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1. OBIECT 

 

Conform prevederilor legale în vigoare, BRD Asset Management S.A.I. (denumită în cele ce urmează 
„S.A.I.”) instituie și aplică politici și practici de remunerare care să promoveze și să fie compatibile cu 
o administrare solidă și eficace a riscurilor, care să nu încurajeze asumarea unor riscuri incompatibile 
cu profilurile de risc menționate în documentele Fondurilor Administrate și care să nu afecteze 
îndeplinirea obligației de a acționa în interesul investitorilor, cu evitarea conflictelor de interese. 

• Scopul politicii este să permită remunerarea personalului care contribuie la realizarea 
obiectivelor pe termen lung ale S.A.I., în contextul unei gestiuni adecvate a riscurilor și în 
conformitate cu reglementările în vigoare. Politica de remunerare este o pârghie importantă de 
motivare a personalului și, în consecință, este esențial ca modul de formulare a acesteia să fie 
clar și accesibil tuturor angajaților S.A.I.; 

• Eficiența și performanța politicii de remunerare sunt asigurate prin corelarea componentelor 
acesteia cu rezultatele generale ale S.A.I.; 

 

2. DEFINIȚII ȘI ABREVIERI 

 

Remunerație  = toate formele de plăți sau indemnizații plătite de S.A.I., sume achitate de Fondurile 
Administrate, orice transfer de unități de fond în schimbul serviciilor profesionale prestate de personalul 
identificat; 

Remuneraţie variabilă = plăţi sau indemnizaţii adiţionale în funcţie de performanţă sau, în anumite 
cazuri, alte criterii contractuale; 

Personal identificat = categoriile de personal, inclusiv cadrele superioare de conducere, persoanele 
care își asumă riscurile, cele cu funcții de control și orice angajat care primește o remunerație totală 
care îl plasează în aceeași categorie de remunerare cu persoanele aflate în funcții de conducere și 
persoanele care își asumă riscurile, ale căror activități profesionale au un impact semnificativ asupra 
profilului de risc al S.A.I. sau asupra profilurilor de risc ale Fondurilor Administrate;  

Personal S.A.I. 

- salariaţi/angajaţi care au încheiat cu S.A.I. contract individual de muncă pe perioadă 
determinată/nedeterminată şi desfăşoară activitatea în temeiul acestuia; 

- persoanele detaşate de la entităţi din cadrul Grupului din care S.A.I. face parte care desfăşoară 
activitatea în baza unui contract de detaşare. 

Funcții de control = personalul responsabil cu administrarea riscurilor, conformitate, audit intern și 
întocmirea situațiilor financiare; 

Instrumente = unități de fond emise de Fondurile Administrate de S.A.I.; 

Malus = măsură care permite S.A.I. să ajusteze acordarea remunerației amânate, în întregime sau 
parțial, în funcție de rezultatele în ceea ce privește riscurile sau performanțele S.A.I., a unei structuri 
din cadrul S.A.I., Fondurilor Administrate, ale membrului personalului identificat. Reprezintă o practică 
de ajustare în funcţie de performanţă, care permite ajustarea părţii din remuneraţia variabilă a unui 
angajat pentru care nu s-a intrat încă în drepturi, dar care fusese deja comunicată beneficiarului, pentru 
a ţine cont de evenimentele ulterioare comunicării remuneraţiei variabile. 

Clawback = o practică de ajustare în funcţie de performanţă, care permite retragerea integrală sau 
parţială a remuneraţiei variabile a unui membru al personalului identificat, pentru care s-a intrat deja în 
drepturi, pentru a lua în  considerare evenimentele ulterioare intrării în drepturi. 

Mecanism de recuperare = acord contractual prin care membrul personalului identificat convine să 
returneze o parte din remunerație S.A.I. în anumite circumstanțe. Această măsură se poate aplica atât 
remunerației inițiale, cât și remunerației variabile amânate.  

Perioada de reținere = perioada în care remunerația variabilă care a fost deja acordată și platită sub 
formă de echivalent instrumente nu poate fi vândută, respectiv perioada de timp aplicabilă 
echivalentului de instrumente care debutează cu data de intrare în drepturi privind remuneraţia 
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variabilă, pe parcursul căreia forma de echivalent instrumente nu poate fi accesată 

Perioada de acumulare = perioada în care performanța membrului personalului este evaluată și 
măsurată în scopul stabilirii remunerației acestuia; 

Perioada de amânare (deferare) = perioada în care remunerația variabilă este reținută după 
încheierea perioadei de acumulare, respectiv perioada dintre data de acordare a remuneraţiei variabile 
şi data de intrare în drepturi privind remuneraţia variabilă, pe parcursul căreia membrul personalului nu 
este proprietarul legal al remuneraţiei acordate 

Intrare în drepturi = termenul la care membrul personalului identificat devine titularul legal al 
remuneraţiei variabile acordate, indiferent de instrumentul folosit pentru plată sau dacă plata se supune 
unor perioade de amânare sau unor acorduri de tip „clawback”; 

Data acordării = data acordării remuneraţiei variabile către beneficiar; 

