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1. Obligatii de conformare si raportare

Statutul prezentului ghid

1. Prezentul document contine orientdri emise in temeiul articolului 16 din Regulamentul (UE)
nr.1093/2010 * . in conformitate cu articolul 16 alineatul (3) din Regulamentul (UE)
nr. 1093/2010, autoritdtile competente si institutiile financiare trebuie sd depuna toate
eforturile necesare pentru a respecta orientdrile.

2. Ghidul prezinta punctul de vedere al ABE privind practicile adecvate in materie de supraveghere
in cadrul Sistemului european de supraveghere financiara sau privind modul in care ar trebui
aplicat dreptul Uniunii intr-un anumit domeniu. Autoritatile competente carora li se aplica
ghidul, astfel cum sunt definite la articolul 4 alineatul (2) din Regulamentul (UE) nr. 1093/2010,
trebuie sa se conformeze si sa il integreze in practicile lor, dupd caz (de exemplu, prin
modificarea cadrului legislativ sau a procedurilor de supraveghere ale acestora), inclusiv in
cazurile Tn care ghidul este adresat in primul rand institutiilor.

Cerinte de raportare

3. Tn conformitate cu articolul 16 alineatul (3) din Regulamentul (UE) nr. 1093/2010, autorititile
competente trebuie sa notifice ABE daca se conformeaza sau intentioneaza sa se conformeze
prezentului ghid sau, Tn caz contrar, sa prezinte motivele neconformarii, pana la (29.12.2021).
Tn lipsa unei notificiri pana la acest termen, ABE va considera c& autorititile competente nu s-
au conformat. Notificarile se trimit prin intermediul formularului disponibil pe site-ul ABE, cu
mentiunea ,,EBA/GL/2021/04”. Notificarile trebuie transmise de persoane care au autoritatea
de a raporta cu privire la respectarea ghidului in numele autoritatilor competente. Orice
schimbare cu privire la situatia conformarii trebuie adusa, de asemenea, la cunostinta ABE.

4. Notificarile vor fi publicate pe site-ul ABE, in conformitate cu articolul 16 alineatul (3).

! Regulamentul (UE) nr. 1093/2010 al Parlamentului European si al Consiliului din 24 noiembrie 2010 de instituire a
Autoritatii europene de supraveghere (Autoritatea bancara europeand), de modificare a Deciziei nr. 716/2009/CE si de
abrogare a Deciziei 2009/78/CE a Comisiei (JO L 331, 15.12.2010, p.12).
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2. Obiect, domeniu de aplicare si
definitii

’

Obiectul

5. Prezentul ghid specificd in continuare, pe baza articolului 74 alineatul (3) si a articolului 75
alineatul (2) din Directiva 2013/36/UE?, politicile de remunerare solide si neutre din punctul de
vedere al genului pe care institutiile si firmele de investitii care fac obiectul titlului VIl din
Directiva 2013/36/UE, in aplicarea articolului 1 alineatele (2) si (5) din Regulamentul (UE)
2019/2033, trebuie sa le aplice pentru intregul personal si pentru personalul ale carui activitati
profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al institutiilor Tn conformitate
cu articolele 92-95 din directiva respectiva (personal identificat), inclusiv pentru personalul si
personalul identificat pe bazad individuald si consolidata sau subconsolidata, astfel cum se
prevede la punctul 9.

6. Institutiile pot aplica din proprie initiativa dispozitiile prezentului ghid referitoare la personalul
identificat tuturor membrilor personalului lor pe baza individuald si consolidata sau
subconsolidata.

Destinatari

7. Prezentul ghid se adreseaza autoritatilor competente, astfel cum sunt definite la articolul 4
alineatul (2) litera (i) din Regulamentul (UE) nr. 1093/2010, precum si institutiilor financiare
prevazute la articolul 4 alineatul (1) din Regulamentul (UE) nr. 1093/2010 care sunt fie institutii,
astfel cum sunt definite la articolul 3 alineatul (1) punctul 3 din Directiva 2013/36/UE, fie firme
de investitii care fac obiectul titlului VII din Directiva 2013/36/UE in aplicarea articolului 1
alineatele (2) si (5) din Regulamentul (UE) 2019/2033. Fiecare trimitere la institutii trebuie sa
fie inteleasa ca incluzand astfel de firme de investitii.

Domeniul de aplicare

8. Prezentul ghid se aplica institutiilor pe baza individuala si consolidata sau subconsolidata, in
conformitate cu nivelul de aplicare prevazut la articolele 2 si 109 din Directiva 2013/36/UE.

9. La indeplinirea cerintelor de la titlul VII capitolul 2 sectiunea Il din Directiva 2013/36/UE, in
conformitate cu articolul 109 din directiva la nivel consolidat sau subconsolidat, intreprinderile-
mama si filialele care fac obiectul Directivei 2013/36/UE trebuie sa se asigure ca dispozitiile,
procesele si mecanismele prevazute in directiva si in prezentul ghid sunt puse in aplicare si

2 Directiva 2013/36/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 iunie 2013 cu privire la accesul la activitatea
institutiilor de credit si supravegherea prudentiala a institutiilor de credit si a firmelor de investitii, de modificare a
Directivei 2002/87/CE si de abrogare a Directivelor 2006/48/CE si 2006/49/CE (JO L 176, 27.6.2013, p. 338).
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respectate pe baza consolidata de filialele lor care nu fac obiectul prezentei directive si care
intra in sfera de consolidare prudentiala, inclusiv:

(a) orice filiala si personalul acesteia (inclusiv personalul identificat), in cazul in care
aceasta intreprindere este stabilita in Uniune si nu face obiectul unor cerinte specifice
privind remunerarea in conformitate cu alte instrumente ale actelor juridice ale
Uniunii;

(b) orice filiala si personalul acesteia (inclusiv personalul identificat), in cazul in care
aceasta intreprindere este stabilita intr-o tara terta si nu ar face obiectul unor cerinte
specifice privind remunerarea in conformitate cu alte acte juridice ale Uniunii, daca ar
fi stabilita Tn Uniune, cu exceptia cazului in care aplicarea cerintelor este ilegala in
temeiul legislatiei tarii terte in care este stabilita filiala;

(c) orice filiala si personalul acesteia (inclusiv personalul identificat), in cazul in care
aceasta intreprindere face obiectul unor cerinte specifice privind remunerarea in
conformitate cu alte instrumente ale actelor juridice ale Uniunii sau ar face obiectul
unor astfel de cerinte daca ar fi stabilita in Uniune in ceea ce priveste politicile de
remunerare neutre din punctul de vedere al genului in temeiul articolului 74 din
Directiva 2013/36/UE, dar excluzand cerintele privind remunerarea prevazute la
articolele 92, 94 si 95 din Directiva 2013/36/UE si orientarile aferente;

(d) in cazul in care optiunea prevazuta la articolul 109 alineatul (6) din CRD a fost invocata
de statul membru al intreprinderii consolidante, oricarei filiale si personalului acesteia
(inclusiv personalului identificat), cu domeniul de aplicare mai larg stabilit de statul
membru respectiv si

(e) sucursalelor si membrilor personalului acestora (inclusiv personalul identificat) din
intreprinderea consolidanta sau din orice intreprindere mentionata la literele (a)-(e), in
cazul In care sucursala respectiva este stabilita Tntr-o tara terta.

10. Exceptia privind neaplicarea cerintelor prevazute la articolele 92, 94 si 95, astfel cum se
precizeaza la punctul (9) litera (c), nu se aplicd membrilor individuali ai personalului in cazul
unei filiale care este o societate de administrare a activelor sau al unei intreprinderi care
presteaza serviciile si activitatile de investitii enumerate la punctele (2), (3), (4), (6) si (7) din
sectiunea A a anexei | la Directiva 2014/65/UE, in cazul in care respectivii membri ai
personalului au fost autorizati sa desfasoare activitati profesionale care au un impact
semnificativ direct asupra profilului de risc sau asupra activitatii institutiilor din cadrul grupului.

Definitii

11. Termenii utilizati si definiti in Directiva 2013/36/UE si in Regulamentul (UE) nr. 575/2013 au
acelasi inteles in prezentul ghid. Tn plus, in sensul prezentului ghid, se aplicd urméitoarele
definitii:
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inseamna acordarea unei remuneratii variabile pentru o anumita
Acordare perioada de acumulare, indiferent de momentul efectiv in care
este platita suma acordata.

fnseamna o persoanad care detine actiuni in cadrul unei institutii
Actionar sau, in functie de forma juridica a unei institutii, alti proprietari sau
membri ai institutiei.

inseamna o remuneratie variabila acordatda cu conditia ca

Bonus de retentie e v A A e . . . s
’ personalul sa ramana in institutie o perioada de timp prestabilita.

inseamna aplicarea regulilor prudentiale stipulate in Directiva
2013/36/UE siin Regulamentul (UE) 575/2013 pe baza consolidata
sau subconsolidata, in conformitate cu partea 1 titlul 2 capitolul 2
din Regulamentul (UE) 575/2013.3

inseamna diferenta dintre castigurile salariale orare brute medii
ale barbatilor si femeilor, exprimata ca procent din castigurile
salariale orare brute medii ale barbatilor.

Consolidare prudentiala

Diferenta de remunerare intre
femei si barbati

inseamna valoarea maxima a remuneratiei variabile ce poate fi
Fondul de prime acordata in procesul de acordare stabilit la nivelul institutiei sau al
unitatii operationale a unei institutii.

fnseamna institutia obligata sa respecte cerintele prudentiale pe
baza situatiei consolidate sau subconsolidate Tn conformitate cu
partea intai titlul Il capitolul 2 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013
si cu articolul 109 din Directiva 2013/36/UE.

inseamna institutiile mentionate la articolul 131 din Directiva
2013/36/UE (institutii importante sistemic la nivel global sau ,,G-
SII” si alte institutii importante sistemic sau ,,0-SIl”) si, dupa caz,

Institutii semnificative alte institutii stabilite de autoritatea competenta sau de legislatia
nationald, pe baza unei evaluari a marimii, organizarii interne si
naturii, obiectului de activitate si complexitatii activitatilor
institutiilor.

Institutie consolidanta

inseamna instrumentele financiare sau alte contracte care se
Instrumente incadreaza in una dintre cele doua categorii prevazute la articolul
94 alineatul (1) litera (I) din Directiva 2013/36/UE.

inseamnad acele instrumente a caror valoare se bazeaza pe
valoarea pachetului de actiuni si care au ca punct de referinta
pretul actiunilor, de exemplu drepturi de apreciere a pachetului de
actiuni, tipuri de actiuni sintetice.

Instrumente legate de actiuni

inseamna efectul prin care membrul personalului devine titularul
legal al remuneratiei variabile acordate, indiferent de

Intrare in drepturi instrumentul folosit pentru plata sau daca plata se supune unor
perioade de retinere suplimentare sau unor acorduri de tip
»Clawback”.

ifnseamna un acord care ii permite institutiei sa reduca valoarea

Malus . . o u o
mtregn remuneratu variabile amanate sau a unei partl din aceasta

3 Vezi si STR privind consolidarea prudentiala la adresa:
https://www.eba.europa.eu/sites/default/documents/files/document library/Publications/Draft%20Technical%20Stan
dards/2021/973355/Final%20Report%20Draft%20RTS%20methods%200f%20consolidation.pdf.



https://www.eba.europa.eu/sites/default/documents/files/document_library/Publications/Draft%20Technical%20Standards/2021/973355/Final%20Report%20Draft%20RTS%20methods%20of%20consolidation.pdf
https://www.eba.europa.eu/sites/default/documents/files/document_library/Publications/Draft%20Technical%20Standards/2021/973355/Final%20Report%20Draft%20RTS%20methods%20of%20consolidation.pdf
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pe baza unor ajustari ex-post la riscuri Tnainte de intrarea in
drepturi.

Mecanism de recuperare
(clawback)

inseamna un acord conform caruia membrul personalului trebuie
sa restituie institutiei proprietatea asupra unei sume reprezentand
remuneratie variabild, platita in trecut sau pentru care institutia a
intrat deja in drepturi, in anumite conditii.

Pachete salariale standard

inseamnd componentele auxiliare ale remuneratiei ce pot fi
obtinute pentru o populatie variatda de personal sau pentru
personal in functiile specificate pe baza unor criterii de selectie
prestabilite, inclusiv, de exemplu, facilitati de asistenta medicala,
de asistenta pediatrica sau contributii regulate si proportionale la
pensii pe langa regimul obligatoriu si indemnizatia de deplasare.

Perioada de acumulare

inseamna perioada pentru care este evaluata si masurata
performanta in vederea stabilirii unei acordari de remuneratie
variabila.

Perioada de acumulare
multianuala nerepetitiva

inseamna o perioada de acumulare multianuala care nu se
suprapune cu alte perioade de acumulare multianuale.

Perioada de amanare

inseamna perioada dintre acordarea remuneratiei variabile si
intrarea in drepturi in care personalul nu este proprietarul legal al
remuneratiei acordate.

Perioada de retinere

inseamna o perioada de timp dupa intrarea n drepturi asupra
instrumentelor ce au fost acordate ca remuneratie variabila, pe
parcursul careia acestea nu pot fi vandute sau accesate.

Personal

nseamna toti angajatii unei institutii si ai filialelor acesteia, inclusiv
ai intreprinderilor mentionate la punctul 9, si toti membrii
organelor de conducere respective in functia sa de conducere si in
functia sa de supraveghere.

Personal identificat

inseamna personalul ale carui activitati profesionale au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al institutiei sau asupra
profilului de risc al institutiei Tn conformitate cu criteriile stabilite
la articolul 92 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, cu
regulamentul delegat al Comisiei adoptat in temeiul imputernicirii
prevazute la articolul 94 alineatul (2) ultimul paragraf din directiva
(STR privind personalul identificat) si, dupa caz, pentru a asigura
identificarea completa a personalului ale carui activitati
profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc,
criteriile suplimentare definite de institutie.

Plati compensatorii

inseamna plati catre personal legate de

incetarea anticipata a unui contract, si anume in cazul
contractelor temporare, incetarea inainte de data de incetare a
contractului si, Tn cazul contractelor pe duratda nedeterminata,
incetarea Tnainte de pensionarea contractuala sau legald, de catre
o institutie sau filialele acesteia.

Plati in avans

inseamna plati efectuate imediat dupa perioada de acumulare si
care nu sunt amanate.
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inseamna toate formele de remuneratie fixa si variabila si cuprinde
platile si beneficiile, pecuniare sau nepecuniare, acordate direct
personalului de catre sau in numele unor institutii in schimbul unor
servicii profesionale prestate de personal, platile de comisioane de

Remuneratie performanta in sensul articolului 4 alineatul (1) litera (d) din
Directiva 2011/61/UE*, precum si alte plati efectuate prin metode
si mecanisme care, daca nu ar fi considerate ca remuneratie, ar
duce la o eludare® a cerintelor privind remunerarea din Directiva
3012/36/UE.

inseamna plati sau beneficii pentru personalul care indeplineste
conditiile pentru acordarea ei, stipulate in sectiunea 7.

Remuneratie fixa

Remuneratie variabila inseamna orice remuneratie care nu este fixa.

Sexul subreprezentat fnseamna sexul, masculin sau feminin, mai putin reprezentat.

4 Directiva 2011/61/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 8 iunie 2011 privind administratorii fondurilor de
investitii alternative si de modificare a Directivelor 2003/41/CE si 2009/65/CE si a Regulamentelor (CE) nr. 1060/2009 si
(UE) nr. 1095/2010 (AIFMD).

> Referitor la sustragere, va rugam sa consultati sectiunea 10.2 din prezentul ghid.
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3. Punere in aplicare

Data punerii in aplicare

12. Prezentul ghid se aplica de la 31 decembrie 2021.

Abrogare

13. Ghidul EBA/GL/2015/22 privind politicile si practicile de remunerare, publicat la 22 decembrie
2015, se abroga cu incepere de la 31 decembrie 2021.
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4. Ghid

Titlul | — Politici de remunerare

1. Politicile de remunerare pentru intregul personal

14.1n conformitate cu articolul 74 din Directiva 2013/36/UE, institutiile au obligatia de a pune in
aplicare o politica de remunerare pentru intregul personal. Politica de remunerare pentru
intregul personal trebuie sa respecte principiile stipulate la articolele 92 si 94 din Directiva
2013/36/UE si prezentul ghid, tindnd cont de punerea in corespondenta a cerintelor din anexa
1°. Politica de remunerare pentru intregul personal trebuie s3 fie neutrd din punctul de vedere
al genului, si anume personalul, indiferent de gen, trebuie sa fie remunerat in mod egal pentru
aceeasi muncad sau pentru o munca de valoare egald, in conformitate cu articolul 3 alineatul (1)
punctul 65 din Directiva 2013/36/UE si cu articolul 157 din TFUE.

