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1. OBIECT

Conform prevederilor legale in vigoare, BRD Asset Management S.A.l. (denumita in cele ce urmeaza
»S.A.L.”) instituie si aplica politici si practici de remunerare care sa promoveze si sa fie compatibile cu
o administrare solida si eficace a riscurilor, care sa nu incurajeze asumarea unor riscuri incompatibile
cu profilurile de risc mentionate in documentele Fondurilor Administrate si care s nu afecteze
indeplinirea obligatiei de a actiona n interesul investitorilor, cu evitarea conflictelor de interese.

e Scopul politicii este sa permita remunerarea personalului care contribuie la realizarea
obiectivelor pe termen lung ale S.A.l., in contextul unei gestiuni adecvate a riscurilor si in
conformitate cu reglementarile in vigoare. Politica de remunerare este o parghie importanta de
motivare a personalului si, Tn consecinta, este esential ca modul de formulare a acesteia sa fie
clar si accesibil tuturor angajatilor S.A.1;

o Eficienta si performanta politicii de remunerare sunt asigurate prin corelarea componentelor
acesteia cu rezultatele generale ale S.A.l.;

2. DEFINITII S| ABREVIERI

Remuneratie = toate formele de plati sau indemnizatii platite de S.A.l.,, sume achitate de Fondurile
Administrate, orice transfer de unitati de fond in schimbul serviciilor profesionale prestate de personalul
identificat;

Remuneratie variabila = pla{i sau indemnizatji aditionale in functie de performanta sau, in anumite
cazuri, alte criterii contractuale;

Personal identificat = categoriile de personal, inclusiv cadrele superioare de conducere, persoanele
care isi asuma riscurile, cele cu functii de control si orice angajat care primeste o remuneratie totala
care 1l plaseaza in aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functii de conducere si
persoanele care si asuma riscurile, ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra
profilului de risc al S.A.l. sau asupra profilurilor de risc ale Fondurilor Administrate;

Personal S.A.l.

- salariati/angajati care au incheiat cu S.A.l. contract individual de munca pe perioada
determinata/nedeterminata si desfasoara activitatea in temeiul acestuia;

- persoanele detasate de la entitati din cadrul Grupului din care S.A.l. face parte care desfasoara
activitatea Tn baza unui contract de detasare.

Functii de control = personalul responsabil cu administrarea riscurilor, conformitate, audit intern si
intocmirea situatiilor financiare;

Instrumente = unitati de fond emise de Fondurile Administrate de S.A.l;

Malus = masura care permite S.A.l. sa ajusteze acordarea remuneratiei améanate, in intregime sau
partial, in functie de rezultatele in ceea ce priveste riscurile sau performantele S.A.l., a unei structuri
din cadrul S.A.l., Fondurilor Administrate, ale membrului personalului identificat. Reprezinta o practica
de ajustare in functie de performanta, care permite ajustarea partii din remuneratia variabila a unui
angajat pentru care nu s-a intrat inca n drepturi, dar care fusese deja comunicata beneficiarului, pentru
a tine cont de evenimentele ulterioare comunicarii remuneratiei variabile.

Clawback = o practica de ajustare in functie de performanta, care permite retragerea integrala sau
partiala a remuneratiei variabile a unui membru al personalului identificat, pentru care s-a intrat deja n
drepturi, pentru a lua in considerare evenimentele ulterioare intrarii in drepturi.

Mecanism de recuperare = acord contractual prin care membrul personalului identificat convine sa
returneze o parte din remuneratie S.A.l. in anumite circumstante. Aceasta masura se poate aplica atat
remuneratiei initiale, cat si remuneratiei variabile améanate.

Perioada de retinere = perioada in care remuneratia variabila care a fost deja acordata si platita sub
forma de echivalent instrumente nu poate fi vanduta, respectiv perioada de timp aplicabila
echivalentului de instrumente care debuteaza cu data de intrare In drepturi privind remuneratia




variabila, pe parcursul careia forma de echivalent instrumente nu poate fi accesata

Perioada de acumulare = perioada in care performanta membrului personalului este evaluata si
masurata in scopul stabilirii remuneratiei acestuia;

Perioada de amaénare (deferare) = perioada in care remuneratia variabila este retinutd dupa
ncheierea perioadei de acumulare, respectiv perioada dintre data de acordare a remuneratiei variabile
si data de intrare in drepturi privind remuneratia variabila, pe parcursul careia membrul personalului nu
este proprietarul legal al remuneratiei acordate

Intrare Tn drepturi = termenul la care membrul personalului identificat devine titularul legal al
remuneratiei variabile acordate, indiferent de instrumentul folosit pentru plata sau daca plata se supune
unor perioade de amanare sau unor acorduri de tip ,clawback”;

Data acordarii = data acordarii remuneratiei variabile catre beneficiar;

