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getti coinvolti, a ricevere un premio annuale in de-
naro, in base agli obiettivi stabiliti e concordati con
ciascun soggetto partecipante al Piano stesso.

Piano Industriale: indica il Piano Industriale
2026-2030, approvato dal Consiglio di Ammini-
strazione di Intercos in data 25 febbraio 2026.

Posizione Finanziaria Netta o NFP (Net Fi-
nancial Position NFP): e un indicatore utilizzato
nell’analisi di bilancio che rappresenta il grado di
indebitamento netto dell’impresa nei confronti
dei terzi dal punto di vista dei debiti di natura fi-
nanziaria al netto delle disponibilita liquide.

Regolamento Emittenti Consob o Regola-
mento Emittenti: il Regolamento emanato dal-
la Consob con deliberazione n. 11971 del 1999
(come successivamente modificato) in materia
di emittenti.

Regolamento Parti Correlate: il Regolamento
Consob n. 17221 del 12 marzo 2010 in materia
di operazioni con parti correlate come successi-
vamente modificato.

Relazione / Relazione sulla Remunerazione:
la presente relazione sulla Politica in materia di
Remunerazione e sui compensi corrisposti che
la Societa & tenuta a redigere e pubblicare ai
sensi dell’art. 123-ter TUF e 84-quater Regola-
mento Emittenti Consob.

Relazione CG: la relazione sul governo societa-
rio e gli assetti proprietari che le societa sono te-
nute a redigere ai sensi dell’art. 123-bis del TUF.

Societa o Intercos: Intercos S.p.A.

Total Shareholder Return o TSR: indica il ren-
dimento complessivo di un investimento aziona-
rio, calcolato come somma delle seguenti com-
ponenti:

i. capital gain: rapporto tra la variazione della
quotazione dell’azione (differenza tra il prezzo
rilevato alla fine e all'inizio del periodo di rife-
rimento) e la quotazione rilevata all’inizio del
periodo stesso;

ii. dividendi reinvestiti: il rapporto tra i dividendi
per azione distribuiti nel periodo di riferimento
e la quotazione del titolo all'inizio del periodo
stesso. | dividendi sono considerati reinvestiti
nel titolo.

TUF: il decreto legislativo 24 febbraio 1998, n.
58 (Testo Unico della Finanza) in vigore alla Data
della Relazione.

Value Added Sales: calcolate come la differen-
za tra i ricavi dell’esercizio, derivanti dal bilancio
consolidato del’Emittente, e i costi sostenuti per
il packaging al netto di quelli relativi ai prodotti del
segmento delle Delivery System.









II Comitato presenta alla vostra at-
tenzione lanuova Politica Retribu-
tiva per il 2026 che va in continuita
rispetto ai principi, le linee guida e le
caratteristiche presenti gia all’inter-
no della Politica del 2025, ma che
introduce anche importanti novita in
termini di disclosure, trasparenza,
aderenza alle raccomandazioni del
Comitato di Corporate Governance
e di allineamento alle best practi-
ce di mercato e alle linee guida dei
proxy advisors.

Rispetto al primo punto segnalo la
conferma di una politica retributiva
equa che prevede un bilanciamento
tra le componenti fisse e variabili, la
definizione di sistemi di incentiva-
zione variabili basati su obiettivi di
natura finanziaria, di creazione di
valore per gli Azionisti nel lungo pe-
riodo e con un focus specifico sulle
tematiche ESG.

Relativamente agli aggiornamenti
contenuti nella relazione in oggetto,
che desidero portare alla vostra at-
tenzione per I'approvazione defini-
tiva, il Comitato e stato impegnato
nella definizione del nuovo Piano di
incentivazione di lungo termine per
il triennio 2026-2028.

Da un lato, in sostanziale continuita
con il precedente Piano LTI 2023-
2025, il nuovo Piano si conferma
equity based e con assegnazio-
ni annuali (c.d. piano rolling), ma
dall’altro, in un’ottica di sempre
maggiore allineamento rispetto alle
best practice di mercato, introdu-
ce dei criteri ancora piu oggettivi
per I'identificazione dei beneficiari e
presenta dei fine tuning rispetto agli
indicatori di riferimento. Ad esem-
pio, I'Earning per Shares é stato
sostituito dal’EBITDA Adjusted (da
Piano Industriale), un indicatore che
riteniamo essere piu rappresentati-
vo delle performance economiche
della Societa, maggiormente consi-
stente nel dialogo con investitori ed
analisti, nonché in allineamento con
le prassi di mercato.

Tra le novita della presente Rela-
zione porto alla Vostra attenzione
anche il miglioramento della descri-
zione di alcuni elementi retributivi
chiave quali gli accordi di severance
e i bonus discrezionali, che sottoli-
nea il proficuo percorso di stakehol-
der engagement intrapreso dalla
Societa ed evidenzia I'attenzione e
la sensibilita di Intercos verso te-
matiche di disclosure rilevanti per il
mercato e i proxy advisors.






vo 10 maggio 2019, n.49, la prima
sezione della presente Relazione,
nella quale viene illustrata la Politi-
ca in materia di Remunerazione nel
2026, sara sottoposta al voto vin-
colante del’Assemblea dei Soci,
mentre la seconda sezione relativa
ai compensi corrisposti nel 2025
sara sottoposta al voto consultivo
della medesima Assemblea.

Vorrei cogliere questa occasione
per esprimere la mia riconoscenza
ai Consiglieri Ciro Piero Cornelli e
Michele Scannavini per il prezioso
e sempre puntuale supporto che
ha guidato I'impegno speso dall’at-
tuale Comitato per le Nomine e la
Remunerazione. Il nostro operato
é stato al servizio degli investitori e
del Gruppo.

Infine, ma non per importanza, un
ringraziamento alla funzione Group
HR, Organization, Legal, Regulatory
& CSR che ci ha costantemente ed
efficacemente supportato nel corso
del nostro lavoro.

Confido che I'impegno profuso dal
Comitato con il management possa
ancora una volta essere compreso
e apprezzato con il sostegno che
sara dato alla presente Politica pro-
posta per il 2026.

PATRIZIA DE MARCHI
Il Presidente del Comitato
per le Nomine e la Remunerazione
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Premessa

La presente Relazione, approvata dal Consi-
glio di Amministrazione di Intercos S.p.A. in
data 4 marzo 2026, su proposta del CNR, re-
datta ai sensi dell’articolo 123-ter del TUF, &
articolata nelle seguenti sezioni:

< la SEZIONE I illustra in modo chiaro e com-
prensibile la politica (la “Politica di Remune-
razione” o la “Politica Retributiva”) adotta-
ta da Intercos con riferimento ai componenti
del’Organo di Amministrazione e, fermo
restando quanto previsto dall’art. 2402 c.c.,
dell’Organo di Controllo, nonché degli altri
“Dirigenti con responsabilita strategiche” in-
dividuati dal Consiglio di Amministrazione di
Intercos (di seguito i “DIRS”), descrivendo-
ne la filosofia generale, gli organi coinvolti e
le procedure utilizzate per la sua adozione,
revisione e attuazione, comprese le misure
volte a evitare o a gestire eventuali conflitti
d’interesse. La Politica di Remunerazione ha
durata annuale, sino all’Assemblea convoca-
ta per I'approvazione del bilancio di eserci-
zio al 31 dicembre 2026; la sezione | della
Relazione, in ottemperanza a quanto previ-
sto dal TUF?, e sottoposta al voto vincolante
dell’Assemblea ordinaria dei soci, convocata
per I'approvazione del Bilancio al 31 dicem-
bre 2025;

la SEZIONE II illustra i compensi effettiva-
mente corrisposti nell’esercizio 2025 dalla
Societa e da societa controllate o collegate
nominativamente per i componenti del Con-
siglio di Amministrazione (esecutivi e non),
i Sindaci e, in forma aggregata, per gli altri
DIRS fornendo una rappresentazione chia-
ra, completa e coerente del rapporto tra re-
munerazione, ruolo ricoperto e performance
conseguita. La Sezione |l della Relazione, in
ottemperanza a quanto previsto dal TUF, €
sottoposta al voto consultivo dell’Assemblea

ordinaria dei soci, convocata per I'approva-
zione del Bilancio relativo all’esercizio 2025.