15.Politica de remunerare trebuie sa specifice toate componentele remuneratiei si sa cuprinda, de
asemenea, politica de pensii, inclusiv, dupa caz, cadrul pentru pensionari anticipate. De
asemenea, politica de remunerare trebuie sa stabileasca un cadru pentru alte persoane ce
actioneaza in numele institutiei (de exemplu, agenti delegati), asigurandu-se ca platile efectuate
nu ofera niciun stimulent pentru o asumare de riscuri excesive sau pentru vanzarea abuziva de
produse. Toate institutiile trebuie sa analizeze care elemente ale politicii de remunerare privind
remuneratia variabild acordatda personalului identificat conform articolului 94 din Directiva
2013/36/UE trebuie incluse in politica de remunerare a intregului personal.

16. Politica de remunerare a institutiei pentru intregul personal trebuie sa respecte obiectivele
strategiei economice si de risc a institutiei, inclusiv obiectivele legate de riscurile de mediu,
sociale si de guvernantd (MSG’), cultura si valorile corporative, cultura riscului, inclusiv in ceea
ce priveste interesele pe termen lung ale institutiei si masurile folosite pentru evitarea
conflictelor de interese, si sa nu incurajeze asumarea de riscuri excesive. Modificarile acestor
obiective si masuri trebuie luate in considerare la actualizarea politicii de remunerare.
Institutiile trebuie sa se asigure ca practicile de remunerare sunt aliniate la apetitul lor de risc
general, tindnd cont de toate riscurile, inclusiv de riscurile reputationale si de riscurile rezultate
din vanzarea abuzivd de produse. De asemenea, institutiile trebuie sa ia in considerare
interesele pe termen lung ale actionarilor sau proprietarilor, in functie de forma juridica a
institutiei.

17.Institutiile trebuie sa poatd demonstra autoritatilor competente ca politica si practicile de
remunerare respecta si promoveaza o administrare solida si eficace a riscurilor.

6 Anexa 1la prezentul ghid precizeaza motivele pentru care este necesara sau recomandata aplicarea la nivelul intregii
institutii pentru Intregul personal in conformitate cu orientdrile suplimentare oferite.

7 Vezi si Regulamentul (UE) 2019/2088 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 noiembrie 2019 privind
informatiile privind durabilitatea in sectorul serviciilor financiare.
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18.1n cazul in care se acordd o remuneratie variabil3, astfel de acordari trebuie si se bazeze pe
performanta institutiilor, a unitatilor operationale si a personalului si sa ia in considerare
riscurile asumate. Politica de remunerare trebuie sa facd o distinctie clara cu privire la
remuneratia variabild si la evaluarea performantei intre unitatile operationale, functiile
corporative si de control.

19.Politica de remunerare trebuie sa sustina institutia in realizarea si mentinerea unei baze de
capital viabile in conformitate cu sectiunea 6 din prezentul ghid. De asemenea, politica de
remunerare trebuie sa ia in considerare restrictiile privind distribuirile in temeiul articolelor 93,
141 si 141b din Directiva 2013/36/UE si articolul 16a din BRRD.

20.Politica de remunerare trebuie sa contina:
a. obiectivele de performanta pentru institutie, domeniile de activitate si personalul;
b. metodele de masurare a performantei, inclusiv criteriile de performanta;

c. structura remuneratiei variabile, inclusiv, dupa caz, instrumentele in care sunt acordate
parti ale remuneratiei variabile;

d. masurile de ajustare a riscurilor ex-ante si ex-post ale remuneratiei variabile®.

21.Institutiile trebuie sa se asigure ca posibilele conflicte de interese cauzate de plata din
instrumente ca parte a remuneratiei variabile sau fixe sunt identificate si gestionate. Aceasta
presupune sa se asigure respectarea regulilor privind tranzactiile bazate pe informatii
privilegiate si sa nu se ia nicio masura care ar putea avea un efect pe termen scurt asupra
pretului actiunilor sau al instrumentelor.

22.1n cazul in care politicile de remunerare sau politicile de remunerare la nivelul grupului sunt puse
in aplicare in institutii, inclusiv in filialele lor, iar personalul institutiei este si proprietarul
majoritar al institutiei sau al filialei, politica de remunerare trebuie ajustata la situatia specifica
a acestor institutii sau filiale. Pentru personalul identificat, institutia trebuie sa se asigure ca
politica de remunerare respecta cerintele CRD Tn materie in sensul articolelor 92 si 94 si al
prezentului ghid.

23. Fira a aduce atingere niciunei masuri adoptate de statele membre® pentru a preveni sau a

t 1%, politica de

compensa dezavantajele in cariera profesionald a sexului subreprezenta
remunerare si toate conditiile de angajare aferente care au un impact asupra remuneratiei pe
unitate de masura sau rata de timp trebuie sa fie neutre din punctul de vedere al genului, si
anume nu trebuie sa existe nicio diferentiere intre membrii personalului de sex masculin,

feminin sau divers.

8 Cerintele specifice pentru remunerarea personalului identificat si alinierea sa la riscuri sunt cuprinse in titlurile 1l si IV
din prezentul ghid.
% De exemplu, la punerea in aplicare a Directivei 2006/54/CE.

109, timp ce articolul 157 din TFUE utilizeaza termenul ,sex subreprezentat”, CRD utilizeaza termenul ,gen
subreprezentat” (underrepresented gender); ambii termeni au acelasi inteles in sensul prezentului ghid.
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24.0 politica de remunerare neutra din punctul de vedere al genului trebuie sa garanteze ca toate
aspectele politicii de remunerare sunt neutre din punctul de vedere al genului, inclusiv conditiile
de acordare si de plata a remuneratiei. Institutiile trebuie sa poata demonstra ca politica de
remunerare este neutra din punctul de vedere al genului.

25. Atunci cand stabilesc remuneratia pe unitate de masura sau unitate pe timp, institutiile trebuie
sa ia In considerare In mod corespunzator remuneratia acordatd, programul de lucru,
perioadele de concediu anual si alte beneficii financiare si nefinanciare. Institutiile pot utiliza ca
unitate de masura remuneratia bruta anuala a personalului calculata pe baza echivalentului
norma intreaga.

26. Pentru a monitoriza aplicarea unor politici de remunerare neutre din punctul de vedere al
genului, institutiile trebuie sa documenteze in mod adecvat valoarea pozitiei, de exemplu prin
documentarea fiselor postului sau prin definirea categoriilor salariale, pentru toti membrii
personalului sau toate categoriile de personal si sa stabileasca ce pozitii sunt considerate de
valoare egald, de exemplu prin aplicarea unui sistem de clasificare a posturilor, luand in
considerare cel putin tipul de activitati, sarcini si indatoriri atribuite postului sau membrului
personalului. Tn cazul in care se utilizeazé un sistem de clasificare a locurilor de muncd pentru
stabilirea remuneratiei, acesta trebuie sa se bazeze pe aceleasi criterii pentru barbati, femei si
personalul de diferite sexe si sa fie elaborat astfel incat sa excluda orice discriminare, inclusiv
pe criterii de gen.

27.Institutiile pot lua in considerare, intr-un mod neutru din punctul de vedere al genului, aspecte
suplimentare atunci cand stabilesc remuneratia personalului. Aceste aspecte pot include:

a. cerintele educationale, profesionale si de formare, competentele, efortul si

v

responsabilitatea, activitatea desfasuratd si natura sarcinilor implicate'?;
b. locul de munca si costul vietii;
c. nivelul ierarhic al personalului si dacad personalul are responsabilitati de conducere;
d. nivelul de educatie formala a personalului;
e. insuficienta personalului disponibil pe piata muncii pentru posturi specializate;

f. natura contractului de munc3, inclusiv daca acesta este temporar sau este un contract pe
perioada nedeterminata;

g. durata experientei profesionale a personalului;

h. certificarile profesionale ale personalului;

11 vez si Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului egalitatii de remunerare
intre barbati si femei prin transparenta.
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i. prestatii corespunzatoare, inclusiv plata unor alocatii suplimentare pentru gospodarie si
pentru copii personalului cu sot/sotie si membri de familie aflati in intretinere.

2.  Guvernanta remunerarii

2.1 Responsabilitatile, elaborarea, aprobarea si monitorizarea
politicii de remunerare

28.0rganul de conducere®? in functia sa de supraveghere (denumitd in continuare ,functie de
supraveghere”) trebuie sa fie raspunzator de adoptarea si mentinerea politicii de remunerare a
institutiei si sa monitorizeze punerea n aplicare a acesteia pentru a se asigura ca este pe deplin
functionald, conform intentiilor. De asemenea, functia de supraveghere trebuie sa aprobe orice
exceptdri considerabile ulterioare acordate unui membru individual al personalului sau
modificari ale politicii de remunerare si sa examineze cu atentie si sa monitorizeze efectele
acestora. Orice exceptii nu trebuie sa se bazeze pe considerente de gen sau pe alte aspecte care
ar fi discriminatorii, trebuie sa fie bine argumentate si trebuie sa fie in conformitate cu cerintele
in materie de remunerare prevazute de legislatia nationala.

30.Functia de supraveghere trebuie sa aiba la nivel colectiv cunostinte, abilitati si experienta
adecvate cu privire la politicile si practicile de remunerare, precum si cu privire la stimulentele
si riscurile ce pot rezulta din acestea. Aceasta trebuie sa cuprindd cunostinte, abilitati si
experienta cu privire la mecanismele pentru alinierea structurii de remunerare la profilurile de
risc ale institutiilor si la structura de capital a acestora.

31.Functia de supraveghere trebuie sa se asigure ca politicile si practicile de remunerare ale
institutiei sunt puse in aplicare Tn mod adecvat si aliniate cu cadrul general de guvernanta
corporativa al institutiei, cu cultura corporativa, cu apetitul pentru risc si cu procesele de
guvernanta aferente.

32.Conflictele de interese cu privire la politica de remunerare si la remuneratia acordata trebuie
identificate si reduse Tn mod adecvat, inclusiv prin stabilirea unor criterii de acordare obiective
bazate pe sistemul de raportare interna, a unor controale adecvate si a ,,principiului celor patru
ochi”. Politica de remunerare trebuie sa asigure ca nu apar conflicte de interese majore pentru
personal, inclusiv pentru personalul din functii de control.

33.Politica si practicile de remunerare si procedurile de stabilire a acestora trebuie sa fie clare, bine
documentate si transparente. Trebuie pastrata o documentatie adecvata cu privire la procesul
decizional (de exemplu, procese-verbale ale sedintelor relevante, rapoartele relevante si alte

29, tarile europene se observa diferite structuri de organe de conducere. in unele tari este comuné o structurd unitars,
adica functiile de supraveghere si de conducere ale consiliului sunt exercitate de un singur organ. in alte téri este
comuna o structura duald, cu doua organe independente constituite, unul pentru functia de conducere, iar celdlalt
pentru supravegherea functiei de conducere.
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documente relevante), precum si cu privire la rationamentul ce sta la baza politicii de
remunerare.

34.Functia de supraveghere si functia de conducere si, acolo unde sunt constituite, comitetele de
remunerare si de administrare a riscurilor trebuie sa conlucreze indeaproape si sa se asigure ca
politica de remunerare respecta si promoveaza o administrare solida si eficace a riscurilor.

35.Politica de remunerare trebuie sa precizeze un cadru eficace pentru masurarea performantei,
ajustarea riscurilor si legaturile cu performanta de recompensat.

36.Functiile de administrare a riscurilor si conformitate trebuie sa asigure un aport efectiv, in
conformitate cu rolurile lor, la stabilirea fondurilor de prime, a criteriilor de performanta si a
acordarii de remuneratii acolo unde aceste functii prezinta preocupari legate de impactul asupra
conduitei personalului si de caracterul riscant al activitatii intreprinse.

37.Functia de supraveghere trebuie sa determine si sa monitorizeze remunerarea membrilor din
functia de conducere si, in cazul in care comitetul de remunerare mentionat in sectiunea 2.4 nu
a fost constituit, sa monitorizeze in mod direct remunerarea functionarilor cu un nivel ierarhic
adecvat din cadrul functiilor de control independente, inclusiv din functiile de administrare a
riscurilor si conformitate.

38.Functia de supraveghere trebuie sa ia in considerare aportul asigurat de toate functiile si

organele corporative competente (de exemplu, comitete, functii de control®®

, resurse umane,
juridic, planificare strategica, functia de buget etc.) si unitadtile operationale cu privire la

conceperea, punerea in aplicare si monitorizarea politicilor de remunerare ale institutiei.

39.Functia de resurse umane trebuie sa participe si sa informeze in ceea ce priveste elaborarea si
evaluarea politicii de remunerare pentru institutia respectiva, inclusiv structura de remunerare,
aspectul neutralitatii de gen, nivelurile de remunerare si schemele de stimulente astfel incat nu
doar sa atraga si sa pastreze personalul de care are nevoie institutia, ci si sa se asigure ca politica
de remunerare este aliniata la profilul de risc al institutiei.

40.Functia de administrare a riscurilor trebuie sa asiste si sa informeze cu privire la definirea unor
masuri potrivite de performanta ajustate in functie de riscuri (inclusiv ajustari ex-post), precum
si la evaluarea modului in care structura de remunerare variabila afecteaza profilul de risc si
cultura institutiei. Functia de administrare a riscurilor trebuie sa valideze si sa evalueze datele
de ajustare a riscurilor, precum si sa fie invitatda sa participe la sedintele comitetului de
remunerare in aceasta materie.

13 Functia de control independenta cuprinde unitati organizationale, independent de functiile economice si corporative
raspunzatoare cu controlul si monitorizarea operatiunilor si a riscurilor rezultate din acele operatiuni, asigurand
conformitatea cu toate legile, regulile si regulamentele in vigoare si oferind consultanta pentru functiile de conducere
cu privire la chestiunile din domeniul lor de competenta. Functiile de control independente cuprind de regula functia de
administrare a riscurilor, de conformitate si de audit intern. Mai multe detalii referitoare la functiile de control sunt
disponibile in Ghidul ABE privind guvernanta interna (GL44), punctele 26-29.
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41.Functia de conformitate trebuie sa analizeze modul in care politica de remunerare afecteaza
conformitatea institutiei cu legislatia, reglementarile, politicile interne si cultura de risc si trebuie
sa raporteze toate riscurile de conformitate identificate si problemele de neconformitate catre
organul de conducere, atat in functia sa de conducere, cat si in functia sa de supraveghere.
Constatarile functiei de conformitate trebuie luate Tn considerare de functia de supraveghere in
timpul procedurilor de aprobare, revizuire si monitorizare a politicii de remunerare.

42 .Functia de audit intern trebuie sa realizeze o revizuire independenta a conceperii, punerii in
aplicare si efectelor politicilor de remunerare ale institutiei asupra profilului sau de risc si a
modului de gestionare a acestor efecte in acord cu orientarile furnizate n sectiunea 2.5.

43.intr-un context de grup, functiile competente din cadrul institutiei consolidante si al filialelor
trebuie sa interactioneze si sa faca schimb de informatii dupa necesitati.

2.2 Implicarea actionarilor

44.1n functie de forma juridica a institutiei si de legislatia national& in vigoare, aprobarea politicii de
remunerare a unei institutii si, unde este cazul, a deciziilor legate de remunerarea membrilor
organului de conducere si a altor membri ai personalului identificat poate fi alocata, de
asemenea, adundrii actionarilor in conformitate cu legislatia nationald* aplicabila societatilor.
Votul actionarilor poate fi consultativ sau obligatoriu.

45.1n cazul in care aprobarea remuneratiei membrilor individuali ai organului de conducere si a
altor membri ai personalului identificat este alocata actionarilor, actionarii trebuie sa aprobe
toate componentele remuneratiei, inclusiv platile compensatorii. In cazul in care politica de
remunerare este supusa aprobarii actionarilor, acestia trebuie, de asemenea, fie sa aprobe
ex-ante suma maxima a platilor ce pot fi acordate organului de conducere si altor membri ai
personalului identificati Tn cazul incetarii anticipate a unui contract, fie sa aprobe criteriile de
stabilire a acestor sume.