Data platii = data la care se efectueaza plata acelei parti de remuneratie variabila pentru care s-a intrat
in drepturi;

Frauda = comportamentul intentionat al beneficiarului, constand in nerespectarea cadrului legal si
reglementar, a practicilor si a standardelor etice, precum si a reglementarilor interne, intelegand ca prin
comportamentul sau poate cauza un prejudiciu S.A.l., daca un astfel de prejudiciu a fost cauzat;

Invaliditate permanenta = situatia Tn care un contract de munca este incetat din cauza incapacitatii
totale a beneficiarului de a presta orice profesie sau ocupatie;

A.G.A.: Adunarea Generald a Actionarilor;
A.S.F.: Autoritatea de Supraveghere Financiara;
EAS: Evaluarea anuala a situatiei individuale;
S.A.l.: Societate de administrare a investitiilor;
0.U.G.: Ordonanta de Urgenta nr.32/2012;

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

3. DOCUMENTE LEGISLATIVE DE REFERINTA

° Legea nr. 29/2017 pentru modificarea si completarea O.U.G. nr. 32/2012 privind organismele
de plasament colectiv in valori mobiliare si societatile de administrare a investitiilor, precum si pentru
modificarea si completarea Legii nr. 297/2004;

° Regulamentul nr. 9/2014 privind autorizarea si functionarea societatilor de administrare a
investitiilor, a organismelor de plasament colectiv in valori mobiliare si a depozitarilor organismelor de
plasament colectiv in valori mobiliare;

° Ghidul ESMA 2016/575 privind politicile solide de remunerare in coformitate cu Directiva
OPCVM,;

4. CONTINUT

4.1. Considerente generale privind remunerarea in BRD Asset Management
S.A.lL

e Obiectivul politicii de remunerare este sa permita atragerea, motivarea si pastrarea personalului
care contribuie la realizarea obiectivelor pe termen lung ale S.A.l. in contextul unei gestiuni
adecvate a riscurilor si in conformitate cu reglementarile in vigoare.

e Remunerarea reprezinta recompensarea personalului pentru activitatea sa, completata de
acordarea de beneficii si ajutoare diverse.

e Adunarea Generala a Actionarilor (A.G.A.) stabileste bugetul de venituri si cheltuieli, inclusiv




4.2.

cheltuielile aferente personalului. O pondere insemnata din cheltuielile operationale este
reprezentata de cheltuielile cu personalul. De asemenea, A.G.A. fixeaza limita generala a
remuneratiei administratorilor si Conducerii Executive.

Remuneratia membrilor neexecutivi ai Consiliului de Administratie este aprobata de Adunarea
Generala a Actionarilor, fiind formata din indemnizatia lunara fixa. Membrii neexecutivi ai
Consiliului de Administratie nu beneficiaza de o remuneratie variabila. Membrii neexecutivi
ai Consiliului de Administratie formeaza Comitetul de Remunerare.

Comitetul de remunerare analizeazd de o maniera independenta politicile si practicile de
remunerare, precum si stimulentele oferite de S.A.1., in vederea administrarii riscurilor si aproba
plata variabila pentru intreg personalul.

Politica de remunerare este aprobata de catre Consiliul de Administratie al societatii, care
adopta si evalueaza cel putin anual principiile generale ale politici de remunerare si
supravegheaza punerea in aplicare a acesteia.

Comitetul de remunerare monitorizeaza remunerarea Directorilor, a personalului autorizat de
catre Autoritatea de Supraveghere Financiarad (A.S.F.) din cadrul Directiei Control Intern si
Conformitate si Directiei Administrare Riscuri si a Auditorului Intern.

Directorul General aproba si monitorizeazad remunerarea membrilor personalului S.A.l., cu
exceptia Conducerii Executive, functiilor de control mai sus mentionate, in limita generala a
remuneratiei stabilite si cu respectarea prezentei politici de remunerare.

Salariul individual se determina Tn baza negocierilor individuale Tn procesul de angajare.
Personalul societatii este angajat de Directorul General sau de catre persoanele delegate Tn
mod expres de catre acesta.

S.A.l. este responsabil de evaluarea, declararea si provizionarea componentelor de politica de
remunerare.

Un raport echilibrat intre componentele fixa si variabila ale remuneratiei este mentinut astfel
incat personalul S.A.l. sa nu fie incurajat sa actioneze in detrimentul intereselor clientilor sau
sa favorizeze interesele proprii sau ale S.A.l., in detrimentul intereselor clientilor.

Parghii ce pot fi utilizate Tn aplicarea politicii de remunerare:
- Plata imediata, ca principal element de motivare si recompensare;

- Plata deferata (améanata) pentru personalul care poate expune entitatea la risc, ca element
de fidelizare si incurajare a unui comportament prudential (este necesar ca acest gen de
plata sa respecte conditiile de performanta ale S.A.l., stabilite la momentul acordarii).