La Politica di Remunerazione descritta nella
Sezione | e stata predisposta in linea con le
raccomandazioni in tema di remunerazione
del Codice di Corporate Governance, a cui In-
tercos aderisce e risulta coerente con quanto
previsto da Consob?.

Le due sezioni della Relazione sono precedu-
te da un paragrafo in cui vengono presentate
al mercato e agli investitori alcune informazioni
di contesto utili alla lettura della Politica Retri-
butiva in relazione alla strategia della Societa.
Tale sezione introduttiva presenta, inoltre, una
sintesi di immediata lettura dei principali ele-
menti di Politica Retributiva e dei cambiamenti
rispetto alla politica delle remunerazioni da ul-
timo sottoposta al’Assemblea, e di come tale
revisione abbia tenuto conto dei voti e delle
valutazioni espressi dagli azionisti nel corso
di tale assemblea o successivamente. Inoltre,
nella Sezione Il sono: (i) indicate — con i criteri
stabiliti nell’Allegato 3A, Schema 7-ter, del Re-
golamento Emittenti — le partecipazioni dete-
nute, nel’Emittente e nelle societa controllate,
dai componenti degli organi di amministrazione
e controllo, nonché dai coniugi non legalmen-
te separati e dai figli minori, ai sensi di quanto
previsto dall’art. 84-quater, comma 4, del Rego-
lamento Emittenti; (i) riportati i dati relativi agli
strumenti finanziari assegnati in attuazione dei
piani di compensi basati su strumenti finanziari
in conformita a quanto richiesto dall’art. 84-bis,
comma 5, del Regolamento Emittenti.

La presente Relazione € messa a disposizione
del pubblico presso la sede legale della So-
cieta in Milano (MI), Piazza Generale Armando
Diaz n. 1, Italia, nonché sul sito internet del-
la Societa www.intercos-investor.com nella
Sezione “Governance”.

2 Art. 123-ter del TUF il quale prevede che “almeno ventuno giorni prima della data dell’Assemblea [...] le societa con azioni quotate mettono a
disposizione del pubblico una relazione sulla politica di remunerazione e sui compensi corrisposti, presso la sede sociale, sul proprio sito In-
ternet e con le altre modalita stabilite dalla CONSOB con regolamento”. Lo stesso art. 123-ter, comma 3-bis del TUF, afferma che “le societa
sottopongono al voto dei soci la politica di remunerazione [...] almeno ogni tre anni o in occasione di modifiche della politica medesima”.
I comma 3-ter afferma che “la deliberazione prevista dal comma 3-bis € vincolante” (ovvero sulla Prima Sezione del presente documento),
aggiungendo inoltre che “qualora I'assemblea dei soci non approvi la politica di remunerazione sottoposta al voto ai sensi del comma 3-bis
la societa continua a corrispondere remunerazioni conformi alla piu recente politica di remunerazione approvata dall’assemblea o, in man-
canza, puo continuare a corrispondere remunerazioni conformi alle prassi vigenti.”

3 In particolare, il Regolamento Emittenti.
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SUSTAINABILITY VIBES

SUSTAINABILITY
Policy pillars

SUSTAINABILITY Plan
beyond 2025 Pillars

&

VIVIAMO | NOSTRI VALORI

Rispetto
Integrita
Trasparenza

CATENA DEL VALORE
RESPONSABILE & DUE DILIGENCE

Mantenere il 100% dei nuovi fornitori valutati sotto
gli aspetti qualitativi, sociali e ambientali

GOVERNANCE & TRASPARENZA

La sostenibilita integrata nei piani di incentivazione
Miglioramento della due diligence operativa interna
Formazione su valori etici e anticorruzione

AR

Cl PRENDIAMO CURA
DELLE PERSONE:

Sicurezza e Benessere
Diritti universali
Empowerment & Inclusione

SICUREZZA DELLE PERSONE & DEI

Salario dignitoso

Promozione della gender equity e dell’equita
retributiva

Iniziative di Inclusive Sourcing

Iniziative su benessere, diversita, equita e inclusione
per rafforzare I'employer branding e ’engagement

CREDIAMO NELLA BELLEZZA
SOSTENIBILE

Dal design del prodotto all’efficienza dei processi,

lungo tutta la catena del valore

CLIMA & AMBIENTE

Obiettivi di decarbonizzazione Scope 1,2 e 3
allineati con SBTi

100% elettricita rinnovabile dalla rete entro il 2030
Mantenere zero rifiuti industriali in discarica

Ridurre del 30% i prelievi idrici intensivi entro il 2030
rispetto al 2021

INNOVAZIONE RESPONSABILE &
PRODUCT STEWARDSHIP

Formule clean

Mantenimento di una rigorosa Animal Testing Policy

100% materie prime certificate RSPO
100% mica da fornitori RMI
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Premessa e contesto strategico

Intercos ha posto la sostenibilita al centro
del proprio Piano Industriale, riconoscendo-
la come leva fondamentale per la creazione
di valore duraturo per tutti gli stakeholder. In
tale contesto, il Consiglio di Amministrazione
ha ritenuto essenziale rafforzare il legame tra
la politica di remunerazione e gli obiettivi di so-
stenibilita, al fine di garantire una piena coe-
renza tra performance economico-finanziaria,
responsabilita ambientale e sociale e solidita
dei presidi di governance.

La politica di remunerazione rappresenta per-
tanto uno strumento chiave per sostenere I'at-
tuazione della strategia di lungo termine della
Societa e per promuovere comportamenti ma-
nageriali responsabili, orientati alla crescita so-
stenibile e alla gestione consapevole dei rischi
e delle opportunita ESG.

Principi ispiratori della politica
di remunerazione

La politica di remunerazione é definita in con-
formita alla normativa applicabile alle societa
quotate e si fonda sui seguenti principi:

< Allineamento alla strategia aziendale, con
particolare riferimento agli obiettivi di soste-
nibilita ambientale, sociale e di governance;

= Creazione di valore nel medio-lungo periodo,
evitando incentivi a comportamenti orientati
esclusivamente al breve termine;

* Meritocrazia e remunerazione basata su
obiettivi chiari, misurabili e verificabili;

« Equita interna ed esterna, in linea con le pra-
tiche di mercato e con I'impegno della So-
cietd sui temi di inclusione e valorizzazione
delle persone;

« Trasparenza e accountability, anche nei con-
fronti degli stakeholder esterni.

Integrazione degli obiettivi ESG
nei sistemi di incentivazione

Al fine di consolidare il legame tra la politica di
remunerazione e le tematiche ESG — che co-
stituiscono un pilastro strategico per il raggiun-
gimento degli obiettivi di lungo termine della
Societa — il Consiglio di Amministrazione, su
proposta del Comitato Nomine e Remunera-
zione, ha progressivamente integrato indicatori
ESG nei sistemi di incentivazione variabile.

