmungen zu stehen
und Vorkehrungen zur Vermeidung von Interessenkonflikten zu enthalten. AufRerdem ist die Einhaltung von
Wohlverhaltensregeln zu respektieren.

Ein weiteres Ziel der Vergutungs- und Anreizleitlinie ist die Beriicksichtigung von ESG- Faktoren (Umwelt, Soziales und
Governance) und den damit verbundenen nicht-finanziellen Risiken bzw. ESG-Risiken sowie die Foérderung der
Erreichung der Nachhaltigkeitsziele, im Sinne der Nachhaltigkeitsstrategie der Raiffeisenkasse. Zudem soll eine
Sicherstellung der Gleichbehandlung aller Mitarbeiter (bspw. Gender pay gap) und eine geschlechtsneutrale

Ausgestaltung der Vergltungs- und Anreizpolitik gewéhrleistet werden.
1.2. Anwendungsbereich

Ausgehend von der Zielsetzung richtet sich diese Leitlinie im Sinne des Titels 1V, Kapitel 2 des Rundschreibens der
Banca d’ltalia Nr. 285 vom 17. Dezember 2013 in geltender Fassung an alle Mitglieder der Leitungs- und Kontrollorgane,
Fuhrungskrafte (dirigenti) sowie leitenden Angestellten (Quadri direttivi) und Angestellten der Raiffeisenkasse und ist
fur diese bindend.

1.3. Rechtsgrundlagen

Die Vorgaben zur Vergutungs- und Anreizleitlinie sind in Umsetzung der EU-Richtlinie CRD IV (Richtlinie des

Europaischen Parlaments 2013/36/EU, abgedndert von der Richtlinie des Europaischen Parlaments 2019/878/EU, sog.

CRD V) in der CRR und der EBA-Leitlinien fur eine solide Vergitungspolitk vom 02.07.2021 in den

Aufsichtsbestimmungen fur Banken (Disposizioni di vigilanza per le banche), Rundschreiben Nr. 285 vom 17.12.2013,

Teil Eins, Titel IV, Kapitel 2, der Banca d’ltalia geregelt.

Die 37. Aktualisierung dieses Rundschreibens vom 24.11.2021, welche die Bestimmungen zu den Vergttungsrichtlinien

abgeandert hat, um die durch die CRD V (Richtlinie 2019/878/EU) eingeflhrten Neuerungen zu Ubernehmen, wird in

der vorliegenden Vergiitungs- und Anreizleitlinie beriicksichtigt.

AuRerdem finden auch die folgenden europaischen und nationalen Normen Anwendung:

- Uberarbeitete Fassung der Leitlinien fiir solide Vergiitungspolitik gemaR Richtlinie 2013/36/EU der Europaischen
Bankenaufsicht (EBA) vom 02.07.2021 (EBA/GL/2021/04)

- Delegierte Verordnung der Européaischen Kommission Nr. 923/2021 vom 25.03.2021 (bzgl. der Identifikation der
identifizierten Mitarbeiterinnen)

- Delegierte Verordnung der Europaischen Kommission Nr. 527/2014
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- Durchfuhrungsverordnung Nr. 637/2021/EU

- Leitlinien der ESMA zu einigen Aspekten der MiFID llI-Anforderungen an die Compliance-Funktion

- Gemeinsame Mitteilung der Banca d’ltalia und der Consob vom 29.01.2014, die die Leitlinien der ESMA im Bereich
Vergltungs- und Anreizleitlinie und —praxis aufnimmt

- Reglement der Consob zu den Vermittlern (Regolamento Intermediari) Nr. 20307 vom 15.02.2017

- Delegierte Verordnung (EU) 2017/565 vom 25. April 2016 (in der durch die Delegierte Verordnung Nr. 2021/1254
vom 21. April 2021 geéanderten Fassung)

- Bankwesengesetz (GvD Nr. 385/1993): Artikel 53, Absatz 1, Buchstaben d) und d-bis), Artikel 67, Absatz 1,
Buchstaben d) und e) , Art. 120 septiesdecies und Art. 127.

- Verordnung (EU) Nr. 2019/2088 (SFDR)

- Nationaler Kollektivvertrag (N.A.K.V.) und Landeserganzungsvertrag (L.E.G.V.)

- Transparenzbestimmungen der Banca d’ltalia, Sektion XI Trasparenza Bancaria, Art. 2 quater und 2 quater 1
Politiche e prassi di remunerazione.

Die Raiffeisenkasse ist dauerhaft bemuiht, die Vergltungs- und Anreizleitlinie den sich &ndernden Vorgaben

anzupassen und entsprechend zu erneuern und zu aktualisieren.

Die Vergutungs- und Anreizleitlinie muss auch im Einklang mit dem genossenschaftlichen Charakter der

Raiffeisenkasse und mit dem im Statut vorgesehenen Zweck stehen. Auch gilt es die Organisationsstruktur und das

angewandte Organisationsmodell der Raiffeisenkasse zu beriicksichtigen. Ubergeordnetes Ziel ist jedoch die

Sicherstellung einer umsichtigen und effizienten Unternehmensfiihrung.
1.4. Zustandigkeiten

Die Hauptakteure beim Prozess zur Erstellung der Vergutungs- und Anreizleitlinie sind folgende:

- die Vollversammlung;

- der Verwaltungsrat;

- der Direktor;

- die Funktion Human Resources/Personalverwaltung bzw. der fur die Verwaltung des Personals zustandige Bereich;

- die Kontrollfunktionen (Risikomanagement, Compliance, Internal Audit).

Die Vollversammlung setzt zum einen die Vergutung, die Sitzungsgelder und die Spesenriickvergitung der von ihr

ernannten Organe fest und zum anderen genehmigt sie ex ante:

i. die Vergutungs- und Anreizleitlinie in Bezug auf die Mitglieder der Leitungs- und Kontrollorgane sowie der
Mitarbeiter;

. eventuelle Vergutungen aufgrund von Finanzinstrumenten;

iii. die Kriterien zur Festsetzung der Entschadigung im Falle der vorzeitigen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
oder dem vorzeitigen Ausscheiden aus dem Amt.

Die Genehmigung der Vergitungs- und Anreizleitlinie von Seiten der Vollversammlung ist darauf ausgerichtet, eine

umsichtige Bankfuhrung sicherzustellen und den Kenntnisgrad und die Kontrolle der Mitglieder in Bezug auf die

Gesamtkosten, die Begunstigungen und die Risiken der angewandten Vergutungs- und Anreizleitlinie zu erhéhen. Auch

soll damit eine geschlechterneutrale Vergutungspolitik und eine umfassende Gleichstellung des Personals sichergestellt

werden.

Die Vollversammlung muss daher auch klar und vollstandig Gber die Vergitungs- und Anreizleitlinie und die

entsprechende Praxis informiert werden. lhr miissen mindestens jene Informationen zur Verfligung gestellt werden, die
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in Abschnitt VI, Punkt 3 des Rundschreibens der Banca d'ltalia Nr. 285, Teil Eins, Titel IV, Kapitel 2, angefuhrt sind. Zu
diesem Zweck wird der Vollversammlung jahrlich ex post eine Information Uber die Vergltungs- und Anreizleitlinie
prasentiert, die die Befolgung der von der Vollversammlung genehmigten, Vergutungs- und Anreizleitlinie dokumentiert,
sowie die ausbezahlten Vergiitungen an die Leitungs- und Kontrollorgane und die Entlohnung der Mitarbeiter offenlegt.
Zusatzlich wird der Vollversammlung das Ergebnis der Kontrolltatigkeit der Verantwortlichen des internen

Kontrollsystems mitgeteilt.

Der Verwaltungsrat ist fur die Ausarbeitung und Umsetzung der Vergutungs- und Anreizleitlinie zustandig. Zu diesem
Zwecke erarbeitet er einen Vorschlag und unterbreitet diesen der Vollversammlung zur Genehmigung.

Der Verwaltungsrat sorgt dabei dafur, dass die zustandigen Betriebsfunktionen (insbesondere: Risikomanagement,
Compliance, Human Resources/Personalverwaltung, sofern vorhanden) in den Prozess zur Definition der Vergutungs-
und Anreizleitlinie in angemessener Weise eingebunden werden. Dabei muss sichergestellt werden, dass das
unabhangige Urteilsvermégen jener Funktionen, die auch ex post Kontrollen durchfiihren missen, bestehen bleibt. Der
Verwaltungsrat stellt sicher, dass sich die Vergutungs- und Anreizleitlinie an die gesetzlichen, reglementarischen und
statuarischen Bestimmungen héalt, sowie auch an den Ethik— und Verhaltenskodex.

Die Vergltungs- und Anreizleitlinie und alle etwaigen Regelungen zum Vergitungssystem werden vom Verwaltungsrat
jahrlich auf ihre Angemessenheit und rechtliche Konformitét hin Giberpruft. In diesem Zusammenhang definiert er jahrlich
die sog. Identifizierten Mitarbeiter und Uberprift die Leitlinie in Bezug auf die Genderneutralitdt. Des Weiteren prift der
Verwaltungsrat jahrlich auch den eventuellen Gender-pay-gap und setzt entsprechende Gegenmafinahmen. Das Ergebnis
der Prifung wird im Sitzungsprotokoll festgehalten. Falls notwendig wird die vorliegende Vergutungs- und Anreizleitlinie
angepasst. Es wird veranlasst, dass die gegenstandige Leitlinie hausintern verdffentlicht wird und einmal jahrlich der
Vollversammlung im Zuge der Stellungnahme (ber die Einhaltung der Vorgaben berichtet wird.

Der Verwaltungsrat sorgt schlie3lich fir die korrekte Umsetzung der Vergutungs- und Anreizleitlinie und stellt sicher,

dass diese ausreichend dokumentiert ist.

Der Direktor erarbeitet und unterbreitet dem Verwaltungsrat Vorschléage fir eine allgemeine Leitlinie zur Entwicklung,
Fuhrung und Vergutung des Personals und sorgt dafiir, dass die finanziellen Mittel, die fur die Pramien und das

Anreizsystem bendétigt werden, bei der Jahres- und Mehrjahresplanung beriicksichtigt werden.