Principii generale

Principiul nr.1: Politica de remunerare este adaptata culturii, obiectivelor de crestere si
rentabilitate si strategiei pe termen lung ale S.A.l., precum si mediului de control al acesteia.

Astfel, aceasta este:

Permanent corelata cu o gestionare optima a cheltuielilor cu personalul, asigurédndu-se astfel
un echilibru intre avantajele accesibile personalului si costul lor pentru S.A.l., scopul fiind acela
de a mentine competitivitatea S.A.l.;

n concordanta cu strategia de afaceri, integreaza obiectivele de crestere, de rentabilitate si
de gestionare a riscurilor prin promovarea unui management eficient al riscului, valorile si
interesele pe termen lung ale S.A.l. si cuprinde masuri pentru a evita conflictele de
interese;

Atractiva pentru personal si eficientd pentru S.A.l.. Obiectivul principal al politicii de
remunerare este sa atraga, sa motiveze si sa fidelizeze personalul competent de care S.A.l.
are nevoie;

Competitiva. Este esential sa fie constientizata reputatia S.A.l. si a Grupului Societe Generale.
Astfel, posibilitatile de angajare, de evolutie in cariera si, nu 1l ultimul rand, de formare, pot
valoriza sistemul de remunerare;




o Bazata pe principiul egalitatii de tratament, respectiv remuneratie egald pentru membrii
personalului de gen masculin si membrii personalului de gen feminin, pentru prestarea aceleiasi
munci sau a unei munci de o valoare egala;

o Respecta cultura si valorile corporative ale S.A.l., apetitul la risc, inclusiv prin luarea n
considerare a factorilor de risc legati de mediu, sociale si de guvernanta;

o Nediscriminatorie, echitabila, netindnd cont de varsta, gen, religie, etnie, dizabilitafi fizice,
etc.;

e Trebuie sa aiba in vedere evaluarea conformitatii cu reglementarile aplicabile privind
deontologia si anticoruptia (Codul deontologic, Reglementarea “Lupta impotriva coruptiei”) si
cu alte norme interne.

e Nu trebuie sa fie influentata de faptul cad un angajat a inifiat o alerta confidentiala, in
conformitate cu cadrul normativ aplicabil - Raportarea interna cu privire la nerespectarea
cerintelor reglementare si/sau interne.

In plus, politica de remunerare trebuie sa valorizeze competentele personalului, s& ncurajeze
dezvoltarea lor, precum si sa previna riscul de pierdere a competentelor critice. Ea tine cont de fluctuatia
de personal constatata la nivel de meserii practicate in S.A.l., cat si de piata muncii (perspective de
recrutare, rata somajului, demografie).

Principiul nr.2: Politica de remunerare este in conformitate cu bugetul aprobat, prin promovarea
unei administrari a riscurilor sanatoasa si eficace.

S.A.l. este administrata sanatos si prudent, in concordanta cu prevederile cadrului de reglementare si
regulile prudentiale aplicabile societatilor de administrare a investitiilor. Politica de remunerare permite
si promoveaza o administrare a riscurilor sanatoasa si eficace, fara a incuraja asumarea de riscuri care
depaseste nivelul tolerantei larisc a S.A.l.. S.A.l. incurajeaza un comportament prudential (neasumarea
de riscuri excesive). De asemenea, este avuta in vedere si administrarea sanatoasa si prudenta a
riscurilor privind dezvoltarea durabila.

S.A.l. incurajeaza un comportament prudential (neasumare de riscuri excesive). Nu este incurajata
asumarea de riscuri care depaseste nivelul tolerantei la risc a S.A.l..

Orice sistem nou sau evolutie a sistemului existent de remunerare poate fi validat numai daca face
obiectul unei estimari financiare previzionale, Tn conformitate cu normele contabile aplicabile.

Directorul General cuantifica impactul componentelor politicii de remunerare in buget.

Elaborarea si validarea cheltuielilor cu personalul sunt corelate cu strategia de afaceri, Th scopul
atingerii indicatorilor de rentabilitate. S.A.l. este responsabila de evaluarea, declararea si provizionarea
componentelor de politica de remunerare.

Remuneratia variabila este, in general, redusa considerabil chiar pana la valoarea zero in cazul in care
S.A.l. inregistreaza o performanta financiara redusa sau negativa, luadndu-se in considerare atat
remuneratia curentd, céat si reducerile platilor aferente sumelor cuvenite, determinate anterior, incluzénd
acorduri semnate de tip malus sau de tip clawback.

Remuneratja variabila, atat bugetata cat si cea efectiv atribuita sunt stabilite in acord cu planul financiar
al S.A.l. si tine cont de rezultatele planului de business, ce reflecta performanta S.A.l.. Functia de
gestionare a riscurilor evalueaza modul in care structura remuneratiei variabile impacteaza profilul de
risc al S.A.l.. Contributia functiei de conformitate cu privire la acest aspect va fi, de asemenea, luata in
considerare, daca este cazul. Concluziile vor fi prezentate Comitetului de Remunerare.