Data plăţii = data la care se efectuează plata acelei părţi de remuneraţie variabilă pentru care s-a intrat 
în drepturi; 

Frauda = comportamentul intenționat al beneficiarului, constând în nerespectarea cadrului legal și 
reglementar, a practicilor și a standardelor etice, precum și a reglementărilor interne, înțelegând că prin 
comportamentul său poate cauza un prejudiciu S.A.I., dacă un astfel de prejudiciu a fost cauzat; 

Invaliditate permanentă = situaţia în care un contract de muncă este încetat din cauza incapacităţii 
totale a beneficiarului de a presta orice profesie sau ocupaţie; 

A.G.A.: Adunarea Generală a Acționarilor; 

A.S.F.: Autoritatea de Supraveghere Financiară; 

EAS: Evaluarea anuală a situaţiei individuale; 

S.A.I.: Societate de administrare a investițiilor; 

O.U.G.: Ordonanța de Urgență nr.32/2012; 

O.P.C.V.M.: Organism de plasament colectiv în valori mobiliare; 

 

3. DOCUMENTE LEGISLATIVE DE REFERINȚĂ 

 

• Legea nr. 29/2017 pentru modificarea și completarea O.U.G. nr. 32/2012 privind organismele 
de plasament colectiv în valori mobiliare și societățile de administrare a investițiilor, precum și pentru 
modificarea și completarea Legii nr. 297/2004; 

• Regulamentul nr. 9/2014 privind autorizarea şi funcţionarea societăţilor de administrare a 
investiţiilor, a organismelor de plasament colectiv în valori mobiliare şi a depozitarilor organismelor de 
plasament colectiv în valori mobiliare; 

• Ghidul ESMA 2016/575 privind politicile solide de remunerare în coformitate cu Directiva 
OPCVM; 

 

4. CONȚINUT 

 

4.1. Considerente generale privind remunerarea în BRD Asset Management 
S.A.I. 

• Obiectivul politicii de remunerare este să permită atragerea, motivarea şi păstrarea personalului 
care contribuie la realizarea obiectivelor pe termen lung ale S.A.I. în contextul unei gestiuni 
adecvate a riscurilor şi în conformitate cu reglementările în vigoare. 

• Remunerarea reprezintă recompensarea personalului pentru activitatea sa, completată de 
acordarea de beneficii şi ajutoare diverse. 

• Adunarea Generală a Acționarilor (A.G.A.) stabilește bugetul de venituri și cheltuieli, inclusiv 
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cheltuielile aferente personalului. O pondere însemnată din cheltuielile operaţionale este 
reprezentată de cheltuielile cu personalul. De asemenea, A.G.A. fixează limita generală a 
remunerației administratorilor și Conducerii Executive. 

• Remuneraţia membrilor neexecutivi ai Consiliului de Administrație este aprobată de Adunarea 
Generală a Acţionarilor, fiind formată din indemnizaţia lunară fixă. Membrii neexecutivi ai 
Consiliului de Administraţie nu beneficiază de o remunerație variabilă. Membrii neexecutivi 
ai Consiliului de Administrație formează Comitetul de Remunerare. 

• Comitetul de remunerare analizează de o manieră independentă politicile și practicile de 
remunerare, precum și stimulentele oferite de S.A.I., în vederea administrării riscurilor și aprobă 
plata variabilă pentru întreg personalul.  

• Politica de remunerare este aprobată de către Consiliul de Administrație al societății, care 
adoptă și evaluează cel puțin anual principiile generale ale politicii de remunerare și 
supraveghează punerea în aplicare a acesteia. 

• Comitetul de remunerare monitorizează remunerarea Directorilor, a personalului autorizat de 
catre Autoritatea de Supraveghere Financiară (A.S.F.) din cadrul Direcției Control Intern și 
Conformitate și Direcției Administrare Riscuri şi a Auditorului Intern. 

• Directorul General aprobă și monitorizează remunerarea membrilor personalului S.A.I., cu 
excepția Conducerii Executive, funcțiilor de control mai sus menționate, în limita generală a 
remunerației stabilite și cu respectarea prezentei politici de remunerare. 

• Salariul individual se determină în baza negocierilor individuale în procesul de angajare. 
Personalul societății este angajat de Directorul General sau de către persoanele delegate în 
mod expres de către acesta. 

• S.A.I. este responsabil de evaluarea, declararea și provizionarea componentelor de politica de 
remunerare.  

• Un raport echilibrat între componentele fixă şi variabilă ale remuneraţiei este menţinut astfel 
încât personalul S.A.I. să nu fie încurajat să acţioneze în detrimentul intereselor clienţilor sau 
să favorizeze interesele proprii sau ale S.A.I., în detrimentul intereselor clienţilor. 

• Pârghii ce pot fi utilizate în aplicarea politicii de remunerare: 

- Plată imediată, ca principal element de motivare şi recompensare; 

- Plata deferată (amânată) pentru personalul care poate expune entitatea la risc, ca element 
de fidelizare şi încurajare a unui comportament prudenţial (este necesar ca acest gen de 
plată să respecte condiţiile de performanţă ale S.A.I., stabilite la momentul acordării). 