Der fur die Verwaltung des Personals zustandige Bereich bzw. die Funktion Human Resources/Personalverwaltung;
erfasst und verarbeitet die Daten und Informationen, die fur die Berechnung jener Indikatoren notwendig sind, die fur
die Ausschittung etwaiger variabler Bestandteile ausschlaggebend sind (z.B. erzielte Ergebnisse, Deckungsbeitrdge
und Performance). Sie Uberwacht die Einhaltung der Bestimmungen des Nationalen Kollektivvertrages und des
Landeserganzungsvertrages, des eventuellen Betriebsabkommens, sowie des betriebsbezogenen Projekts gemaf Art.
52 des Landeserganzungsvertrages vom 27.11.2020 und nimmt die Berechnungen der Ergebnispramie fir die
Mitarbeiter vor und sorgt fiir deren Auszahlung.

Der/die ESG-Beauftrage Uberprift regelmafRig das Erreichen der ESG-Kriterien im betriebsbezogenen Projekt sowie
allgemein die vorliegende Leitlinie auf eventuell notwendige Anpassungen. Die notwendigen Daten zur Berechnung der
ESG-Kriterien werden vom Verwaltungsbereich gesammelt und dem fir die Verwaltung des Personals zustandigen

Bereich weitergeleitet.



Die zum Erreichen der ESG-Kriterien involvierten Abteilungen liefern die notwendigen Daten und Informationen, um die
effektive Ergebnispramie zu berechnen. Auch werden Daten vom RIPS fir die Berechnung herangezogen. Als Basis

dient jedoch immer das Betriebsergebnis.

Die Compliance-Funktion Uberpruft die Vergutungs- und Anreizleitlinie auf die Konformitat mit den jeweils geltenden
Gesetzen, Aufsichtsanweisungen und anderen betriebsinternen Dokumenten. Im Besonderen achtet die Compliance
darauf, dass das Vergiutungssystem mit den Zielen der Vergitungs- und Anreizleitlinie, mit dem Statut, dem Ethikkodex
oder anderen Wohlverhaltensregeln konform ist, um die Rechts- und Reputationsrisiken einzudammen. Bei
kollektivvertraglich vorgegebenen Préamiensystemen (betrieblicher Produktivitatswert - valore di produttivita aziendale)
wird deren Rechtskonformitét als gegeben betrachtet. Diese Priifung wird bei etwaigen Anderungen der gesetzlichen
oder aufsichtsrechtlichen Vorgaben sowie im Falle von Anderungen der Beschliisse durch die Gesellschaftsorgane
wiederholt. Die Compliance berichtet Gber das Ergebnis ihrer Prifung und tber eventuell festgestellte Anomalien an die

zustandigen Organe und Funktionen und schlagt die Ergreifung allfalliger Risikominderungsmaf3nahmen vor.

Das Risikomanagement uberprift unter anderem den Prozess zur Identifizierung der ldentifizierten Mitarbeiter
(personale pil rilevante), tiberprift die Ubereinstimmung der diesbeziiglichen Entscheidungen mit der Risikosteuerung
der Raiffeisenkasse und bewertet die Angemessenheit der Indikatoren und Parameter fur die Bestimmung und
Anerkennung der variablen Vergitung. Insbesondere (iberpriift das Risikomanagement auch die Ubereinstimmung der
Vergutungs- und Anreizleitlinie mit den Standards und den Vorgaben des Risk Appetite Framework (RAF). Das
Risikomanagement berichtet Uber das Ergebnis seiner Prifung und Uber eventuell festgestellte Anomalien an die

zustandigen Organe und Funktionen und schlagt die Ergreifung allfalliger Korrekturmafinahmen vor.

Das Internal Audit pruft zumindest jahrlich die Ubereinstimmung der Vergitungspraxis mit der genehmigten
Vergutungs- und Anreizleitlinie und den einschlagigen Bestimmungen und Aufsichtsanweisungen. Die Ergebnisse und
eventuelle Anomalien werden den zustandigen Organen und Funktionen zwecks Ergreifung von allfélligen, fur
notwendig erachteten KorrekturmafRnahmen mitgeteilt. Das Internal Audit prift zudem stichprobenweise die internen
Konten zur Verwahrung und Verwaltung der Identifizierten Mitarbeiter.

Die Ergebnisse der durchgefuhrten Prifungen und Kontrollen der Internen Kontrollfunktionen werden von der jeweiligen
Kontrollfunktion dem Verwaltungsrat und dem Aufsichtsrat mitgeteilt, damit die entsprechenden KorrekturmaRnahmen
getroffen werden koénnen. Die Vollversammlung wird ebenfalls jahrlich Gber das Ergebnis der Kontrolltatigkeit der

Verantwortlichen des Internen Kontrollsystems informiert.
1.5. Referenzen

Die vorliegende Leitlinie wird durch verschiedene Dokumente, Leitlinien und Regelungen der Raiffeisenkasse flankiert,
die ihrerseits die Vorgaben der europaischen Finanz- und Bankengesetzgebung beriicksichtigen wie beispielsweise der
Ethikkodex, die Leitlinie zu den Interessenkonflikten bei Bankdienstleistungen mit nahestehenden Unternehmen und

Personen sowie mit diesen verknipften Personen, und andere.

2. Grundsatze

Die Raiffeisenkasse hat fur das sog. ,traditionelle® System in der Unternehmensfiihrung und —kontrolle optiert, mit

Vollversammlung, Verwaltungsrat und Aufsichtsrat.



Unter Berucksichtigung der Gré3e und der operativen sowie organisatorischen Komplexitat der Bank wird diese Form

der Unternehmensfuhrung fur die effiziente Leitung der Bank als geeignet erachtet.

Die geltenden Bestimmungen sehen besondere Regeln fir Identifizierte Mitarbeiter vor. Als Identifizierte Mitarbeiter

werden solche Mitarbeiterkategorien bezeichnet, deren Tatigkeit sich wesentlich auf das Risikoprofil der Bank auswirkt

und die unter Punkt 3.1 definiert werden.

Durch die Vergitungs- und Anreizleitlinie soll zudem Folgendes geférdert bzw. erreicht werden:

Die engagierte Teilnahme der Verwaltungsrate, auch im Sinne der fit & proper‘-Bestimmungen und unter
Gesichtspunkten der von ihnen aufzubringenden Zeit, bei Sicherstellung eines der Komplexitat, der Tatigkeit und
der GroR3e der Bank entsprechenden Grades an Professionalitét;
Die Erreichung der Unternehmensziele, sei es im Bereich der Geschaftsgebarung, des Risikos oder der
Organisation sowie anderer quantitativer und qualitativer Ziele;
Gewahrleistung der langfristigen Strategien bzw. Interessen und Bedachthahme, dass es nicht zu einer
UberméaRigen Risikobereitschaft kommt. Beriicksichtigt werden auch die Strategien fur die Uberwachung und das
Management notleidender Kredite;
Ricksichtnahme auf die Kosten und auf die Hohe des Kapitals und der Liquiditat, welche fur die geplanten
Aktivitaten erforderlich sind, und so strukturiert sind, dass die Anreize langfristig nicht einen Interessenskonflikt fir
die Raiffeisenkasse bedingen;
Anwendung der aufsichtsrechtlichen Bestimmungen zur Transparenz im Bankwesen und zur Korrektheit der
Beziehungen zwischen Intermediaren und Kunden sowie der Bestimmungen zur Bekampfung der Geldwasche fir
diejenigen, die in und auflerhalb der Raumlichkeiten der Bank arbeiten, sowie fir diejenigen, die mit
Kontrollaufgaben betraut sind;
Die Schaffung des Anreizes, den kurz-, mittel- und langfristigen Interessen der Kunden auf eine faire Behandlung
und auf eine dauernde Verbesserung der Qualitét der Dienstleistung zu entsprechen;
Die aktive Teilnahme der Mitarbeiter an der Erarbeitung der Vermdgens-, Ertrags- sowie der Vertriebsziele, im
Einklang mit den effektiven Kundenbedurfnissen;
Die Anwerbung und das Halten von fahigen und qualifizierten Mitarbeitern; in dem sie angemessen entlohnt werden.
Fir die Feststellung der Angemessenheit wird auf einen branchenméaRigen und/oder externen Gehaltsvergleich
zuruckgegriffen. Die Bemessungen und Zusammensetzungen der Vergutungen und Entlohnungen werden, wie im
konkreten Einzelfall genauer definiert:

e eine Ausgewogenheit zwischen fixer und variabler Komponente;

e variable Komponenten nur in jenem Ausmald vorsehen, dass das Verhéltnis zur fixen Komponente keinen

Anreiz zu Verhaltensweisen bewirkt, die eine umsichtige Unternehmensfiuhrung gefahrden;
e leistungs- und erfolgsorientierte Elemente beinhalten, mit dem Ziel, die Wettbewerbsfahigkeit der
Raiffeisenkasse zu fordern und zu starken

Die Sicherstellung einer geschlechterneutralen Entlohnung in allen Bereichen;
Die Beriicksichtigung der ESG-Faktoren (Umwelt, Soziales und Governance) und der damit verbundenen nicht
finanziellen Risiken bzw. ESG-Risiken;

Die Forderung der Erreichung der Nachhaltigkeitsziele im Sinne der Nachhaltigkeitsstrategie der Raiffeisenkasse.

Entlohnungs- oder Vergltungsbestandteile in Form von Finanzinstrumenten und/oder Aktienoptionen kommen nicht zur

Anwendung.