46.Pentru ca actionarii sa poata lua decizii in cunostinta de cauza in conformitate cu punctele 44
si 45, functia de supraveghere trebuie sa se asigure ca institutia le furnizeaza informatii adecvate
cu privire la politica de remunerare, menite sa 1i ajute sa evalueze structura stimulentelor si
masura in care este stimulata si controlata asumarea riscurilor, precum si costul total al structurii
de remunerare. Aceste informatii trebuie furnizate cu mult timp Tnhainte de respectiva adunare
a actionarilor. Trebuie furnizate informatii detaliate cu privire la politicile de remunerare si la
modificarile aduse acestora, la procedurile si procesele de decizie pentru crearea unui pachet
de remunerare, iar aceste informatii vor cuprinde urmatoarele:

a. componentele remuneratiei;

1% ez si articolele 9a si 9b din Directiva 2007/36 privind drepturile actionarilor, astfel cum a fost modificata prin
Directiva 2017/828.
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b. principalele caracteristici si obiective ale pachetelor de remunerare si alinierea lor cu
strategia de afaceri si strategia de risc, inclusiv apetitul pentru risc si valorile corporative
ale institutiei;

c. modul in care se asigura ca politica de remunerare este neutra din punctul de vedere al
genului;

d. modul in care punctele de la litera (b) sunt luate in considerare in ajustarile
ex-ante/ex-post, in special pentru personalul identificat.

47.Functia de supraveghere ramane responsabild cu propunerile adresate adunarii actionarilor,
precum si cu punerea in aplicare efectiva si monitorizarea oricaror schimbari intervenite in
politicile si practicile de remunerare.

48.1n cazul in care actionarilor li se cere sd aprobe un nivel maxim superior al raportului dintre
componenta variabila si cea fixa a remuneratiei de pana la 200 %, se vor aplica urmatoarele:

a. Actionarii care au dreptul de a vota cu privire la un nivel maxim propus mai mare al
raportului dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei sunt cei ai institutiei in
care 1si desfasoara activitatea personalul identificat la care se refera nivelurile maxime
mai mari ale remuneratiei variabile. Pentru institutii care sunt filiale, adunarea generala a
actionarilor filialei este cea competenta sa hotarasca si nu adunarea generala a institutiei
consolidante.

b. Tn cazulin care o institutie isi exercitd drepturile de vot ca actionar al filialei sale in legatura
cu aprobarea unui nivel maxim mai mare al raportului dintre remuneratia variabila si cea
fixa in cadrul unei filiale, trebuie indeplinitd una dintre urmatoarele conditii:

i. functia de supraveghere a institutiei ce detine actiunile a solicitat dinainte votul
adunarii actionarilor sdi referitor la modul de exercitare a drepturilor de vot privind
majorarea acestui nivel in filialele sale;

ii. adunarea actionarilor institutiei consolidante a hotarat, in cadrul politicii de
remunerare a grupului, ca filialele pot introduce un nivel maxim mai mare al acestui
raport.

c. In conformitate cu prima liniutd a articolului 94 alineatul (1) litera (g) punctul (ii) din
Directiva 2013/36/UE, la aprobarea unui nivel maxim mai mare a raportului dintre
componenta fixa si cea variabild a remuneratiei, adunarea actionarilor va actiona pe baza
unei recomandari detaliate ce ofera in mod special motivele, numarul de membri ai
personalului identificat vizati si functiile acestora in cadrul institutiei, precum si explicatia
modului in care un astfel de nivel maxim mai mare al raportului ar putea afecta cerinta de
a mentine o baza solida de capital. Aceste informatii trebuie puse la dispozitia actionarilor
cu mult timp Tnainte de respectiva adunare a actionarilor.
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d. Orice aprobare a unui nivel maxim mai mare al raportului trebuie realizata in conformitate
cu prevederile articolului 94 alineatul (1) litera (g) punctul (ii) din Directiva 2013/36/UE;
pragul de 50 % pentru cvorum si pragurile de majoritate de 66 % si 75 % necesare pentru
vot, astfel cum sunt prevazute la articolul respectiv, trebuie toate calculate tinand cont
de drepturile de vot atasate actiunilor sau altor drepturi de proprietate echivalente din
cadrul institutiei.

e. Pragul de 75 %, care se aplica atunci cand in adunarea actionarilor sunt reprezentate mai
putin de 50 % din drepturile de proprietate, si pragul de 66 %, care se aplica atunci cand
sunt reprezentate cel putin 50 % din drepturile de proprietate, trebuie calculate in functie
de drepturile de vot ale actionarilor reprezentati, si nu in functie de numarul de persoane
fizice sau juridice care sunt actionari.

f. Tn conformitate cu ultima liniut3 a articolului 94 alineatul (1) litera (g) punctul (ii) din CRD,
personalul direct interesat de nivelurile maxime mai mari ale remuneratiei variabile nu
trebuie lasat sa-si exercite, direct sau indirect, niciunul din drepturile de vot pe care le-ar
putea avea. Prin urmare, drepturile de vot ale acestora vor fi ignorate in calculul
procentelor, atat la numarator, cat si la numitor.

g. Actiunile sunt ,reprezentate” atunci cand actionarul are capacitatea legala de a vota
asupra nivelului maxim mai mare propus al raportului, indiferent de modul in care este
exprimat acel vot. In conformitate cu acest principiu si avand in vedere legislatia national
privind societatile, institutiile trebuie sa-si stabileasca politicile interne referitoare la

”a

Lreprezentare” in scopul acestui vot.

49.Actionarii trebuie sa poata vota cu privire la reducerea unui raport maxim mai mare aprobat in
trecut. Un astfel de vot trebuie sa necesite o majoritate a voturilor actionarilor in conformitate
cu regulile in vigoare pentru deciziile ordinare previzute de dreptul national. Tn cazul in care
nivelul maxim mai mare aprobat a fost redus, institutia trebuie sa informeze autoritatea
competenta despre hotarare si despre raportul aprobat in cel mult cinci zile lucratoare.

2.3 Informarea autoritatilor competente

50.La informarea autoritatii competente cu privire la recomandarea adresatd adunarii actionarilor,
in conformitate cu liniuta a patra a articolului 94 alineatul (1) litera (g) punctul (ii) din Directiva
3012/36/UE, institutia trebuie sa raporteze autoritatii competente toate informatiile trimise
actionarilor, inclusiv raportul maxim mai mare propus si motivele pentru propunerea acestuia,
cel tarziu dupa cinci zile lucratoare de la anuntarea actionarilor ca se va solicita aprobarea
raportului mai mare.

51.La informarea autoritatii competente cu privire la hotdrarea adoptata de actionarii sai, in
conformitate cu liniuta a cincea a articolului 94 alineatul (1) litera (g) punctul (ii) din Directiva
2013/36/UE, institutia trebuie sa furnizeze urmatoarele informatii:
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a. rezultatul hotararii si raportul maxim mai mare aprobat, inclusiv, in cazul Tn care
raporturile difera de la un domeniu de activitate la altul si de la o functie la alta, raportul
pentru fiecare domeniu de activitate sau functie in parte incadrat(a) in domeniile de
activitate si functiile stipulate Tn ghidul ABE privind exercitiul de colectare a datelor legate
de persoanele cu venituri ridicate si ghidul ABE privind exercitiul de evaluare comparativa
a remunerarii, ambele publicate la data de 16 iulie 2014%;

b. numarul de membri ai personalului identificat vizati de raporturile maxime mai mari si, in
cazul in care raporturile diferd de la un domeniu de activitate la altul si de la o functie la
alta, nivelul corespunzator al raportului pentru fiecare domeniu de activitate si functie in
parte;

c. oanaliza a faptului ca raportul mai mare propus nu intra in conflict cu obligatiile prevazute
in Directiva 2013/36/UE si in Regulamentul (UE) 575/2013, avand in vedere in special
obligatiile institutiei de asigurare a unor fonduri proprii;

d. informatiile cuprinse in anexa 2, folosind modelul furnizat;

e. alte informatii ce ar putea fi solicitate de autoritatea competenta.

2.4 Instituirea unui comitet de remunerare

52.In conformitate cu articolul 109 din CRD si cu articolul 95 alineatul (1) din CRD, toate institutiile
care sunt ele Tnsele semnificative, avand in vedere nivelul individual, al societatii-mama si al
grupului, trebuie sa infiinteze un comitet de remunerare. Filialele reglementate de o legislatie
sectoriala specifica (de exemplu, firmele de investitii, directorii de AFIA sau OPCVM-uri) trebuie
sa respecte regulile stipulate in legislatia sectoriala specifica ce li se aplica pentru a stabili daca
au sau nu obligatia de a infiinta un comitet de remunerare. Institutia consolidanta trebuie sa se
asigure ca este infiintat un comitet de remunerare atunci cand acesta este prevazut de lege.

53.Atunci cand un comitet de remunerare este infiintat intr-o institutie nesemnificativa, institutia
trebuie sa respecte cerintele prezentului ghid referitoare la comitetul de remunerare, dar poate
combina sarcinile comitetului de remunerare cu alte sarcini atata timp cat acestea nu creeaza
conflicte de interese.

54.In cazul in care nu este constituit niciun comitet de remunerare, prevederile prezentului ghid
referitoare la comitetul de remunerare trebuie interpretate ca aplicindu-se functiei de
supraveghere.

15 Ambele ghiduri pot fi accesate la urmatorul link: http://www.eba.europa.eu/regulation-and-policy/remuneration.
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2.4.1 Componenta comitetului de remunerare

55.Comitetul de remunerare trebuie sa fie compus din membri ai functiei de supraveghere®® care
nu indeplinesc functii executive. in institutii globale de importanta sistemica (G-Sl1) si in institutii
de importanta sistemica (O-Sll), comitetul de remunerare trebuie sa includa o majoritate a
membrilor care sunt independenti si s& fie prezidat de un membru independent. in alte institutii
semnificative, stabilite de autoritatile competente sau de dreptul national, comitetul de
remunerare trebuie s3 includd un numar suficient de membri independenti'’. Daca dreptul
national prevede reprezentarea angajatilor in organul de conducere, acesta trebuie sa cuprinda
unul sau mai multi reprezentanti ai angajatilor.

56.Membrii comitetului de remunerare trebuie sa detind cunostinte adecvate la nivel colectiv,
competentd si experienta profesionala privind politicile si practicile de remunerare,
administrarea riscurilor si activitatile de control, in special cu privire la mecanismul pentru
alinierea structurii de remunerare la profilurile de risc si capital ale institutiilor.

2.4.2 Rolul comitetului de remunerare
57.Comitetul de remunerare trebuie:

a. safie raspunzator de pregatirea hotararilor privind remunerarea ce urmeaza a fi adoptate
de functia de supraveghere, in special cu privire la remunerarea membrilor organului de
conducere din functia sa de conducere, precum si a altor membri ai personalului
identificat;

b. s3 acorde asistenta si consultanta functiei de supraveghere cu privire la elaborarea
politicii de remunerare a institutiei, inclusiv cu privire la faptul ca o astfel de politica de
remunerare este neutra din punctul de vedere al genului si sprijina tratamentul egal al
personalului de diferite genuri;

c. sasprijine functia de supraveghere in monitorizarea politicilor, practicilor si proceselor de
remunerare si in respectarea politicii de remunerare;

d. sa verifice daca politica de remunerare existenta mai este inca de actualitate si, daca este
necesar, sa faca propuneri de modificari;

e. sa revizuiasca numirea consultantilor de remunerare externi pe care functia de
supraveghere poate decide sa i angajeze pentru consultanta sau asistenta;

6 tarile europene pot fi observate diferite structuri de organe de conducere. in unele tiri este comun3 o structura
unitara, adica functiile de supraveghere si de conducere ale consiliului sunt exercitate de un singur organ. n alte tari
este comuna o structura dual3, cu doua organe independente constituite, unul pentru functia de conducere, iar celalalt
pentru supravegherea functiei de conducere. in aceste cazuri, comitetul de remunerare trebuie si cuprindd membri ai
organului de supraveghere.

1 Independenta, astfel cum se prevede in Ghidul ABE privind guvernanta interna si a se vedea si Ghidul comun ABE si
ESMA privind evaluarea adecvarii membrilor organului de conducere si a persoanelor care detin functii cheie.
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f. saasigure caracterul adecvat al informatiilor furnizate actionarilor cu privire la politicile si
practicile de remunerare, in special cu privire la un nivel maxim mai mare propus al
raportului dintre remuneratia fixa si cea variabil3;

g. sa evalueze mecanismele si sistemele adoptate pentru a se asigura ca sistemul de
remunerare ia Tn considerare Tn mod adecvat toate tipurile de riscuri, nivelurile de
lichiditate si capital si ca politica de remunerare generald respectd si promoveaza o
administrare a riscurilor solida si eficace si se armonizeaza cu strategia de afaceri,
obiectivele, cultura si valorile corporative, cultura a riscurilor si cu interesele pe termen
lung ale institutiei;

h. sa evalueze indeplinirea obiectivelor de performanta si nevoia unei ajustari ex-post la risc,
inclusiv aplicarea unor acorduri de tip ,,malus” si ,,clawback”;

i. sarevizuiasca o serie de scenarii posibile pentru a testa modul in care politicile si practicile
de remunerare reactioneaza la evenimente externe si interne si sa testeze ex-post
criteriile folosite in stabilirea acordarii si ajustarea ex-ante la riscuri pe baza consecintelor
efective ale riscurilor.

58.1n cazul in care institutia a infiintat un comitet de remunerare, remunerarea functionarilor cu un
nivel ierarhic adecvat din cadrul functiilor de control independente, inclusiv din functiile de
administrare a riscurilor si conformitate, trebuie supervizata in mod direct de comitetul de
remunerare. Comitetul de remunerare trebuie sa faca recomandari catre functia de
supraveghere privind elaborarea pachetului de remunerare si cuantumurile remuneratiilor ce
vor fi platite membrilor personalului cu rang superior din functiile de control.

2.4.3  Procesulsiliniile de raportare
59.Comitetul de remunerare trebuie:

a. sa aiba acces la toate datele si informatiile referitoare la procesul decizional al functiei de
supraveghere, cu privire la conceperea si punerea in aplicare si la supervizarea si
revizuirea politicilor si practicilor de remunerare;

b. sd aiba resurse financiare adecvate si acces nelimitat la toate informatiile si datele
provenite de la functiile de control independente, inclusiv de la functia de administrare a
riscurilor;

c. sa asigure implicarea adecvata a functiilor de control independente si a altor functii
relevante (de exemplu, resurse umane, juridic si planificare strategica) in domeniile de
expertiza respective si sa solicite sfaturi din exterior cand este necesar.

60.Comitetul de remunerare trebuie sa colaboreze cu alte comitete ale functiei de supraveghere
ale caror activitati pot avea un impact asupra conceperii si bunei functionari a politicilor si
practicilor de remunerare (de exemplu, comitetele de administrare a riscurilor, audit si
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nominalizare); si sa furnizeze informatii adecvate functiei de supraveghere si, cand este cazul,
adunarii actionarilor cu privire la activitatile desfasurate.

61.Daca este infiintat, comitetul de administrare a riscurilor trebuie, fara a aduce atingere sarcinilor
comitetului de remunerare, sa analizeze daca stimulentele oferite de politicile si practicile de
remunerare tin seama de riscurile, capitalul, lichiditatile, precum si de probabilitatea si
calendarul castigurilor institutiei.

62.Un membru al comitetului de administrare a riscurilor trebuie sa participe, dupa caz, la sedintele
comitetului de remunerare, in cazul in care ambele comitete sunt infiintate, si viceversa.

2.5 Revizuirea politicii de remunerare

63.Functia de supraveghere sau, daca este infiintat, comitetul de remunerare trebuie sa se asigure
ca politica si practicile de remunerare ale institutiei sunt supuse unei revizuiri interne centrale
si independente cel putin anual. Revizuirea trebuie sa includa o analiza care sa stabileasca daca
politica de remunerare este neutra din punctul de vedere al genului.

64.Institutiile trebuie sa monitorizeze evolutia diferentei de remunerare intre femei si barbati in
functie de tara, separat pentru:

a. personalul identificat, cu exceptia membrilor organului de conducere;
b. membrii organului de conducere in functia sa de conducere;

c. membrii organului de conducere in functia sa de supraveghere si

d. alte categorii de personal.