In particolare, il Piano di Sostenibilita della So-
cieta definisce obiettivi di breve e medio pe-
riodo che coprono in modo articolato tutti gli
ambiti ESG, tra cui:

< Ambientale: riduzione dell'impatto ambien-
tale lungo la catena del valore, uso respon-
sabile delle risorse naturali, diminuzione del-
le emissioni e promozione di packaging e
nuove materie prime sostenibili;

e Sociale: tutela della salute e sicurezza sul
lavoro, valorizzazione delle persone, promo-
zione della diversita, equita e inclusione, re-
sponsabilita nella supply chain;

= Governance: rafforzamento dei presidi di
controllo interno e gestione dei rischi, etica e
integrita del business, trasparenza e qualita
del dialogo con gli stakeholder.
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Neutralita delle politiche di genere in
previsione della Direttiva (UE) 2023/970
del Parlamento europeo e del Consiglio,
del 10 maggio 2023, nota come “direttiva
sulla trasparenza retributiva” (o Pay
Transparency Directive)

Il Gruppo Intercos adotta un sistema di re-
munerazione fondato sui principi di equita,
neutralitd di genere e coerenza con il valore
delle posizioni, le performance individuali e le
condizioni di mercato, assicurando pari tratta-
mento retributivo a fronte di ruoli comparabili
e responsabilita equivalenti. Il Gruppo ha im-
plementato da tempo un modello strutturato
di Job levelling e Banding di Gruppo per la
pesatura organizzativa dei ruoli, basato sulla
metodologia internazionale Mercer IPE (Inter-
national Position Evaluation). Tale modello &
finalizzato a garantire coerenza interna, equita
retributiva e confrontabilita con il mercato, at-
traverso la classificazione delle posizioni in fa-
miglie professionali e livelli organizzativi omo-
genei, definiti sulla base di parametri oggettivi
quali responsabilita, complessita del ruolo e
impatto organizzativo.

In tale contesto, la Societa ha ulteriormente
rafforzato nel corso del periodo di riferimento
le iniziative di monitoraggio del Gender Pay
Gap e della Pay Equity, anche in preparazio-
ne all’entrata in vigore dal 7 giugno 2026, della
Direttiva UE 2023/970 del 10 maggio 2023 in
materia di trasparenza retributiva. A tal fine, il
Gruppo Intercos si € avvalso del supporto di
Mercer, in qualita di advisor indipendente, ap-
plicando la metodologia Mercer “Equal Pay
Gap”, con riferimento alle societa del Gruppo
attualmente interessate dagli obblighi norma-
tivi, ossia in Italia Intercos S.p.A., Intercos Eu-
rope, Cosmint e Ager e in Polonia Tatra Spring
Polska. L’analisi non si & limitata alla misurazio-
ne del Gender Pay Gap complessivo a livello
di popolazione (Raw Pay Gap), ma ha incluso
la definizione dell’Adjusted Pay Gap mediante
una Pay Equity Analysis basata su modelli di
regressione statistica.

Tale metodologia consente di stimare la dif-
ferenza retributiva tra donne e uomini a parita
di condizioni, isolando I'effetto dei principali
fattori legittimi di differenziazione retributiva —
quali, a titolo esemplificativo, ruolo organizza-
tivo, livello di inquadramento, sede di lavoro,
performance, anzianita di servizio e contesto
professionale — e intercettando eventuali ele-
menti residuali non spiegati, riconducibili a
potenziali bias retributivi. Le analisi sono state
condotte nel rispetto della significativita stati-
stica dei campioni e dei cluster considerati, al
fine di garantire la robustezza dei risultati.

Le evidenze emerse hanno confermato, nei pe-
rimetri analizzati in Italia e Polonia, la sostan-
ziale neutralita del sistema retributivo rispetto
al genere, nonché la coerenza delle politiche
di remunerazione applicate con i principi di
equita interna. Ove necessario, tali analisi co-
stituiscono inoltre la base per I'attivazione di
azioni di monitoraggio e di eventuali interventi
correttivi puntuali, in coerenza con la Politica di
Remunerazione del Gruppo e con I'obiettivo di
prevenire nel tempo il potenziale emergere di
disallineamenti non giustificati.

In parallelo, Intercos prevede I'avvio di un per-
corso strutturato di sensibilizzazione, aware-
ness e comunicazione interna rivolto alla po-
polazione aziendale (comunita HR, Manager e
Dipendenti), finalizzato a rafforzare la consa-
pevolezza sui temi della parita retributiva, della
trasparenza salariale e dei criteri di determi-
nazione della remunerazione. L’iniziativa mira
a promuovere una cultura diffusa dell’equita e
della responsabilita organizzativa a tutti i livelli,
in coerenza con I'evoluzione del quadro nor-
mativo europeo in materia di Pay Transparency.
La Societa definira un modello standardizzato
e formalizzato di comunicazione ai dipendenti,
al fine di assicurare coerenza applicativa, trac-
ciabilitd delle interlocuzioni e uniformita delle
risposte a livello di Gruppo.
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Business Strategy di Intercos

La politica di remunerazione della Societa con-
ferma la chiara volonta di porre la sostenibilita
al centro del modello di creazione di valore,
promuovendo una cultura manageriale orien-
tata alla responsabilita, alla trasparenza e al
lungo periodo. L’integrazione dei fattori ESG
nei sistemi di incentivazione rappresenta un
elemento concreto di questo impegno e testi-
monia I'intenzione della Societa di incorporare
in modo strutturale buone pratiche responsa-

bili nelle prestazioni aziendali, a beneficio di
tutti gli stakeholder.

La Business Strategy di Intercos, come previ-
sta dal Piano Industriale, si fonda sui seguenti
pilastri fondamentali, cui la Politica Retributi-
va della Societa si lega quale strumento fon-
damentale per il perseguimento degli obiettivi
strategici di breve e medio-lungo termine:

Pilastri della Business Strategy

Incentivazione di Breve Termine

Incentivazione di Lungo Termine

Innovazione e Ricerca e Sviluppo come creazione
di valore per gli Azionisti

TSR Relativo
EBITDA Adjusted

Consolidamento e incremento della crescita delle
business unit e della relativa marginalita

EBITDA Adjusted
NFP EBITDA Adjusted
Value Added Sales

Espansione dei mercati di riferimento anche
attraverso operazioni di M&A e consolidamento
della leadership nei mercati gia presidiati

TSR Relativo
EBITDA Adjusted

EBITDA Adjusted
Value Added Sales

Espansione del portafoglio clienti

EBITDA Adjusted

Value Added Sales EBITDA Adjusted

Riduzione dell'impatto ambientale attraverso
un piano di transizione energetica

EBITDA Adjusted

Riduzione delle Emissioni di
CO, equivalenti — Scope 1 e
Scope 2 secondo SBTi

Ottimizzazione della Supply Chain anche
attraverso la riduzione dell'impatto ambientale

Riduzione delle Emissioni di
CO, equivalenti — Scope 1 e
Scope 2 secondo SBTi

Intercos, prima di definire gli obiettivi in ambito
“climate & environment” del suo nuovo “Sustai-
nability Plan Beyond 2025” ha sviluppato un pia-
no di transizione climatica allineato con I'obiet-
tivo di limitare il riscaldamento globale a 1,5°C
secondo I'’Accordo di Parigi, fondato sui dati,
sostenuto da adeguate risorse finanziarie ma
anche integrato nella strategia aziendale, mani-
festando il concreto impegno a voler prosperare
in un mondo a basse emissioni di carbonio.