 

4.2. Principii generale 

Principiul nr.1: Politica de remunerare este adaptată culturii, obiectivelor de creştere şi 
rentabilitate şi strategiei pe termen lung ale S.A.I., precum şi mediului de control al acesteia. 

Astfel, aceasta este: 

• Permanent corelată cu o gestionare optimă a cheltuielilor cu personalul, asigurându-se astfel 
un echilibru între avantajele accesibile personalului şi costul lor pentru S.A.I., scopul fiind acela 
de a menţine competitivitatea S.A.I.; 

• În concordanţă cu strategia de afaceri, integrează obiectivele de creştere, de rentabilitate şi 
de gestionare a riscurilor prin promovarea unui management eficient al riscului, valorile şi 
interesele pe termen lung ale S.A.I. şi cuprinde măsuri pentru a evita conflictele de 
interese; 

• Atractivă pentru personal şi eficientă pentru S.A.I.. Obiectivul principal al politicii de 
remunerare este să atragă, să motiveze şi să fidelizeze personalul competent de care S.A.I. 
are nevoie; 

• Competitivă. Este esenţial să fie conştientizată reputaţia S.A.I. şi a Grupului Societe Generale. 
Astfel, posibilităţile de angajare, de evoluţie în carieră şi, nu îl ultimul rând, de formare, pot 
valoriza sistemul de remunerare; 
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• Bazată pe principiul egalităţii de tratament, respectiv remuneraţie egală pentru membrii 
personalului de gen masculin şi membrii personalului de gen feminin, pentru prestarea aceleiaşi 
munci sau a unei munci de o valoare egală; 

• Respectă cultura şi valorile corporative ale S.A.I., apetitul la risc, inclusiv prin luarea în 
considerare a factorilor de risc legaţi de mediu, sociale şi de guvernanţă; 

• Nediscriminatorie, echitabilă, neţinând cont de vârstă, gen, religie, etnie, dizabilităţi fizice, 
etc.; 

• Trebuie să aibă în vedere evaluarea conformităţii cu reglementările aplicabile privind 
deontologia şi anticorupţia (Codul deontologic, Reglementarea “Lupta împotriva corupţiei”) şi 
cu alte norme interne. 

• Nu trebuie să fie influenţată de faptul că un angajat a iniţiat o alertă confidenţială, în 
conformitate cu cadrul normativ aplicabil - Raportarea internă cu privire la nerespectarea 
cerințelor reglementare şi/sau interne. 

În plus, politica de remunerare trebuie să valorizeze competenţele personalului, să încurajeze 
dezvoltarea lor, precum şi să prevină riscul de pierdere a competențelor critice. Ea ţine cont de fluctuația 
de personal constatată la nivel de meserii practicate în S.A.I., cât şi de piaţa muncii (perspective de 
recrutare, rata şomajului, demografie). 

 

Principiul nr.2: Politica de remunerare este în conformitate cu bugetul aprobat, prin promovarea 
unei administrări a riscurilor sănătoasă şi eficace. 

S.A.I. este administrată sănătos şi prudent, în concordanţă cu prevederile cadrului de reglementare şi 
regulile prudenţiale aplicabile societăţilor de administrare a investiţiilor. Politica de remunerare permite 
şi promovează o administrare a riscurilor sănătoasă şi eficace, fără a încuraja asumarea de riscuri care 
depăşește nivelul toleranţei la risc a S.A.I.. S.A.I. încurajează un comportament prudenţial (neasumarea 
de riscuri excesive). De asemenea, este avută în vedere şi administrarea sănătoasă şi prudentă a 
riscurilor privind dezvoltarea durabilă. 

S.A.I. încurajează un comportament prudențial (neasumare de riscuri excesive). Nu este încurajată 
asumarea de riscuri care depăşeşte nivelul toleranței la risc a S.A.I.. 

Orice sistem nou sau evoluţie a sistemului existent de remunerare poate fi validat numai dacă face 
obiectul unei estimări financiare previzionale, în conformitate cu normele contabile aplicabile. 

Directorul General cuantifică impactul componentelor politicii de remunerare în buget. 

Elaborarea şi validarea cheltuielilor cu personalul sunt corelate cu strategia de afaceri, în scopul 
atingerii indicatorilor de rentabilitate. S.A.I. este responsabilă de evaluarea, declararea şi provizionarea 
componentelor de politică de remunerare. 

Remuneraţia variabilă este, în general, redusă considerabil chiar până la valoarea zero în cazul în care 
S.A.I. înregistrează o performanţă financiară redusă sau negativă, luându-se în considerare atât 
remunerația curentă, cât şi reducerile plăților aferente sumelor cuvenite, determinate anterior, incluzând 
acorduri semnate de tip malus sau de tip clawback. 

Remuneraţia variabilă, atât bugetată cât şi cea efectiv atribuită sunt stabilite în acord cu planul financiar 
al S.A.I. şi ţine cont de rezultatele planului de business, ce reflectă performanţa S.A.I.. Funcția de 
gestionare a riscurilor evaluează modul în care structura remunerației variabile impactează profilul de 
risc al S.A.I.. Contribuția funcției de conformitate cu privire la acest aspect va fi, de asemenea, luată în 
considerare, dacă este cazul. Concluziile vor fi prezentate Comitetului de Remunerare. 