2.1. Proportionalitatsprinzip



Aufgrund des im Teil I, Titel 1V, Kapitel 2, Sektion I, Absatz 7 des Rundschreibens Nr. 285/2013 der Banca d’ltalia
verankerten Grundsatzes der VerhaltnisméaRigkeit (Proportionalitatsprinzip) berticksichtigt die Raiffeisenkasse bei der
Festlegung ihrer Vergitungspolitik das individuelle Risikoprofil, die Gré3e der Bank, die interne Organisation sowie die
Art, den Umfang und die Komplexitéat der Geschafte.
Die Raiffeisenkasse gilt als ,kleines und nicht komplexes® Institut, da die Summe ihrer Aktiva unter 5 Milliarden Euro
liegt und aufgrund des Geschaftsmodells ein geringes Risikoprofil aufweist.
Folgende aufsichtsrechtliche Bestimmungen werden aufgrund der Anwendung des Proportionalitéatsprinzips von der
Raiffeisenkasse nicht angewendet:
o Aufteilung der variablen Vergutungskomponente auf Barmittel und Finanzinstrumente (Sektion Ill, Absatz 2.1,
Punkt 3 des Rundschreibens 285/2013)
e Zurlckbehaltung eines Teils der variablen Vergttung (Sektion Ill, Absatz 2.1, Punkt 4 des Rundschreibens
285/2013)
e Bestimmungen der Sektion Ill, Absatz 2.2.1 in Bezug auf die Modalitaten zur Erbringung von freiwilligen
Pensionsleistungen fir identifizierte Mitarbeiter
Zudem werden die betraglichen Grenzen der jahrlichen variablen Vergutung der identifizierten Mitarbeiter in Hohe von
50.000 und einem Drittel der jahrlichen Vergitung nicht erreicht, mit Ausnahme eventueller Austrittsanreize, sodass

auch dies ein Grund fur die Anwendung des Proportionalitatsprinzips ist.
2.2. Geschlechterneutrale Vergutungspolitik

Art. 157 AEUV (Vertrag Uber die Arbeitsweise der Europaischen Union) sieht vor, dass jeder Mitgliedsstaat die
Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgeltes fir Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
sicherstellt. Dies wurde sowohl von den Vorgaben der EBA als auch in der 37. Auflage des Rundschreibens Nr.
285/2013 der Banca d’ltalia Ubernommen.

Im Sinne dieses grundlegenden Prinzips der Gleichbehandlung stellt die Raiffeisenkasse in ihrer Vergitungs- und
Anreizleitlinie sicher, dass das Geschlecht der Mitarbeiter bei Auslbung derselben Téatigkeit die Vergltungen nicht
beeinflusst. Davon betroffen sind jegliche Aspekte, welche mit der Vergitungspolitik zusammenhéngen, wie
beispielsweise die Gewahrungs- und Auszahlungsbedingungen.

Die Raiffeisenkasse stellt sicher, dass bei Stellenausschreibungen und bei der Erstellung der Gehaltstabellen und bei
den Berufshildern die Kriterien so gestaltet werden, dass es zu keiner Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes
kommt. Die zugrundeliegenden Kriterien sollten objektiver Natur sein und beispielsweise auf Bildungs- und
Erfahrungsgrad basieren und die hierarchische Ebene, Verantwortung und die Vertragsart berticksichtigen.

Die Raiffeisenkasse setzt sich zum Ziel periodische MaRnhahmen zu treffen, damit Nachteile, welche das weniger
reprasentierte Geschlecht betreffen, beseitigt werden. Auch kénnen bestimmte Férderungen wie beispielsweise gezielte
Schulungen angeboten werden, um das weniger reprasentierte Geschlecht zu férdern.

Um die Umsetzung der oben genannten Leitsétze sicherzustellen, muss der Verwaltungsrat jahrlich den ,gender pay
gap“ der Bank analysieren. Dieser wird im Zuge der Vorbereitungen auf die jahrliche Stellungnahme durchgefiihrt und
an die Vollversammlung berichtet. Dabei muss eine Gegeniiberstellung der Mittelwerte des Jahresbruttogehaltes/der
Vergiltung eines jeden Geschlechts mit getrennter Angabe der identifizierten Mitarbeiter und des Ubrigen Personals
hergezogen und ein Vergleich gezogen werden. Diese Berechnung wird im Zuge der jahrlichen Stellungnahme an die
Vollversammlung berichtet. Die Vergutungen der Mitglieder des Verwaltungsrates (organo con funzione di supervisione

strategica e di gestione) sind davon auszuschlieRen, da fir diese eine eigene Gegenuberstellung zu erfolgen hat.



Werden aufgrund der Gegenuberstellung signifikante Unterschiede festgestellt, muss der Verwaltungsrat diese

ausreichend begrinden und eventuelle MaBnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter in der Vergutung treffen.

3. Betroffene Rollen und Funktionen

3.1. Identifikation und Definition

Die Vergltungs- und Anreizleitlinie betrifft alle Mitglieder der Verwaltungs- und Kontrollorgane der Raiffeisenkasse, alle

Fuhrungskréfte, leitenden Angestellten und Angestellten sowie alle fortwahrend freien Mitarbeiter.

Es wurden grundsétzlich zwei Kategorien identifiziert, fir welche die Vergitungs- und Anreizleitlinie anwendbar ist:

o die Identifizierten Mitarbeiter (personale piu rilevante): Als ldentifizierte Mitarbeiter gelten jene Mitarbeiter und
Mitglieder der Gesellschaftsorgane, deren Tatigkeit einen erheblichen Einfluss auf das Risikoprofil der
Raiffeisenkasse hat oder haben kann

e das ,andere Personal".

3.2. Identifizierte Mitarbeiter und Prozess zur Identifizierung

Im Sinne der Delegierten Verordnung (EU) 923/2021 der Kommission zur Ergdnzung der Richtlinie 2013/36/EU flhrt
der Verwaltungsrat jahrlich eine Eigenanalyse zur Identifizierung der Identifizierten Mitarbeiter durch.
- die Mitglieder des Verwaltungsrates

- die Mitglieder des Aufsichtsrates

- die Mitglieder des Vollzugsausschusses, sofern bestellt

- der Direktor und, sofern bestellt, der Vizedirektor und die weiteren Mitglieder der Geschéftsleitung
- der/die Leiter/in der Kreditabteilung

- der/die Geschéftsstellenleiter

- der/die Leiter/in der Verwaltungsabteilung

- der/die Risikomanager/in

- der/die Compliance- Beauftragte

- der/die Antigeldwasche-Beauftragte

Bezogen auf diese identifizierten Mitarbeiter wird erhéhte Aufmerksamkeit darauf gelegt, dass das jeweils angewandte
Vergltungssystem keine Anreize zum Eingehen unverhaltnismafRiger bzw. Uberzogener Risiken aber auch zur
Missachtung der legitimen Interessen der Kunden auf faire Behandlung beinhaltet. Fir die identifizierten Mitarbeiter in
einem lohnabhéngigen Verhéltnis legt die Bank erhdhte Aufmerksamkeit darauf, dass das angewandte
Vergitungssystem keinerlei Anreize zum Eingehen unverhaltnismaiiger bzw. tberzogener Risiken aber auch zur
Missachtung der legitimen Interessen der Kunden auf faire Behandlung beinhaltet.

Die Aufsichtsanweisungen legen in den Grundsatzen fest, dass bei den ldentifizierten Mitarbeitern (personale piu
rilevante) ein Teil der variablen Vergutung zeitversetzt und ein Teil der variablen Vergutung in Form von
Finanzinstrumenten ausgezahlt werden muss, um auch mittelfristig den eingegangenen Risiken Rechnung zu tragen.
Es wird festgehalten, dass samtliche Identifizierte Mitarbeiter unter den Entlohnungsschwellen liegen, welche die
Aufsichtsbehérde als bedeutend definiert. Des Weiteren wird die Raiffeisenkasse den Banken ,kleinerer Gréflie und
Komplexitat (banche di minori dimensioni o complessita operative)“ zugeordnet, demzufolge gilt diesbeziglich eine
Ausnahmeregelung laut Titel 1V, Kapitel 2, Punkt 7 des Rundschreibens 285/2013 der Banca d’ltalia.



Bei der Identifizierung der Identifizierten Mitarbeiter beriicksichtigt der Verwaltungsrat unter anderem folgende Kriterien:
die bekleidete Funktion, den Verantwortungsgrad, die Einstufung, die ausgelbte Tatigkeit, die Ubertragenen
Vollmachten, die Gehaltshohe.

Der Verwaltungsrat entscheidet nach Anhérung des Aufsichtsrates und unter Miteinbeziehung, gemaR vorhergehendem
Punkt 1.4, der internen Kontrollfunktionen Compliance und Risikomanagement. Der Prozess zur Identifizierung der
Identifizierten Mitarbeiter, der Teil dieser Leitlinie ist, wird vom Verwaltungsrat jahrlich auf seine Angemessenheit und
Normenkonformitat hin gepruft und gegebenenfalls angepasst. Das Ergebnis wird im Sitzungsprotokoll unter Angabe
der entsprechenden Griinde, Daten und Funktionen festgehalten.

In jedem Fall wird durch die Deckelung der variablen Vergltung das fur die Identifizierten Mitarbeiter vorgesehene,
aufsichtsrechtliche Verhaltnis (ein Drittel) zwischen der definierten, variablen Vergitung und der fixen Komponente nicht
Uberschritten

4. Vergutung der Verwalter

Die Vergitungsstruktur ist nach den genossenschaftlichen Grundséatzen der Gegenseitigkeit ohne Spekulationsabsicht
und nach MalRgabe der Bestimmungen der Banca d’ltalia ausgerichtet.

Die Vergitung fir alle Mitglieder des Verwaltungsrates und des Vollzugsausschusses, sofern bestellt, einschlielich
jener, denen besondere Aufgaben Ubertragen sind, besteht ausschliel3lich aus einer fixen Komponente. Es werden
keinerlei variable Vergutungsbestandteile, Anreize oder andere Formen von Bonuszahlungen, die an die
Betriebsergebnisse bzw. die Rentabilitat gebunden sind, vorgesehen. Es werden keinerlei Anreize vorgesehen, die auf
Finanzinstrumenten (z.B. ,stock options“) beruhen. Es sind auch keine Amtsentschadigungen (z.B. ,Goldene
Fallschirme®) bei Austritt aus dem Amt vorgesehen. Ebenfalls werden keine Mandatsendeentschadigungen
(Trattamento di fine mandato) gewéhrt.