Il “Sustainability Plan Beyond 2025” coinvolge
tutte le funzioni aziendali e si cala pienamen-
te nell’organizzazione attraverso un approccio

chiaro e strutturato in cui sono definiti piani
operativi, responsabilita chiare, KPI di monito-
raggio, stati avanzamento ed una governance
solida che coinvolge gli stakeholder chiave e
anche il CdA.

Altri importanti obiettivi presenti nel “Sustai-
nability Plan Beyond 2025” sono ['utilizzo
efficiente della risorsa idrica, la gestione re-
sponsabile dei rifiuti industriali, I'incremento
di energia elettrica acquistata proveniente da
fonti rinnovabili e sicurezza sul lavoro.
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La “HR Strategic Pyramid” concentra tutti i
principali bisogni di Intercos legati alle Risorse
Umane:

« colloca il paradigma basato sulle competen-
ze (skills-powered) al centro della trasforma-
zione;

« rafforza il percorso di trasformazione attra-
verso attivita di change management mirate
e personalizzate;

e supporta il ripensamento e il rinnovamento
della strategia di Employer Branding.

Ciascuno degli elementi su cui si focalizza la
“HR Strategic Pyramid” diventa abilitatore fon-
damentale della nuova People Strategy di In-
tercos, in particolare:

= Skill Powered Paradigm: & un percorso strut-
turato ed esteso volto ad abbracciare il pa-
radigma basato sulle competenze, iniziando
dall'identificazione dei ruoli e delle compe-
tenze chiave e dalla prioritizzazione di quelle
piu rilevanti in base alle esigenze future. In-
clude I'identificazione dei principali custodi/
intermediari della conoscenza. Il fine € defini-
re un programma strutturato di condivisione
della conoscenza (Knowledge Sharing) che
possa abilitare un meccanismo di sviluppo
delle competenze nel tempo;

 Change Management: &€ un piano di change
management che lavora sia su basi strategi-
che che su basi tattiche. Sul lato strategico,
I’obiettivo e far evolvere la cultura manageria-
le e sviluppare una mentalita volta all'innova-
zione e alla sperimentazione. Sul lato tattico,
il piano digitale funge da abilitatore concreto
della trasformazione digitale, promuovendo
nuovi modi di lavorare, la condivisione dei
dati e I'efficienza tra le varie funzioni;

- Employer Branding and Employee Value Pro-
position: rappresenta il vertice della piramide
di trasformazione, consolidando e amplifi-
cando i risultati degli stream precedenti in
un employer branding distintivo e autentico,
riconosciuto sul mercato.

| nuovi pilastri strategici identificati si inseri-
scono nella cultura e nel mindset di Gruppo
promossi negli ultimi anni, volti a costruire un
contesto basato sulla valorizzazione dei talenti
delle persone, sulla promozione dei comporta-
menti, dei valori e del Leadership Model e di un
contesto basato sull’engagement, il benessere
delle persone e la meritocrazia, secondo il pur-
pose “We Connect People with Their Beauty”.

L’approccio adottato mira a definire un’im-
pronta aziendale che valorizzi I'integrazione
culturale tra livello Corporate e locale, attraver-
so I'implementazione di una struttura organiz-
zativa e di una job architecture chiara, canali
di comunicazione e meccanismi di reporting
efficaci e sistemi di Gruppo per la gestione di
performance e talenti.

Questo nuovo approccio strategico si inseri-
sce in un percorso di sviluppo gia avviato negli
esercizi precedenti, confermandone i principi
fondanti e rafforzandone la coerenza con la
strategia industriale del Gruppo.

In particolare, permane la centralita del capi-
tale umano quale fattore abilitante per la crea-
zione di valore sostenibile nel medio-lungo pe-
riodo, in continuita con I'impegno ad attrarre,
sviluppare, trattenere e coinvolgere i migliori
talenti nei Paesi in cui il Gruppo opera.

Si conferma inoltre il principio di meritocrazia,
inteso come valorizzazione delle performance
e dei comportamenti coerenti con il Leadership
Model di Intercos, nonché I'attenzione allo svi-
luppo delle competenze distintive e critiche
per il business, oggi ulteriormente strutturata
attraverso il rafforzamento del paradigma ba-
sato sulle skills.
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Retention bonus

Con riferimento ai retention bonus previsti per
I’Amministratore Delegato, & stata migliorata
la disclosure circa le tempistiche di pattuizio-
ne degli aspetti contrattuali nonché il mancato
riconoscimento degli stessi per gli altri Ammi-
nistratori esecutivi.

Trattamenti di fine carica e/o rapporto

Sono stati ulteriormente chiariti i termini appli-
cabili ai trattamenti eventualmente riconosciuti
in caso di cessazione del rapporto, confer-
mando I'assenza di accordi di fine mandato
a favore dell’Amministratore Delegato e degli
altri Amministratori Esecutivi e fornendo una
disclosure piu specifica per i trattamenti previ-
sti in caso di cessazione del rapporto di lavoro
con i Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

Bonus discrezionali

La creazione di un paragrafo ad hoc conte-
nente la descrizione piu dettagliata delle con-
dizioni e dei limiti applicabili al’assegnazione
di bonus discrezionali, chiarendone la natura
eccezionale e non ricorrente, I'ancoraggio a
criteri oggettivi e determinati e I’esistenza di un
limite massimo prestabilito, espresso in termi-
ni percentuali della remunerazione fissa annua
del beneficiario.

Piano di incentivazione di breve termine (ST

Nell’ottica di assicurare I'immediata operativita
dellimpegno della Societa sui temi ESG, la po-
litica di remunerazione prevede I'introduzione
di specifici obiettivi di sostenibilita all’interno
del sistema di incentivazione di breve termine,
applicati a un DIRS.

Tali obiettivi, definiti annualmente, sono coe-
renti con le priorita del “Piano di Sostenibilita
Beyond 2025” e includono indicatori quantita-
tivi e qualitativi, la cui misurazione e supporta-
ta da processi strutturati di monitoraggio e ren-
dicontazione. Il raggiungimento di tali obiettivi
incide direttamente sull’erogazione della com-
ponente variabile della remunerazione, raffor-
zando il legame tra performance individuale e
risultati ESG.
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Esito votazioni relazione sulla
politica in materia di remunerazione
e compensi corrisposti

La Relazione sulla Politica in materia di Re- in Assemblea per la Sezione I, e del 92% delle
munerazione e compensi corrisposti 2025 ha Azioni rappresentate in Assemblea per la Sezio-
riportato consenso tra gli Azionisti con il voto ne Il. Il grafico sottostante illustra I'esito di voto:

favorevole del 78% delle Azioni rappresentate

Risultati voti 2025 - Sezione | Risultati voti 2025 - Sezione Il

@ Favorevoli 92% I Favorevoli

78% . )

. Contrari Contrari

[ ] Astenuti

22%
7%
1%
|
| | | [ | | |
Favorevoli Contrari Favorevoli Contrari Astenuti

Come gia anticipato, Intercos conferma il suo impegno nel continuo miglioramento della Politica
Retributiva, innalzando gli standard di disclosure con particolare attenzione agli aspetti relativi al
rapporto tra remunerazione e performance sostenibile.
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mitati interni (Comitato di Sostenibilita, Tavoli
Tecnici, Comitato congiunti Sostenibilita-HSE)
la Societa ha raccolto e analizzato gli input
provenienti dagli stakeholder, inclusi investito-
ri, dipendenti, clienti e partner strategici.