S.A.l. poate decide reducerea sau neacordarea remuneratiei variabile Tn cazul in care aceasta nu poate
fi sustinuta Tn conformitate cu situatia financiara a S.A.l. in ansamblu, a structurii Tn care se desfasoara
activitatea si a angajatului Tn cauza.

in functie de strategia S.A.l., in cadrul procedurii bugetare anuale se constituie in anul curent (N) un
provizion aferent valorii globale a bonusului care se intentioneaza sa fie atribuit in anii urmatori (N+1:
N+4). Utilizarea integrala a acestui provizion:

- In anul N+1 este corelata cu realizarea indicatorilor de performants financiara la nivel de
S.A.l. Tn anul N (pentru care s-a realizat provizionul);




- In anii N+2:N+4 este conditionata de realizarea indicatorilor de performanta financiara la
nivelul S.A.l. in anii N+1:N+3, pentru partea amanatd a bonusului fiecarei persoane
impactate.

Principiul nr.3 - Principiul proportionalitatii

Are doua componente:
a) Principiul proportionalitatii intre institutii financiar-nebancare
b) Principiul proportionalitatii Intre angajati

Principiul proportionalitatii intre institutii financiar-nebancare

In masura disponibilitatii informatiilor, folosirea principiului proportionalitatii intre institutii permite S.A.l.
sa adopte reguli de remunerare functie de profilul de risc si caracteristici date de:

v Strategie (tip de ritm si de dezvoltare);

v" Organizare interna (inclusiv interdependenta intre structuri);
v' Dimensiunea institutiei, adaptata la strategia aprobata;
v

Natura, scopul, complexitatea activitafilor, expunerea la risc, precum si sistemul de
monitorizare a acestora.

Principiul proportionalitatii intre angajati

Folosirea principiului proportionalitatii intre angajati permite adoptarea unor reguli de remunerare pentru
grupuri sau indivizi, luand in considerare urmatoarele aspecte:

v Modelul de afaceri;

v/ Marimea obligatiilor pe care si le asuma un angajat in numele S.A.l. si in numele Fondurilor
Administrate, Tn baza competentelor individuale si de grup, conform documentelor normative;

v/ Marimea grupului care are un impact colectiv asupra profilului de risc al S.A.l. si al Fondurilor
Administrate;

v' Experienta profesionala si competentele avute;

v" Proportia intre componentele fixa si variabila ale remuneratiei totale.

Principiul nr.4: Remunerarea recunoaste performantele individuale si colective, in conditiile
Tncurajarii spiritului de echipa.

S.A.l. asigura o remunerare corecta si competitiva, cu respectarea stricta a competentelor si
performantelor, cu 2 componente corect proportionate: remuneratia fixa si remuneratia variabila.

Principiul nr.5: Evaluarea performantei este formalizata in mod corespunzator si este
transparenta pentru angajati.

Intrucat este corelatd cu performanta, remuneratia variabild se bazeaz& pe o combinatie a evalurii
rezultatelor generale ale S.A.l., ale Fondurilor Administrate, precum si a structurii in care se desfasoara
actvitatea si a performantei individuale.

Evaluarea performantei personalului este realizata intr-un cadru multianual, pentru a se asigura ca
procesul de evaluare se bazeaza pe performanta pe termen lung si ca plata efectiva a componentelor
remuneratiei bazate pe performanta se intinde pe o perioada care tine cont de ciclul de afaceri al S.A.l.,
de perioada recomandata pentru Fondurile Administrate si de riscurile specifice activitatii sale.

Evaluarea performantei are la baza criterii legate de:
- O gestiune a riscurilor sanatoasa si prudents;
- Calitatea serviciilor oferite clientilor;

- Respectarea intereselor clientilor si tratamentul echitabil;




- Riscurile privind dezvoltarea durabila;

La evaluarea performantei individuale sunt luate in vedere atat criterii financiare, cat si criterii non-
financiare, cum ar fi: cunostintele acumulate, contributia la performanta echipei. Criteriile de evaluare
sunt direct legate de competentele si 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 selectiva, prin orientarea spre performanta si asocierea
directa a angajatilor cu indeplinirea propriilor obiective de performanta si comportamentale.

In contextul particular al rezultatelor financiare generale ale S.A.l., politica de remunerare este
revizuibila anual si isi propune recompensarea angajatilor performanti si cu un comportament adecvat.
Pe langa revizuirea anuala a remuneratiei fixe, sunt avute in vedere si acordarea unei remuneratii
variabile si/sau instrumente de motivare si retentie pe termen lung, care incurajeaza un comportament
responsabil.