Bei der Festlegung der Vergutung hélt sich die Vollversammlung an die vom Koordinierungsrat des RIPS-Verbundes
vorgeschlagenen Richtwerte laut beiliegender Tabelle (Anhang 2). Diese Tabelle enthalt ausgehend von der
Bilanzsumme vier Kategorien von Raiffeisenkassen und pro Kategorie Bandbreiten fir die Vergitungen an die
Mitglieder des Verwaltungsrates und des Vollzugsausschusses sowie jene an den Obmann/die Obfrau und den/die
Obmannstellvertreter/Obmannstellvertreterinnen sowie jene an die Mitglieder des Aufsichtsrates.

Die Vollversammlung reiht die eigene Raiffeisenkasse in die zutreffende Kategorie und legt die Vergitung der Verwalter
innerhalb der jeweiligen Bandbreite fest. Wechselt die Raiffeisenkasse in eine tiefere Kategorie wendet sie weiterhin
die Bandbreiten der urspriinglichen Kategorie an.

Die Vergltung der Verwaltungsratsmitglieder, denen in Ubereinstimmung mit dem Statut besondere Aufgaben
Ubertragen werden — wie dem Obmann/der Obfrau und dem/n Obmannstellvertreter/n der/den
Obmannstellvertreterin/nen — wird vom Verwaltungsrat nach Einholung der Stellungnahme des Aufsichtsrates im Sinne
von Art. 2389 ZGB festgesetzt, wobei die oben beschriebenen Bandbreiten einzuhalten sind.

Bei der Festlegung der Vergutung durch die Vollversammlung bzw. durch den Verwaltungsrat werden jedenfalls die
Grol3e der Raiffeisenkasse, die Komplexitat des Amtes sowie die aufzuwendende Zeit und die jeweils Gibertragenen
und wahrgenommenen Aufgaben und Verantwortungen bericksichtigt, die mit dem Amt verbunden sind. Auch kann die
Vollversammlung fir Verwaltungsratsmitglieder, welche im Zuge ihrer Tatigkeit eine zusatzliche Aufgabe wahrnehmen,
wie beispielsweise das zustandige Verwaltungsratsmitglied im Bereich der Abwehr der Geldwésche oder die
unabhéngigen Verwaltungsratsmitglieder, eine Erhéhung der Vergitung von bis zu 15% pro zusétzliche Aufgabe

zuerkennen.
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Im Rahmen der in der vorgenannten Tabelle angefiihrten Bandbreiten kann die Vollversammlung den Mitgliedern des
Verwaltungsrates und des Vollzugsausschusses auch ein Sitzungsgeld pro Sitzung des Verwaltungsrates und des
Vollzugsausschusses sowie ein Sitzungsgeld und eine Spesenriickvergitung fir die Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen und Klausurtagungen in bankrelevanten Materien zuerkennen. Den Mitgliedern des
Verwaltungsrates und des Vollzugsausschusses wird au3erdem die Rickvergitung der diesbeziglichen Fahrtkosten
und generell der in Ausiibung ihres Amtes bestrittenen Auslagen zuerkannt. Der Verwaltungsrat ist berechtigt, eine
Unfallversicherung (wobei die Raiffeisenkasse nicht als Begunstigter aufscheinen kann), eine Haftpflichtversicherung
und eine Rechtsschutzversicherung fir die Mitglieder des Verwaltungsrates auf Kosten der Gesellschaft nach tiblichen

Kriterien abzuschlieRen.

5. Vergutung der Aufsichtsrate

Die Vergutung fiur die Mitglieder des Aufsichtsrates besteht ausschlie3lich aus einer fixen Komponente. Es werden
keinerlei variable Vergutungsbestandteile, Anreize oder andere Formen von Bonuszahlungen, die an die
Betriebsergebnisse bzw. die Rentabilitdt gebunden sind, vorgesehen. Es werden keinerlei Anreize vorgesehen, die auf
Finanzinstrumenten (z.B. ,stock options“) beruhen. Es sind auch keine Amtsentschadigungen (z.B. ,Goldene
Fallschirme®) bei Austritt aus dem Amt vorgesehen.

Bei der Festlegung der Vergutung fur den Vorsitzenden des Aufsichtsrates und die effektiven Mitglieder des
Aufsichtsrates halt sich die Vollversammlung der Raiffeisenkasse an die Richtwerte laut der in Punkt 4 beschriebenen,
beiliegenden Tabelle (Anhang 2). Nimmt der Aufsichtsrat auch die Funktion als Uberwachungsorgan laut GvD Nr.
231/2001 wahr, so kann die dem einzelnen Mitglied des Aufsichtsrats zustehende Vergitung um bis zu 15 Prozent
erhoht werden.

Bei der Festlegung der Vergutung durch die Vollversammlung werden jedenfalls die GroRRe der Raiffeisenkasse, die
Komplexitat des Amtes sowie die aufzuwendende Zeit und die jeweils Ubertragenen und wahrgenommenen Aufgaben
und Verantwortungen beriicksichtigt, die mit dem Amt verbunden sind. Wechselt die Raiffeisenkasse in eine tiefere
Kategorie wendet sie weiterhin die Bandbreiten der urspriinglichen Kategorie an.

Im Rahmen, der in der vorgenannten Tabelle angefiihrten Bandbreiten kann die Vollversammlung den Mitgliedern des
Aufsichtsrates auch ein Sitzungsgeld pro Sitzung des Verwaltungsrates und des Vollzugsausschusses sowie ein
Sitzungsgeld und eine Spesenrickvergltung fur die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen und Klausurtagungen
in bankrelevanten Materien zuerkennen. Den Mitgliedern des Aufsichtsrates wird au3erdem die Rickvergitung der
diesbeziiglichen Fahrtkosten und generell der in Auslbung ihres Amtes bestrittenen Auslagen zuerkannt. Der
Verwaltungsrat ist berechtigt, eine Unfallversicherung, eine Haftpflichtversicherung und eine Rechtsschutzversicherung

zugunsten der Mitglieder des Aufsichtsrates auf Kosten der Gesellschaft nach tblichen Kriterien abzuschliel3en.

6. Vergutung der lohnabhangigen Mitarbeiter

In Ubereinstimmung mit dem Statut, den Kompetenzregelungen und dem Kollektivvertrag sowie dem
Landeserganzungsvertrag legt, im Rahmen der zugesprochenen Befugnisse, der Verwaltungsrat oder sofern
vorgesehen der Vollzugsausschuss bzw. der Direktor (als Personalleiter laut kollektivvertraglicher Definition) die
wirtschaftliche Behandlung der Mitarbeiter fest. Dabei gelten allgemeine Grundsatze zur VerhéltnismaRigkeit,
Proportionalitat, Gleichbehandlung und Nachhaltigkeit. In Anwendung des gesamtstaatlichen Kollektivvertrages fir die
Mitarbeiter der Genossenschaftsbanken, des Landesergéanzungsvertrages und etwaiger Betriebsabkommen, werden

die direkt oder indirekt erbrachten Leistungen der Mitarbeiter abgegolten. Mit jedem Mitarbeiter ist eine entsprechende

11



schriftliche arbeitsvertragliche Vereinbarung abzuschliel3en. In dieser oder in den folgenden schriftlich abgefassten
Anderungen oder Erganzungen sind u.a. auch die wirtschaftlichen Bedingungen, die das lohnabhangige
Arbeitsverhéltnis regeln, detailliert festzuhalten, einschlieRlich etwaiger individueller Zuwendungen. Jede Anderung,

Erganzung oder Abschaffung hierzu ist schriftlich festzuhalten und zu dokumentieren.

6.1. Entlohnung der Fuhrungskrafte (dirigenti), der leitenden
Angestellten und Angestellten

Die Entlohnung der Fihrungskréafte (dirigenti), der leitenden Angestellten und Angestellten setzt sich - mit
nachfolgenden Einschrankungen - aus einer fixen und einer variablen Komponente sowie, sofern vorgesehen, aus einer
gelegentlichen Komponente zusammen. Das Verhaltnis dieser Komponenten zueinander entspricht gemafl den
Vorgaben der Banca d’ltalia Kriterien der Vor- und Umsicht, um die Bank in Hinsicht auf das jeweilige Risikoprofil nicht
zu gefahrden.

Andere Vergitungsbestandteile, wie jene in Form von Finanzinstrumenten und/oder Aktienoptionen, sind nicht
vorgesehen.

Auch ist nicht vorgesehen, lohnabhéngige Mitarbeiter zusatzlich mit einer anderen Art von Rechtsverhaltnis aul3er der
lohnabhéangigen Anstellung zu beschéaftigen bzw. entsprechend zu entlohnen, mit Ausnahme der rechtlich
vorgesehenen Mdglichkeiten.

Die Vergutung der Mitarbeiter der internen Kontrollfunktionen wird nicht an den Erfolg der Tatigkeit gekoppelt, die von
dieser Giberwacht wird.

Samtliche Altersvorsorgeleistungen sind auf kollektivvertraglicher Basis entweder auf gesamtstaatlicher oder territorialer

Ebene geregelt.
6.2. Kriterien

Kriterien fur die Gestaltung der Entlohnung sind insbesondere:

a) die Grolienordnung der Bank

b) das Organisationsmodell der Bank

c) die Funktion des Stelleninhabers

d) die Ausiibung von Fuhrungsaufgaben oder von Fachkoordination

e) die fachliche und personliche Qualifikation, das Bildungsniveau

f) die einschlagige Erfahrung.

