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Il presente documento riporta le informative in materia di remunerazione relative a Jupiter Fund Management plc (“JFM 
plc”) e tutte le società controllate (nell’insieme “Jupiter” o il “Gruppo”). Contiene le informative richieste a JFM plc (la 
“Società”) e alle sue controllate Jupiter Asset Management Ltd (“JAM”), Jupiter Unit Trust Managers Limited (“JUTM”) e 
Jupiter Asset Management International S.A. (“JAMI”), Merian Global Investors (UK) Ltd (“MGI UK”), Merian Investment 
Management Limited (“MIML”) e Merian Global Investors Europe Limited (“MGIE”). 

 
JAM, JUTM, MGI UK e MIML sono regolamentate dalla Financial Conduct Authority (“FCA”). JAMI è regolamentata dalla 
Commission de Surveillance du Secteur Financier (“CSSF”). MGIE è regolamentata dalla Central Bank of Ireland. JAM e 
MGI UK sono tenute a ottemperare ai requisiti sanciti dalla Direttiva sui requisiti patrimoniali e soggette al Codice sulle 
remunerazioni BIPRU della FCA. JUTM, MIML, MGIE e JAMI sono tenute a ottemperare ai requisiti previsti dalla Direttiva 
sui gestori di fondi di investimento alternativi (“GEFIA”) e dalla Direttiva OICVM V (“OICVM V”). 

 
Jupiter adotta una politica retributiva a livello di Gruppo che si applica a tutti i dipendenti del Gruppo. Il presente documento 
fornisce informazioni dettagliate circa tale politica retributiva e adempie agli obblighi di informativa in materia di 
remunerazione previsti dal Pilastro III per l’esercizio chiuso al 31 dicembre 2020 nonché agli obblighi di informativa 
qualitativa in materia di remunerazione sanciti dalle Direttive GEFIA e OICVM V. 

 
Processo decisionale per la determinazione delle politiche retributive 

 
Jupiter è dotata di un Comitato per la remunerazione (il “Comitato”) composto da tre Amministratori non esecutivi 
indipendenti e dal Presidente della Società1. Il Comitato si riunisce periodicamente per valutare le questioni inerenti alla 
remunerazione in seno all’intero Gruppo. Opera in base a termini di riferimento formali, che vengono rivisti una volta 
all’anno e sono disponibili sul sito internet di Jupiter. Nel 2020, il Comitato si è riunito formalmente per cinque volte. 

 
Il Comitato si occupa di determinare, rivedere regolarmente e implementare la politica generale in materia di 
remunerazione che si applica all’intero Gruppo. Il Comitato ha altresì il compito di identificare e riesaminare con cadenza 
annuale i soggetti che hanno un impatto sostanziale sul profilo di rischio di Jupiter e/o sui suoi fondi (Assuntori di rischio 
sostanziale (“MRT”)), e determinare i pacchetti retributivi globali per queste figure. Nel valutare la politica retributiva, il 
Comitato intende assicurarsi che la remunerazione sia strutturata in maniera tale da attrarre, motivare e fidelizzare 
personale di alto livello, premiare i risultati individuali e aziendali ed essere conforme agli standard rilevanti in materia di 
rischio e di compliance nonché agli interessi di lungo termine di azionisti, investitori, clienti e altri soggetti interessati. 

 
Il Comitato tiene debitamente conto degli obiettivi strategici di Giove e delle opinioni degli stakeholder nel prendere in 
considerazione le decisioni in materia di politica retributiva. Ciò comporta un’attenta analisi degli eventuali riscontri ottenuti 
da azionisti, investitori, dipendenti, dall’organo di regolamentazione e dai nostri clienti nonché degli input specifici 
provenienti dagli esperti in materia eventualmente interpellati (ad esempio il Chief Risk Officer, il Compliance Director, l’HR 
Director e l’Head of Reward). Al fine di evitare conflitti di interesse, il Comitato è composto da Amministratori non esecutivi 
indipendenti e dal Presidente della Società, e nessun soggetto è coinvolto nelle decisioni relative alla propria 
remunerazione. 