S.A.I. poate decide reducerea sau neacordarea remuneraţiei variabile în cazul în care aceasta nu poate 
fi susţinută în conformitate cu situaţia financiară a S.A.I. în ansamblu, a structurii în care se desfăşoară 
activitatea şi a angajatului în cauză. 

În funcţie de strategia S.A.I., în cadrul procedurii bugetare anuale se constituie în anul curent (N) un 
provizion aferent valorii globale a bonusului care se intenţionează să fie atribuit în anii următori (N+1: 
N+4). Utilizarea integrală a acestui provizion: 

- În anul N+1 este corelată cu realizarea indicatorilor de performanţă financiară la nivel de 
S.A.I. în anul N (pentru care s-a realizat provizionul); 
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- În anii N+2:N+4 este condiţionată de realizarea indicatorilor de performanţă financiară la 
nivelul S.A.I. în anii N+1:N+3, pentru partea amânată a bonusului fiecărei persoane 
impactate. 

 

Principiul nr.3 - Principiul proporţionalităţii 

Are două componente: 

a) Principiul proporţionalităţii între instituţii financiar-nebancare 

b) Principiul proporţionalităţii între angajaţi 

Principiul proporţionalităţii între instituţii financiar-nebancare 

În măsura disponibilităţii informaţiilor, folosirea principiului proporţionalităţii între instituţii permite S.A.I. 
să adopte reguli de remunerare funcţie de profilul de risc şi caracteristici date de: 

✓ Strategie (tip de ritm şi de dezvoltare); 

✓ Organizare internă (inclusiv interdependenţa între structuri); 

✓ Dimensiunea instituţiei, adaptată la strategia aprobată; 

✓ Natura, scopul, complexitatea activităţilor, expunerea la risc, precum şi sistemul de 
monitorizare a acestora. 

Principiul proporţionalităţii între angajaţi 

Folosirea principiului proporţionalităţii între angajaţi permite adoptarea unor reguli de remunerare pentru 
grupuri sau indivizi, luând în considerare următoarele aspecte: 

✓ Modelul de afaceri; 

✓ Mărimea obligaţiilor pe care şi le asumă un angajat în numele S.A.I. şi în numele Fondurilor 
Administrate, în baza competenţelor individuale şi de grup, conform documentelor normative; 

✓ Mărimea grupului care are un impact colectiv asupra profilului de risc al S.A.I. şi al Fondurilor 
Administrate; 

✓ Experienţa profesională şi competenţele avute; 

✓ Proporţia între componentele fixă şi variabilă ale remuneraţiei totale. 

 

Principiul nr.4: Remunerarea recunoaşte performanţele individuale şi colective, în condiţiile 
încurajării spiritului de echipă. 

S.A.I. asigură o remunerare corectă şi competitivă, cu respectarea strictă a competenţelor şi 
performanţelor, cu 2 componente corect proporţionate: remuneraţia fixă şi remunerația variabilă. 

 

Principiul nr.5: Evaluarea performanţei este formalizată în mod corespunzător şi este 
transparentă pentru angajaţi. 

Întrucât este corelată cu performanţa, remuneraţia variabilă se bazează pe o combinaţie a evaluării 
rezultatelor generale ale S.A.I., ale Fondurilor Administrate, precum şi a structurii în care se desfăşoară 
actvitatea şi a performanţei individuale. 

Evaluarea performanţei personalului este realizată într-un cadru multianual, pentru a se asigura că 
procesul de evaluare se bazează pe performanţa pe termen lung şi că plata efectivă a componentelor 
remuneraţiei bazate pe performanţă se întinde pe o perioadă care ţine cont de ciclul de afaceri al S.A.I., 
de perioada recomandată pentru Fondurile Administrate şi de riscurile specifice activităţii sale. 

Evaluarea performanței are la bază criterii legate de: 

- O gestiune a riscurilor sănătoasă şi prudentă; 

- Calitatea serviciilor oferite clienților; 

- Respectarea intereselor clienților şi tratamentul echitabil; 
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- Riscurile privind dezvoltarea durabilă; 

La evaluarea performanței individuale sunt luate în vedere atât criterii financiare, cât şi criterii non-
financiare, cum ar fi: cunoştințele acumulate, contribuția la performanța echipei. Criteriile de evaluare 
sunt direct legate de competențele şi valorile promovate de BRDAM. Sustenabilitatea si ESG fac parte 
integranta din aceste valori si se regasesc in obiectivele operationale sau comportamentale care sunt 
avute in vedere in procesul de evaluare a performantei pentru intregul personal.  

Principiul nr.6: Politica de remunerare este selectivă, prin orientarea spre performanţă şi asocierea 
directă a angajaţilor cu îndeplinirea propriilor obiective de performanţă şi comportamentale. 