Die Bemessung der Entlohnung erfolgt in Anlehnung interner und externer Markt- und Branchenvergleiche, wobei die
Datenquellen gesichert und nachvollziehbar sein mussen. Dabei wird darauf geachtet, dass die Entlohnung in einer

Weise geschieht, dass fahige und qualifizierte Mitarbeiter angeworben und auch langfristig gehalten werden.
6.3. Fixe Komponente der Entlohnung

Die fixe Komponente der Entlohnung setzt sich aus den grundsétzlich in der Zeit bestandig bleibenden

kollektivvertraglich vereinbarten Komponenten des gesamtstaatlichen Kollektivvertrages, des

Landeserganzungsvertrages und aus jenen im individuellen Arbeitsvertrag als solche definierten Bestandteile

zusammen; hierzu gehéren:

o tabellarisches Gehalt;

e eventuelle Ersatzleistungen oder Zuwendungen, die dem Dienstalter entsprechen oder die Art und Weise betreffen,
wie die Arbeitsleistung erbracht wird (z.B. Funktionszulagen), sofern sie von den kollektivvertraglichen

Bestimmungen vorgesehen sind;

12



e andere in der Zeit gleichbleibende Zuwendungen, die in den kollektivvertraglichen Bestimmungen vorgesehen sind
oder aus individuellen Vereinbarungen herrihren (z.B. Ubertarifliche Zahlungen, individuell vereinbarte
Funktionszulagen);

e Sachentlohnungen, die den geltenden steuer- und beitragsrechtlichen Bestimmungen unterworfen sind und aus
individuellen oder kollektivvertraglichen Vereinbarungen herriihren. Bei der Zuerkennung von Sachentlohnungen
auf individueller Basis, ist die Sorgfalt des guten Familienvaters anzuwenden.

Anderungen der fixen Komponente passieren in Folge von kollektivvertraglichen Anpassungen oder Beschliissen der

zustandigen Gesellschaftsorgane durch Anpassung des tabellarischen Gehaltes, von Ersatzleistungen oder

Zuwendungen, geldwert zu erfassenden Sachentlohnungen, Ubertarifen oder Einstufungsénderungen bzw.

Anderungen der Berufsbilder.

Einstufungsénderungen oder Anderungen der Berufsbilder werden in Hinsicht auf die besetzte oder zu besetzende

Stelle innerhalb der Aufbauorganisation, den diesbeziglichen Verantwortungen und der erbrachten Leistungen vom

befugten Organ vorgenommen.

Ubertarifliche Zahlungen, sofern sie nicht direkt mit spezifisch definierten Leistungen verbunden sind, werden als

auffangbar definiert.

6.4. Variable Komponente der Entlohnung

Die variable Komponente der Mitarbeiter, die unter Anwendung des NAKV fir Genossenschaftsbanken beschaftigt

werden, setzt sich zusammen:

a) aus dem Kkollektivvertraglich vorgesehenen Bestandteil bestehend aus der diesbezlglichen jeweils
geltenden Regelung im gesamtstaatlichen Kollektivvertrag (1. Ebene)

und

b) den Bestimmungen im jeweils geltenden Landeserganzungsvertrag (2. Ebene). Letzterer rAumt derzeit den
einzelnen Raiffeisenkassen unter anderem auch die Madoglichkeit ein, Pramienprojekte mit
betriebsbezogenen Zielen auszuarbeiten und nach positivem Gutachten der Sozialpartner in den
Landeserganzungsvertrag als ergdnzenden Bestandteil zu integrieren. Die Kriterien zur Festlegung der
entsprechenden Ziele und Plandaten, basieren auf den jeweils kollektivvertraglich vereinbarten Kennzahlen
(NAKV vom 9. Jéanner 2019 und LEGV vom 27. November 2020 fur die Mitarbeiter sowie LEGV vom 7.
Dezember 2012 fur die Fuhrungskrafte/dirigenti).

Die kollektivvertragliche Pramie wird zwar nach bestimmten bewegungsstrategischen und betrieblichen Parametern

berechnet, ist aber von der Leistung des Einzelnen abgekoppelt und spiegelt ein Gesamtergebnis der Raiffeisenkasse

wider. Es liegt nicht in der Entscheidungsbefugnis und Madglichkeit der Raiffeisenkasse die normativen

Rahmenbedingungen abzuéndern, ohne gleichzeitig arbeitsrechtliche und gewerkschaftliche Konflikte zu riskieren.

Zudem gewabhrt ein vorgesehenes Betragslimit als Pramienhdchstgrenze, dass die Raiffeisenkasse den Anforderungen

der Aufsichtsbehérde gerecht wird und sich innerhalb der aufsichtsrechtlichen Grenzen bewegen kann. Der

Kollektivvertrag gibt einen definierten Auszahlungszeitpunkt vor.

Aus den oben angefiihrten Griinden werden die Verantwortlichen sowie die Mitarbeiter der Internen Kontrollfunktionen

bei der Berechnung und Auszahlung der variablen Vergiitung gleich behandelt wie alle anderen Mitarbeiter.

Die betriebsbezogenen Projekte werden von den Sozialpartnern auf Landesebene, welche die jeweiligen

kollektivvertraglichen Bestimmungen unterzeichnet haben, gutgeheiBen, um die Voraussetzungen zur

Inanspruchnahme sémtlicher steuerrechtlichen und beitragsrechtlichen Verguinstigungen zu erfillen, dabei gelten die
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Kriterien und Bestimmungen wie sie vom Gesetzgeber und der Agentur der Einnahmen definiert sind (ex multis:

Rundschreiben Nr. 5/2018).

Obige kollektivvertragliche Pramie wird zwar nach bewegungstrategischen und betrieblichen Indikatoren berechnet, ist

aber aufgrund der oben beschriebenen Definition und der eingeschrénkten Betragshdhe flir jeden Mitarbeiter nicht den

zusatzlichen Auflagen der aufsichtsrechtlichen Bestimmungen fir finanzielle Anreizsysteme unterworfen

Gemal Anlage 2 zum LEGV vom 27. November 2020 (Ergebnispramie) entspricht die Ergebnispramie (bzw. Vom NAKV

neu definierter betrieblicher Produktionswert) den Anforderungen laut Art. 1 Abs. 182, 186, 187, 188, 189, 190 und 191

des Gesetzes Nr. 208 vom 28.12.2015 und Dekret des Arbeitsministeriums vom 25.03.2016 fur die Anwendung der

Ersatzsteuer anstelle der progressiven Einkommensbesteuerung. Sollte das jeweilige Unternehmen im Bezugsjahr ein

negatives Bilanzergebnis aufweisen, kommt keine Ergebnisprdmie zur Auszahlung. Die Ergebnispramie setzt zum

einen auf bewegungsstrategische Ziele, bezogen auf die Erreichung definierter Kennzahlen aufbauend auf dem Scoring

Modell des Raiffeisen IPS Genossenschaft (RIPS), und zum anderen auf betriebsintern definierte Ziele. Die Regelung

gilt fur die Hilfsangestellten, Angestellten und leitenden Angestellten, wobei fur die Flhrungskrafte auf die

entsprechende kollektivvertragliche Vereinbarung auf Landesebene vom 22.11.2012 und nachfolgende Anderungen
verwiesen wird.

Es werden folgende Kriterien fiir bewegungsstrategische Ziele ausgewahlt, die aus dem Scoring-Modell des RIPS

stammen, und zwar in den nachstehenden Bereichen:

1) Eigenmittel --> Gewichtung 40% - zusammengesetzt aus a) Common equity tier 1 ratio (CET1-ratio) + b)
Free capital ratio

2) Kreditqualitat --> Gewichtung 30% - zusammengesetzt aus a) Delta NPL im Vergleich zum Vorjahr bzgl.
zahlungsfahige Kunden bei der fristgerechten Rickzahlung des Kredits (clientela in bonis) + b) NPL ratio + c)
NPL Coverage ratio + d) Texas ratio

3) Rentabilitat/Wirtschaftlichkeit --> Gewichtung 30%

Ein betriebsbezogenes Projekt halt sich an folgende Grundsétze:

— die Kriterien zur Ermittlung der Ergebnispramie tragen dem Geschéftsverlauf und den eingegangenen Risiken
Rechnung;

— der Zielerreichungsgrad, der das Ausmalfd einer Ausschittung der Ergebnispramie bewirkt, und dessen etwaige
Abweichungsstufen, werden im Detail im betriebsbezogenen Projekt festgelegt;

— der Berechnungszeitraum der kollektivvertraglichen Ergebnispramie wird von der jeweiligen kollektivvertraglichen
Bestimmung geregelt und der Auszahlungstermin der Pramie liegt zeithahe an der offiziellen Ergebnisermittlung;

— die Pramienverteilung erfolgt nach den kollektivvertraglich definierten Kriterien, wobei das HdchstausmalR der
Pramie das kollektivvertragliche Héchstausmaf3 (2,5 Bruttogehalter im Sinne des Punktes 6.2 der Anlage 2 zum
LEGV vom 27. November 2020 (Ergebnispramie) in jedem Fall nicht tbersteigt;

— im Falle eines negativen Bilanzergebnisses werden die Banken geman gesamtstaatlichem Kollektivvertrag keinerlei
entsprechende Pramie auszahlen.

Zudem kann das betriebsbezogene Projekt Nachhaltigkeitsindexe (sog. ESG-Index) einfihren, wie sie von der EU-

Verordnung Uber nachhaltigkeitsbezogene Offenlegungspflichten im Finanzdienstleistungssektor Nr. 2088/2019

(Sustainable Finance Disclosure Regulation, kurz SFDR) vorgesehen sind. Sollte die Raiffeisenkasse keine solchen

Nachhaltigkeitskriterien fir die Pramiengestaltung regeln, wird ein Zusatzplan zum Thema Nachhaltigkeit erstellt.

Die Berechnung der Ergebnispramie erfolgt auf der Basis des RLG (risultato lordo di gestione) laut Anhang A der

gewerkschaftlichen Vereinbarung vom 21.05.2019.
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Der somit ermittelte Pramientopf wird zu 60% den Zielen auf Betriebsebene und zu 40% den bewegungsstrategischen
Zielen zugeordnet.

Werden die beschriebenen Ziele nicht erfillt, kommt nur das kollektivvertraglich vorgesehene Minimum laut Buchstabe
a der vorliegenden Regelung (zurzeit Euro 350,00 brutto) zur Anwendung.