Tale processo di ascolto ha contribuito in
modo significativo all’evoluzione della politica
di remunerazione, portando all’introduzione e
al rafforzamento di obiettivi ESG di breve ter-
mine coerenti con le aspettative del mercato

e con gli impegni pubblicamente assunti dalla
Societa in materia di sostenibilita.

Tali aspetti sono recepiti in modo dinamico
dalla Politica Retributiva anche attraverso la
previsione di KPI di sostenibilita nell’ambito
del sistema di incentivazione di lungo termine,
come infra meglio descritto.

1.2 Organi e soggetti coinvolti

La predisposizione e I'approvazione della Po-
litica di Remunerazione coinvolge il CNR, il
Consiglio di Amministrazione, il Collegio Sin-
dacale e I’Assemblea della Societa.

La Politica di Remunerazione dei componenti
del Consiglio di Amministrazione di Intercos &
definita in coerenza con le previsioni normative
e statutarie, secondo le quali:

e I’Assemblea degli Azionisti determina un im-
porto complessivo per la remunerazione di
tutti gli amministratori, inclusi quelli investiti
di particolari cariche;

= nei limiti di tale compenso stabilito in sede
Assembleare, la determinazione dell’emolu-
mento spettante a ciascun amministratore
effettuata dal Consiglio di Amministrazione,
tenuto conto degli incarichi e delle deleghe
affidati. Il Consiglio di Amministrazione de-
termina la remunerazione degli Amministra-
tori investiti di particolari cariche in confor-
mita con lo Statuto e per la partecipazione ai
Comitati consiliari, sentito il parere del Colle-
gio Sindacale.

In particolare, il CNR in qualita di organo endo-
consiliare con funzioni propositive e consultive,
esercitando le proprie attribuzioni anche come
previste dal Codice di Corporate Governance,
supporta il Consiglio di Amministrazione nell’e-
laborazione, nella revisione periodica e nel mo-
nitoraggio dell’attuazione della Politica Retribu-
tiva formulando proposte in merito alla struttura,
ai criteri, ai meccanismi di incentivazione e ai
relativi contenuti e, insieme al CdA, monitora la
sua corretta attuazione, nonché la necessita di
apportare eventuali revisioni alla stessa.

I CdA e, quindi, I'organo responsabile dell’ap-
provazione finale della Politica Retributiva,
sulla base della proposta formulata dal CNR e
nell’esercizio della propria responsabilita com-
plessiva in materia di remunerazione.

Successivamente, ai sensi dell’art. 123-ter,
commi 3-bis e 3-ter del TUF, in occasione
dell’approvazione del bilancio, I’Assemblea
e chiamata a deliberare in senso favorevole
o0 contrario sulla Politica di Remunerazione,
esprimendo il proprio orientamento nell’ambito
del meccanismo di say-on-pay, che costituisce
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un momento centrale di dialogo tra la Societa e i propri Azionisti, come di seguito meglio detta-
gliato. Nella tabella sotto riportata sono sintetizzati gli organi propositivi, gli organi decisionali e le
strutture a supporto, per ciascun soggetto interessato dalla Politica Retributiva.

Soggetto da iti o Struttura a Fventuall )
remunerare Organo Propositivo Organo decisionale SUbDOrto consulenti esperti
Pp indipendenti
Presidente
— ialio di Ammini .
Amministratore Cons_lg io di mm|n|§tra2|0ne . Assemblea
Delegato coadiuvato dal Comitato per le o o . .
g Nomine e la Remunerazione = Consiglio di Amministrazione Funzione
ini i Group HRO,
Amministratori Organization, Consulente
: Legal indipendente
Collegio ,
. Assemblea Assemblea
Sindacale (F;Z%UMOFY &

Consiglio di Amministrazione
DIRS coadiuvato dal Comitato per le
Nomine e la Remunerazione

Consiglio di Amministrazione

1.3 Assemblea dei Soci

| compiti dell’Assemblea, per quello che con-
cerne i temi di interesse nell’ambito della pre-
sente Relazione, sono:

« determinare I'importo complessivo per la re-
munerazione di tutti gli amministratori, inclusi
quelli investiti di particolari cariche e il com-
penso dei Sindaci; in particolare, con riferi-
mento agli Amministratori, lo Statuto prevede
che I’Assemblea possa non solo, come detto,
determinare un importo complessivo per la re-
munerazione di tutti gli amministratori, inclusi
quelli investiti di particolari cariche, ma anche
attribuire agli amministratori il diritto alla per-
cezione di un’indennita di fine mandato;

- esprimere il proprio voto vincolante sulla

Politica Retributiva adottata dalla Societa,
ai sensi dell’articolo 123-ter, commi 3-bis e
3-ter del TUF;

esprimere il proprio voto non vincolante sulla
seconda sezione della relazione sulla Politica
in materia di Remunerazione e sui compensi
corrisposti dalla Societa, ai sensi dell’articolo
123-ter, comma 6 del TUF;

deliberare sugli eventuali piani di compensi
basati su strumenti finanziari destinati ad am-
ministratori, dipendenti (ivi inclusi i dirigenti
con responsabilita strategiche) e collaborato-
ri, ai sensi dell’articolo 114-bis del TUF.
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Il compenso riconosciuto agli amministrato-
ri non esecutivi viene stabilito in misura ade-
guata alla competenza, alla professionalita e
all'impegno richiesto dai compiti loro attribuiti
all'interno del Consiglio di Amministrazione e,
nel caso, nei comitati endoconsiliari.

Tale remunerazione € comungue ritenuta suffi-
ciente ad attrarre, motivare e trattenere consi-
glieri dotati delle qualita professionali richieste
per gestire con successo la Societa.

Si riporta di seguito una sintesi dei compensi
per gli Amministratori non Esecutivi:

Carica Compenso per singolo Amministratore (in euro)
Consiglio di Amministrazione 25.000,00
Presidente del Comitato Controllo e Rischi 15.000,00
Membro del Comitato Controllo e Rischi 10.000,00
E:aerﬁtjr?g::z?oer:ecomltato per le Nomine e la 15.000,00
I\R/I:rr;lllj)r:grgg:&c;mitato per le Nomine e la 10.000,00
Presidente del Comitato Operazioni Parti Correlate 15.000,00
Membro del Comitato Operazioni Parti Correlate 10.000,00
Lead Independent Director 20.000,00

2.3.2 Presidente del Consiglio di Amministrazione

Pay mix

Il pacchetto retributivo previsto per il Presiden-
te del Consiglio di Amministrazione prevede
unicamente una componente fissa — derivante
dal ruolo di Presidente Esecutivo.

Remunerazione fissa

La Politica Retributiva per il Presidente Ese-
cutivo prevede, in continuita con gli esercizi
precedenti, il riconoscimento di un emolu-
mento annuo lordo pari a Euro 1.640.000,00,
corrisposto pro rata temporis quale compenso
fisso per la carica di Consigliere di Amministra-
zione di Intercos, nonché di un compenso di
Euro 60.000,00 da Intercos Paris in qualita di

7 |l Presidente Esecutivo € escluso per superati limiti di eta.

Gérant, al lordo delle ritenute di legge, oltre al
rimborso delle spese sostenute per I'esercizio
del proprio ufficio e fatte salve le ulteriori re-
munerazioni allo stesso attribuite dalle societa
controllate per le cariche ivi ricoperte.