 
Il Comitato ha nominato Deloitte LLP in veste di consulenti indipendenti del Comitato. 

 
Politica retributiva 

 
Come sopra discusso, Jupiter adotta una politica remunerativa a livello di Gruppo. La nostra cultura aziendale si basa sulla 
retribuzione dei risultati e gli incentivi individuali flessibili sono parte integrante di tale cultura basata sui risultati. Tutti i 
dipendenti sono incentivati in maniera analoga e premiati in base ai risultati personali e al successo di Jupiter. 

 
La pagina successiva riporta una descrizione dei vari elementi della remunerazione, della loro determinazione e del nesso 
tra la retribuzione e i risultati. 

 
1 Nel 2020 il Comitato annoverava al suo interno i seguenti membri: Roger Yates (Presidente del Comitato dal 21 maggio 2020) 
Bridget Macaskill (Presidente del Comitato fino al 21 maggio 2021, si è dimessa il 21 maggio 2021), Liz Airey (si è dimessa il 2 
marzo 2020), Nichola Pease (nominata il 2 marzo 2020), Jonathon Bond e Karl Sternberg (nominati il 6 luglio 2020)



Elementi retributivi 
 

Salario di base I salari di base vengono rivisti di norma una volta l’anno. I livelli dei salari di base vengono definiti 
tenendo conto delle abilità del singolo, dell’importanza e del campo di applicazione della sua funzione 
e dei tassi di mercato dello stesso ruolo presso la concorrenza. 

Benefit I benefit offerti comprendono contributi pensionistici (o indennità equivalenti in contanti) e alcune 
prestazioni assicurative quali polizze mediche private e assicurazioni sulla vita. Tutti i dipendenti del 
Regno Unito usufruiscono di benefit dello stesso livello, indipendentemente dall’anzianità. Può esserci 
una differenza regionale nel livello dei benefit per i dipendenti con sede al di fuori del Regno Unito, dal 
momento che tali benefit sono in linea con le prassi del mercato locale. 

Bonus annui 
(compreso il 
Deferred 
Bonus Plan) 

Il bonus annuo premia i risultati individuali e aziendali e il conseguimento degli obiettivi strategici e 
personali. Il totale dei compensi variabili (a valere sui quali sono corrisposti i bonus annui) viene 
vincolato agli utili di Jupiter onde accertarsi che ogni bonus sia economicamente sostenibile. Il monte 
dei compensi variabili può essere rettificato sulla base della valutazione svolta dal Comitato circa una 
serie di elementi finanziari e non finanziari, tra cui il rischio e la compliance, come illustrato in 
prosieguo. I bonus individuali sono determinati sulla base di una serie di fattori afferenti al ruolo e ai 
risultati dei singoli dipendenti. Ciò comprende una valutazione bilanciata di fattori finanziari e non 
finanziari, tra cui: 

 
- Comportamento in termini di rischio, condotta e compliance 
- Parametri prettamente divisionali (ad esempio fatturato per il personale di vendita, 

performance degli investimenti e fattori quali redditività, massa gestita e vendite nette per il 
personale dedito agli investimenti) e altri obiettivi di performance aziendali e strategici. 

- Valutazione delle modalità per ottenere i risultati di cui sopra in termini di rischio e ripetibilità. 
- Conformità dei risultati rispetto ai valori di Jupiter e loro contributo in senso più ampio a Jupiter 

e alla sua strategia di crescita. 
- Obiettivi riferiti a persone, ad esempio pianificazione della successione e sviluppo personale. 