Fur Fiahrungskrafte (dirigenti) die unter Anwendung des NAKV der Fihrungskréfte in Genossenschaftsbanken
beschéftigt werden, greift die Pramienregelung laut Art. 11 des LEGV vom 7.12.2012. Buchstabe A des genannten
Kollektivvertrages. Letzterer sieht eine Pramienauszahlung vor, die unter Anwendung der Kriterien laut Buchstabe b der
vorliegenden Regelung erfolgen muss. Art. 11, Buchstabe B des LEGV vom 7.12.2012 sowie Buchstabe C erméglichen
eine individuelle Pramienauszahlung, welche dennoch ausschlieBlich dann zur Anwendung kommt, wenn die
Voraussetzungen zur Auszahlung des betrieblichen Produktionswertes (valore di produttivita aziendale laut NAKYV fir
Genossenschaftsbhanken) erfillt sind und im Rahmen der dafir festgelegten individuellen Limits zugestanden wird (per
Analogie bei maximal 2,5 Bruttogehélter).

Weitere variable Vergitungselemente fir Mitarbeiter, die laut NAKV flr Genossenschaftsbanken oder laut NAKV fir

Fuhrungskrafte fir Genossenschaftsbanken beschéftigt sind, bestehen:

c) aus sonstigen monetaren oder nicht monetaren Anreizen, die darauf abzielen besondere auch
Anlassbezogene, Giber das Durchschnittsmal hinausgehende Leistungen/Erfolge auf individueller oder auf
Mitarbeitergruppenbasis zu entlohnen, so z.B. Erwirtschaftung von Deckungsbeitragen, Ubererfiillung von
Ertrag- und Projektzielen zum Vorteil der Bank, besondere Einsatzbereitschaft und Verflgbarkeit,
entscheidender Beitrag bei auRergewdhnlichen Projekten, bei der Entwicklung neuer Prozeduren oder bei
der ErschlieBung neuer Geschéaftsfelder;

Die variable Komponente (atb+c) darf insgesamt 25 Prozent, einschliellich Ergebnispramie bzw. des variablen

Produktionswertes, die fur diesen Zweck mitberiicksichtigt wird, des jeweiligen fixen Bestandteiles auf Jahresbasis nicht

Uberschreiten. Die Summe der ausgeschuitteten Pramien, mit Ausnahme der Austrittsanreize laut Punkt 6.7, darf auf

jeden Fall nicht mehr als 50.000,00 Euro brutto pro Person und pro Jahr betragen.

Sofern erheblich zu einem schwachen oder negativen Finanzergebnis beigetragen wurde, und in Fallen von Betrug

oder eines anderen vorsatzlichen oder grob fahrlassigen Verhaltens, die zu erheblichen Verlusten gefiihrt haben, wird

keine Pramie zugestanden.

Fur die Bewertung gelten folgende Kriterien:

- nachweisliches Fehlverhalten oder schwerwiegender Fehler (Nichteinhaltung des Disziplinarmal3nahmenkodex,
des Ethikkodex, des Modells 231/01 sowie der betriebsinternen Vorschriften, insbesondere mit Bezug auf Risiken).
Ist eine DisziplinarmalBnahme It. Art. 7 des Gesetzes Nr. 300 vom 20. Mai 1970 gemalR ausgehangtem
DisziplinarmaRnahmenkatalog eingeleitet worden, die mit einer DisziplinarmaBnahme ab einer Suspendierung
endet, wird jedenfalls keine Pramie ausbezahilt.

- Feststellung eines signifikanten Rickgangs der Finanzleistung der Raiffeisenkasse, die einen maf3geblichen Verlust
fur die Bank oder die Kunden bedingt haben: Es erfolgt keine Auszahlung, auf3er wenn die Bank die festgesetzten
Leistungsziele erreicht oder wenn derartige Konsequenzen dort wo sie festgelegt sind explizit vorgesehen sind oder
wenn es schlieBlich vorsatzliche oder grobfahrlassige Handlungen zu Lasten der Bank gegeben hat;

- etwaige aufsichtsrechtliche Sanktionen, wenn das schuldhafte Verhalten der Mitarbeiter zu der Sanktion
beigetragen hat.
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- Daruber hinaus erfolgt keine Auszahlung, wenn die Bank die festgesetzten Leistungsziele, wie nachfolgend
definiert, nicht erreicht oder wenn derartige Konsequenzen dort explizit vorgesehen sind oder wenn es schlief3lich
vorsatzliche oder grobfahrlassige Handlungen zu Lasten der Bank gegeben hat (Malus Szenario);

- Wurde die Pramie bereits ausgezahlt, sobald die Raiffeisenkasse Kenntnis Uber einen der oben genannten
Sachverhalte erlangt, dann behalt sich der Verwaltungsrat das Recht vor, die Rickzahlung der Pramie vom
betroffenen Mitarbeiter zu verlangen (Claw Back—Szenario). Entsprechende Vereinbarungen sind zu treffen und
eine Rickforderung muss fur eine Dauer von 5 Jahren ab Zahlung méglich sein.

Um den verschiedenen mit der Banktatigkeit verbunden gegenwartigen und zukunftigen Risiken umféanglich Rechnung

zu tragen und um auch jene Risiken zu bertucksichtigen, welche nicht bei der Berechnung der Grundlage einfliel3en,

wird die Auszahlung der bestimmbaren Pramien zusatzlich an die Einhaltung der Risikotragféahigkeitsschwelle zur

Gesamtkapitalquote (TCR) und der Liquiditatskennzahlen LCR und NSFR — wie diese im Risk Appetite Framework

(RAF) der Raiffeisenkasse definiert sind — geknipft.

Bei Uberschreitung der diesen Indikatoren zugeordneten Sanierungsschwellen (recovery trigger) sollte die Auszahlung der

Pramie an folgende Voraussetzungen geknipft werden:

- das Risikomanagement hat mittels einer spezifischen Risikoanalyse festgestellt, dass keine, die Existenz der Bank
bedrohende Situation vorliegt;

- im MaRnahmenplan, welcher bei Uberschreitungen der Sanierungsschwelle obligatorisch erstellt, vom Verwaltungsrat
beschlossen und der IPS Gen. sowie der Banca d'ltalia zu Ubermitteln ist, wird - unter Anfihrung der entsprechenden
Grunde - festgehalten, dass die Pramie zur Auszahlung gelangen soll.

Bei Erreichung der Recovery Trigger zu den genannten Kennzahlen kann der Verwaltungsrat in fur die Existenz der

Raiffeisenkasse bedrohlichen Fallen die Nicht-Auszahlung der Ergebnispramie an die Mitarbeiter beschlieRen.

Damit eine Auszahlung sowohl einer gelegentlichen, wirtschaftlichen Zuwendung laut Buchstabe c) als auch von

Zahlungen im Falle eines vorzeitigen Ausscheidens laut Ziffer 6.7 erfolgen kann, miissen diese entsprechend begriindet

und an folgende Indikatoren geknupft sein: i) Performance, abziiglich der Risiken, und individuelles Verhalten, ii)

Performance, abzlglich der Risiken, Bankenvermégen und Bankenliquiditat, wobei zum Auszahlungsmoment die

Raiffeisenkasse die angemessene Anwendung der obgenannten Indikatoren tberpruft. Dabei gilt in jedem Fall, dass

diese im Einklang mit dem Risk Appetite Framework (RAF) der Bank stehen.

Es missen somit folgende Voraussetzungen gegeben sein, damit eine Auszahlung Uberhaupt erfolgen kann. Zudem

gelten in jedem Fall die obgenannten Regeln zum ,malus” und claw back*:

Zugangskriterien (entry gates)

Die Erfullung samtlicher nachfolgender Kennzahlen zum Bilanzstichtag ist Zugangsvoraussetzung. Wird eine der
nachfolgenden Kennzahlen nicht erreicht, so besteht kein Anspruch.

- Rentabilitat: Jahresergebnis nach Steuern (G&V Posten 300) >0

- Governance: Keine Sanktionen von Seiten der Aufsichtsbehdrde

Hbhe

Die Hohe des auszahlbaren Betrags richtet sich schlielich an die Erreichung der in den Jahres- und Mehrjahresplanen
definierten mittel- langfristigen Ziele der Bank, und zwar 100% bei vollstandiger Erreichung der definierten Ziele, 90%
bei einem hohen Grad an Zielerreichung (entspricht 90% der definierten Ziele) und 70% bei teilweiser Zielerreichung.
(1 Durchschnitt des 1-Jahres-Zeitraumes, d.h. 01.01.JJJJ — 31.12.JJJJ

Wie von den Aufsichtsbestimmungen (Rundschreiben der Banca d'ltalia Nr. 285/2013, Teil Eins, Titel 1V, Kapitel 2,

Abschnitt |, Paragraf 7) vorgesehen, gelten die genannten Detailregeln fur eine ausgewogene Verteilung der variablen
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Komponente und die Pensionszahlungen im Ermessensspielraum der Bank nicht fur die identifizierten Mitarbeiter. Die
detaillierten Regeln fiir eine zeitverzogerte Auszahlung gelten hingegen nicht fir jene identifizierten Mitarbeiter, deren
jahrliche variable Vergiitung 50.000 Euro nicht Gbersteigt und nicht mehr als ein Drittel der gesamten jahrlichen

Vergiltung ausmacht.
6.4.1. ESG-Kriterien zur Minimierung von Nachhaltigkeitsrisiken

Im Sinne des Artikels 5 der EU-Verordnung UUber nachhaltigkeitsbezogene Offenlegungspflichten im
Finanzdienstleistungssektor Nr. 2088/2019 (Sustainable Finance Disclosure Regulation, kurz SFDR) bertcksichtigt die
Raiffeisenkasse, im Rahmen ihrer Vergutungs- und Anreizleitlinie, die Nachhaltigkeitsrisiken. Nach den Vorgaben der
SFDR unterscheidet die Raiffeisenkasse hier nach Nachhaltigkeitsrisiken, die sie selbst als Einheit treffen kdnnen und
Nachhaltigkeitsrisiken, die die Stakeholder, einschliellich Mandatare und Mitarbeiter, treffen kénnen.

Sollten bestimmte ZielgroRen im Rahmen der Minimierung von Nachhaltigkeitsrisiken erreicht werden, so kann den
Mitarbeitern eine Pramie als variable Entlohnung fur die Erreichung dieser Grenzwerte ausgezahlt werden.