În contextul particular al rezultatelor financiare generale ale S.A.I., politica de remunerare este 
revizuibilă anual şi îşi propune recompensarea angajaților performanți şi cu un comportament adecvat. 
Pe lângă revizuirea anuală a remunerației fixe, sunt avute în vedere şi acordarea unei remunerații 
variabile şi/sau instrumente de motivare şi retenție pe termen lung, care încurajează un comportament 
responsabil. 

 

Principiul nr.7: Recunoaşterea statutului de angajat este privilegiată şi constituie atât un factor 
de coeziune al S.A.I., cât şi vector de comunicare şi de împărtăşire a culturii şi rezultatelor S.A.I.. 

Acest lucru se realizează prin: 

• Dobândirea calităţii de acţionar, în funcţie de politica Grupului care oferă personalului 
posibilitatea de a deveni acţionar pe baza unor principii comune şi de a face propria alegere în 
a se asocia direct la performanţa Grupului prin atribuirea de stock-options; 

• Condiţii bancare avantajoase pentru angajaţi, cu respectarea reglementărilor fiscale; 

• Contribuţia la sistemul de pensii facultative administrate privat (Pilon 3); 

• Includerea de măsuri flexibile de protecţie socială a angajaţilor, în baza unor criterii clar definite 
în Regulamentul Intern; 

• Oferirea de proiecte sociale, angajații având posibilitatea de a desfăşura diferite activități şi de 
a achiziționa produse şi servicii la prețuri negociate, cu reduceri semnificative, în baza calității 
de angajat în cadrul Grupului. 

 

4.3. Comitetul de Remunerare 

Președintele Comitetului de Remunerare este un membru independent al Consiliului de Administrație.  

Comitetul de remunerare este alcătuit din cei doi membri neexecutivi ai Consiliului de Administrație. 

Comitetul de Remunerare are atribuțiile detaliate în Regulamentul de Organizare și Funcționare. 

Comitetul de remunerare: 

- Are acces nelimitat la toate datele și informațiile referitoare la proiectarea și punerea în aplicare 
a sistemului de remunerare; 

- Are acces nelimitat la informații și date provenite de la funcțiile de control; 

- Asigură implicarea corespunzătoare a funcțiilor de control în elaborarea și funcționarea 
corespunzătoare a politicii de remunerare; 

- Furnizează, dacă este cazul, Adunării Generale a Acționarilor, informații cu privire la activitățile 
desfășurate; 

- Este responsabil de monitorizarea examinării punerii în aplicare a politicii de remunerare; 

 

4.4. Politica de remunerare 

Politica de remunerare promovează o administrare solidă și eficace a riscurilor. În acest scop: 

- Corespunde strategiei profesionale, obiectivelor, valorilor și intereselor S.A.I.; 

- Nu încurajează asumarea unor riscuri excesive, comparativ cu politica de investiții a Fondurilor 
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Administrate; 

- Permite S.A.I. să alinieze interesele Fondurilor Administrate și ale investitorilor cu cele ale 
personalului identificat; 

Consiliul de Administrație, la recomandarea Comitetului de Remunerare, aprobă și revizuiește periodic 
principiile politicii de remunerare și regulile de aplicare a principiilor și este responsabil pentru a urmări 
corecta implementare a acestora. 

Politica de remunerare şi punerea în aplicare a politicii de remunerare fac obiectul, cel puțin anual, a 
unei evaluări interne independente, la nivel centralizat, privind conformitatea cu politicile și procedurile 
de remunerare adoptate de Consiliul de Administrație. În acest context, o atenție specială este acordată 
prevenirii acordării de stimulente pentru asumarea excesivă a riscurilor și pentru alte comportamente 
contrare intereselor S.A.I.. 

 

4.5. Remunerarea personalului 

4.5.1. Personalul identificat 

Politicile și practicile de remunerare se aplică acelor categorii de personal ale căror activități 
profesionale au un impact important asupra profilului de risc al S.A.I. și al Fondurilor Administrate, 
inclusiv personalul din conducerea superioară, persoane responsabile cu administrarea riscurilor, celor 
cu funcții de control, precum și oricăror angajați care primesc o remunerație totală care se încadrează 
în treapta de remunerare a personalului din conducerea superioară și a persoanelor responsabile cu 
administrarea riscului. 

BRD Asset Management S.A.I. identifică următoarele categorii de personal ale căror activități au un 
impact asupra profilului de risc al S.A.I. și al Fondurilor Administrate: 

1. Administratori (funcții neexecutive); 

2. Conducerea Executivă; 

3. Întregul personal angajat în cadrul Direcției Investiții; 

4. Director Risc; 

5. Director Financiar & Operațiuni; 

6. Ofiţeri Conformitate; 

7. Auditor Intern; 

8. Director Vânzări; 

9. Expert Suport Vânzări şi Marketing; 

10. Manager Produs şi Proces; 

11. Expert Proiecte Transversale şi Organizare Corporatistă; 

12. Expert Comunicare şi Marketing. 

 

4.5.2. Funcțiile de control 

Remunerarea personalului care exercită funcții de control nu trebuie să fie legată de performanța 
activităților pe care funcția de control le monitorizează și controlează, ci de atingerea obiectivelor legate 
de funcțiile respective. Nivelul remunerării personalului cu funcții de control trebuie să permită S.A.I. să 
angajeze personal calificat și cu experiență în aceste funcții. 