Benefici non monetari

La Politica di Remunerazione ammette I'asse-
gnazione di benefici non monetari agli Ammi-
nistratori Esecutivi (ivi incluso il Presidente) (fra
cui, a titolo esemplificativo, ma non esaustivo,
telefono cellulare e laptop, vettura azienda-
le, coperture assicurative sanitarie integrative
e infortuni’, invalidita e morte), in linea con le
prassi e nel rispetto dei criteri stabiliti dalla Po-
litica di Remunerazione.
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La Societa, inoltre, pud stipulare a favore de-
gli Amministratori Esecutivi (ivi incluso il Pre-
sidente) le seguenti coperture assicurative,
ovvero previdenziali o pensionistiche, diverse
da quelle obbligatorie e integrative, con con-
dizioni e massimali di volta in volta differenti:
polizza vita integrativa; polizza infortuni — pro-
fessionale ed extra professionale?; polizza sa-
nitaria integrativa.

Indennita in caso di dimissioni,
licenziamento o cessazione
del rapporto

Alla Data della Relazione, non sono in essere
accordi tra la Societa e il Presidente del Con-
siglio di Amministrazione che regolino tratta-

menti in caso di cessazione della carica o di
risoluzione del rapporto di lavoro salvo, in ogni
caso, gli obblighi di legge. Infine, si rappresen-
ta che non sono previsti ulteriori benefici non
monetari a favore del Presidente ovvero la sti-
pula di contratti di consulenza con quest’ulti-
mo per un periodo successivo alla cessazione
del rapporto.

Patti di non concorrenza

Alla Data della Relazione, non sono presenti tra
la Societa e il Presidente del Consiglio di Am-
ministrazione patti di non concorrenza che pre-
vedano il riconoscimento di un corrispettivo in
relazione al vincolo derivante dal patto stesso.

2.3.3 Amministratore Delegato e altri Amministratori Esecutivi

Pay mix

Il pacchetto retributivo previsto per I’Ammini-
stratore Delegato prevede una componente
fissa e una componente variabile di breve ter-
mine e lungo termine.

Tenuto conto della remunerazione variabile in-
fra descritta, il pay mix del’ Amministratore De-
legato é il seguente:

8 Vedere nota precedente.

Pay mix Amministratore Delegato Target e Massimo

100%

90% 20%
26%

80%
70%
60%
50%
40% LTI
30% ]
20% STl
10% .
0% Fisso

Target Massimo
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Intercos si riserva la possibilita di non fornire
il target setting ex ante, sia dell’obiettivo lega-
to al’EBITDA Adjusted che quello legato alla
riduzione delle Emissioni di CO, equivalenti —
Scope 1 e Scope 2 secondo SBTi, in quanto
considerate informazioni commercialmente
sensibili. Sara cura della Societa fornire le in-
formazioni circa la consuntivazione degli obiet-
tivi una volta che il ciclo del Piano LTI 2026-
2028 giungera al termine del proprio periodo di
vesting all’interno della Relazione sulla Remu-
nerazione di pertinenza (2029).

L'EBITDA Adjusted riflette una precisa impo-
stazione strategica del Gruppo e rappresenta
uno degli indicatori chiave della performance
operativa, della capacita di generazione di
cassa e della sostenibilita economica del mo-
dello di business, nonché uno dei principali KPI
utilizzati nella gestione interna e nella comuni-
cazione al mercato. Il KPI identificato € rico-
nosciuto da tutto il management del Gruppo
ed e ritenuto l'indicatore piu rappresentativo
del reale outcome delle performance dei di-
pendenti remunerati anche attraverso sistemi
di incentivazione sia di breve termine che di
lungo termine.

Il sistema di incentivazione di breve termine
(STI) include il Group EBITDA Adjusted deri-
vante dal budget approvato dell’anno, mentre
nel piano di lungo termine (LTI) &€ definito Group
EBITDA Adjusted misurato sull’ultimo esercizio
del ciclo previsto dal Piano Industriale approva-
to anch’esso dal Consiglio di Amministrazione.

EBITDA Adjusted® al 2028

(peso del 50%):

EBITDA Adjusted al 2028

Curva di performance-payout %

180% 170%
160% Ve
T 140% /
S /
< 120%
o [0)
£ 100% 100%
Q.
Q0
g 80% /
= q
B 40%
20%
0%
0, 0, 0, 0, 0, 0,
80% oo 90% o0 100% . 0 110% . 120% . 130%

Performance (% rispetto al target)

EBITDA Adjusted 2028
Intercos

Percentuale di maturazione
dei Diritti (da applicare al 50%

del totale)
Inferiore all’Obiettivo 0
Minimo 0%
Pari all’Obiettivo Minimo 50%

Tra I’Obiettivo Minimo
e I'Obiettivo Target

Per interpolazione lineare

Pari all’Obiettivo Target

100%

Tra I’Obiettivo Target
e I’Obiettivo Massimo

Per interpolazione lineare

Pari all’Obiettivo
Massimo

170%

Superiore all’Obiettivo
Massimo

170%

9 Ai fini della consuntivazione dell’LTI verra utilizzato 'EBITDA Adjusted secondo quanto riportato nella Relazione Finanziaria Annua-
le. Nello specifico, 'EBITDA Adjusted e ottenuto depurando I'EBITDA, dai seguenti elementi, se applicabili: (i) eventuali impairment
dell’avviamento; (i) ammortamenti della porzione di prezzo di acquisto allocato ad attivita immateriali nell’'ambito di operazioni di bu-
siness combination, cosi come previsto dall'lFRS 3; (iii) oneri di ristrutturazione, nell’ambito di piani definiti e rilevanti; (iv) altri oneri o
proventi di natura non ricorrente, riferibile, cioe, ad eventi di particolare significativita non riconducibili all’andamento ordinario dei bu-
siness di riferimento o oneri e proventi non aventi impatto finanziario (ad esempio, costi relativi al Piano di Performance Shares).

Inoltre, ’EBITDA Adjusted considerato sara quello riportato sia all'interno della Relazione sulla Gestione che quello inserito nella presenta-

zione dell'Earnings Call relativa ai risultati dell'anno.
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Considerando il carattere eccezionale di tali
forme di remunerazione la Societa prevede
che, a seguito della proposta motivata da par-
te del Comitato per le Nomine e la Remunera-
zione, supportato dalla Funzione HRO, Legal,
Regulatory & CSR, previa valutazione in merito
alla coerenza con la Politica di Remunerazio-

ne, la decisione finale in merito all’assegnazio-
ne dello Special bonus spettera al Consiglio di
Amministrazione di Intercos, con il parere del
Comitato Parti Correlate e/o del Collegio Sin-
dacale, per quanto di competenza e a seconda
del caso, attraverso apposita delibera.

2.3.6 La Remunerazione dei componenti dell’Organo di Controllo

Ai sensi dell’articolo 2402 del Codice civile, la
remunerazione dei componenti del collegio sin-
dacale & determinata dall’Assemblea all’atto
della nomina per I'intero periodo di durata del
loro ufficio in misura annua fissa. Ai sindaci vie-
ne inoltre riconosciuto il rimborso delle spese
documentate sostenute per ragioni di ufficio.

L’Assemblea Ordinaria degli Azionisti dell’11
aprile 2024 ha provveduto alla nomina del Col-
legio Sindacale. | componenti effettivi del Col-
legio Sindacale sono:

Nome e

Cognome Carica

E;a:rll(éi Presidente del Collegio Sindacale
mgrqiz(i:r?i Sindaco del Collegio Sindacale
g:)c;vsaimni Sindaco del Collegio Sindacale

| relativi compensi annui lordi sono stati definiti

come segue:

- Euro 33.000,00 al Presidente del Collegio
Sindacale;

= Euro 27.500,00 a ciascun Sindaco effettivo.