Principiul nr.7: Recunoasterea statutului de angajat este privilegiata si constituie atat un factor
de coeziune al S.A.l., cat si vector de comunicare si de impartasire a culturii si rezultatelor S.A.l..

Acest lucru se realizeaza prin:

e Dobandirea calitati de actionar, in functie de politica Grupului care ofera personalului
posibilitatea de a deveni actionar pe baza unor principii comune si de a face propria alegere in
a se asocia direct la performanta Grupului prin atribuirea de stock-options;

e Conditii bancare avantajoase pentru angajati, cu respectarea reglementarilor fiscale;
¢ Contributia la sistemul de pensii facultative administrate privat (Pilon 3);

¢ Includerea de masuri flexibile de protectie sociala a angajatilor, Tn baza unor criterii clar definite
in Regulamentul Intern;

o Oferirea de proiecte sociale, angajatii avand posibilitatea de a desfasura diferite activitati si de
a achizitiona produse si servicii la preturi negociate, cu reduceri semnificative, in baza calitatii
de angajat in cadrul Grupului.

4.3. Comitetul de Remunerare

Presedintele Comitetului de Remunerare este un membru independent al Consiliului de Administratie.
Comitetul de remunerare este alcatuit din cei doi membri neexecutivi ai Consiliului de Administratie.
Comitetul de Remunerare are atributiile detaliate in Regulamentul de Organizare si Functionare.
Comitetul de remunerare:

- Are acces nelimitat la toate datele si informatiile referitoare la proiectarea si punerea in aplicare
a sistemului de remunerare;

- Are acces nelimitat la informatii si date provenite de la functiile de control;

Asigura implicarea corespunzatoare a functiilor de control in elaborarea si functionarea
corespunzatoare a politicii de remunerare;

Furnizeaza, daca este cazul, Adunarii Generale a Actionarilor, informatii cu privire la activitatile
desfasurate;

Este responsabil de monitorizarea examinarii punerii in aplicare a politicii de remunerare;

4.4. Politicade remunerare
Politica de remunerare promoveaza o administrare solida si eficace a riscurilor. Tn acest scop:
- Corespunde strategiei profesionale, obiectivelor, valorilor si intereselor S.A.L;

- Nuincurajeaza asumarea unor riscuri excesive, comparativ cu politica de investitii a Fondurilor




Administrate;

- Permite S.A.l. sa alinieze interesele Fondurilor Administrate si ale investitorilor cu cele ale
personalului identificat;

Consiliul de Administratie, la recomandarea Comitetului de Remunerare, aproba si revizuieste periodic
principiile politicii de remunerare si regulile de aplicare a principiilor si este responsabil pentru a urmari
corecta implementare a acestora.

Politica de remunerare si punerea in aplicare a politicii de remunerare fac obiectul, cel putin anual, a
unei evaluari interne independente, la nivel centralizat, privind conformitatea cu politicile si procedurile
de remunerare adoptate de Consiliul de Administratie. In acest context, o atentie speciala este acordata
prevenirii acordarii de stimulente pentru asumarea excesiva a riscurilor si pentru alte comportamente
contrare intereselor S.A.l..

4.5. Remunerarea personalului
4.5.1. Personalul identificat

Politicile si practicile de remunerare se aplica acelor categorii de personal ale caror activitati
profesionale au un impact important asupra profilului de risc al S.A.l. si al Fondurilor Administrate,
inclusiv personalul din conducerea superioara, persoane responsabile cu administrarea riscurilor, celor
cu functii de control, precum si oricaror angajati care primesc o remuneratie totala care se incadreaza
n treapta de remunerare a personalului din conducerea superioara si a persoanelor responsabile cu
administrarea riscului.

BRD Asset Management S.A.l. identificd urmatoarele categorii de personal ale caror activitati au un
impact asupra profilului de risc al S.A.l. si al Fondurilor Administrate:

1. Administratori (functii neexecutive);

Conducerea Executiva;

Intregul personal angajat in cadrul Directiei Investitii;
Director Risc;

Director Financiar & Operatiuni;

Ofiteri Conformitate;

Auditor Intern;

Director Vanzari;

© © N o g A~ w DN

Expert Suport Vanzari si Marketing;

By
o

. Manager Produs si Proces;

=
=

. Expert Proiecte Transversale si Organizare Corporatista;

=
N

. Expert Comunicare si Marketing.

4.5.2. Functiile de control

Remunerarea personalului care exercita functii de control nu trebuie sa fie legata de performanta
activitatilor pe care functia de control le monitorizeaza si controleaza, ci de atingerea obiectivelor legate
de functiile respective. Nivelul remunerarii personalului cu functii de control trebuie sa permita S.A.l. sa
angajeze personal calificat si cu experienta in aceste functii.