Remunerarea personalului Auditorului Intern, Direcției Control Intern și Conformitate și Direcției 
Administrare Riscuri este direct supravegheată de Comitetul de Remunerare. 

Funcțiile de control au un rol activ în elaborarea, monitorizarea continuă și examinarea politicilor de 
remunerare pentru alte domenii de activitate decât cel propriu. 

Direcția Administrare Riscuri evaluează modul în care structura remunerației variabile afectează profilul 
de risc al S.A.I.. 
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Direcția Control Intern și Conformitate analizează modul în care structura remunerării afectează 
respectarea de către S.A.I. a legislației, reglementărilor și politicilor interne. 

Auditul intern realizează anual un audit independent al elaborării, punerii în aplicare și efectelor politicii 
de remunerare. 

Remunerația variabilă acordată funcțiilor de control se bazează pe obiective specifice funcției și nu este 
stabilită exclusiv pe baza criteriilor de performanță la nivelul S.A.I.. 

Structura de remunerare nu trebuie să compromită independența sau să genereze conflicte de interese 
în rolul consultativ pentru comitetul de remunerare. 

Funcția de administrare a riscului trebuie să evalueze modul în care structura remunerației variabile 
afectează profilul de risc al S.A.I. și evaluează datele de ajustare la riscuri. 

 

4.5.3. Asigurarea legată de remunerație sau răspundere 

Strategiile personale de acoperire împotriva riscurilor sau polițe de asigurare legate de remunerație și 
de răspundere pentru a contracara efectele de aliniere la risc sunt interzise. Personalul semnează o 
declarație pe proprie răspundere prin care se obligă să nu utilizeze strategii personale de acoperire 
împotriva riscurilor sau polițe de asigurare legate de remunerație și de răspundere pentru a contracara 
efectele de aliniere la risc prevăzute în acordurile sale de remunerare. 

 

4.5.4. Efectuarea analizei diferenței de remunerare între femei şi bărbați 

S.A.I. monitorizează anual diferența de remunerare între bărbați şi femei şi evoluția acesteia în timp şi 
implementează măsuri corective, dacă este cazul. 

Metodologie: pentru fiecare direcție, se grupează femeile şi bărbații în categorii/grupuri în funcție de 1) 
aceiaşi funcție ocupată; 2) acelaşi nivel de responsabilitate. 

Calcularea diferențelor şi centralizarea rezultatelor: decalajele între remunerațiile medii ale femeilor şi 
remunerațiile medii ale bărbaților sunt apoi calculate pentru fiecare categorie din aceste grupuri. 
Diferentele sunt analizate individual şi dacă nu există argumente obiective pentru explicarea acestora 
(de exemplu: abilități şi expertiza, responsabilități manageriale, studii, specializarea postului ocupat, 
durata experienței profesionale, natura sarcinilor) atunci se vor avea în vedere masuri de corecție a 
diferențelor. 

 

4.6. Remunerația fixă 

Principala componentă a remuneraţiei în entitate o reprezintă remuneraţia fixă, care este constituită în 
principal din salariul de bază. 

Remunerația fixă, compusă în principal din salariul de bază la care se pot adăuga și alte venituri fixe, 
remunerează îndeplinirea corespunzătoare de către angajat a atribuților funcțiilor prin prisma 
componentelor profesionale definite în fișa postului. 

Remunerația este considerată fixă atunci când condiţiile pentru acordarea şi valoarea ei: 

a) Sunt bazate pe criterii predeterminate; 

b) Sunt nondiscreționare, reflectând nivelul de experiență profesională și senioritatea 
personalului; 

c) Sunt transparente cu privire la valoarea individuală acordată membrului personalului; 

d) Sunt permanente, adică sunt menținute pe o perioadă legată de rolul specific și de 
responsabilitățile organizaționale; 

e) Sunt non-revocabile, iar valoarea permanentă nu este schimbată decât prin negociere sau în 
urma unei renegocieri în conformitate cu criterii naționale privind stabilirea salariilor; 

f) Nu pot fi reduse, suspendate sau anulate de S.A.I.; 

g) Nu prevăd stimulente pentru asumarea riscurilor; 
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h) Nu depind de performanță. 

 

Nivelul remunerației fixe este corelat cu experiența profesională relevantă, competențele profesionale, 
responsabilitatea organizațională. 

 

4.7. Remunerația variabilă 

Suplimentar faţă de remuneraţia fixă, personalul BRDAM şi Conducerea Executivă poate obţine o 
remuneraţie variabilă, în principal sub forma unui bonus. 

Remuneraţia variabilă recunoaşte şi recompensează, în funcţie de criterii specifice de activitate: 

- Performanţa colectivă (a entităţii şi a structurii); 

- Performanţa individuală. 