Diese Ziele weisen qualitative Merkmale auf, sind Teil jener, die im Rahmen des betriebsbezogenen Projekts auf
Betriebsebene festgelegt werden, und tragen mit einer Gewichtung von mindestens 15% zur Erreichung der Ziele auf
Betriebsebene bei. Eine detaillierte Beschreibung dieser ESG-Kriterien erfolgt im betriebsbezogenen Projekt zur
Ergebnispramie.

Die Raiffeisenkasse sieht es als zweckdienlich an, Uber Vergitungsanreize die Mitarbeiter zu animieren, die
Nachhaltigkeitsrisiken abzuschatzen und ihnen mit Vorbeugungsmafinahmen zu begegnen.

In der vorliegenden Vergitungs- und Anreizleitlinie werden Anreize fir alle Mitarbeiter geschaffen, sich zu ESG-Themen
stets weiterzubilden und vermehrte Sensibilitat zu diesem Thema anzueignen. Es werden Anreize geschaffen, um
dadurch den anstehenden Klimarisiken bzw. der Umweltverschmutzung zu begegnen.

Hinsichtlich der Nachhaltigkeitsrisiken, die Kunden und Anleger der Raiffeisenkasse betreffen, ist die Bank dabei, diese
in den Anlage- und Portfolioverwaltungsprozess einzubauen, und die Kundenberater dazu anzuregen, den Kunden
moglichst nachhaltige Anlageprodukte anzuraten bzw. die Portfolioberatungen mit nachhaltigen Anlageprodukten zu
versehen.

Die Raiffeisenkasse sieht derzeit aber, angesichts der noch auszuformenden Prozesse, von den entsprechenden
Anreizen in der Vergitungsleitlinie, um nachhaltige Produkte vermehrt den Kunden anzubieten oder zu empfehlen, fir

die Mitarbeiter im Kundenkontakt ab.
6.5. Sachentlohnungen und Welfare

Als Entlohnungselemente gelten Sachentlohnungen und Welfareleistungen. Die Sachentlohnungen werden
grundsétzlich homogenen Mitarbeiterkategorien zur Verfigung gestellt (z.B.: Gesundheitsvorsorge, Zusatzrente)
und/oder nach betriebsinternen Regelungen (z.B. Firmenfahrzeuge). Die somit beschriebenen Sachentlohnungen
gelten als fixer Bestandteil der Entlohnung aufer es handelt sich um individuelle Zuweisungen auf3erhalb der
betrieblichen Standards (dennoch im Rahmen der diesbezuglichen normativen Einschrankungen). Im Falle dieser
individuellen Zuweisungen, gelten sie als variable Vergitung.

Die Entlohnung kann zudem Welfarepl&ne vorsehen, die sowohl kollektivvertraglich als auch auf Betriebsebene, auch
fur Fdhrungskrafte (Dirigenti), definiert werden. Diese Pléne, die an die Allgemeinheit der Mitarbeiter bzw.
Mitarbeiterkategorien und deren Familienangehdrigen gerichtet sind, umfassen Leistungen im Bereich
Gesundheit/Freizeit/VVor- und Fuhrsorge/usw. im Einklang mit den rechtlich definierten Mdglichkeiten. Gemal den

normativen Bestimmungen, kénnen Welfareleistungen eine Auszahlungsform der kollektivvertraglich und betrieblich
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definierten Préamie laut Ziffer 6.4, Buchstabe a) und b) bilden. Die unterschiedlichen Welfareleistungen bilden eine fixe

bzw. variable Vergitung, in Koharenz zur Gehaltsstruktur, aus welcher sie entstehen.
6.6. Bezilige von Dritten

Unbeschadet der kollektivvertraglichen Regelungen muss der Mitarbeiter vor Ubernahme einer Aufgabe in einer
anderen Gesellschaft oder in einem Verein, die einen bedeutenden Zeitaufwand mit sich bringt und somit fiir den
Arbeitgeber potentiell negative Auswirkungen haben koénnte, eine entsprechende Erméchtigung bzw. Beauftragung
beim Verwaltungsrat der Bank beantragen/erhalten, wobei der Verwaltungsrat die grundsétzliche Vereinbarkeit, den
zeitlichen Aufwand und das Bestehen von etwaigen Interessenkonflikten Giberpruft. Erhalten Mitarbeiter in Folge Bezlge
von Dritten, so ist die entsprechende Berechtigung hierzu mit der Offenbarungsverpflichtung laut gesamtstaatlichen

Kollektivvertrags abzustimmen.
6.7. Vertragsendeentschadigungen

Bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses kommen, aulier in begrindeten und im Interesse der Bank liegenden
Ausnahmefallen (z.B. geftrderte Austritte oder Zahlungen im Zuge von Vergleichen), alleinig gesetzliche und
kollektivvertragliche Bestimmungen in Anwendung. Solche Zahlungen spiegeln den langfristigen Erfolg wider und sind
so gestaltet, dass sie den Misserfolg nicht belohnen bzw. dass sie im Interesse der Bank keinen finanziellen Anreiz zum
vorzeitigen Ausstieg des Mitarbeiters bilden. Die Zahlung einer regularen Vergitung fir die Dauer einer Kiindigungsfrist,
wird nicht als Abfindung betrachtet, genauso wenig wie die Abfindung fir die Einhaltung eines nachvertraglichen
Wettbewerbsverbotes, wenn deren Hohe den branchen- und ortsiblichen Entschadigungen entspricht und
entsprechend begriindet wird. Auch die Entschadigung im Ausmafll der Entlohnung fir die Restdauer eines
Arbeitsvertrages auf Zeit im Falle einer vorzeitigen Auflosung von Arbeitgeberseite (Ante Tempus) in Ermangelung der
Griunde laut Art. 2119 ZGB gilt nicht als Abfindung (Trib. Roma, 28 settembre 2020, n. 4817).

Unbeschadet bleiben auch Zahlungen, die in Folge von Gerichtsurteilen, Schiedsspriichen oder Vergleichen, auch
aufgrund einer Schadensersatzforderung, jeglicher Art gemald Art. 409 und folgende ZPO zu leisten sind.
Abfindungszahlungen, die im Zusammenhang mit der vorzeitigen Vertragsauflosung bzw. des Rucktritts von einer
identifizierten Mitarbeiterposition zugestanden werden (sog. Goldene Fallschirme bzw. golden parachute), sofern sie
nicht in eine der obgenannten Hypothesen fallen, oder gesetzliche bzw. kollektivvertragliche Bestimmungen
berlicksichtigen missen, werden unter Anwendung folgender Kriterien vorgesehen: Die Zahlungen Uberschreiten die
Grenze von zwei Bruttomonatsgehaltern (zuséatzlich des Anteils des Zusatzmonatsgehaltes, aber ohne
Berucksichtigung von Pramien — fixe Komponente der Entlohnung) multipliziert mit der Anzahl der insgesamt in der
Bank geleisteten Dienstjahren (Dienstjahre in Summe auch mehrerer Vertrage) nicht. Es liegt im Ermessen des
Verwaltungsrates diese Summe je nach Sachlage und Risikoeinschatzung bis zur Hélfte zu reduzieren oder bis zum
Doppelten zu erhdhen. Diese Entscheidung ist von der Leistung des betroffenen Mitarbeiters im Laufe seines
beruflichen Werdegangs und von den vonseiten der Raiffeisenkasse mit der Zahlung eingegangenen Risiken abhangig,
Ebenso werden bei derartigen Zugestéandnissen Bemessungskriterien herangezogen (festgesetzte Leistungsziele),
sowie die fiir die Auszahlung der obgenannten Zahlungen vorgesehenen Kriterien fiir ,malus“ und claw back®.

Die Hochstgrenze liegt jedenfalls bei 36 Bruttomonatsgehaltern (zusatzlich der Anteile an Zusatzmonatsgehaltern, aber
ohne Beriicksichtigung von Pramien — fixe Komponente der Entlohnung). Bei Uberschreitung eines Wertes von (iber
50.000,00 € erfolgt die Zahlung in mindestens 2 Raten, wobei die zweite jedenfalls nicht friher als nach 1 Jahr ab

getroffener Vereinbarung gezahlt wird.

6.8. Vorruhestandsregelung
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Etwaige Vorruhestandsregelungen werden im Rahmen der gesetzlichen und Kkollektivvertraglichen Bestimmung

durchgefuhrt.

6.9. Ausgleichs- oder Abfindungszahlungen fur frihere
Beschéaftigungsverhaltnisse und garantierte variable Vergutung
(Willkommensbonus) und Retentionbonus

Unter Berlcksichtigung der Arbeitsmarktentwicklungen und der notwendigen Personalanforderungen, kdnnen im Falle einer
Aufnahme von Mitarbeitern, die dadurch ein bestehendes Arbeitsverhéltnis auflésen, eventuelle mit dieser Auflésung
zusammenhangende Anspriche an den friheren Arbeitgeber, wie nicht eingehaltene Kiindigungsfristen und/oder eines
vertraglich definierten Mindestverbleibs (patto di stabilitd) ibernommen werden.

Weitere Ausgleichs- oder Abfindungszahlungen fur friihere Beschéftigungsverhdltnisse sind grundsétzlich nicht vorgesehen
und zahlen, sofern ausnahmsweise gewahrt, zum variablen Entlohnungsbestandteil, sodass hierfur alle Anforderungen an
eine variable Vergitung gelten.

Es besteht die Moglichkeit zur Auszahlung eines einmaligen Willkommensbonus, der innerhalb vom ersten Beschéftigungsjahr
je nach Sachlage und Risikoeinschatzung der Raiffeisenkasse definiert werden kann und als einmalige Zahlung erfolgen
muss. Unter Anwendung dieser Kriterien sind diese Bonusse, die maximal 3 Monatsgehdlter betragen dirfen, von der
Anwendung der Kriterien zur variablen Vergitung ausgeschlossen.