 
Per ogni bonus il cui valore superi l’importo di GBP 50.000 o equivalente in EUR / valuta locale, una 
parte viene differita nell’ambito del Deferred Bonus Plan (“DBP”), onde garantire l’allineamento di lungo 
termine con le performance di Jupiter (soggetto a un importo differito de minimis di GBP 5.000, o 
equivalente in EUR / valuta locale). Le assegnazioni conferite nell’ambito del DBP avvengono sotto 
forma di opzioni sulle azioni JFM plc. I dipendenti gestori di portafoglio ricevono metà della propria 
assegnazione DBP sotto forma di opzioni su quote di un fondo Jupiter da loro gestito. Gli altri 
dipendenti della divisione Fund Management che si occupano di una strategia d’investimento specifica 
possono scegliere di ricevere metà della propria assegnazione DBP sotto forma di opzioni su quote di 
un fondo Jupiter che fa parte della loro strategia d’investimento. Tutti gli altri dipendenti che ricevono 
un’assegnazione DBP possono scegliere di riceverne la metà sotto forma di opzioni su quote di un 
fondo Jupiter. Per i soggetti designati come MRT ai sensi delle Direttive GEFIA e/o OICVM V, verrà 
differito almeno il 40% della remunerazione variabile, che salirà almeno al 60% qualora la 
remunerazione variabile superi GBP 500.000 nel caso delle entità regolamentate del Regno Unito o 
EUR 500.000 nel caso di JAMI o MGIE. 

 
Le assegnazioni maturano di norma in rate annuali uguali a tre anni di distanza dalla data di 
conferimento. Le assegnazioni DBP per gli assuntori di rischio sostanziale sono inoltre soggette a un 
periodo di detenzione post-maturazione della durata di sei mesi. Ad alcuni soggetti, compresi tutti gli 
assuntori di rischio sostanziale, si applicano clausole “malus” e/o di restituzione. 

 
Oltre a quanto sopra previsto, per gli assuntori di rischio sostanziale, la metà di eventuali bonus non 
differiti potrà essere assegnata sotto forma di opzioni su azioni Jupiter ovvero, se così scelto, opzioni 
su quote di un singolo fondo specifico, la cui base di attività sia considerata rappresentativa della base 
di asset complessiva gestita dalla Società. I gestori di portafoglio possono scegliere di ricevere la metà 
del rispettivo bonus non differito sotto forma di opzioni su quote di un fondo da essi gestito. Le opzioni 
sul bonus non differito maturano immediatamente, ma sono soggette a un periodo di detenzione post-
maturazione della durata di sei mesi. 



Commissioni 
di 
performance 

Con alcuni gestori di portafoglio sono stati stipulati contratti di condivisione delle commissioni che 
aiutano ad allineare gli interessi dei gestori senior con le performance di lungo termine dei fondi da 
essi gestiti. Nell’ambito di questi contratti, i gestori hanno diritto a ricevere una percentuale prefissata 
della commissione di performance complessiva spettante a Jupiter. In tutti i casi, la commissione di 
performance è ritenuta una remunerazione variabile ed è soggetta ai relativi obblighi di differimento, 
nonché a clausole “malus” e di restituzione. 

Incentivaz
ione a 
lungo 
termine 

Le assegnazioni nell’ambito del piano di incentivazione a lungo termine (“LTIP”) conferite alle figure 
senior incentivano e premiano i risultati di lungo termine della Società e favoriscono la fidelizzazione 
di questi dipendenti. Il conferimento di assegnazioni LTIP si basa su una valutazione delle performance 
individuali e aziendali che prende in considerazione, tra le altre cose, anche il rischio e la compliance. 

 
Le assegnazioni nell’ambito del piano di incentivazione a lungo termine (“LTIP”) avvengono sotto 
forma di opzioni su azioni della Società al fine di provvedere all’allineamento con le performance 
complessive di Jupiter; esse maturano non prima di tre anni dalla data del conferimento e sono 
soggette al proseguimento del contratto di lavoro e al raggiungimento di determinate condizioni di 
performance nonché a clausole “malus” e/o di restituzione. Le condizioni di performance sono stabilite 
dal Comitato all’inizio del periodo di misurazione della performance. Per le assegnazioni del piano 
LTIP conferite nel 2020, le condizioni di performance erano il 50% della crescita degli utili per azione 
e il 50% della sovraperformance degli investimenti. Inoltre, le assegnazioni sono anche soggette al 
mantenimento di procedure adeguate di rischio e di compliance per l’intero periodo di misurazione 
della performance e devono essere supportate dai risultati aziendali. Il Comitato metterà a confronto 
il risultato al termine del periodo di maturazione per i premi LTIP con l’esperienza di azionisti e clienti 
nello stesso periodo di performance. 