Si precisa che in occasione della nomina
dell’organo di controllo per il triennio 2024-
2026 da parte dell’Assemblea dell’l1 aprile
2024, il Collegio Sindacale uscente ha formu-

lato un orientamento sulla composizione qua-
litativa e quantitativa dell’organo di controllo,
anche in relazione alla complessita dell’inca-
rico in termini di impegni di tempo. A tale ul-
timo riguardo il Collegio Sindacale ha rilevato,
in sintesi, come ai componenti dell’organo di
controllo sia richiesto un significativo impegno
in termini di tempo in ragione dei compiti con-
nessi allo stesso in quanto organo di controllo
di una capogruppo quotata e ha sottolineato
in particolare come tale impegno dovra altresi
tener conto della nuova normativa in tema di
informativa non finanziaria che contempla at-
tivita aggiuntive di vigilanza sull’osservanza
delle disposizioni in materia. Nel proprio orien-
tamento il collegio sindacale uscente ha altresi
formulato le proprie considerazioni in merito
all’adeguatezza del compenso riconosciuto
per lo svolgimento dell’incarico. Per maggiori
informazioni si rinvia all’orientamento del Col-
legio Sindacale uscente allegato alla relazione
illustrativa predisposta ai sensi dell’art. 125-ter
TUF relativa alla nomina del Collegio Sindaca-
le da parte del’Assemblea del 11 aprile 2024
consultabile all’indirizzo, www.intercos-inve-
stor.com, Sezione “Governance / Assemblea
degli Azionisti”.
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2. Prima parte - Voci che
compongono la Remunerazione

2.1 Proporzione tra compensi fissi e variabili corrisposti

Si riporta di seguito I'indicazione della propor-
zione tra i compensi di natura fissa e di natura
variabile di competenza del 2025 del Presi-
dente, del’Amministratore Delegato, degli altri

100%

Amministratori Esecutivi e dei DIRS Organizza-
tivi (per i DIRS Organizzativi si considera il pay-
mix medio calcolato sui DIRS che sono stati in
forza per tutto il 2025).

12% 9%
90%
80% 24%
0% 33%
60%
50% 100%
40%

67%
0,

30% _—
20%
10%
0%

Ludovica
Arabella Ferrari

Presidente Amministratore
del CDA delegato

2.2 Remunerazione Fissa

10% 9%

23%
LTI (quota annuale)

67%
STI
Remunerazione
Fissa

Gianandrea Media DIRS

Ferrari

2.2.1 Amministratori non investiti di particolari cariche e memobri

dei comitati endoconsiliari

Con riferimento al Consiglio di Amministrazio-
ne in carica alla data della presente Relazione,
si segnala che I’Assemblea ordinaria della So-
cieta dell’11 aprile 2024, in sede di rinnovo e di
nomina del nuovo Consiglio di Amministrazio-

ne, ha deliberato di fissare I’'emolumento com-
plessivo annuo lordo per il Consiglio di Ammi-
nistrazione in Euro 3.120.000,00 delegando al
Consiglio di Amministrazione stesso la deter-
minazione dei singoli compensi, senza consi-
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derare la remunerazione variabile derivante dai
piani di incentivazione che potranno essere
approvati dalla Societa e ferma restando la fa-
colta del Consiglio di Amministrazione di attri-
buire agli amministratori investiti di particolari
cariche eventuali ulteriori compensi e bonus ai
sensi dell*articolo 2389, terzo comma, Codice
Civile, sentito il parere del Collegio Sindacale.

In data 23 aprile 2024, il Consiglio di Ammi-
nistrazione della Societa, tenuto conto dell’e-
molumento complessivo annuo lordo deli-
berato dall’Assemblea dei soci come sopra
specificato, ha determinato i singoli compensi
dei membri del Consiglio di Amministrazione
(fatta eccezione per il consigliere Dott. Nikhil
Kumar Thukral il quale ha dichiarato di accet-
tare di ricoprire la carica senza ricevere alcun
emolumento per I'intero mandato e quindi fino
ad approvazione del bilancio al 31 dicembre
2026), ivi inclusi, tenuto conto della proposta
del Comitato per le Nomine e la Remunerazio-
ne e sentito il parere del Collegio Sindacale, i
compensi da attribuire agli amministratori inve-
stiti di particolari cariche ai sensi dell’art. 2389,
comma 3, c.c., ossia al Presidente Esecutivo
Signor Dario Gianandrea Ferrari, al’Ammini-
stratore Delegato Dott. Renato Semerari e agli
Amministratori Esecutivi Dott.ssa Ludovica
Arabella Ferrari e Dott. Gianandrea Ferrari (cfr.
infra par. 2.2.2 € 2.2.3).

Il Consiglio di Amministrazione del 23 aprile
2024 ha, pertanto, preso atto della rinuncia da
parte del’Amministratore Dott. Nikhil Kumar
Thukral a qualsiasi emolumento allo stesso
spettante in ragione della carica ricoperta e,
tenuto conto della proposta del Comitato per
le Nomine e la Remunerazione e sentito il pa-

rere favorevole del Collegio Sindacale, ha deli-
berato di attribuire:

* unemolumento annuolordo diEuro 25.000,00,
pro rata temporis, a ciascun amministratore;

eun compenso lordo annuo pari a Euro
20.000,00 al Lead Independent Director,
Dott. Michele Scannavini, aggiuntivo all’e-
molumento allo stesso corrisposto in qua-
litd di Consigliere e di membro dei comitati
della Societd;

e un compenso lordo annuo di Euro 15.000,00
pro rata temporis al Dott. Vincenzo Giannel-
li, quale Presidente del CCR e un compenso
lordo annuo di Euro 10.000,00 pro rata tem-
poris per gli altri componenti del CCR, Dott.
Ciro Piero Cornelli e Dott.ssa Paola Boromei,
oltre alla remunerazione attribuita alle suddet-
te persone per la loro carica di amministratori;

e un compenso lordo annuo di Euro 15.000,00
pro rata temporis alla Dott.ssa Patrizia De Mar-
chi quale Presidente del CNR e un compenso
lordo annuo di Euro 10.000,00 pro rata tem-
poris per gli altri componenti del CNR, Dott.
Michele Scannavini e Dott. Ciro Piero Cornelli,
oltre alla remunerazione attribuita alle suddette
persone per la loro carica di amministratori;

e un compenso lordo annuo di Euro 15.000,00
pro rata temporis al Dott. Michele Scannavi-
ni quale Presidente del Comitato OPC e un
compenso lordo annuo di Euro 10.000,00 pro
rata temporis per gli altri componenti Dott.ssa
Patrizia De Marchi e Dott.ssa Paola Boromei,
oltre alla remunerazione attribuita alle suddet-
te persone per la loro carica di amministratori.

Inoltre, al Consigliere Avv. Maria D’Agata e rico-
nosciuto un compenso annuo di Euro 2.000,00,
in qualita di membro dell’Organismo di Vigilanza
della Societa.
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2.10 Variazione annuale delle remunerazioni

Alla luce di quanto esposto dal Regolamento
Emittenti, si illustra il confronto e la variazione
dei compensi per gli esercizi 2025, 2024, 2023
e 2022 (2022 come base di calcolo) con I'o-
biettivo di fornire una rappresentazione piu si-
gnificativa dei risultati ottenuti. | dati retributivi
presi in considerazione per i soggetti per i quali

le informazioni di cui alla presente sezione della
Relazione sono forniti nominativamente e risul-
tano coerenti con la Tabella 1 dei rispettivi anni
di pubblicazione; i dati retributivi del Personale
si riferiscono al personale dipendente dell’intero
perimetro delle Societa italiane del Gruppo.