Remunerarea personalului Auditorului Intern, Directiei Control Intern si Conformitate si Directiei
Administrare Riscuri este direct supravegheata de Comitetul de Remunerare.

Functiile de control au un rol activ in elaborarea, monitorizarea continua si examinarea politicilor de
remunerare pentru alte domenii de activitate decéat cel propriu.

Directia Administrare Riscuri evalueaza modul in care structura remuneratiei variabile afecteaza profilul
derisc al S.ALl..




Directia Control Intern si Conformitate analizeaza modul in care structura remunerarii afecteaza
respectarea de catre S.A.l. a legislatiei, reglementarilor si politicilor interne.

Auditul intern realizeaza anual un audit independent al elaborarii, punerii Tn aplicare si efectelor politicii
de remunerare.

Remuneratia variabild acordata functiilor de control se bazeaza pe obiective specifice functiei si nu este
stabilita exclusiv pe baza criteriilor de performanta la nivelul S.A.l..

Structura de remunerare nu trebuie sa compromita independenta sau sa genereze conflicte de interese
n rolul consultativ pentru comitetul de remunerare.

Functia de administrare a riscului trebuie sa evalueze modul in care structura remuneratiei variabile
afecteaza profilul de risc al S.A.l. si evalueaza datele de ajustare la riscuri.

4.5.3. Asigurarea legata de remuneratie sau raspundere

Strategiile personale de acoperire impotriva riscurilor sau polite de asigurare legate de remuneratie si
de raspundere pentru a contracara efectele de aliniere la risc sunt interzise. Personalul semneaza o
declaratie pe proprie raspundere prin care se obligd sa nu utilizeze strategii personale de acoperire
impotriva riscurilor sau polite de asigurare legate de remuneratie si de raspundere pentru a contracara
efectele de aliniere la risc prevazute in acordurile sale de remunerare.

4.5.4. Efectuarea analizei diferentei de remunerare intre femei si barbati

S.A.l. monitorizeaza anual diferenta de remunerare intre barbati si femei si evolutia acesteia in timp si
implementeaza masuri corective, daca este cazul.

Metodologie: pentru fiecare directie, se grupeaza femeile si barbatii in categorii/grupuri in functie de 1)
aceiasi functie ocupata; 2) acelasi nivel de responsabilitate.

Calcularea diferentelor si centralizarea rezultatelor: decalajele intre remuneratiile medii ale femeilor si
remuneratiile medii ale barbatilor sunt apoi calculate pentru fiecare categorie din aceste grupuri.
Diferentele sunt analizate individual si daca nu existd argumente obiective pentru explicarea acestora
(de exemplu: abilitati si expertiza, responsabilitédti manageriale, studii, specializarea postului ocupat,
durata experientei profesionale, natura sarcinilor) atunci se vor avea in vedere masuri de corectie a
diferentelor.

4.6. Remuneratia fixa

Principala componenta a remuneratiei in entitate o reprezinta remuneratia fixa, care este constituita in
principal din salariul de baza.

Remuneratia fixa, compusa in principal din salariul de baza la care se pot adauga si alte venituri fixe,
remunereaza indeplinirea corespunzétoare de catre angajat a atributilor functiilor prin prisma
componentelor profesionale definite Tn fisa postului.

Remuneratia este considerata fixa atunci cand conditiile pentru acordarea si valoarea ei:
a) Sunt bazate pe criterii predeterminate;

b) Sunt nondiscretionare, reflectand nivelul de experienta profesionald si senioritatea
personalului;

€) Sunt transparente cu privire la valoarea individuala acordata membrului personalului;

d) Sunt permanente, adica sunt mentinute pe o perioada legata de rolul specific si de
responsabilitatile organizationale;

e) Sunt non-revocabile, iar valoarea permanenta nu este schimbata decét prin negociere sau in
urma unei renegocieri in conformitate cu criterii nationale privind stabilirea salariilor;

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

g) Nu prevad stimulente pentru asumarea riscurilor;
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h) Nu depind de performanta.

Nivelul remuneratiei fixe este corelat cu experienta profesionala relevanta, competentele profesionale,
responsabilitatea organizationala.

4.7. Remuneratia variabila

Suplimentar fatd de remuneratia fixa, personalul BRDAM si Conducerea Executiva poate obtine o
remuneratie variabild, in principal sub forma unui bonus.

Remuneratia variabila recunoaste si recompenseaza, in functie de criterii specifice de activitate:
- Performanta colectiva (a entitatii si a structurii);
- Performanta individuala.

Remuneratia variabila individuala are la baza criterii precis stabilite si formule clare de alocare, descrise
in reglementarea interna privind sistemul KPI, in conditiile incadrarii in bugetul alocat. Imbina evaluarea
performantei colective (a S.A.l. si a structurii) si a performantei individuale (masurate atat prin indicatori
calitativi cat si cantitativi).