Earn-out 
differito 

Nell’ambito dell’acquisizione di Merian Global Investors da parte della Società nel corso dell’anno di 
performance 2020, è stato istituito un meccanismo di earn-out differito (“DEO”) a favore di cinque 
azionisti dirigenti chiave Merian e dei rispettivi team. Tale meccanismo consentirà ai partecipanti di 
fruire di un piano di earn-out differito del valore massimo di GBP 30 milioni, strutturato come una 
combinazione di liquidità (GBP 10 mln) e azioni di JFM plc (GBP 20 mln), con maturazione al terzo, 
quarto e quinto anniversario della data di perfezionamento dell’acquisizione (1° luglio 2020). Le 
assegnazioni su azioni sono subordinate all’incremento e alla conservazione dei proventi nella 
rispettiva strategia d’investimento del partecipante. 

 
Tutte le assegnazioni sono soggette alla continuità del rapporto di lavoro, nonché a clausole “malus” e 
di restituzione. 

Piani di 
partecipazio
ne azionaria 
per tutti i 
dipendenti 

Jupiter offre un Piano di risparmio azionario e un Piano di incentivazione azionaria a cui possono 
aderire tutti i dipendenti del Regno Unito. Nel 2017, Jupiter ha introdotto un International Share Award 
per tutti i dipendenti che non risiedono nel Regno Unito, concepito per replicare alcuni benefit del Piano 
di risparmio azionario anche per tali dipendenti. 

Ogni anno, il Comitato riesamina e approva la politica retributiva del Gruppo. Inoltre, i revisori interni di Jupiter (E&Y) 
verificano l’osservanza delle procedure e delle politiche in materia di remunerazione. Non è stata rilevata alcuna irregolarità 
e non sono state apportate modifiche sostanziali alla politica retributiva adottata nel 2020. 

 
Proporzionalità 

 
JAM e MGI UK 

Rientrando nel livello 3 del Codice sulle remunerazioni BIPRU, JAM e MGI UK adottano le linee guida di proporzionalità 
emanate dalla FCA e ritengono opportuno disapplicare alcuni principi di remunerazione BIPRU in base alle regole di 
proporzionalità. 

 
JAMI e MGIE 



A seguito della valutazione della proporzionalità, JAMI e MGIE hanno deciso di applicare i requisiti previsti dalle linee 
guida dell’ESMA che tengono conto dei seguenti fattori: 

 
• La percentuale delle attività in gestione; 
• Il totale delle attività in gestione (AuM);  
• Il rapporto medio fra la retribuzione fissa e quella variabile corrisposta al personale. 

 
 

I principi saranno rivisti almeno una volta all’anno nell’ambito della revisione della Politica retributiva. 
 

Si segnala che, nonostante il ricorso alla proporzionalità, gli accordi di compensazione del Gruppo prevedono elevati 
livelli di differimento, pagamento in azioni e accantonamenti per la rettifica della performance per motivi commerciali e 
di gestione del rischio. I dettagli di queste disposizioni sono riportati nel presente documento. Inoltre, JUTM e MIML 
scelgono di non applicare alcun livello di proporzionalità in relazione ai regolamenti sulla remunerazione GEFIA e 
OICVM V. 

 
Gestione del rischio e del rendimento in Jupiter 

 
Il Comitato presta grande attenzione al legame intercorrente fra rischio e rendimento onde assicurarsi che vengano 
premiati i comportamenti e la cultura desiderati. Ciò significa accertarsi che i sistemi di incentivazione siano compatibili 
con e in grado di promuovere un’attenta ed efficace gestione del rischio, e che la remunerazione effettiva rifletta 
adeguatamente il profilo di rischio e i comportamenti della Società e dei singoli nei confronti del rischio. A dimostrarlo è 
una serie di caratteristiche e processi della remunerazione posti in essere per garantire l’allineamento di tutta 
l’organizzazione con le valutazioni di rischio. Ad esempio: 

 
- Nel valutare il monte dei compensi variabili, il Comitato monitora alcuni “checkpoint”, come illustrato nel 

diagramma a seguire. 
 