65.In cazul in care existd diferente semnificative intre remuneratia medie a personalului de sex
masculin si a celui de sex feminin sau a membrilor de sex masculin si a celor de sex feminin ai
organului de conducere, institutiile trebuie sa documenteze principalele motive si sa ia masurile
adecvate, dupa caz, sau trebuie sa poata demonstra ca diferenta nu rezulta dintr-o politica de
remunerare care nu este neutrad din punctul de vedere al genului.

66.0 revizuire centrald a conformitatii cu regulamentul, politicile grupului, procedurile si regulile
interne trebuie efectuata de functia de audit intern al institutiei consolidante.

67.Institutiile trebuie sd efectueze revizuirea centrald si independentd in mod individual. Tntr-un
grup, institutiile nesemnificative care sunt filiale se pot baza pe revizuirea efectuata de institutia
consolidantd, in cazul in care revizuirea efectuata in mod consolidat sau subconsolidat a cuprins
institutia si rezultatele sunt puse la dispozitia functiei de supraveghere a institutiei respective.

68.Fara a aduce atingere responsabilitatii organului de conducere, sarcinile revizuirii independente
periodice a politicilor de remunerare pot fi externalizate, partial sau total, de institutii care sunt
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institutii nesemnificative 8. Consultanti externi calificati si independenti!® pot completa si
sustine institutia in Tndeplinirea acestor sarcini. Functia de supraveghere este raspunzatoare
pentru revizuire.

69.In cadrul revizuirii interne centrale si independente, institutiile trebuie si evalueze daci
politicile, practicile si procesele de remunerare generale:

a. functioneaza conform intentiei (in special ca politicile, procedurile si regulile interne
aprobate sunt respectate; ca platile de remuneratii sunt adecvate, in conformitate cu
strategia de afaceri; si ca profilul de risc, obiectivele pe termen lung si alte obiective ale
institutiei sunt reflectate in mod adecvat);

b. respecta reglementarile, principiile si standardele nationale si internationale si

c. sunt puse 1n aplicare consecvent in intregul grup, respecta articolele 141 si 141b din
Directiva 2013/36/UE si articolul 16a din Directiva 2014/59/UE si nu limiteaza capacitatea
institutiei de a mentine sau restaura o baza solida de capital conform sectiunii 6 din
prezentul ghid.

70.Celelalte functii corporative interne relevante (si anume, resurse umane, juridica, planificare
strategica, etc.), precum si alte comitete esentiale ale functiei de supraveghere (si anume,
comitetele de audit, de administrare a riscurilor si de nominalizare) trebuie implicate
indeaproape in revizuirea politicilor de remunerare ale institutiei pentru a asigura alinierea la
strategia si cadrul de administrare a riscurilor institutiilor.

71.1n cazul in care revizuirile periodice arat3 ci politicile de remunerare nu functioneazi conform
intentiilor sau prevederilor sau daca s-au facut recomandari, comitetul de remunerare, daca
este infiintat, sau functia de supraveghere trebuie sa se asigure ca se propune, se aproba si se
pune n aplicare in timp util un plan de actiuni de remediere.

72.Rezultatele revizuirii interne efectuate si masurile luate pentru remedierea oricaror constatari
trebuie documentate, fie prin rapoarte scrise, fie prin procese-verbale ale sedintelor comitetelor
relevante sau ale functiei de supraveghere si trebuie puse la dispozitia organului de conducere,
a comitetelor relevante si a functiilor corporative.

2.6 Transparenta interna

73. Politica de remunerare a unei institutii trebuie divulgata intern intregului personal si trebuie sa
fie accesibila pentru intregul personal in orice moment. Aspectele confidentiale ale remuneratiei
membrilor personalului nu trebuie sa faca obiectul divulgarii interne de informatii.

74.Personalul trebuie informat despre caracteristicile remuneratiei sale variabile, precum si despre
procesul si criteriile ce vor fi folosite pentru a evalua impactul activitatilor lor profesionale

18 \Vezi Ghidul ABE privind acordurile de externalizare.
1% pentru mai multe detalii privind externalizarea, consultati ghidul ABE privind guvernanta interna (GL44).
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asupra profilului de risc al institutiei si asupra remuneratiei sale variabile. iIn mod special,
procesul de evaluare referitor la performanta persoanei fizice trebuie documentat in mod
corespunzator si trebuie sa fie transparent pentru personalul interesat.

3.  Politicile de remunerare si contextul de grup

75.Atunci cand aplica prezentul ghid pe baza consolidata sau subconsolidat3, institutia consolidanta
trebuie sa se asigure ca dispozitiile ghidului se aplica personalului si personalului identificat al
filialelor sale care intra in sfera consolidarii prudentiale, asa cum se prevede la punctul 9.
Institutia consolidanta sau subconsolidata trebuie sa aiba la dispozitie si sa transmita autoritatii
sale competente, la cerere, informatii cu privire la aplicarea politicilor de remunerare in
conformitate cu prezentul ghid pe baza consolidata sau subconsolidata, inclusiv filialele acestora
in sfera consolidarii prudentiale.

76.Autoritatea responsabila cu supravegherea consolidata si autoritatea competenta a institutiei
subconsolidante trebuie sa supravegheze in mod eficace aplicarea punctului anterior si sa
depuna eforturi pentru a colabora, inclusiv in cadrul colegiilor de supraveghetori, cu alte
autoritati din statele membre responsabile cu supravegherea filialelor relevante si cu autoritati
din tari terte, atunci cand acest lucru este fezabil.

77.La nivel consolidat sau subconsolidat, institutia consolidanta si autoritatile competente trebuie
sa se asigure ca o politica de remunerare la nivel de grup este pusa in aplicare si respectata
pentru intregul personal, inclusiv pentru toti membrii personalului identificat, din toate
institutiile si alte entitati din sfera consolidarii prudentiale si din toate sucursalele. Atunci cand
se stabileste politica de remunerare la nivel de grup, trebuie sa se tina seama de cerintele
specifice in materie de remunerare ale filialelor. Politica de remunerare a grupului trebuie sa
promoveze si sa fie Tn concordanta cu administrarea solida si eficace a riscurilor si sa fie neutra
din punctul de vedere al genului.

78.In ceea ce priveste institutiile si entitatile dintr-un grup situat in mai multe state membre,
politica de remunerare de la nivelul intregului grup trebuie sa precizeze modul in care punerea
sa Tn aplicare trebuie sa abordeze diferentele dintre punerea in aplicare la nivel national a
cerintelor de remunerare prevazute in Directiva 2013/36/UE, in special in ceea ce priveste
aplicarea limitarii raportului maxim dintre componentele variabile ale remuneratiei si
remuneratia fixa la 100 % (daca este cazul, pana la 200 % cu acordul actionarilor)?°, posibilitatea
de a aplica rata notionald de actualizare??, orice restrictii cu privire la utilizarea instrumentelor??,
aplicarea derogarilor in temeiul articolului 94 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE si
competenta nationald prevazuta la articolul 109 alineatul (6) din directiva pentru a include
filialele care fac obiectul unui cadru de remunerare specific in sfera aplicarii consolidate a
articolelor 92, 94 si 95 din respectiva directiva.

2prticolul 94 alineatul (1) litera (g) punctele (i) si (ii) din Directiva 2013/36/UE.
2 articolul 94 alineatul (1) litera (g) punctul (iii) din Directiva 2013/36/UE.
2 prticolul 94 alineatul (1) litera (I) din Directiva 2013/36/UE.
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79. Atunci cand se aplica cerintele pe baza consolidata, se aplica cerintele in materie de remunerare
aplicabile Tn statul membru Tn care este situata institutia consolidanta, inclusiv personalului
identificat care are un impact semnificativ asupra profilului de risc al grupului, chiar daca
punerea in aplicare a cerintelor prevazute la articolul 94 din Directiva 2013/36/UE de catre statul
membru in care este situata institutia consolidant3 este mai strictd. in mod similar, filialele aflate
sub incidenta Directivei 2013/36/UE trebuie sd respecte, pentru personalul lor, cerintele
aplicabile in temeiul legislatiei nationale, chiar daca sunt mai stricte decat cerintele pe baza
consolidata.

80.Personalul detasat de la o intreprindere-mama aflata intr-o tara terta la o filiala UE care este o
institutie sau o sucursala care, daca ar fi angajat direct de institutia sau sucursala UE, ar intra in
categoria personalului identificat al institutiei sau sucursalei UE respective reprezinta personal
identificat. Acest personal detasat trebuie sa se supuna prevederilor articolelor 92, 93 si 94 din
Directiva 2013/36/UE astfel cum sunt puse in aplicare in statul membru in care este stabilita
institutia sau sucursala UE si standardelor tehnice de reglementare in vigoare. In vederea
detasarilor pe termen scurt, de exemplu cand o persoana locuieste intr-un stat membru numai
cateva saptamani pentru a presta o munca la un proiect, acea persoana trebuie sa se supuna
prevederilor respective numai daca ar fi identificabila in baza standardelor tehnice de
reglementare privind personalul identificat, avand in vedere remuneratia acordata pentru
perioada respectiva si rolul si responsabilitatile din perioada detasarii.

81.Contractele sau detasarile pe termen scurt nu trebuie folosite ca mijloc de eludare a cerintelor
de remunerare ale Directivei 2013/36/UE si a oricaror standarde sau orientari in materie.

82.1n ceea ce priveste filialele stabilite in tari terte incluse in aplicarea pe bazd consolidatd a
articolelor 92, 94 si 95 din Directiva 2013/36/UE, politica de remunerare la nivelul intregului
grup trebuie sa fixeze nivelul maxim al raportului dintre componenta variabila a remuneratiei si
componenta fixa la cel mult 100 % (daca este cazul, pana la 200 % cu acordul actionarilor la
nivelul grupului), sa precizeze daca se aplica rata notionala de actualizare si sa asigure ca pentru
plata remuneratiei variabile sunt folosite instrumente in conformitate cu prezentul ghid si cu
Regulamentul delegat (UE) nr.527/2014 al Comisiei?®, cu exceptia cazului in care aplicarea
cerintelor respective este ilegala in tara terta respectiva. Politica de remunerare a acestor filiale
din tari terte trebuie sa fie in concordanta cu politica de remunerare la nivelul intregului grup si
sa respecte cerintele de la articolul 92 alineatul (2) si de la articolele 93 si 94 din Directiva
2013/36/UE cel putin pentru personalul ale carui activitdti profesionale au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al grupului.

83.Autoritatile competente trebuie sda se asigure cd sucursalele dintr-un stat membru ale
institutiilor de credit autorizate intr-o tara terta sunt supuse acelorasi cerinte precum cele

3 Regulamentul delegat (UE) nr. 527/2014 al Comisiei din 12 martie 2014 de completare a Directivei 2013/36/UE a
Parlamentului European si a Consiliului in ceea ce priveste standardele tehnice de reglementare referitoare la
specificarea claselor de instrumente care reflecta in mod corespunzator calitatea creditului institutiei in conditii de
asigurare a continuitatii activitatii si care sunt adecvate pentru a fi utilizate in scopul remuneratiei variabile (JO L 148,
20.5.2014, p. 21). Este publicat la adresa: http://eur-lex.europa.eu/legal-

content/EN/TXT/?uri=0J:JOL 2014 148 R 0006.
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aplicabile institutiilor din statele membre. in cazul in care aceste sucursale doresc si puni in
aplicare un raport intre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei mai mare de 100 %, ele
trebuie sa Ti demonstreze autoritatii competente ca actionarii institutiei din tara terta au aprobat
raportul mai mare.

84.Cerintele de remunerare ale Directivei 2013/36/UE si prevederile prezentului ghid se aplica
institutiilor din statele membre indiferent daca sunt filiale ale unei institutii-mama intr-o tara
tertd. Tn cazul in care o filiald UE a unei institutii-mam dintr-o tar3 tertd este o institutie
consolidantd, sfera consolidarii prudentiale nu include nivelul institutiei-mama situate intr-o
tara terta si al altor filiale directe ale institutiei-mama respective. Institutia consolidanta trebuie
sa se asigure ca politica de remunerare la nivelul intregului grup a institutiei-mama intr-o tara
terta este luata in considerare in propriile sale politici de remunerare in masura in care nu
contravine cerintelor prevazute in dreptul UE sau national in materie, inclusiv in prezentul ghid.

4  Proportionalitatea

85.Principiul proportionalitatii prevazut la articolul 92 alineatul (2) al Directivei 2013/36/UE fsi
propune sa armonizeze politicile si practicile de remunerare cu profilul de risc individual, cu
apetitul pentrurisc si cu strategia unei institutii, astfel incat obiectivele cerintelor de remunerare
sa fie atinse n mod eficient.

86.La aplicarea cerintelor de remunerare si a dispozitiilor prezentului ghid in mod proportional,
institutiile si autoritatile competente trebuie sa ia in considerare o combinatie a tuturor
criteriilor urmatoare:

a. dimensiunea;
b. organizarea interna, precum si
c. natura, amploarea si complexitatea activitatilor institutiei.

87.La evaluarea proportionalitatii si la stabilirea nivelului necesar de sofisticare a politicilor de
remunerare si a abordarilor de masurare a riscurilor, institutiile si autoritatile competente
trebuie sa ia Tn considerare combinatia dintre aspectele calitative si cantitative ale tuturor
criteriilor de mai sus. De exemplu, o activitate comerciald poate avea amploare redusa, dar ar
putea include totusi activitati si profiluri de risc complexe din cauza naturii activitatilor sale sau
a complexitatii produselor sale.

88.1n scopul mentionat anterior, institutiile si autorititile competente trebuie s ia in considerare
cel putin urmatoarele criterii:

a. dacdinstitutia indeplineste criteriile pentru institutii mici si cu grad redus de complexitate
sau pentru institutiile mari, asa cum se prevede la articolul 4 alineatul (1) punctele 145 si
146 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013;
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b. daca institutia indeplineste criteriile si pragurile stabilite la articolul 94 alineatele (3) si (4)
din Directiva 2013/36/UE in ceea ce priveste derogarile de la procesul de platd a
remuneratiei variabile;

c. prezenta geografica a institutiei si dimensiunea operatiunilor din fiecare jurisdictie;
d. forma juridica si instrumentele de capitaluri proprii si creanta disponibile;

e. autorizatia de a folosi metode interne pentru masurarea cerintelor de capital (de
exemplu, IRB, AMA);

f. daca institutia face parte dintr-un grup si, in caz afirmativ, evaluarea proportionalitatii
efectuata pentru grup si caracteristicile grupului din care face parte institutia;

g. tipul de activitate si servicii autorizate (de exemplu Imprumuturi si depozite, activitati
bancare de investitii);

h. strategia de afaceri de baza;

i. structura activitatilor economice si orizontul de timp, caracterul masurabil si
previzibilitatea riscurilor activitatilor economice;

j. structura de finantare a institutiei;

k. organizarea interna a institutiei, inclusiv nivelul remuneratiei variabile ce poate fi platita
personalului identificat;

I. structura profitului si pierderilor institutiei;
m. tipul de clienti (de exemplu, persoane fizice, persoane juridice, IMM-uri, entitati publice);
n. complexitatea produselor sau contractelor.

89.La aplicarea cerintelor de remunerare si a dispozitiilor prevazute in prezentul ghid in mod
proportional, institutiile sunt obligate sa ia in considerare profilul lor de risc, apetitul pentru risc
si alte caracteristici si sa dezvolte si sa puna in aplicare politici si practici de remunerare aliniate
in mod adecvat cu strategia de afaceri, obiectivele, valorile si interesul pe termen lung al
institutiei. Totusi, obligatia de a avea politici si practici de remunerare solide si eficace se aplica
tuturor institutiilor si in ceea ce priveste intregul personal, indiferent de diferitele caracteristici
ale institutiilor.

90.Inainte ca cerintele de remunerare si dispozitiile previzute in prezentul ghid s3 fie aplicate in
mod proportional, trebuie efectuata identificarea personalului, pe baza criteriilor stipulate la
articolul 92 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, in regulamentul delegat al Comisiei mandatat
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in temeiul articolului 94 alineatul (2) din Directiva 2013/36/UE si criteriile interne
suplimentare?,

91.Limitarea raportului maxim dintre componentele variabile ale remuneratiei si componentele
fixe la 100 % (200 % cu acordul actionarilor) trebuie aplicata intregului personal identificat din
cadrul institutiei.