Remuneraţia variabilă individuală are la bază criterii precis stabilite şi formule clare de alocare, descrise 
în reglementarea internă privind sistemul KPI, în condiţiile încadrării în bugetul alocat. Îmbină evaluarea 
performanţei colective (a S.A.I. şi a structurii) şi a performanţei individuale (măsurate atât prin indicatori 
calitativi cât şi cantitativi). 

Evaluarea performanţei ia în considerare riscurile legate de dezvoltarea durabilă. 

Remunerația variabilă este reprezentată de: 

- Bonus anual de performanță, calculat în principal ca procent din salariul de bază; 

- Alte prime care depind de performanță; 

Remunerația variabilă nu este plătită prin intermediul unor instrumente sau metode care să faciliteze 
evitarea respectării reglementărilor legale. 

Remunerația variabilă: 

a) Nu limitează capacitatea S.A.I. de a-şi întări baza de capital; 

b) Nu este plătită prin mijloace sau metode care facilitează eludarea îndeplinirii cerințelor 
reglementare naţionale în vigoare; 

c) Nu încurajează asumarea de riscuri care să influenţeze profilul de risc asumat al S.A.I. şi al 
Fondurilor Administrate; 

d) Ia în considerare şi toate tipurile de riscuri curente sau viitoare; 

e) Încurajează cooperarea între echipe și/sau structuri; 

f) Ia în considerare conformitatea acţiunilor individuale cu prevederile Codului deontologic.  

Schemele de alocare a remuneraţiei variabile sunt particularizate în funcţie de diferitele tipuri de posturi. 

Remunerația variabilă pentru personalul identificat şi pentru Membrii Conducerii Executive poate 
scădea sau să nu fie plătită deloc. Membrilor personalului identificat şi Conducerii Executive le este 
atribuită sau aceştia intră în drepturile aferente remuneraţiei variabile, inclusiv ale părţii amânate a 
acesteia, doar dacă remuneraţia variabilă poate fi susţinută de situaţia financiară a S.A.I. în ansamblu 
şi dacă poate fi justificată în conformitate cu performanţa S.A.I., a structurii în care se desfăşoară 
activitatea şi activitatea şi a angajatului în cauză. Plăţile referitoare la încetarea anticipată a unui 
contract reflectă performanţa obţinută în timp şi sunt proiectate într-o modalitate care să nu 
recompenseze nereuşita sau conduita neprofesională. 

Bonusul obţinut pentru realizări care mai târziu se transformă în pierderi semnificative, se va reflecta în 
alocarea bonusului pentru anul în care aceste pierderi au fost înregistrate atât la nivelul S.A.I. şi al 
Fondurilor Administrate, precum şi la nivelul structurii în care se desfăşoară activitatea şi la nivel 
individual, prin aplicarea malus şi a mecanismelor de recuperare. 

Ca regulă generală: încetarea anticipată a unui contract anterior datei plăţii bonusului anual conduce la 
pierderea încasării bonusului acordat în anul curent pentru performanţa anului precedent. 

În caz de abateri disciplinare, se poate decide tăierea bonusului, în funcţie de tipul abaterii. 
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4.8. Raport plată fixă vs.plată variabilă 

S.A.I. își propune să stabilească un raport adecvat și echilibrat între componenta fixă și cea variabilă a 
remunerației totale atât individual, pentru fiecare persoană, cât și pentru grupuri de persoane. Astfel: 

• Există un maxim definit pentru remunerația variabilă care nu poate depăși 100% din 
componenta fixă anuală a remunerației totale. 

• Componenta fixă este suficient de consistentă şi reprezintă o proporție suficient de mare din 
remunerația totală astfel încât să permită aplicarea unei politici complet flexibile privind 
componentele remunerației variabile, incluzând posibilitatea de a nu plăti nicio componentă a 
acesteia. 

Îmbinarea componentelor şi pârghiilor aferente plăţii fixe şi plăţii variabile conduce la crearea unui 
dispozitiv flexibil de pilotare a performanţei personalului, simplu de gestionat, explicat şi comunicat, ce 
are drept scop maximizarea rezultatelor şi profitabilităţii durabile a S.A.I.. 

 

4.9. Principii privind remuneraţia personalului identificat 

Următoarele principii sunt aplicabile referitor la remuneraţia variabilă a personalului identificat: 

• Un procent semnificativ, care nu poate fi mai mic de 50%, din orice componentă variabilă a 
remuneraţiei constă în echivalent unităţi de fond ale Fondurilor Administrate. În această situație, 
plata finală va depinde în parte de prețurile de piață, din cauza fluctuațiilor pe parcursul 
perioadei de amânare sau reținere. Această ajustare implicită a remunerației nu are legătură 
cu nicio decizie explicită a S.A.I., ci este inerentă formei utilizate pentru plată. În niciun caz 
evoluția valorii unitare a activului net (VUAN) nu trebuie să fie considerată suficientă ca formă 
de ajustare la riscuri ex-post. 