Nome Cognome Ruolo 2021 gg;i s gggg vs 282‘3‘ vs 3833 Vs
Consiglio di Amministrazione
Dario Gianandrea Ferrari ~ Presidente CdA 100 97 100 100 100
Renato Semerari AD 100 103 99 97 101
:;z?r‘;‘;iica Arabella Consigliere 100 111 98 107 108
Gianandrea Ferrari Consigliere 100 123 100 105 132
Nikhil Kumar Thukral ® Consigliere - - - - -
Ciro Piero Cornelli Consigliere 100 159 100 100 100
Consigliere e Lead
Michele Scannavini Independent Director da 100 195 100 112* 104
15/04/2024
Patrizia De Marchi Consigliere 100 600 100 100 100
Maria D'Agata Consigliere - - - 100* 119
Vincenzo Giannelli Consigliere - - - 100* 138
Paola Boromei Consigliere - - - 100* 138
Collegio Sindacale
Paolo Prandi Presidente del CS 100* 133
Giovanni Rossi Sindaco 100 660 91 107* 103
Monica Manzini Sindaco - 100 144 107* 129
Sindaci supplenti**:
Maurizio Nastri @ Sindaco Supplente 100 100 1250 100 -
Daniela Savi Sindaco Supplente - - - - -
PERSONALE*** 100 105 106 102 103
EBITDA Adjusted 100 120 113 104 109

* pro-rata temporis come da nomina del CdA da parte dell'’Assemblea in data 11/04/2024
** per la carica di Sindaco Supplente non e attualmente previsto un compenso
** media calcolata sui dipendenti Italia a perimetro costante anno su anno 2022-2023-2024-2025

(1) Rinuncia ai compensi per la carica

(2) Compenso per la carica ricoperta in Cosmint, come deliberato dall’Assemblea del 26 aprile 2023 di Cosmint

Nota: confronto sulle componenti monetarie
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A (B) ©) D) () @ ® 4) ©) ©) @) ®)

Periodo per Compensi Compensi variabili . Indennita di
Nome ¢ Cogriome cucstla Sl COMPNS OIS e s pacnmon Soneieinen A Towle  Gelcompensi i Cossasione
carica @ a comitati altri incentivi  agli utili equity gﬂ;\?gr%orto
Amministratore
Non Esecutivo
Maria D'Agata (2 gggg:ﬂg el ors 2025 31/12/2026
Segretario del CNR
Membro dell'ODV
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 27.000,00 ®  15.000,00 @4 42.000,00
(I) Compensi da controllate e collegate 8.800,00 9 8.800,00
(1) Totale 35.800,00 15.000,00 50.800,00
Paolo Prandi Fresidente del Collegio 2025 31/12/2026
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 33.000,00 33.000,00
(I) Compensi da controllate e collegate
(1) Totale 33.000,00 33.000,00
Giovanni Rossi Sindaco effettivo 2025 31/12/2026
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 27.500,00 ®® 27.500,00
(Il Compensi da controllate e collegate
(1) Totale 27.500,00 27.500,00
Monica Manzini Sindaco effettivo 2025 31/12/2026
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 27.500,00 @7 27.500,00
(I) Compensi da controllate e collegate 7.150,68 9 7.150,68
(1) Totale 34.650,68 34.650,68
Daniela Savi Sindaco supplente 2025 31/12/2026
(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 0
(I) Compensi da controllate e collegate
(Il Totale

*) per la carica di Sindaco supplente non e attualmente previsto un compenso

2) Dal 22.12.2025 e stata nominata (mediante procedura di cooptazione d‘urgenza) Consigliere di Cosmint S.p.A. a titolo gratuito. Dal 26/02/2024 inoltre ha assunto il ruolo di consigliere di Ager S.r.l. a titolo gratuito

3) in aggiunta al compenso da Consigliere di Intercos S.p.A. (determinato dal Consiglio di Amministrazione del 15 aprile 2024 sulla base del’emolumento complessivo deliberato dall’Assemblea dei Soci dell’11 aprile 2024): Euro 2.000,00 per il ruolo di Membro dell'Organismo di Vigilanza di Intercos S.p.A.
4) Euro 5.000,00 per il ruolo di Segretario del CNR; Euro 5.000,00 per il ruolo di Segretario del CCR; Euro 5.000,00 per il ruolo di Segretario del Comitato OPC

5) Euro 2.000,00 per il ruolo di Membro dell'Organismo di Vigilanza di Intercos Europe S.p.A., Euro 2.000,00 per il ruolo di Membro dell'Organismo di Vigilanza di Cosmint S.p.A., Euro 2.000,00 per il ruolo di Membro dell'Organismo di Vigilanza di Ager S.r.l. ed Euro 2.800,00 per la carica di Consigliere
della societa Tatra Spring Polska sp. zo.o., come deliberato in data 21 dicembre 2017

(16) compenso per la carica di Sindaco Effettivo di Euro 27.500,00 attribuitogli dall’Assemblea dei Soci a partire dall’11 aprile 2024

(17) compenso per la carica di Sindaco Effettivo di € € 27.500,00 attribuitogli dall’Assemblea dei Soci a partire dall’11 aprile 2024

(18) compenso per la carica ricoperta in Intercos Europe, come deliberato dall’Assemblea del'14 aprile 2025

(
(@
(@
(
(@
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(@) (B) © (D) @) &) ®) 4) ®) (6) ) 8
Periodo per ~ Compensi  STECRE verabil . . FairValue  fine carica o

Nome e Cognome Carica Eilélc?%g:taat?a ggﬁgingﬁia %)Sr?peng Egitlé_ipa_ﬂo”e Bonus e Partecipazione 2%?%{;'”[}2? é(l’t’[‘;l)emi Totale ggh(i:tc})lmpenﬂ g:;f?:sgcz)lr?ge
carica ® a comitati altri incentivi  agli utili di lavoro

Maurizio Nastri Sindaco supplente 2025 31/12/2026

(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 0

(I Compensi da controllate e collegate 4.000,00 @ 4.000,00

(1) Totale 4.000,00 4.000,00

Dirigenti con responsabilita strategiche ©? FORMA AGGREGATA

(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 780.000,00 307.933,73 31.701,42 1.119.635,15 718.318,88

(I) Compensi da controllate e collegate 495.528,09 @Y 123.351,71 6.613,64 625.493,44

(1) Totale 1.275.528,09 431.285,44 38.315,06 1.745.128,59 718.318,88

Dirigenti con responsabilita strategiche ?? FORMA AGGREGATA

(I) Compensi nella societa che redige il bilancio 200.000,00 200.000,00 149.470,59

(I) Compensi da controllate e collegate 378.519,57 @ 378.519,57

(1) Totale 578.519,57 0,00 578.519,57 149.470,59

9) compenso per la carica ricoperta in Cosmint, come deliberato dall’Assemblea del 26 aprile 2023 di Cosmint
0) In riferimento ai DIRS organizzativi in forza per tutto il 2025

1) Il compenso di un DIRS é stato convertito in Euro dalla valuta CNY, in base al tasso di cambio ufficiale medio del Finance al 31 dicembre 2025 che € pari a CNY 8,1151
2) In riferimento ai DIRS organizzativi cessati nel corso del 2025
3)
4)

Il compenso di un DIRS ¢ stato convertito in Euro dalla valuta USD, in base al tasso di cambio ufficiale medio del Finance al 31 dicembre 2025 che ¢ pari a USD 1,1294
il valore pud comprendere, inter alia, autovettura, polizze assicurative e previdenza complementare
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