92.La punerea in aplicare a unor politici de remunerare specifice pentru diferite categorii de
personal identificat in conformitate cu sectiunile 3 si 4 din prezentul ghid, aplicarea
proportionalitatii trebuie sa ia Tn considerare impactul asupra profilului de risc al institutiei
pentru categoria respectiva de personal identificat.

93.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca institutiile respecta cerintele de remunerare si
dispozitiile prezentului ghid astfel incat sa asigure conditii de concurenta echitabile intre
diferitele institutii.

Derogari de la procesul de plata a remuneratiei variabile

94.Fara a aduce atingere punerii in aplicare a articolului 94 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE
de catre statele membre, institutiile care nu sunt institutii mari, astfel cum sunt definite la
articolul 4 alineatul (1) punctul 146 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013 si care au active totale
sub pragul definit in dreptul intern pot sa nu aplice cerintele de amanare a remuneratiei variabile
si de plata a acesteia sub forma de instrumente prevazute la articolul 94 alineatul (1) literele (I),
(m) si litera (o) al doilea paragraf din Directiva 2013/36/UE. O institutie care indeplineste unul
sau mai multe dintre criteriile prevazute la articolul 4 alineatul (1) punctul 146 din Regulamentul
(UE) nr. 575/2013 este o institutie mare.

a. Evaluarea masurii in care o institutie este o G-Sll sau O-SlI se face in conformitate cu
articolul 131 din Directiva 2013/36/UE si cu Regulamentul delegat (UE) 2016/1608 al
Comisiei Tn ceea ce priveste standardele tehnice de reglementare pentru precizarea
metodologiei de identificare a institutiilor de importanta sistemica la nivel global si de
definire a subcategoriilor de institutii de importanta sistemica la nivel global si Ghidul ABE
privind criteriile de stabilire a conditiilor de aplicare a articolului 131 alineatul (3) din
Directiva 2013/36/UE (CRD) in ceea ce priveste evaluarea altor institutii de importanta
sistemica.

b. Atunci cand se evalueaza dacd o institutie consolidata indeplineste pragul prevazut la
articolul 4 alineatul (1) punctul 146 litera (d) din Regulamentul (UE) nr. 575/2013, criteriile
sunt indeplinite dacd valoarea pe baza consolidatd?® depaseste pragul. Daca este necesar,
sumele trebuie convertite in EUR, utilizdnd cursul de schimb publicat de Comisie pentru
programarea financiara si bugetul pentru ultima luna a exercitiului financiar al institutiei
consolidante.

vy rugam sa consultati ghidul pentru procesul de identificare prezentat pe scurt in sectiunea 5 din ghid.

g aplica articolul 19 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013 in ceea ce priveste entitatile excluse din sfera de
consolidare prudentiala.
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95.La stabilirea cuantumului remuneratiei variabile anuale platite unui membru al personalului si a
raportului dintre remuneratia anuala variabila si remuneratia anuala fixa in sensul articolului 94
alineatul (3) litera (b), sianume aplicarea derogarilor de la cerinta de a amana si a plati sub forma
de instrumente remuneratia variabilda membrilor individuali ai personalului, institutiile trebuie
sa tind seama de cuantumurile specificate la literele (a) si (b) si sa aplice conditiile suplimentare
de la literele (c)-(f):

a. remuneratia variabila anuala acordata pentru perioada de performanta care este egala cu
exercitiul financiar pentru care se stabileste daca se poate aplica derogarea si toate
perioadele de performanta care s-au incheiat in acest exercitiu financiar, indiferent de
durata perioadelor de performanta subiacente care s-au incheiat in acest exercitiu
financiar, de exemplu trebuie sa includa intreaga suma a remuneratiei variabile bazate pe
perioade de acumulare multianuale reinnoibile si nereinnoibile si bonusurile de retentie
pentru perioade mailungi de un anin cazul in care perioada de baza se incheie in exercitiul
financiar respectiv;

b. remuneratia fixa anuala acordata pentru exercitiul financiar pentru care se poate aplica
derogarea; institutiile pot exclude pentru calcul alte componente ale remuneratiei fixe,
astfel cum se prevede la punctele 132 si 133;

c. sumele trebuie sa se bazeze pe definitia remuneratiei fixe si a celei variabile din prezentul
ghid si trebuie calculate pe baza remuneratiei brute acordate;

d. remuneratia variabila trebuie sa cuprindd toate formele de remuneratie variabila
acordate, inclusiv remuneratia variabila bazata pe performantd, sumele platite ca
remuneratie variabild garantata, bonusurile de retentie, platile compensatorii sau
beneficiile discretionare de tipul pensiilor;

e. 1n cazul in care valorile sunt stabilite de institutii pe baza individuala, trebuie luata in
considerare remuneratia acordata de institutie, atunci cand valoarea este stabilita pe baza
consolidatda de catre institutia consolidanta, trebuie luate in considerare toate
remuneratiile acordate de institutiile financiare si de intreprinderile prestatoare de
servicii auxiliare din sfera de consolidare prudential3;

f. 1n cazul in care remuneratia este platitd Tn altd moneda decat EUR, sumele trebuie
convertite in EUR, utilizand cursul de schimb publicat de Comisie pentru programarea
financiara si bugetul pentru ultima luna a exercitiului financiar al institutiei.

96.La calcularea mediei valorii activelor pentru perioada de patru ani imediat anterioara exercitiului
financiar curent in sensul articolului94 alineatul (3) litera (a) din Directiva 2013/36/UE,
institutiile trebuie sa utilizeze media simpla a acestei valori la sfarsitul celor patru exercitii
financiare precedente. In cazul in care evidenta contabil3 este tinutd in altd moneda decat EUR,
sumele trebuie convertite in EUR, utilizand cursul de schimb publicat de Comisie pentru
programarea financiara si bugetul pentru ultima luna a fiecarui exercitiu financiar.
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97.1n cazul in care legislatia nationald imputerniceste autorititile competente s stabileasca
pragurile prevazute la articolul 94 alineatele (3) si (4) din Directiva 2013/36/UE pentru institutii
individuale, atunci cand scad sau majoreaza pragurile prevazute la articolul 94 alineatele (3) si
(4) din Directiva 2013/36/UE, autoritatile competente trebuie sd tina seama de natura,
amploarea si complexitatea activitatilor institutiei, de organizarea sa interna sau, daca este
cazul, de caracteristicile grupului din care face parte si, de asemenea, sa tind seama de criteriile
de proportionalitate prevazute in prezenta sectiune.

5. Procesul de identificare

98.Este de obligatia institutiilor sa identifice membrii personalului ale caror activitati profesionale
au un impact major asupra profilului de risc al institutiei. Toate institutiile trebuie sa efectueze
anual o autoevaluare pentru a identifica toti membrii personalului ale caror activitati
profesionale au sau ar putea avea un impact major asupra profilului de risc al institutiei. Procesul
de identificare trebuie sa faca parte din politica de remunerare generala a institutiei.

99.Autoevaluarea trebuie sa se bazeze pe criteriile calitative si cantitative prevazute la articolul 94
alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, standardele tehnice de reglementare privind personalul
identificat si, acolo unde este necesar pentru a finaliza identificarea intregului personal ale carui
activitati profesionale au un impact major asupra profilului de risc al institutiei, pe criteriile
suplimentare prevazute de institutie ce reflecta nivelurile de risc ale diferitelor activitati din
cadrul institutiei si impactul membrilor personalului asupra profilului de risc.

100.Atunci cand se aplica criterii cantitative bazate pe remuneratia membrilor personalului, trebuie
sa se tind seama de remuneratia fixa acordata pentru exercitiul financiar precedent si de
remuneratia variabild acordata personalului in sau pentru exercitiul financiar precedent.
Remuneratia variabila acordatd in exercitiul financiar precedent este remuneratia variabila
acordata in exercitiul financiar precedent cu trimitere la performantele anterioare. Institutiile
trebuie sa defineasca metoda aplicabila in politica lor de remunerare. Atunci cand aplica criterii
cantitative bazate pe remuneratia membrilor personalului, institutiile trebuie sa ia fin
considerare toate componentele monetare si nemonetare ale remuneratiei fixe si variabile
acordate pentru servicii profesionale. Pachetele de remunerare obisnuite care nu sunt justificate
la nivel individual trebuie luate Tn considerare pe baza sumei totale defalcate, pe criterii
obiective, pentru fiecare membru al personalului.

101.Atunci cand aplica criterii cantitative definite Tn EUR, institutiile care acorda remuneratia in alta
moneda decat EUR trebuie sa converteasca pragurile aplicabile utilizand fie cursul de schimb
intern utilizat pentru consolidarea conturilor, fie cursul de schimb utilizat de Comisie pentru
programarea financiara si bugetul pentru luna in care a fost acordata remuneratia sau cursul de
schimb din ultima lund a exercitiului financiar al institutiei®®. Institutia trebuie s§ documenteze
metoda aplicabila pentru a determina cursul de schimb in politica sa de remunerare.

26cyrsurile de schimb sunt disponibile pe site-ul web al Comisiei Europene la adresa:
http://ec.europa.eu/budget/contracts_grants/info_contracts/inforeuro/inforeuro_en.cfm.
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102.Autoevaluarea trebuie sa fie clard, consecventa, documentata in mod corespunzator si
actualizatd periodic pe parcursul anului, cel putin in ceea ce priveste criteriile calitative
prevazute la articolul 92 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, standardele tehnice de
reglementare privind personalul identificat si, dupa caz, in plus sa fie bazata pe criteriile
institutiilor. Institutiile trebuie sa se asigure ca personalul care se incadreaza sau s-ar putea
incadra in prevederile articolului 92 alineatul (3) literele (a), (b) si (c) din Directiva 2013/36/UE
sau Tn criteriile de la articolul 5 din standardele tehnice de reglementare privind personalul
identificat pentru o perioada de cel putin trei luni intr-un exercitiu financiar este tratat ca
personal identificat.

103.Cel putin informatiile de mai jos trebuie cuprinse in documentatia autoevaluarii efectuate cu
privire la identificarea personalului:

a. rationamentele ce stau la baza autoevaluarii si sferei sale de aplicare;

b. abordarea folosita pentru a evalua riscurile aparute din strategia de afaceri si activitatile
institutiei, inclusiv in diferite locatii geografice;

c. modul in care sunt evaluate persoanele ce lucreaza in institutii si alte entitati cuprinse n
sfera de consolidare, filiale si sucursale, inclusiv cele situate in tari terte;

d. rolul si responsabilitatile diferitelor organe corporative si functii interne implicate in
conceperea, monitorizarea, revizuirea si aplicarea procesului de autoevaluare; si

e. identificarea rezultatului.

104.Institutiile trebuie sa tina evidenta procesului de identificare si a rezultatelor acestuia si sa fi
poata demonstra autoritatii de monitorizare competente modul in care a fost identificat
personalul conform atat criteriilor calitative, cat si celor cantitative prevazute la articolul 92
alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, standardelor tehnice de reglementare privind personalul
identificat si oricaror criterii suplimentare folosite de institutii.

105.Documentatia autoevaluarii trebuie sa cuprinda cel putin numarul membrilor personalului
identificat, inclusiv numarul membrilor personalului identificat pentru prima oar3,
responsabilitatile si activitatile functiei, numele sau alt identificator unic si alocarea in cadrul
institutiei a personalului identificat pe domenii de activitate, precum si o comparatie cu
rezultatele autoevaluarii din anul precedent.

106.Documentatia trebuie sa cuprinda, de asemenea, membrii personalului care au fost identificati
prin criterii cantitative, dar ale caror activitati profesionale sunt evaluate ca neavand un impact
major asupra profilului de risc al institutiei in conformitate cu standardele tehnice de
reglementare privind personalul identificat. Institutiile trebuie sa pdstreze documentatia o
perioada de timp adecvata pentru a permite revizuirea ei de catre autoritatile competente.
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5.1 Aprobarea prealabila a excluderilor

107.Atunci cand institutia stabileste, conform standardelor tehnice de reglementare privind
personalul identificat, ca activitatile profesionale ale membrului personalului nu au un impact
major asupra profilului de risc al institutiei sau solicita o aprobare prealabild, se vor aplica
urmatoarele:

a. organul de conducere trebuie sa hotarasca pe baza analizei efectuate in cadrul procesului
anual de identificare daca personalul nu are de fapt niciun impact major asupra profilului
de risc al institutiei si sa informeze functia de supraveghere cu privire la hotararea luata.
Functia de supraveghere sau comitetul de remunerare, daca este infiintat, trebuie sa
revizuiasca criteriile si procesul pe baza carora sunt adoptate hotararile si sa aprobe
exceptarile acordate?’.

b. orice cerere de aprobare prealabild trebuie facuta fara intarziere, dar nu mai tarziu de
sase luni de la incheierea exercitiului financiar anterior. Autoritatea competenta trebuie
sa evalueze cererea si sa 0 aprobe sau sa o respinga, in masura in care este posibil, intr-o
perioada de trei luni de la primirea documentatiei complete;

c. in cazul in care membrului personalului i s-a acordat o remuneratie totalda de
1 000 000 EUR sau mai mult in exercitiul financiar anterior, autoritatea competenta
trebuie sa informeze imediat ABE cu privire la cererea primita si sa furnizeze evaluarea sa
initiala. La cerere, autoritatea competenta trebuie sa trimita imediat toate informatiile
primite de institutie la ABE. ABE va lua legatura cu autoritatea competenta pentru a se
asigura ca astfel de exceptari sunt acordate in mod consecvent Thainte de adoptarea de
catre autoritatea competenta a hotararii de aprobare sau de respingere a cererii.

108.Aprobarea prealabila privind exceptarile personalului identificat in legatura cu criteriile
cantitative trebuie acordata numai pentru o perioada limitata de timp. Cererea de aprobare
prealabila in temeiul standardelor tehnice de reglementare privind personalul identificat trebuie
ficutd in fiecare an. In ceea ce priveste personalul pentru care hotdrarea de aplicare se ia prima
oara, aprobarea prealabild trebuie sa se refere numai la exercitiul financiar in care a fost
solicitata aprobarea prealabila si la urmatorul exercitiu financiar. Pentru personalul pentru care
scutirea a fost deja aprobata pentru exercitiul financiar in curs, aprobarea prealabila trebuie sa
se refere numai la exercitiul financiar urmator.

109.in cazul in care personalul identificat ar fi exclus in filiale care nu sunt supuse Directivei
2013/36/UE, autoritatea competenta este autoritatea competenta a institutiei-mama. Pentru
sucursalele institutiilor de credit al caror sediu principal este situat intr-o tara terta, autoritatea
competenta este autoritatea competenta responsabila cu supravegherea institutiilor din statul
membru in care este situatd sucursala.

27 vy rugam sa consultati punctul 110 cu privire la aprobarea exceptarilor de la politica de remunerare.
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110.Cererile de aprobare prealabild trebuie sa cuprinda numele sau alt identificator unic pentru
personalul identificat pentru care trebuie aplicata o excludere, procentul de capital intern alocat
in conformitate cu articolul 73 din Directiva 2013/36/UE unitatii operationale in care fsi
desfasoara activitatea membrul personalului si analiza impactului personalului asupra profilului
de risc al institutiei pentru fiecare membru al personalului identificat. in cazul in care personalul
identificat este activ Tn aceeasi unitate operationala si are aceeasi functie, trebuie efectuata o
evaluare comuna.

5.2 Guvernanta procesului de identificare

111.0rganul de conducere are responsabilitatea finala pentru procesul de identificare si politica
respectiva. Organul de conducere in cadrul functiei sale de supraveghere trebuie:

a. sa aprobe politica procesului de identificare ca parte a politicii de remunerare;
b. sa fie implicat in conceperea autoevaluarii;

C. sa se asigure ca evaluarea pentru identificarea personalului este corect efectuata in
conformitate cu Directiva 2013/36/UE, standardele tehnice de reglementare privind
personalul identificat si prezentul ghid;

d. sa monitorizeze in permanenta procesul de identificare;

e. sa aprobe orice exceptari esentiale de la politica adoptatd sau modificari ale acesteia si sa
analizeze si sa monitorizeze cu atentie efectul lor;

f. saaprobe sau sa monitorizeze orice excludere de personal in conformitate cu standardele
tehnice de reglementare privind personalul identificat in cazul in care institutiile considera
ca criteriile cantitative definite in regulamentul delegat al Comisiei nu sunt intrunite de
catre personal deoarece acesta nu are de fapt un impact major asupra profilului de risc al
institutiilor si

g. sa revizuiasca periodic politica aprobata si, daca este nevoie, sa o modifice.