- La valutazione dei risultati individuali tiene conto anche dei punteggi ottenuti in base a parametri finanziari e non 
finanziari. In tal modo, si prende in considerazione anche il modo in cui i risultati sono stati conseguiti, ad esempio 
in termini di rischio e replicabilità. I risultati di tutti i dipendenti vengono rapportati a criteri afferenti al rischio e alla 
compliance, onde garantire che l’adeguamento al rischio avvenga a livello individuale. 

 
- Tutti i dipendenti che ricevono bonus superiori a GBP 50.000 o importo equivalente in EUR / valuta locale avranno 

una parte del bonus differita sotto forma di opzioni su azioni di Jupiter Fund Management plc e/o quote di fondi 
Jupiter. Considerando anche le assegnazioni LTIP, ciò significa che circa il 25% dei dipendenti è soggetto a un 
qualche tipo di differimento, cosicché i loro interessi risultano allineati al successo di lungo termine di Jupiter. 

 
- Gli amministratori esecutivi di Jupiter Fund Management plc devono ottemperare a specifici requisiti in materia di 

partecipazione azionaria minima, intensificando ulteriormente il vincolo con il successo di lungo periodo della 
Società. 

 
- Per gli assuntori di rischio sostanziale (inclusa l’alta dirigenza), tutta la remunerazione variabile è soggetta a 

clausole “malus” e di restituzione, in base alle quali in talune circostanze è possibile ridurre, trattenere o richiedere 
il rimborso degli incentivi, ad esempio nel caso di una gestione del rischio sostanzialmente inadeguata. 

 
- Per il personale che riveste funzioni di controllo (es. rischio e compliance), la retribuzione variabile è determinata 

principalmente con riferimento alla performance rispetto agli obiettivi di reparto e individuali che riguardano 
specificamente le loro funzioni. Il Comitato per la Remunerazione approva tutte le remunerazioni del personale 
di controllo di alto livello, garantendo una verifica indipendente dei risultati raggiunti. 

 
- Nel caso del personale responsabile della gestione del fondo, in sede di valutazione della performance individuale 

si applicano vari fattori quantitativi e qualitativi allo scopo di allineare la remunerazione ai risultati per i clienti. I 
gestori del fondo sono soggetti a regolari valutazioni della performance e alla supervisione del CIO Office. Questo 
processo di revisione comprende, tra gli altri fattori, una valutazione delle attività riguardanti l’integrazione dei 
rischi di sostenibilità e può concentrarsi su aree come voto, engagement e selezione dei titoli. La valutazione ESG 



è una componente della valutazione della performance complessiva e deve essere considerata in tale contesto 
più ampio. 

 
In aggiunta agli input provenienti dal Compliance Director e dal Comitato Controllo e Rischi, il Chief Risk Officer presenta 
un rapporto al Comitato esprimendo le sue considerazioni e il suo parere positivo circa le modalità con cui le strutture e le 
procedure retributive in atto supportano una gestione attenta ed efficace del rischio. 

 
 

Checkpoint – determinare la spesa per i compensi variabili 
 

Base patrimoniale e liquidità 
Il monte dei compensi variabili proposto è economicamente sostenibile per Jupiter? 
Esiste una liquidità sufficiente per far fronte ai 
pagamenti? Considerare l’impatto sulla base 
patrimoniale di Jupiter. 

 
Richiedere e tenere conto dell’input fornito dal Chief Financial Officer. 

 

Performance finanziarie sottostanti 
Le performance finanziarie sottostanti di Jupiter supportano il finanziamento del monte dei compensi variabili 
proposto? 
Si considerino le performance rispetto ai KPI finanziari elencati nella Relazione annuale. 
Vi sono motivi per ritenere che i risultati finanziari non rispecchino correttamente le performance sottostanti? 

 
Richiedere e tenere conto dell’input fornito dal Comitato Controllo e Rischi. 

 
Rischi 
Il profilo di rischio e la gestione del rischio di Jupiter avallano il monte dei compensi variabili? Si 
rendono necessarie delle rettifiche? 
Valutazione del rapporto Enterprise Risk Management. 
Vengono adeguatamente monitorati e gestiti tutti i rischi? Si sono verificati errori gravi in materia di gestione del 
rischio (o “mancati incidenti”) nel corso dell’anno? 
Si consideri se gli utili riflettono o meno i rischi attuali e futuri e la tempistica/probabilità dei futuri ricavi. 