Evaluarea performantei ia in considerare riscurile legate de dezvoltarea durabila.
Remuneratia variabild este reprezentata de:
- Bonus anual de performanta, calculat in principal ca procent din salariul de baza;
- Alte prime care depind de performanta;

Remuneratia variabila nu este platitd prin intermediul unor instrumente sau metode care sa faciliteze
evitarea respectarii reglementarilor legale.

Remuneratia variabila:
a) Nu limiteaza capacitatea S.A.l. de a-si intari baza de capital;

b) Nu este platita prin mijloace sau metode care faciliteaza eludarea indeplinirii cerintelor
reglementare nationale in vigoare;

¢) Nu incurajeaza asumarea de riscuri care sa influenteze profilul de risc asumat al S.A.l. si al
Fondurilor Administrate;

d) lan considerare si toate tipurile de riscuri curente sau viitoare;

e) Incurajeaza cooperarea intre echipe si/sau structuri;

f) lan considerare conformitatea actiunilor individuale cu prevederile Codului deontologic.
Schemele de alocare a remuneratiei variabile sunt particularizate in functie de diferitele tipuri de posturi.

Remuneratia variabild pentru personalul identificat si pentru Membrii Conducerii Executive poate
scadea sau sa nu fie platita deloc. Membrilor personalului identificat si Conducerii Executive le este
atribuita sau acestia intra in drepturile aferente remuneratiei variabile, inclusiv ale partii amanate a
acesteia, doar daca remuneratia variabila poate fi sustinuta de situatia financiara a S.A.l. in ansamblu
si daca poate fi justificata in conformitate cu performanta S.A.l., a structurii in care se desfasoara
activitatea si activitatea si a angajatului in cauza. Platile referitoare la incetarea anticipata a unui
contract reflecta performanta obtinuta in timp si sunt proiectate intr-o modalitate care sa nu
recompenseze nereusita sau conduita neprofesionala.

Bonusul obtinut pentru realizari care mai tarziu se transforma in pierderi semnificative, se va reflecta in
alocarea bonusului pentru anul in care aceste pierderi au fost inregistrate atat la nivelul S.A.l. si al
Fondurilor Administrate, precum si la nivelul structurii in care se desfasoara activitatea si la nivel
individual, prin aplicarea malus si a mecanismelor de recuperare.

Caregula generala: incetarea anticipata a unui contract anterior datei platii bonusului anual conduce la
pierderea incasarii bonusului acordat in anul curent pentru performanta anului precedent.

n caz de abateri disciplinare, se poate decide tdierea bonusului, in functie de tipul abaterii.
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4.8. Raport plata fixa vs.plata variabila

S.A.l. Tsi propune sa stabileasca un raport adecvat si echilibrat intre componenta fixa si cea variabila a
remuneratiei totale atat individual, pentru fiecare persoana, céat si pentru grupuri de persoane. Astfel:

e Existd un maxim definit pentru remuneratia variabild care nu poate depasi 100% din
componenta fixa anuala a remuneratiei totale.

e« Componenta fixa este suficient de consistenta si reprezinta o proportie suficient de mare din
remuneratia totala astfel Tncat sa permitd aplicarea unei politici complet flexibile privind
componentele remuneratiei variabile, incluzand posibilitatea de a nu plati nicio componenta a
acesteia.

Imbinarea componentelor si parghiilor aferente platii fixe si platii variabile conduce la crearea unui
dispozitiv flexibil de pilotare a performantei personalului, simplu de gestionat, explicat si comunicat, ce
are drept scop maximizarea rezultatelor si profitabilitatii durabile a S.A.l..

4.9. Principii privind remuneratia personalului identificat
Urmatoarele principii sunt aplicabile referitor la remuneratia variabila a personalului identificat:

e Un procent semnificativ, care nu poate fi mai mic de 50%, din orice componenta variabila a
remuneratiei constd in echivalent unitati de fond ale Fondurilor Administrate. In aceasta situatie,
plata finala va depinde in parte de preturile de piata, din cauza fluctuatiilor pe parcursul
perioadei de amanare sau retinere. Aceasta ajustare implicita a remuneratiei nu are legatura
cu nicio decizie explicita a S.A.l., ci este inerentd formei utilizate pentru plata. Tn niciun caz
evolutia valorii unitare a activului net (VUAN) nu trebuie sa fie considerata suficienta ca forma
de ajustare la riscuri ex-post.