112.in cazul in care este infiintat un comitet de remunerare, acesta trebuie implicat activ in procesul
de identificare in conformitate cu responsabilitatile sale pentru pregatirea hotararilor privind
remunerarea. In cazul in care nu este infiintat un comitet de remunerare, membrii neexecutivi
si, cand este posibil, membrii independenti ai organului de conducere in functia sa de
supraveghere trebuie sa indeplineasca sarcinile respective.

113.Functia independenta de administrare a riscurilor si functia independenta de conformitate,
functiile auxiliare (de exemplu, juridica, resurse umane) si comitetele aferente ale organului de
conducere (si anume, comitetul de administrare a riscurilor, de nominalizare si de audit) trebuie
implicate in procesul de identificare in conformitate cu rolul fieciruia si in mod permanent. Tn
mod special, daca este infiintat un comitet de administrare a riscurilor, acesta trebuie implicat
in procesul de identificare fara a prejudicia sarcinile comitetului de remunerare. Institutiile
trebuie sa asigure schimbul adecvat de informatii intre toate organele si functiile interne
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implicate in procesul de identificare. Procesul de identificare si rezultatul acestuia trebuie supus
unei revizuiri independente interne sau externe.

5.3 Procesul de identificare la nivel individual, subconsolidat si
consolidat

114 Criteriile calitative si cantitative de identificare incluse la articolul 92 alineatul (3) din Directiva
2013/36/UE si standardele tehnice de reglementare privind personalul identificat si cele stabilite
suplimentar de institutii trebuie aplicate atat de institutii pe baza individuala, utilizand cifrele si
luand in considerare situatia fiecarei institutii, cat si, in plus, de catre institutia consolidanta pe
baza consolidata si subconsolidatd, asa cum este definita la articolul 4 alineatul (1) punctele (48)
si (49) din Regulamentul (UE) nr. 575/2013, inclusiv — sub rezerva dispozitiilor de la articolul 109
alineatele (4)-(6) din Directiva 2013/36/UE — toate filialele din sfera consolidarii prudentiale care
nu fac ele insele obiectul CRD, utilizand cifrele consolidate si luand in considerare situatia
consolidata siimpactul asupra profilului de risc al institutiilor pe o baza consolidata. Procesul de
identificare pe baza consolidata trebuie sa includa membrii personalului, astfel cum sunt definiti
la articolul 109 alineatul (5) din Directiva 2013/36/UE, chiar daca filiala care angajeaza
respectivul membru al personalului nu face obiectul aplicarii pe baza consolidata a cerintelor de
la articolele 92, 94 si 95 din Directiva 2013/36/UE si nu face obiectul aplicarii pe baza individuala
a Directivei 2013/36/UE.

115.La aplicarea criteriilor calitative de identificare la nivel consolidat sau subconsolidat, membrii
personalului dintr-o filialda sunt cuprinsi numai daca sunt responsabili pentru functiile
mentionate Tn aceste criterii la nivel consolidat sau subconsolidat. De exemplu: un membru al
personalului dintr-o filiala care este membru al organului de conducere al filialei respective
trebuie cuprins in criteriul ,,membrul personalului este un membru al organului de conducere in
functia sa de conducere”) numai daca este si membru al organului de conducere din institutia-
mama din UE.

116.Criteriile cantitative de identificare aplicabile trebuie aplicate intregului personal din cadrul
institutiei si filialelor acesteia care fac obiectul cerintelor prevazute la articolele 92, 94 si 95 din
Directiva 2013/36/UE pe baza consolidatd si subconsolidata, tindnd seama de toate
componentele remuneratiei acordate in cadrul intregii sfere a consolidarii prudentiale.

117.La aplicarea criteriilor calitative de identificare, institutiile trebuie sa identifice personalul
responsabil pentru functia mentionata in criteriul calitativ; criteriul principal pentru identificare
nu este denumirea functiei, ci autoritatea si responsabilitatea conferita functiei.

5.4 Rolul institutiei consolidante

118.Fara a aduce atingere articolului 109 alineatul (4) din CRD, institutia consolidanta trebuie sa
asigure consecventa generald a politicilor de remunerare ale grupului, inclusiv procesele de
identificare si punerea in aplicare corecta la nivel consolidat, subconsolidat si individual.
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5.5 Rolulfilialelor si sucursalelor

119.Institutiile care sunt filiale ale unei institutii consolidante trebuie sa puna in aplicare in politica
lor de remunerare politica emisa de institutia-mama consolidanta si procesul de identificare a
personalului. Toate filialele trebuie sa participe activ la procesul de identificare desfasurat de
institutia-mama consolidanta. n special, fiecare filiald cuprinsa in sfera consolidrii prudentiale,
inclusiv cele care nu sunt supuse Directivei 2013/36/UE, trebuie sa furnizeze institutiei
consolidante toate informatiile necesare pentru o bund identificare a tuturor membrilor
personalului care au un impact major asupra profilului de risc al institutiilor la nivel consolidat
sau subconsolidat.

120.Filialele care nu fac ele insele obiectul Directivei 2013/36/UE nu trebuie sa efectueze un proces
de identificare la nivel individual, cu exceptia cazului in care cerintele sectoriale in materie de
remunerare prevad aceasta obligatie. Pentru filialele care nu fac obiectul directivei sau al altor
cerinte specifice privind remunerarea, astfel cum se prevede la articolul 109 alineatul (4) din
Directiva 2013/36/UE, evaluarea trebuie efectuata de institutia consolidanta la nivel consolidat
si subconsolidat, pe baza informatiilor furnizate de filiala. Institutiile ce intra sub incidenta
Directivei 2013/36/UE trebuie sa-si realizeze propria evaluare pentru identificarea personalului
la nivel individual. Institutiile mici sau mai putin complexe incluse in procesul de identificare la
nivel consolidat pot delega institutiei consolidante aplicarea in practica a procesului de
identificare la nivel individual.

121.Sucursalele dintr-un stat membru ale institutiilor de credit al caror sediu principal este situat
intr-o tara terta si institutiile dintr-un stat membru care sunt filiale ale unor institutii-mama din
tari terte trebuie sa desfdsoare procesul de identificare si sa-si informeze institutia-mama
despre rezultate. Institutiile dintr-un stat membru trebuie sd includa, de asemenea, in evaluarea
lor filialele ce intra in sfera consolidarii prudentiale si sucursalele situate in tari terte. Institutiile
trebuie sa fie constiente de faptul ca sucursalele constituie o parte neindependenta a institutiei.

122.Pentru sucursale din tari terte situate intr-un stat membru, criteriile de identificare trebuie
aplicate functiilor, activitatilor economice si personalului situat intr-un stat membru la fel cum
ar fi aplicate pentru o institutie la nivel individual.

6. Baza de capital

123.Institutiile si autoritatile competente trebuie sa se asigure ca acordarea remuneratiei variabile,
plata si intrarea n drepturi, inclusiv aplicarea acordurilor de tip ,malus” si ,,clawback”, conform
politicii de remunerare a institutiilor nu sunt Tn detrimentul mentinerii unei baze solide de
capital.

124.Atunci cand evalueaza daca baza de capital este solida, institutia trebuie sa tind seama de
fondurile sale proprii globale si, in special, de fondurile proprii de nivel 1 de baza, de cerinta de
capital, inclusiv cerinta amortizorului de capital combinat, astfel cum este definita la
articolul 128 alineatul (6) din Directiva 2013/36/UE, de cerinta amortizorului pentru indicatorul



RAPORT FINAL REFERITOR LA GHIDUL PRIVIND POLITICILE SOLIDE DE REMUNERARE

EUROPEAN
BANKING

AUTHORITY

efectului de levier, asa cum este definita la articolul 92 alineatul (1a) din Regulamentul (UE)
nr.575/2013, de cerinta minima privind fondurile proprii si pasivele eligibile, asa cum este
definita la articolul 45c din Directiva 2014/59/UE, precum si de eventualele majorari de capital
si de restrictiile privind distribuirile prevazute la articolele 141 si 141b din Directiva 2013/36/UE
si la articolul 16a din Directiva 2014/59/UE, care se aplica remuneratiei variabile a intregului
personal, precum si de rezultatele procesului de evaluare a adecvarii capitalului intern. Cerinta
de a mentine o baza solida de capital si restrictiile privind distribuirile se aplica, de asemenea,
pe bazd consolidatd si subconsolidatd. Tn plus, autorititile competente trebuie s ia in
considerare rezultatele procesului de supraveghere si evaluare in acord cu ghidul ABE respectiv.

125.Institutiile trebuie sa cuprinda impactul remuneratiei variabile — atat cele in avans, cat si cele
amanate — in planificarea capitalului si lichiditatilor lor si in procesul lor general de evaluare a
adecvarii capitalului intern.

126.Remuneratia variabila totala acordata de o institutie nu trebuie sa limiteze capacitatea
institutiei de a mentine sau a restaura o baza solida de capital pe termen lung si trebuie sa ia in
considerare interesele actionarilor si titularilor, deponentilor, investitorilor si ale altor factori
interesati. Remuneratia variabilad nu trebuie acordata sau platita atunci cand efectul ar fi ca baza
de capital a institutiei nu va mai fi sanatoasa. Institutia trebuie sa ia in considerare aceste cerinte,
rezultatele procesului de evaluare a adecvarii capitalului intern, planificarea sa multianuala a
capitalului, restrictiile privind distribuirile prevazute la articolele 141 si 141b din Directiva
2013/36/UE si la articolul 16a din Directiva 2014/59/UE, precum si recomandarile privind
distribuirile efectuate de autoritatile competente si de autoritatile europene de supraveghere
atunci cand determina:

a. fondul general de remuneratie variabila care va fi acordata pentru anul respectiv; si

b. valoarea remuneratiei variabile care va fi platita sau pentru care se va intra in drepturi in
respectivul an.

127.Institutiile care nu au o baza solida de capital sau in care soliditatea bazei de capital este in
pericol trebuie sa ia urmatoarele masuri cu privire la remuneratia variabila:

a. sareduca fondul de prime variabile in conformitate cu articolele 141 si 141b din Directiva
2013/36/UE si cu articolul 16a din Directiva 2014/59/UE, inclusiv cu posibilitatea de a-I
reduce la zero;

b. sa aplice masurile necesare de ajustare a performantei, in special de tip malus;

c. sa foloseasca profitul net al institutiei pentru anul respectiv si eventual pentru anii
urmatori pentru a consolida baza de capital. Institutia nu trebuie sa compenseze nicio
reducere a compensatiei variabile facuta pentru a asigura o baza solida de capital in anii
urmatori sau prin alte plati, mecanisme sau metode care duc la eludarea acestei
prevederi.
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128.Autoritatile competente trebuie sa intervind atunci cand acordarea remuneratiei variabile este
in detrimentul mentinerii unei baze solide de capital, cerand institutiei sa reduca sau sa aplice
un plafon la portofoliul total al remuneratiei variabile determinat pana la imbunatatirea situatiei
de adecvare a capitalului; si, daca este necesar, sa aplice masurile de ajustare in functie de
performanta, in special acorduri de tip malus, si sa ceara institutiilor sa foloseasca profitul net
pentru a-si consolida fondurile proprii.

Titlul Il = Structura remuneratiei

7.  Categorii de remuneratie

129.Conform Directivei 2013/36/UE, remuneratia poate fi fixa sau variabild; nu exista o a treia
categorie de remuneratie. Fara a aduce atingere punerii in aplicare la nivel national a derogarilor
prevazute la articolul 94 alineatele (3)-(5) din Directiva 2013/36/UE, in cazul in care remuneratia
este variabila si este platita personalului identificat, toate cerintele prevazute la articolul 94 din
Directiva 2013/36/UE trebuie, de asemenea, sa fie indeplinite in plus fata de cerintele generale
previzute la articolul 92 din respectiva directiva. n acest scop, institutiile trebuie sd ncadreze
componentele de remuneratie, in conformitate cu prezentul ghid, fie ca remuneratie fixa, fie ca
remuneratie variabila, iar politicile lor de remunerare trebuie sa stabileasca criterii clare,
obiective, predefinite si transparente pentru incadrarea tuturor componentelor de remunerare
fie Tn categoria celor fixe, fie in categoria celor variabile, in conformitate cu criteriile prevazute
la articolul 92 alineatul (2) litera (g) din Directiva 2013/36/UE si cu prezentul ghid.

130.Atunci cand alocarea clara a unei componente la remuneratia fixa nu este posibila pe baza
criteriilor prevazute in prezentul ghid, aceasta trebuie considerata remuneratie variabila.

131.Remuneratia este fixa Tn cazul in care conditiile pentru acordarea acesteia si cuantumul
acesteia:

a. se bazeaza pe criterii prestabilite;

b. sunt nediscretionare, reflectand nivelul de experientda profesionala si vechimea
personalului;

c. sunt transparente in ceea ce priveste cuantumul individual acordat fiecarui membru al
personalului;

d. sunt permanente, adica sunt mentinute pe o perioadda legata de rolul si de
responsabilitatile organizationale specifice;

e. sunt nerevocabile; cuantumul permanent se modifica numai prin negocieri colective sau
in urma renegocierii, in conformitate cu criteriile nationale privind stabilirea salariilor;

f. nu pot fi reduse, suspendate sau anulate de institutie;
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g. nu ofera stimulente pentru asumarea de riscuri si
h. nu depind de performanta.

132.Componentele de remunerare care fie fac parte dintr-o politica generala la nivel de institutie
in care intrunesc conditiile enumerate la punctul 131, fie reprezinta plati obligatorii conform
dreptului national sunt considerate remuneratie fixa. Acestea includ plati ce fac parte din
pachete obisnuite de Tncadrare Tn munca, asa cum sunt definite in ghid.

133.Urmatoarele componente ale remuneratiei trebuie considerate, de asemenea, ca fiind fixe,
toate situatiile similare fiind tratate in mod consecvent:

a. remuneratie platita personalului expatriat tindnd cont de costul vietii si de cotele de
impozit din alta tara;

b. alocatii folosite pentru a mari salariul de baza fix in situatii in care personalul lucreaza in
strainatate si primeste o remuneratie mai mica decat cea care i-ar fi platita pe piata de
munca locala pentru o functie comparabila, in cazul in care toate conditiile specifice de
mai jos sunt intrunite:

i. alocatia este platita In mod nediscriminatoriu intregului personal aflat intr-o
situatie similara;

ii. alocatia se acorda deoarece personalul lucreaza temporar in strainatate sau pe alta
functie cu un nivel de remunerare ce necesita ajustare pentru a reflecta nivelurile
de plata de pe piata respectiva;

iii.  nivelul platilor suplimentare este bazat pe criterii prestabilite;

iv. durata alocatiei este legata de durata situatiei la care se face referire mai sus.
8.  Cazuri particulare de componente ale remuneratiei

8.1 Alocatii

134.Remuneratia variabila si fixa a institutiilor poate consta din diferite componente, inclusiv plati
sau beneficii suplimentare sau auxiliare. Institutiile trebuie sa analizeze alocatiile?® si sa le aloce
componentei variabile sau fixe a remuneratiei. Alocarea trebuie sa se bazeze pe criteriile
prevazute in sectiunea 7.

135.1n special, atunci cand alocatiile sunt considerate remuneratie fix3, dar prezint3 oricare dintre
urmatoarele caracteristici, institutia trebuie sa documenteze in mod corespunzator rezultatele
evaludrilor efectuate conform sectiunii 7:

28 Denumirea poate fi diferita de la institutie la institutie: ,,salariu stabilit in functie de rol, indemnizatie pentru

<n

personal, indemnizatie ajustabila in functie de rol, indemnizatie fixa” etc.
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a. sunt platite numai membrilor personalului identificat®’;

b. sunt limitate la cazurile Tn care raportul dintre componentele variabile si cele fixe ale
remuneratiei ar depdsi altfel 100 % (daca este cazul, pand la 200%, cu acordul
actionarilor);

c. alocatiile sunt legate de indicatori ce ar putea fi eventual intelesi ca indicatori de
performantd. Tn acest caz, institutia trebuie s& poatd demonstra ca respectivii indicatori
nu sunt legati de performantele institutiei, de exemplu prin analizarea corelatiei cu
indicatorii de performanta utilizati.