 
Richiedere e tenere conto dell’input fornito dal Chief Risk Officer e dal Comitato Controllo e Rischi. 

 
Compliance 
Si sono verificati casi rilevanti di inadempienza durante l’anno? 
Si rendono necessarie delle rettifiche? 
Valutazione delle eventuali inadempienze rilevanti e/o dei “mancati incidenti”. Valutazione 
delle eventuali ammende comminate durante l’anno e indagini delle autorità di 
regolamentazione ancora in corso. 

Richiedere e tenere conto dell’input fornito dal Compliance Director. 

 
Aspetti commerciali 
Vi sono considerazioni commerciali che giustificano delle rettifiche al monte dei compensi variabili? 
Si consideri il mercato dei talenti e se il monte è o meno passibile di produrre retribuzioni sovra o 
sottodimensionate rispetto al mercato. 



 
Aspetti reputazionali 
Vi sono considerazioni reputazionali che giustificano delle rettifiche al monte dei compensi variabili? 
Il Gruppo ha subito danni reputazionali nel corso dell’anno? 
Il monte dei compensi variabili proposto avrà impatti avversi sulla reputazione del Gruppo? 

 
Approvazione della spesa dei compensi variabili e del rapporto 

dei compensi totali 
 
 
 
 

Individuazione dei ruoli che comportano l’assunzione di rischi sostanziali – 2020 
 

In conformità al Codice sulle remunerazioni BIPRU, Jupiter ha individuato le figure che possono avere un impatto 
sostanziale sul profilo di rischio del Gruppo (“MRT”). Nel 2020, 38 soggetti sono stati identificati come assuntori di rischio 
sostanziale secondo il Codice sulle remunerazioni BIPRU. Tutti gli assuntori di rischio sostanziale sono stati approvati in 
tale veste dal Comitato e informati dello status loro riconosciuto e delle relative implicazioni. 

 
Parimenti, le direttive GEFIA e OICVM V richiedono inoltre l’individuazione dei soggetti le cui attività professionali hanno 
un impatto materiale sul profilo di rischio di JUTM, MIML, JAMI e MGIE o dei fondi FIA/OICVM da esse gestiti 
(rispettivamente “Personale con codice GEFIA” e “Personale con codice OICVM”). In conformità ai regolamenti e alle 
relative linee guida, ai fini dell’identificazione del Personale con codice GEFIA e OICVM V sono stati presi in considerazione 
tutti i dirigenti senior, gli assuntori di rischio, le funzioni di controllo e i dipendenti che in virtù della loro remunerazione totale 
rientrano nella medesima fascia retributiva dei dirigenti senior e degli assuntori di rischio. Nel 2020, sono stati individuati 
e approvati dal Comitato 52 dipendenti con Codice GEFIA e 106 dipendenti con Codice OICVM V. Tutti i dipendenti con 
Codice GEFIA e OICVM V vengono avvisati dello status loro riconosciuto e delle relative implicazioni. 

 
L’elenco degli assuntori di rischio sostanziale e dei dipendenti con Codice GEFIA e OICVM V viene periodicamente 
riesaminato, tenendo conto degli input forniti dalle unità HR, Risk e Compliance, al fine di mantenere l’elenco aggiornato 
durante tutto l’anno. 

 
 
 

Informative quantitative richieste dal Pilastro III (Direttiva sui requisiti patrimoniali) 
 

Di seguito sono riportate le informazioni relative alla remunerazione come previsto dal punto 11.5.18R (7) del Codice sulle 
remunerazioni BIPRU 11. 