Einmalig und ausschlieRlich nach einer griindlichen Risikobewertung eines Austrittes, kann mit Angabe einer entsprechenden
Begriindung und bis zu einer vorab definierten Falligkeit (z.B. Umstrukturierung, auf3erordentliche Prozesse, usw.) eine
Vergutung fur den Verbleib von Mitarbeitern ausbezahlt werden, wobei die Hohe mit max. 50% des Monatsgehaltes

festgesetzt wird. (Retention Bonus).

7. Entlohnung der Mitarbeiter, die in keinem
lohnabhangigen Arbeitsverhaltnis stehen

7.1. Finanz-, Anlage- und Kreditvermittler sowie Versicherungs-

agenten

Die Zusammenarbeit mit freischaffenden Finanz-, Anlage- und Kreditvermittlern, sowie Versicherungsagenten, die in

keinem lohnabhangigen Arbeitsverhéltnis stehen, ist prinzipiell ausgeschlossen.
7.2. Freiberufliche Zusammenarbeit und Beauftragung

Die Vergabe von Auftrdgen an Freiberufler und freie Mitarbeiter sollte nur im Rahmen begrindeter Notwendigkeiten
erfolgen. Dabei sind die Grundsatze der Wirtschaftlichkeit, Kompetenz und Transparenz zu beachten. Die Vergitung
ist ausschlie3lich fixer Art. Jegliche Art von variabler Vergitung, wie Bonuszahlungen, die an das Betriebsergebnis
gebunden sind, sowie Vergitungen, die auf Finanzinstrumenten basieren, sind den aufsichtsrechtlichen Bestimmungen
unterworfen. Alle Entgelte sind, auch unter Berlcksichtigung der Marktbedingungen und der zur Anwendung
kommenden gesetzlichen Bestimmungen (z.B. Tarifordnung bei eingetragenen Freiberuflern), entsprechend

dokumentiert und in jedem Fall an der effektiv geleisteten Arbeit bemessen.

8. Information an die Vollversammliung

Der Vollversammlung mussen laut Aufsichtsanweisungen fiir die Banken (Rundschreiben Nr. 285 vom 17.12.2013, Titel
IV, Kapitel 2) alle in Art. 450 der Verordnung EU Nr. 575/2013 (sog. CRR) genannten Informationen zu den
angewandten Vergutungs- und Anreizsystemen geliefert werden. Dies sind insbesondere:
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b)
c)

d)

e)

f)

9)

h)

)

Der Entscheidungsprozess, welcher bei der Annahme der geltenden Vergutungsrichtlinien verfolgt wurde;

die Art und Weise, in welcher die Vergutungen mit den Betriebsergebnissen gekoppelt wurden;

die Prinzipien und die MaRRnahmen, welche getroffen werden, um sicherzustellen, dass eine geschlechtsneutrale
Vergiltung in den Banken vorherrscht;

die wichtigsten Merkmale des Vergiitungssystems, wobei besonderes Augenmerk auf die Bewertung von Erfolgen
und Ergebnissen, auf das Risikomanagement und auf eventuell bestehende zeitverzdgerte Auszahlung gewisser
Komponenten der Entlohnung in Hinsicht bestehende Risiken gelegt werden sollte;

jene Indikatoren, die als Bezugspunkte fur die variable Komponente der Entlohnung herangezogen wurden;

die Grunde fir die Vergabe variabler Bestandteile der Vergitung, sei es als finanzielle, sei es als Sachentlohnung
und die dazu angewandten Parameter;

zusammenfassende anonymisierte Informationen zu den Vergitungen der Mitglieder der Gesellschaftsorgane;
zusammenfassende anonymisierte Informationen zu den Vergutungen in Bezug auf die Identifizierten Mitarbeiter
und die restlichen Mitarbeiter, die die Vergutungen nach fixer und variabler Komponente aufschliisseln;

Anzahl der Personen, deren Vergitung sich im Geschéftsjahr auf mehr als 1 Million Euro belauft;
Gesamtvergltung des Verwaltungsrates und jedes einzelnen Mitglieds des Verwaltungsrates und der Direktion,

sowohl Direktor als auch Vizedirektor.

Dieselben vorgenannten Informationen mussen zudem im Sinne der Aufsichtsanweisungen auf der Internetseite der

Raiffeisenkasse veroffentlicht werden.

Die Daten zu den Vergutungen mussen schlieRlich auch der Banca d‘ltalia jahrlich (innerhalb 30.06.) tbermittelt werden

und zwar gemal den Modalitdten laut Mitteilung vom 07.10.2014 der genannten Aufsichtsbehodrde mittels der
Internetplattform ,INFOSTAT".
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9. ANHANG 1: Definitionen

Fur die Zwecke dieser Leitlinie gelten folgende Begriffsbestimmungen:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

9)

Raiffeisenkasse: die Raiffeisenkasse Schlanders Genossenschaft;

Vergitung: jede Form einer fixen und variablen Vergltung, einschlie3lich Zahlungen sowie monetéare und nicht
monetare Leistungen, die im Austausch fir Arbeitsleistungen oder Dienstleistungen direkt oder indirekt nach
MaRgabe der einkommenssteuerlichen Normen und beitragsrechtlichen Bestimmungen gewahrt werden;

Variable Vergutung: jede Form von Zahlungen oder Leistungen deren Anerkennung oder Auszahlung von der
Performance oder anderen Parametern (z.B. Ergebnisindikatoren, Deckungsbeitrdgen, etc., sei es kollektiver
und/oder individueller Natur) abhangen, eventuelle Zahlungen fir vorzeitige Austritte sowie samtliche anderen
Formen von Vergitungen, welche nicht der fixen Vergttung zugeordnet werden kénnen;

Mitarbeiter: alle Beschéftigten der Raiffeisenkasse, mit welchen ein Arbeitsvertrag mit der Einstufung als
Angestellter oder leitender Angestellter gemaR geltendem Landeserganzungsvertrag fur die Mitarbeiter der
Raiffeisen-Geldorganisation Sidtirols abgeschlossen wurde sowie alle Fuhrungskrafte (dirigenti) der
Raiffeisenkasse. Des Weiteren werden als Mitarbeiter Personen bezeichnet, die mittels fortwahrender freier
Zusammenarbeit seitens der Raiffeisenkasse beauftragt werden.

Aus Grinden der Lesbarkeit wird bei diesem Begriff darauf verzichtet, geschlechtsspezifische Formulierungen zu
verwenden. Soweit personenbezogene Bezeichnungen nur in mannlicher Form angefihrt sind, beziehen sie sich
auf Manner und Frauen in gleicher Weise;

Flhrungskrafte (dirigenti): alle Beschaftigten der Raiffeisenkasse, mit welchen ein Arbeitsvertrag mit der Einstufung
als FUhrungskraft (dirigente) gemaf geltendem Landeserganzungsvertrag fur die FUhrungskréafte der Raiffeisen-
Geldorganisation Sudtirols abgeschlossen wurde;

Identifizierte Mitarbeiter (personale piu rilevante): jene Mitarbeiter, einschliel3lich der Mitglieder der
Gesellschaftsorgane, deren Tatigkeit einen erheblichen Einfluss auf das Risikoprofil der Bank hat oder haben kann;
Leitungs- und Kontrollorgane: alle mit der Verwaltung und Kontrolle der Raiffeisenkasse beauftragten Organe. Dazu
zahlen der Verwaltungsrat, der Aufsichtsrat, das Uberwachungsorgan sowie die gegebenenfalls eingesetzten

Ausschusse (Vollzugsausschuss, Risikoausschuss und Ausschuss fiir Verbundene Subjekte).
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10. ANHANG 2: Richtwerte flur die jahrlichen Vergutungen an
die Mitglieder des Verwaltungsrates, des Vollzugsausschusses,
des Aufsichtsrates, des Obmannes und des Stellvertreters

Beschluss des Koordinierungsrates des Raiffeisen IPS Verbundes vom 07.02.2023 ersetzt Beschluss vom 13.12.2021

1. Bilanzsumme

2. Sitzungsgeld

3. Jahrliche

Vergutung fir den

4. Jahrliche

Funktionszulage

5. Jahrliche

Funktionszulage

6. Jahrliche

Vergitung fir das

7. Effektives
Aufsichts-

8. Aufsichts-

ratsvorsitzender?!

Verwaltungsrat fir den Obmann | fir den Obmann- | Mitglied des Voll- ratsmitglied?
ohne Geschafts- (usatzlich zur jahrlichen stellvertreter zugsausschusses
Fuhrungsaufgaben XZEZTSEQZ'; - siche (zusatzlich zur jahrlichen (Pauschal)
Vergiitung als
(non esecutivo) Punkt3) Verwaltungsrat - siehe
Punkt 3)
bis 200 Mio. € von 150 € von 3.000€ von 11.200 € von 1.300 € von 1.100 € von 4.000 € von 5.500 €
bis 250 € bis 4.000€ bis 24.500 € bis 2.500 € bis 2.200 € bis 6.000€ bis 10.000 €
von 200 Mio. € von 24.500 € von 2.500 € von 2.200 € von
bis 400 Mio. € bis 39.000 € bis 6.000 € bis 2.750 € bis 15.000 €
von 400 Mio. € von 150 € von 5.500 € von 39.000 € von 6.000 € von 2.750 € von 8.500€ von 15.000€
bis 800 Mio. € bis 250 € bis 8.800€ bis 47.000 € bis 14.000 € bis 3.300 € bis 12.000€ bis 20.000 €
iiber 800 Mio. € | von 150 € bis 16.000€ bis 80.500 € bis 15.500 € bis 6.500 € bis 22.000 € bis 35.500 €
bis 250 €

1zuziiglich bis zu 15%, wenn der Aufsichtsrat die Funktion als Uberwachungsorgan laut GvD Nr. 231/2001 wahrnimmt. Der genaue Prozentsatz wird vom

Verwaltungsrat definiert.

Hinweis: Die Hohe der Vergitung an Verwaltungsréate fiir Sonderaufgaben (bspw. fir Funktionen des bankinternen Kontrollsystems) obliegt der Einschatzung

des Verwaltungsrates der Raiffeisenkasse.
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