136.1n cazul in care alocatiile se bazeaza pe rolul, functia sau responsabilitatea organizationald a
personalului, pentru a fi corect incadrate in componenta fixa a remuneratiei, acestea trebuie sa
intruneasca criteriile stipulate la punctul 131, tindnd seama de urmatoarele aspecte:

a. beneficiul este legat de un rol sau o responsabilitate organizationala si este acordata cata
vreme nu apar modificari majore cu privire la responsabilitatile si autoritatile rolului in
urma carora personalul ar avea de fapt un alt rol sau o altda responsabilitate
organizational3;

b. valoarea nu depinde de niciun alt factor in afara de indeplinirea unui anumit rol sau a unei
anumite responsabilitati organizationale si de criteriile de la punctul 203;

c. orice alt membru al personalului care indeplineste acelasi rol sau are aceeasi
responsabilitate organizationala si care se afla intr-o situatie similara ar avea dreptul la un
beneficiu similar.

137.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca beneficiile nu reprezinta un mecanism sau o
metoda de facilitare a neconformitatii institutiilor cu CRD.

8.2 Remuneratia variabila bazata pe performanta viitoare

138.Atunci cand acordarea unei remuneratii variabile, inclusiv LTIP (planurile de stimulare pe
termen lung), se bazeaza pe performante anterioare de cel putin un an, dar depinde si de
conditiile de performanta viitoare, trebuie sa se aplice urmatoarele:

a. institutiile trebuie sa stabileasca in mod clar pentru personal conditiile de performanta
suplimentare care trebuie indeplinite dupa acordare pentru intrarea in drepturi asupra
remuneratiei variabile;

b. Tnainte de intrarea Tn drepturi asupra remuneratiei variabile, institutiile trebuie sa
evalueze indeplinirea conditiilor de intrare in drepturi;

29 Calitatea de membru al personalului identificat nu trebuie consideratd un rol sau o functie.
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c. conditiile de performanta suplimentare orientate catre viitor trebuie stabilite pentru o
perioada de performanta predefinita de cel putin un an;

d. Tn cazul in care nu au fost indeplinite conditiile de performanta suplimentare orientate
catre viitor, pana la 100 % din remuneratia variabila acordata Tn aceste conditii trebuie
supusa acordurilor de tip ,,malus”;

e. perioada de amanare trebuie sa se incheie cel mai devreme dupa un an de la evaluarea
ultimei conditii de performanta; toate celelalte prevederi privind amanarea remuneratiei
variabile pentru personalul identificat prevazut la sectiunea 15 se aplica la fel ca in cazul
remuneratiei variabile bazate exclusiv pe performanta fhainte de acordarea acesteia;

f. pentru calcularea raportului dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei totale,
trebuie luata in considerare valoarea totala a remuneratiei variabile acordate Tn exercitiul
financiar pentru care a fost acordata remuneratia variabila, inclusiv LTIP. Acest lucru se
aplica, de asemenea, atunci cand performantele anterioare au fost evaluate pe o perioada
de acumulare multianuala.

139.1n cazul in care un plan de remuneratie prospectivd pentru remuneratia variabil3, inclusiv LTIP,
se bazeaza exclusiv pe conditiile de performanta viitoare (de exemplu, cand personalul nou
primeste un LTIP la inceputul primului an de angajare), sumele trebuie considerate acordate
dupa intrunirea conditiilor de performanta, in caz contrar nu trebuie facuta nicio acordare.
Sumele acordate trebuie luate in considerare pentru calculul raportului dintre componenta
variabila si componenta fixa a remuneratiei totale in exercitiul financiar anterior acordarii lor.
Cand se acorda un anumit numar de instrumente, acestea trebuie evaluate exceptional in
vederea calcularii raportului dintre componenta variabild si componenta fixa a remuneratiei
totale la pretul de piata sau valoarea justa determinata la momentul acordarii planului de
remunerare de perspectiva pentru remuneratia variabild. Trebuie aplicat punctul 138 literele
(a)-(c). Toate celelalte cerinte se aplica la fel ca in cazul remuneratiei variabile, de exemplu
perioada de amanare incepe dupa acordarea remuneratiei variabile.

8.3 Dividendele si platile sub forma de dobanzi

140.Platile de ,comisioane de performanta” in sensul articolului 4 alineatul (1) litera (d) din
Directiva AFIA sunt supuse prevederilor privind remunerarea din Directiva AFIA; punctul 2 din
anexa Il la Directiva AFIA include in mod specific comisionul de performanta in definitia
remuneratiei®. Se aplica ghidul ESMA privind politicile de remunerare viabile conform Directivei

30 pynctul 2 din anexa Il la Directiva AFIA prevede ca ,Principiile stabilite la punctul 1 se aplica oricarui tip de
remuneratie platit de AFIA, oricarei sume platite direct de FIA, inclusiv comisioanelor de performanta, sau oricarei
cesiuni de unitati sau de actiuni ale FIA, pentru acele categorii de personal ale caror activitati profesionale au un impact
semnificativ asupra profilului lor de risc sau asupra profilului de risc al FIA pe care le administreaza, inclusiv persoanele
aflate Tn functii de conducere, persoanele care isi asuma riscurile si cele cu functii de control, precum si orice angajat ce
primeste o remuneratie totala care il plaseaza in aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functii de
conducere si persoanele care isi asuma riscurile” (subliniere adaugata).
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AFIA3L- Tn sensul prezentului ghid ABE si in special in vederea calculdrii raportului dintre
componenta variabild si componenta fixa a remuneratiei pentru personalul identificat conform
sectiunii 13 din prezentul ghid, se vor aplica urmatoarele:

a. toate platile efectuate de fondurile de investitii alternative catre acesti membri ai
personalului sub forma unor comisioane de performanta ce nu reprezinta un randament
proportional al investitiilor facute de acesti membri ai personalului trebuie considerate
remuneratie variabila si evaluate Tn momentul acordarii;

b. orice plati efectuate de fondurile de investitii alternative catre acesti membri ai
personalului prin mijloace de tipul comisioanelor de performanta, ce reprezinta un
randament proportional al oricarei investitii facute de acesti membri ai personalului (prin
mijlocul de tipul comisioanelor de performanta) la fondul de investitii alternativ trebuie
excluse din calcul.

141.Dividendele platite pentru actiuni in posesia carora s-a intrat sau pentru participatii primite de
angajati ca parte din remuneratia lor sau alte actiuni detinute de personal in calitate de actionari
sau proprietari ai unei institutii nu fac parte din remuneratie in sensul prezentului ghid. Acelasi
lucru este valabil si pentru dobanzi platite personalului pentru alte instrumente dobandite sau
investitii.

142.Platile de dividende si platile sub forma de dobanzi nu pot fi folosite ca metoda de plata pentru
remuneratia variabila, ceea ce ar duce la o eludare a cerintelor de remunerare stabilite de CRD.

8.4 Bonusurile de retentie

143.Institutiile trebuie sa-si poatda fundamenta interesul legitim in acordarea de bonusuri de
retentie pentru a retine un membru al personalului identificat. De exemplu, bonusurile de
retentie pot fi utilizate in cadrul restructurarilor, al lichidarii, dupa o modificare a controlului sau
pentru a asigura finalizarea unor proiecte majore. Institutiile trebuie sa documenteze
evenimentul sau justificarea care a facut necesara acordarea unui bonus de retentie si perioada
de timp, inclusiv data de incepere si data de incheiere, pentru care se presupune ca exista
motivul. Institutiile trebuie sa defineasca conditiile de retinere si conditiile de performanta
aplicabile (vezi si punctul 147). Institutiile trebuie sa specifice o perioada de retinere si o data
sau un eveniment dupa care se stabileste daca au fost indeplinite conditiile de retinere si de
performanta.

144.Ca principiu general, institutiile nu trebuie sa acorde unui membru al personalului bonusuri de
retentie multiple; in cazuri exceptionale si atunci cand acest lucru este justificat in mod
corespunzator, unui membru al personalului i se pot plati mai multe bonusuri de retentie, dar
in momente diferite si in conditiile specificate in aceasta sectiune pentru fiecare bonus de
retentie. Bonusurile de retentie trebuie acordate numai dupa indeplinirea conditiilor de retinere

31 ESMA/2013/232, disponibil la: http://www.esma.europa.eu/system/files/2013-
232_aifmd_guidelines_on_remuneration_-_en.pdf. In ceea ce priveste tratamentul specific al comisioanelor de
performanta prevazute de Directiva AFIA, consultati in special punctele 10, 13, 16 si 159 din ghidul ESMA.


http://www.esma.europa.eu/system/files/2013-232_aifmd_guidelines_on_remuneration_-_en.pdf
http://www.esma.europa.eu/system/files/2013-232_aifmd_guidelines_on_remuneration_-_en.pdf

RAPORT FINAL REFERITOR LA GHIDUL PRIVIND POLITICILE SOLIDE DE REMUNERARE

EUROPEAN
BANKING

AUTHORITY

si a conditiilor de performanta aplicabile. in plus, bonusul de retentie trebuie acordat numai
daca nu exista motive care sa duca la o situatie Tn care bonusul de retentie nu trebuie acordat,
de exemplu incalcari grave ale conformitatii, conduita neprofesionala sau alte nereusite ale
respectivului membru al personalului.

145.Un bonus de retentie trebuie sa fie conform cu cerintele prevazute la articolele 93, 141 si 141b
si cu competentele de supraveghere respective in temeiul articolului 104 alineatul (1) litera (g)
din Directiva 2013/36/UE, ceea ce ar putea duce la situatia in care bonusul de retentie ar putea
fi redus, eventual chiar pana la zero, in functie de suma maxima distribuibila (MDA) sau de alte
restrictii impuse de autoritatile competente.

146.Atunci cand evalueaza si analizeaza daca acordarea unui bonus de retentie personalului
identificat este adecvata, institutiile si autoritatile competente pot lua in considerare cel putin
urmatoarele elemente:

a. preocuparile care duc la riscul ca anumiti membri ai personalului sa aleaga sa paraseasca
institutia;

b. motivele pentru care retinerea respectivului membru al personalului este esentiala
pentru institutie;

c. consecinta daca membrul personalului Tn cauza paraseste institutia si

d. daca valoarea bonusului de retentie acordat este necesara si proportionald pentru a
retine membrul vizat al personalului.

147.Un bonus de retentie trebuie sa se bazeze pe conditii specifice care difera de conditiile de
performanta aplicate altor parti ale remuneratiei variabile si sa contina o conditie de retinere si
conditii specifice de performanta. Conditiile specifice pentru un bonus de retentie trebuie sa
duca la obiectivul de retinere (si anume, retinerea personalului in institutie pentru o perioada
de timp predefinita sau pana la un anumit eveniment). Conditiile specifice de performanta
trebuie sa includa conditii care sunt legate de interesul legitim pentru retinerea membrului
personalului si de conduita personalului si trebuie sa fie compatibile cu dispozitiile de la punctul
145. Bonusurile de retentie nu trebuie sa duca la situatia in care remuneratia variabila totala a
membrului personalului, compusa din remuneratia variabila legata de performanta si bonusul
de retentie, nu mai este legata de performanta persoanei, de unitatea comerciala in cauza si de
rezultatele generale ale institutiei, astfel cum se prevede la articolul 92 alineatul (2) litera (g)
punctul (ii) si la articolul 94 alineatul (1) litera (a).

148.Bonusurile de retentie nu trebuie acordate numai pentru a compensa o remuneratie legata de
performanta, neplatita din cauza unei performante insuficiente sau din cauza situatiei financiare
a institutiei.

149.Bonusurile de retentie sunt forme de remuneratie variabila si, prin urmare, daca sunt acordate
personalului identificat, trebuie sa respecte cerintele privind remuneratia variabila prevazute la
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articolul 94 din Directiva 2013/36/UE, inclusiv valoarea maxima a raportului dintre componenta
variabila si cea fixa a remuneratiei, alinierea ex post a riscurilor, plata sub forma de instrumente,
amanarea, retinerea, acordurile de tip ,,malus” si ,clawback”.

150.Un bonus de retentie trebuie luat in considerare, la calcularea raportului dintre remuneratia
variabila si cea fixd, ca remuneratie variabild. Indiferent de faptul ca bonusul de retentie va fi
acordat numai dupa incheierea perioadei de retinere, bonusul de retentie trebuie luat in
considerare la calcularea raportului dintre componenta variabila si componenta fixa a
remuneratiei, conform uneia dintre metodele specificate mai jos:

a. bonusul de retentie se imparte in sume anuale pentru fiecare an al perioadei de retinere
calculate in mod proportional liniar. Daca durata exacta a perioadei de retinere nu se
cunoaste de la Tnceput, institutia trebuie sa stabileasca si sa documenteze o perioada
tinand cont de situatia si de masurile luate ce justifica plata unui bonus de retentie.
Calcularea raportului trebuie sa se bazeze pe perioada stabilita sau

b. valoarea totala a bonusului de retentie se ia in considerare in anul in care este indeplinita
conditia de retinere.

8.5 Beneficii discretionare de tipul pensiilor

151.Beneficiile discretionare de tipul pensiilor sunt o forma de remuneratie variabild. Tn cazul in
care termenii schemei de pensii a intreprinderii cuprind beneficii de tipul pensiilor care nu sunt
bazate pe performanta si care se acorda consecvent unei categorii de personal, aceste beneficii
de tipul pensiilor nu trebuie considerate ca discretionare, ci trebuie considerate ca parte a
pachetelor obisnuite de Tncadrare in munca, in conformitate cu sectiunea de definitii din acest
ghid. Beneficiile discretionare de tipul pensiilor nu sunt plati compensatorii, chiar daca angajatul
decide sa se pensioneze anticipat.

152.Institutia trebuie sa se asigure ca, daca un membru al personalului paraseste institutia sau se
pensioneaza, nu se platesc beneficii discretionare de tipul pensiilor fara luarea in considerare a
situatiei economice a institutiei sau a riscurilor asumate de membrul respectiv al personalului si
care pot afecta institutia pe termen lung.

153.Intreaga sumé a beneficiilor discretionare de tipul pensiilor trebuie acordatd, in conformitate
cu articolul 94 alineatul (1) litera (o) din Directiva 2013/36/UE si sub rezerva derogarii prevazute
la articolul 94 alineatul (3) din directiva, sub forma instrumentelor mentionate la litera () de la
acest articol si:

a. in cazul Tn care un membru al personalului identificat paraseste institutia inainte de
pensionare, institutia trebuie sa pastreze intreaga suma a beneficiilor discretionare de
tipul pensiilor sub forma de instrumente pentru o perioada de cel putin cinci ani fara
aplicarea intrarii in drepturi pe o baza proportionala;
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b. in cazul in care un membru al personalului identificat ajunge la pensionare, trebuie
aplicata o perioada de retinere de cinci ani intregii sume platite sub forma de instrumente.

154.Institutiile trebuie sa se asigure ca acordurile de tip ,,malus” si ,clawback” se aplica beneficiilor
discretionare de tipul pensiilor la fel ca oricaror alte componente ale remuneratiei variabile.

9. Componente exceptionale ale remuneratiei

9.1 Remuneratia variabila garantata

155.Remuneratia variabila garantata poate lua mai multe forme, precum: ,,bonus garantat”, ,bonus
de bun-venit”, ,bonus de inceput”, ,bonus minim” etc. si se poate acorda in numerar sau sub
forma de instrumente.

156.La acordarea remuneratiei variabile garantate in conformitate cu articolul 94 alineatul (1)
literele (d) si (e) din Directiva 2013/36/UE, cu ocazia angajarii de personal nou, institutiile nu au
permisiunea de a garanta remuneratia variabilda pentru o perioada mai lunga decat primul an de
angajare. Remuneratia variabila garantata este exceptionala si poate avea loc numai atunci cand
institutia are o baza solida si puternica de capital, conform articolului 94 alineatul (1) litera (e)
din Directiva de mai sus si cu sectiunea 6 din ghid.

157.Institutiile trebuie sa acorde o singura data remuneratia variabila garantata aceluiasi membru
al personalului. Aceasta cerintd trebuie aplicatd, de asemenea, la nivel consolidat si sub-
consolidat si include situatiile Tn care personalul primeste un nou contract de la aceeasi institutie
sau de la alta institutie din sfera de consolidare.

158.Institutiile si autoritatile competente pot decide sa nu includa valoarea remuneratiei variabile
garantate in calculul raportului dintre componenta fixa si cea variabild a remuneratiei totale
pentru prima perioada de performanta, in care remuneratia variabild garantata este acordata
Cu ocazia angajarii de personal nou Tnainte de inceperea primei perioade de performanta.