 
11.5.18R (7)(a) e 11.5.18R (7)(b) 

 
Come indicato sopra, nel 2020 38 dipendenti sono stati identificati come assuntori di rischio sostanziale (MRT) ai sensi del 
Codice sulle remunerazioni BIPRU. In quanto gestori patrimoniali monolinea, consideriamo Jupiter come un’unica 
divisione. Nel 2020 la remunerazione complessiva corrisposta agli assuntori di rischio sostanziale (MRT) ai sensi del 
BIRPU è ammontata a GBP 44,9 milioni, così ripartiti: 

 
 
 

MRT 

 

Numero di 
beneficiari 

 

Remunerazione 
fissa 

Remunerazione variabile  
 

Totale 
Contante Contante 

differito 
Azioni / 

Quote fondo 

Alta dirigenza 34 GBP 5.916.237 GBP 5.235.880 GBP 7.735.699 GBP 24.138.120 GBP 
43.025.936 



Altri MRT 4 GBP 790.140 GBP 274.800 - GBP 854.400 GBP 
1.919.340 

Totale 38 GBP 6.706.377 GBP 5.510.680 GBP 7.735.699 GBP 24.992.520 GBP 
44.945.276 

 
 

11.5.18R (7)(c) 
 

La tabella seguente indica gli importi delle retribuzioni differite in essere, suddivise in quote maturate e non maturate, al 
31 dicembre 2020. Il valore degli importi differiti, in azioni e/o quote di fondi, si basa sul relativo prezzo di chiusura del 
valore patrimoniale netto delle quote del fondo (“NAV”) alla fine dell’anno di riferimento. 

 
 

MRT 
Remunerazione 
differita 
maturata 

Remunerazione 
differita non 
maturata 

Totale 
remunerazion
e differita 

Altro personale identificato GBP 52.961 GBP 1.584.828 GBP 1.637.789 

Alta dirigenza GBP 999.915 GBP 27.818.564 GBP 28.818.479 

Totale GBP 1.052.876 GBP 29.403.391 GBP 30.456.268 

11.5.18R (7)(d) 
 

La tabella seguente indica gli importi delle remunerazioni differite assegnate ed erogate nel corso dell’esercizio 2020. I 
valori assegnati si basano sul valore nominale alla data di assegnazione; i valori erogati si basano sul valore di mercato 
alla data di pagamento (per cassa) e di esercizio (per azioni o quote di fondi). 

 

 
MRT 

Remunerazione 

differita assegnata nel 

2020 

Remunerazione 

differita erogata nel 

2020 

Altro personale identificato GBP 866.637 GBP 533.523 

Alta dirigenza GBP 20.146.486 GBP 21.431.441 

Totale GBP 21.013.123 GBP 21.964.964 

 
 

11.5.18R (7)(e) 
 

Nell’esercizio 2020 non sono stati corrisposti pagamenti all’assunzione. Nell’ambito dell’acquisizione di Merian Global 
Investors, la ristrutturazione della nuova organizzazione combinata ha determinato varie uscite dal Gruppo. Di 
conseguenza, nel corso del 2020 sono stati corrisposti svariati pagamenti di indennità di fine rapporto ad assuntori di 
rischio sostanziale (MRT): 

 

 
MRT 

 
Totale indennità di fine 

rapporto corrisposte 
nel 2020 

 
Numero di beneficiari 

 
Altro personale identificato 

 
GBP 0 

 
0 



 
Alta dirigenza 

 
GBP 237.464 

 
3 

 
Totale 

 
GBP 237.464 3 

 
 
 

11.5.18R (7)(f) 
 

La tabella seguente indica l’ammontare delle indennità di fine rapporto corrisposte nel corso dell’esercizio 2020, il numero 
dei beneficiari e l’importo più elevato di tali indennità a favore di una sola persona. Alcuni pagamenti elencati nella tabella 
sottostante sono stati assegnati (cioè concordati contrattualmente) nell’anno di performance 2020, ma non sono stati 
erogati fino al 2021. Per questo motivo, non figurano nell’informativa di cui al precedente punto 11.5.18R (7)(e). 

 
 

MRT 
Totale indennità di fine 

rapporto assegnate 
nel 2020 

Numero di 
beneficiari 

Assegnazione più 
elevata a favore di 
una singola persona 
nel 2020 

Altro personale identificato GBP 267.170 2 GBP 200.000 

Alta dirigenza GBP 496.043 5 GBP 289.146 

Totale GBP 763.213 7 GBP 489.146 
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