• În vederea alinierii plății efective a remunerației la perioada medie de deținere recomandată 
investitorilor Fondurilor Administrate, remunerația variabilă este plătită parțial în avans (pe 
termen scurt) și parțial amânată (pe termen lung). Componenta pe termen scurt este plătită 
după atribuire, prin recompensarea personalului pentru performanța din perioada de 
acumulare. Componenta pe termen lung este plătită personalului în timpul și după perioada de 
amânare. Aceasta recompensează personalul pentru durabilitatea performanței pe termen 
lung, care este rezultatul deciziilor luate în trecut. Plata amânată are drept scop să evite 
încurajarea asumării imprudente a riscurilor sau maximizarea profiturilor pe termen scurt de 
către categoriile de personal care pot expune S.A.I., respectiv Fondurile Administrate, la riscuri 
semnificative.  

• Cel puţin 40% din remuneraţia variabilă se amână. În cazul unei remuneraţii variabile brute 
care depăşeşte 50,000 EUR, cel puţin 60% din remuneraţia variabilă se amână; 

• Durata perioadei de amânare este stabilită în conformitatea cu perioada medie recomandată 
de deținere a Fondurilor Administrate. Durata perioadei de amânare este de 4 ani pentru 
membrii Conducerii Executive şi 3 ani pentru restul personalului identificat căruia i se aplică 
plata amânată; 

• Perioada de reţinere pentru echivalentul unităților de fond este de 1 an; 

• Mecanismele de malus şi de recuperare sunt aplicabile în situaţiile menţionate la punctul 4.11 
din prezenta Politică; 

• Înainte de a plăti partea amânată, S.A.I. efectuează o reevaluare a performanței și, dacă este 
necesar, o ajustare la riscuri în vederea alinierii remunerației variabile la riscurile și erorile din 
evaluarea performanței care au apărut din momentul în care membrii personalului au primit 
componenta de remunerație variabilă. 

• Pentru fiecare an, data intrării în drepturi pentru echivalentul UF este aceeaşi cu data plăţii 
pentru partea de numerar din anul respectiv. 

Bonusul anual de performanță se atribuie la finalul perioadei de acumulare.  

Echivalentul UF se constituie din Fondurile Administrate de S.A.I., ponderea fiecărui fond în 
componenta aferentă instrumentelor acordate fiind egală cu ponderea deținută în total active 
administrate în anul pentru care se acordă bonusul. Ponderea va fi determinată în funcție de valoarea 
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medie anuală a activelor nete, pentru fiecare lună fiind considerată valoarea raportată Asociației 
Administratorilor de Fonduri, fiind considerate deţinerile cu ponderi mai mari de 2.5% din total activelor 
nete administrate. Pentru Fondurile Administrate/clasele în valută se va utiliza cursul valutar mediu 
anual anunţat de BNR pentru evaluarea în RON a valorii medii anuale a activelor. 

Prețul unităților de fond utilizat pentru transformarea sumei acordate în echivalent UF este media lunară 
a prețului de subscriere înregistrată în luna calendaristică anterioară acordării bonusului (din anul N). 

 

4.10. Malus și mecanisme de recuperare 

S.A.I. aplică mecanisme malus (atât în ceea ce privește partea în numerar, cât și partea în instrumente) 
și mecanisme de recuperare.Pentru personalul identificat, remuneratia variabilă deja anunţată dar 
pentru care nu s-a intrat încă în drepturi este ajustată în funcţie de indicatorul de profit net. Un profit net 
negativ obţinut în anul anterior plăţii deferate a remunerației variabile conduce la anularea plăţii 
acesteia. 

Situațiile care pot conduce la aplicarea mecanismelor malus sunt următoarele: 

a) Comportament necorespunzător al personalului: încălcarea prevederilor reglementărilor 
interne și legale, precum și încălcarea prevederilor documentelor Fondurilor Administrate; 

b) Erori ale personalului identificat care atrag un risc legal pentru S.A.I.; 

c) Reducerea semnificativă a performanței financiare a S.A.I.; 

d) Deficiențe majore ale activității structurilor din care face parte personalul, constatate de către 
funcțiile de control; 

Obligaţia de plată a S.A.I. în legătură cu remuneraţia variabilă atribuită pentru care nu s-a intrat în 
drepturi sau care nu a fost plătită este desfiinţată în cazul unei fraude, înfăptuite de sau cu complicitatea 
beneficiarului remuneraţiei respective sau în caz de culpă gravă. 

De asemenea, remunerația variabilă acordată, fie anunțată dar neplatită, fie deja platită, poate face 
ulterior obiectul retragerii integrale în cazul unei fraude, înfăptuite de sau cu complicitatea beneficiarului 
remuneraţiei respective sau în caz de culpă gravă sau în situaţia în care se dovedește că evaluarea 
performanței are la bază informații semnificativ eronate, inclusiv în cazul în care beneficiarul 
remunerației variabile a împiedicat în orice formă accesul evaluatorului la informații reale și corecte, 
necesare în procesul de evaluare anual. 

Constatarea îndeplinirii criteriilor de aplicare a acordului de tip malus și declanșarea mecanismului de 
recuperare se face cu aprobarea Consiliului de Administraţie pentru Conducerea Executivă şi funcţiile 
cheie şi respectiv cu aprobarea Conducerii Executive pentru restul membrilor personalului. 
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