o 1n vederea alinierii platii efective a remuneratiei la perioada medie de detinere recomandata
investitorilor Fondurilor Administrate, remuneratia variabila este platita partial in avans (pe
termen scurt) si partial amanata (pe termen lung). Componenta pe termen scurt este platita
dupéd atribuire, prin recompensarea personalului pentru performanta din perioada de
acumulare. Componenta pe termen lung este platita personalului in timpul si dupa perioada de
améanare. Aceasta recompenseaza personalul pentru durabilitatea performantei pe termen
lung, care este rezultatul deciziilor luate in trecut. Plata amanata are drept scop sa evite
incurajarea asumarii imprudente a riscurilor sau maximizarea profiturilor pe termen scurt de
catre categoriile de personal care pot expune S.A.l., respectiv Fondurile Administrate, la riscuri
semnificative.

e Cel putin 40% din remuneratia variabild se amana. In cazul unei remuneratii variabile brute
care depaseste 50,000 EUR, cel putin 60% din remuneratia variabila se amana;

e Durata perioadei de aménare este stabilita in conformitatea cu perioada medie recomandata
de detinere a Fondurilor Administrate. Durata perioadei de aménare este de 4 ani pentru
membrii Conducerii Executive si 3 ani pentru restul personalului identificat caruia i se aplica
plata amanata;

e Perioada de retinere pentru echivalentul unitatilor de fond este de 1 an;

e Mecanismele de malus si de recuperare sunt aplicabile in situatile mentionate la punctul 4.11
din prezenta Politica;

« TInainte de a plati partea amanata, S.A.l. efectueaza o reevaluare a performantei si, daca este
necesar, o ajustare la riscuri in vederea alinierii remuneratiei variabile la riscurile si erorile din
evaluarea performantei care au aparut din momentul in care membrii personalului au primit
componenta de remuneratie variabila.

e Pentru fiecare an, data intrarii Tn drepturi pentru echivalentul UF este aceeasi cu data platii
pentru partea de numerar din anul respectiv.

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

Echivalentul UF se constituie din Fondurile Administrate de S.A.l., ponderea fiecarui fond in
componenta aferentd instrumentelor acordate fiind egald cu ponderea detinuta in total active
administrate in anul pentru care se acorda bonusul. Ponderea va fi determinata in functie de valoarea
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medie anuala a activelor nete, pentru fiecare luna fiind considerata valoarea raportatd Asociatiei
Administratorilor de Fonduri, fiind considerate detinerile cu ponderi mai mari de 2.5% din total activelor
nete administrate. Pentru Fondurile Administrate/clasele in valuta se va utiliza cursul valutar mediu
anual anuntat de BNR pentru evaluarea in RON a valorii medii anuale a activelor.

Pretul unitatilor de fond utilizat pentru transformarea sumei acordate n echivalent UF este media lunara
a pretului de subscriere Tnregistrata in luna calendaristica anterioara acordarii bonusului (din anul N).

4.10. Malus si mecanisme de recuperare

S.A.l. aplica mecanisme malus (atat in ceea ce priveste partea Tn numerar, cat si partea in instrumente)
si mecanisme de recuperare.Pentru personalul identificat, remuneratia variabild deja anuntata dar
pentru care nu s-a intrat inca in drepturi este ajustata in functie de indicatorul de profit net. Un profit net
negativ obtinut in anul anterior platii deferate a remuneratiei variabile conduce la anularea platii
acesteia.

Situatiile care pot conduce la aplicarea mecanismelor malus sunt urmatoarele:

a) Comportament necorespunzator al personalului: Tncalcarea prevederilor reglementarilor
interne si legale, precum si incélcarea prevederilor documentelor Fondurilor Administrate;

b) Erori ale personalului identificat care atrag un risc legal pentru S.A.l.;
c) Reducerea semnificativa a performantei financiare a S.A.l.;

d) Deficiente majore ale activitatii structurilor din care face parte personalul, constatate de catre
functiile de control;

Obligatia de plata a S.A.l. in legatura cu remuneratia variabila atribuita pentru care nu s-a intrat in
drepturi sau care nu a fost platita este desfiintata in cazul unei fraude, infaptuite de sau cu complicitatea
beneficiarului remuneratiei respective sau in caz de culpa grava.

De asemenea, remuneratia variabild acordata, fie anuntata dar neplatita, fie deja platita, poate face
ulterior obiectul retragerii integrale in cazul unei fraude, infaptuite de sau cu complicitatea beneficiarului
remuneratiei respective sau in caz de culpa grava sau in situatia in care se dovedeste ca evaluarea
performantei are la baz& informatii semnificativ eronate, inclusiv in cazul in care beneficiarul
remuneratiei variabile a impiedicat Tn orice forma accesul evaluatorului la informatii reale si corecte,
necesare in procesul de evaluare anual.

Constatarea indeplinirii criteriilor de aplicare a acordului de tip malus si declansarea mecanismului de
recuperare se face cu aprobarea Consiliului de Administratie pentru Conducerea Executiva si functiile
cheie si respectiv cu aprobarea Conducerii Executive pentru restul membrilor personalului.

Martie 2025
Mihai PURCAREA Mihaela UNGUREANU
Director General Director General Adjunct
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