159.in cadrul acordurilor ce garanteazi aceastd parte de remuneratie variabild, institutiile pot
decide sa nu aplice cerintele acordurilor de tip ,,malus” si ,clawback” in cazul remuneratiei
variabile garantate. Institutiile pot plati suma integralda in numerar neamanat.

9.2 Compensarea sau preluarea unui contract de munca anterior

160.Compensatia pentru preluarea unui contract anterior trebuie acordata numai daca sunt
indeplinite conditiile stabilite la punctul 156 din ghid.

161.Remuneratia trebuie considerata ca fiind acordata ca plata sau pentru preluarea unui contract
anterior in care remuneratia variabild amanatda a membrului personalului a fost redusa sau
revocata de angajatorul anterior ca urmare a incetarii contractului. Pentru pachetele de
remunerare referitoare la compensatie sau preluare din contracte de munca anterioare, se
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aplica toate cerintele privind remuneratia variabild si dispozitiile prezentului ghid, inclusiv
amanarea, retinerea, plata sub forma de instrumente si acordurile de tip ,,clawback”.
i

9.3 Plati compensatorii si alte plati dupa incetarea contractului

9.3.1 Platile compensatorii

162.Politicile de remunerare ale institutiilor trebuie sa specifice posibila utilizare a platilor
compensatorii, inclusiv valoarea maxima sau criteriile pentru determinarea acestor valori ce pot
fi acordate personalului identificat ca plata compensatorie.

163.Institutiile trebuie sa dispuna de un cadru in care plata compensatorie este determinata si
aprobata in contextul rezilierii anticipate a unui contract de catre institutie, incluzand o alocare
clara a responsabilitatilor si a competentelor decizionale si implicarea procedurala a functiilor
de control.

164.Platile compensatorii nu trebuie sa ofere o recompensare disproportionata, ci o compensare
adecvatd a membrului personalului in cazurile de incetare anticipatd a contractului. Tn
conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (h) din Directiva 2013/36/UE, platile
compensatorii trebuie sa reflecte performantele obtinute in timp si nu trebuie sa recompenseze
nereusitele sau conduita neprofesionala.

165.Plata compensatorie nu trebuie acordata atunci cand existd o nereusita evidenta care permite
incetarea imediata a contractului sau concedierea personalului.

166.Plata compensatorie nu trebuie acordata atunci cand un membru al personalului isi da demisia
pentru a ocupa o functie in alta entitate juridica, decat daca legislatia nationala a muncii prevede
o plata compensatorie.

167.Platile compensatorii includ plati suplimentare pe langd remuneratia obisnuita in urmatoarele
situatii specifice:

a. indemnizatie de disponibilizare pentru pierderea pozitiei in cazul incetarii anticipate a
contractului de catre institutie sau de catre filiala sa;

b. remuneratia acordata pentru o perioada limitata de timp care este convenita pentru a
introduce o perioada de reflectie dupa incetarea contractului si care face obiectul unei
clauze de neconcurent3;

c. institutia inceteaza contractele personalului din cauza unei incapacitati a institutiei sau a
masurilor de interventie timpurie;

d. institutia doreste sa inceteze contractul ca urmare a unei reduceri majore a activitatilor
institutiei Tn care membrul personalului a fost activ sau in cazul in care domeniile de
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activitate sunt dobandite de alte institutii fara optiunea ca personalul sd ramana angajat
n institutia achizitoare;

e. institutia siun membru al personalului convin asupra unei solutionariin cazul unui conflict
de munca real care, altfel, ar putea duce in mod realist la o actiune in fata unei instante.

168.1n cazul in care institutiile acord3 o platd compensatorie, institutiile trebuie s3 poatd demonstra
autoritatii competente motivele de acordare a platii compensatorii, caracterul adecvat al
cuantumului acordat si criteriile folosite pentru a stabili cuantumul, inclusiv faptul ca este legat
de performantele obtinute in timp si cd@ nu recompenseaza nereusitele sau conduita
neprofesionala.

169.La stabilirea valorii platilor compensatorii care urmeaza a fi atribuite, institutia trebuie sa ia in
considerare performanta obtinuta in timp si sa evalueze, dupa caz, gravitatea oricarei nereusite.
Nereusitele identificate trebuie diferentiate ca nereusite ale institutiei sau esecuri ale
personalului identificat, dupa cum urmeaza:

a. nereusitele trebuie considerate ca fiind ale institutiei atunci cand valoarea totala a platilor
compensatorii pentru personal este determinata, tinand cont de baza de capital a
institutiei; aceste plati compensatorii nu trebuie sa fie mai mari decat reducerea de
costuri obtinuta prin incetarea anticipata a contractelor;

b. nereusitele trebuie considerate ca fiind ale personalului identificat atunci cand duc la o
ajustare Tn minus a cuantumului platilor compensatorii care altfel s-ar acorda cand numai
performanta in timp ar fi luatd in considerare la estimarea platii compensatorii, inclusiv
posibilitatea unei reduceri a cuantumului pana la zero.

170.Nereusitele institutiilor cuprind urmatoarele situatii:

a. in cazul in care institutia beneficiaza de interventia statului sau este supusa unor masuri
de interventie timpurie sau unor masuri de rezolutie Tn conformitate cu Directiva
2014/59/UE>?;

b. cand s-a solicitat inceperea procedurii de insolventd normale a institutiei, astfel cum este
definita la articolul 2 alineatul (1) punctul (47) din Directiva 2014/59/UE;

c. cand anumite pierderi importante duc la situatia ca institutia nu mai are o baza solida de
capital si, din acest motiv, domeniul de activitate este vandut sau activitatea comerciala
este redusa.

32 Directiva 2014/59/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014 de instituire a unui cadru pentru
redresarea si rezolutia institutiilor de credit si a firmelor de investitii si de modificare a Directivei 82/891/CEE a
Consiliului si a Directivelor 2001/24/CE, 2002/47/CE, 2004/25/CE, 2005/56/CE, 2007/36/CE, 2011/35/UE, 2012/30/UE si
2013/36/UE ale Parlamentului European si ale Consiliului, precum si a Regulamentelor (UE) nr. 1093/2010 si (UE)

nr. 648/2012 ale Parlamentului European si ale Consiliului (JO L 173, 12.6.2014, p. 190).
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171.Nereusitele personalului identificat trebuie evaluate de la caz la caz si cuprind urmatoarele
situatii:

a. cand un membru al organului de conducere nu mai este considerat ca intruneste
standardele de competenta si conformitate adecvate;

b. cand membrul personalului identificat a participat sau este raspunzator de conduita ce a
determinat pierderi importante pentru institutie, asa cum sunt definite de politica de
remunerare a institutiei;

c. cand un membru al personalului identificat actioneaza contrar regulilor, valorilor sau
procedurilor interne intentionat sau prin neglijenta grava.

172.Platile compensatorii trebuie considerate remuneratie variabild si, prin urmare, daca sunt
acordate personalului identificat, se aplica toate cerintele prevazute la articolul 94 din Directiva
2013/36/UE. Cu toate acestea, in urmatoarele circumstante platile compensatorii nu trebuie
luate in considerare n vederea calcularii respectivului raport, nici pentru aplicarea amanarii si
pentru plata sub forma de instrumente:

a. platile compensatorii obligatorii in temeiul legislatiei nationale a muncii sau obligatorii in
urma pronuntarii unei hotarari judecatoresti;

b. platile compensatorii prevazute la punctele (i) si (ii), In cazul in care institutia este in
masura sa demonstreze motivele si caracterul adecvat al cuantumului platii
compensatorii:

(i) platile compensatorii calculate pe baza unei formule generice predefinite adecvate
(de exemplu, suspendare din functie cu pastrarea salarizarii), stabilite in cadrul
politicii de remunerare in cazurile mentionate la punctul 167;

(i) platile compensatorii corespunzatoare sumei suplimentare datorate in temeiul
unei clauze de neconcurenta prevazute in contract si platite in perioade viitoare
pand la valoarea remuneratiei fixe ce ar fi fost platita pentru perioada de
neconcurenta daca personalul ar mai fi fost inca angajat;

c. platile compensatorii conform punctului 167 care nu indeplinesc conditia de la punctul
(172) litera (b) subpunctul (i), in cazul in care institutia i-a demonstrat autoritatii
competente motivele si caracterul adecvat al cuantumului platii compensatorii.

173.Atunci cand se calculeaza suma care nu se ia in considerare la calcularea raportului dintre
componenta variabila si cea fixa ale remuneratiei, faptul ca o clauza de neconcurenta este
inclusa Tn contract nu implica in mod necesar cd intreaga suma platita pentru fncetarea
anticipata a contractului este platitda pentru a compensa personalul identificat pentru
angajamentul de a nu concura pentru o anumita perioada de timp. Numai cuantumurile din
intelegere identificate Tn mod specific Tn contract drept compensatie pentru clauza de



RAPORT FINAL REFERITOR LA GHIDUL PRIVIND POLITICILE SOLIDE DE REMUNERARE

EUROPEAN
BANKING

AUTHORITY

neconcurentd ar fi conforme cu punctul 172. In cazul in care legislatia nationald limiteaza durata
clauzelor de neconcurentd, orice plata efectuata dincolo de aceste termene nu poate fi
xn

considerata o ,,intelegere efectuata pentru o clauza de neconcurenta” si, prin urmare, nu poate
fi exclusa din raportul dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei.

174.1a calcularea raportului dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei totale, trebuie
luate Tn considerare urmatoarele cuantumuri ale platii compensatorii ca remuneratie variabila
in vederea calcularii respectivului raport pentru ultima perioada de performanta:

a. suma eventualelor cuantumuri mai mari decat remuneratia fixa pentru perioadele
viitoare mentionate la punctul 172 litera (b) subpunctul (ii);

b. orice alta plata compensatorie neenumerata in punctul 172.

9.3.2 Alte plati dupa incetarea contractului

175.Platile de remuneratii obisnuite legate de durata unei perioade de notificare nu trebuie
considerate plati compensatorii. Plata unei sume fixe adecvate dupa incetarea obisnuita a unui
contract de munca (si anume, dupa incetarea sa obisnuitad sau dupa ce a fost incetat de personal
in conformitate cu perioadele de preaviz aplicabile) si pentru a compensa personalul in cazul in
care institutia restrictioneaza initierea unei activitati profesionale nu trebuie sa faca obiectul
cerintelor aplicabile remuneratiei variabile, in cazul in care acest lucru este compatibil cu
legislatia nationald. Astfel de plati nu trebuie efectuate pentru a inlocui platile compensatorii
prevazute la punctul 167.

176.Platile suplimentare in contextul incheierii obisnuite a unei perioade contractuale sau al numirii
ca membru al organului de conducere, de exemplu beneficiile discretionare de tipul pensiilor
acordate, nu trebuie tratate ca plati compensatorii. in cazul in care astfel de componente sunt
remuneratii variabile si sunt platite personalului identificat, acestea fac obiectul tuturor
cerintelor specifice pentru remuneratia variabila si dispozitiilor din prezentul ghid.

10 Interdictii

10.1 Acoperire personala

177.in cazul in care politica de remunerare adecvati este aliniatd la riscuri, aceasta trebuie s3 fie
suficient de eficace si capabila sa determine Tn practica o ajustare Tn minus pana la cuantumul
remuneratiei variabile acordate personalului si aplicarea acordurilor de tip ,malus” si
,Clawback”.

178.Institutiile trebuie sa se asigure, pe cat posibil, cd membrii personalului identificat nu pot
transfera riscurile de scadere a remuneratiei variabile unei alte parti prin acoperire sau prin
anumite tipuri de asigurare, de exemplu prin punerea in aplicare a unor politici de tranzactionare
a instrumentelor financiare si a cerintelor de divulgare.
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179.Personalul identificat trebuie considerat cd a acoperit riscul unei ajustari in minus a
remuneratiei daca membrul personalului identificat incheie un contract cu o terta parte sau cu
institutia si este Indeplinita oricare dintre urmatoarele conditii:

a. contractul prevede ca terta parte sau institutia sa efectueze, direct sau indirect
membrului personalului identificat, plati legate de sau proportionale cu sumele cu care a
fost redusa remuneratia variabila a respectivului membru al personalului;

b. membrul personalului identificat cumpara sau detine instrumente derivate destinate
acoperirii pierderilor asociate instrumentelor financiare primite ca parte a remuneratiei
variabile.

180.Personalul identificat trebuie considerat ca a asigurat riscul unei ajustari in minus in cazul in
care personalul incheie un contract de asigurare cu o prevedere de a le compensa in cazul unei
ajustari Tn minus a remuneratiei. Acest lucru nu ar trebui sa impiedice, in general, incheierea
asigurarii pentru a acoperi plati personale cum ar fi transele de asigurari de sanatate sau de
ipoteci.

181.Cerinta de a nu utiliza strategii de acoperire personala sau de asigurari pentru a reduce efectele
alinierii la riscuri incluse in regimurile de remunerare a personalului trebuie sa se aplice
remuneratiei variabile amanate si retinute.

182.Institutiile trebuie sa mentina regimuri eficace pentru a se asigura ca membrul personalului
identificat respecta prevederile acestei sectiuni. Este necesara cel putin o declaratie de
autoangajament a membrului personalului identificat ca se va abtine de la incheierea de
strategii de acoperire personala sau de asigurari in vederea reducerii efectelor alinierii la riscuri.
Unitatile de resurse umane ale institutiilor sau functiile de control intern trebuie sa realizeze cel
putin inspectii aleatorii referitoare la respectarea acestei declaratii cu privire la conturile de
custodie interne. Verificarile prin sondaj trebuie sa cuprinda cel putin conturile de custodie
interne ale personalului identificat. Notificarea catre institutie a oricaror conturi de custodie din
afara institutiei trebuie sa devind, de asemenea, obligatorie.

10.2 Eludarea

183.Institutiile trebuie sa se asigure ca remuneratia variabila nu este platita prin mecanisme sau
metode ce urmaresc sau duc efectiv la neindeplinirea cerintelor de remunerare si a prevederilor
prezentului ghid pentru personalul identificat sau, cand aceste cerinte sunt aplicate intregului
personal, a cerintelor de remunerare pentru intregul personal. Aici sunt cuprinse acordurile
dintre institutie si terte parti In care membrul personalului are un interes financiar sau personal.

184.,Eludare” inseamna neindeplinirea cerintelor de remunerare si are loc daca o institutie nu
atinge efectiv obiectivul si scopul cerintelor atunci cand sunt luate in considerare impreuna, in
timp ce institutia respecta formal formularea fiecarei cerinte de remuneratie.

185.Eludarea are loc Tn urmatoarele situatii, printre altele:
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a. in cazul Tn care remuneratia variabild este considerata remuneratie fixa in conformitate
cu formularea prezentului ghid, dar nu in conformitate cu obiectivele sale;

b. in cazul in care este acordata sau are loc intrarea in drepturi asupra unei remuneratii
variabile, alta decat remuneratia variabila garantata, desi, de fapt:

i nu a existat nicio performanta pozitiva, masurata in conformitate cu titlul IV din
prezentul ghid, a membrului personalului, unitatii operationale sau institutiei;

ii. nu exista o aliniere efectiva la riscuri (adica o ajustare ex-ante sau ex-post la riscuri);
sau

iii. remuneratia variabila nu este sustenabila conform situatiei financiare a institutiei;

c. 1n cazul in care personalul primeste de la institutie sau de la o entitate cuprinsa in sfera
de consolidare plati ce nu intra in definitia remuneratiei, dar sunt mecanisme sau metode
de plata ce contin un stimulent pentru asumarea unor riscuri sau ofera randamente
disproportionate de investitii in instrumente ale firmei care sunt mult diferite de conditiile
oferite celorlalti investitori care ar investi intr-un astfel de mecanism;

d. 1n cazul in care personalul primeste de la institutie sau de la o entitate cuprinsa in sfera
de consolidare plati ce nu intra in definitia remuneratiei, dar sunt mecanisme sau metode
de eludare de la cerintele de remunerare (de exemplu, imprumut nerambursabil);

e. In cazul In care componentele fixe ale remuneratiei sunt acordate ca numar de
instrumente fix si nu ca suma fixa;

f. n cazul in care personalului i se acorda remuneratia sub forma de instrumente sau este
capabil sa cumpere instrumente al caror pret nu este stabilit la valoarea de piata sau la
valoarea justa in cazul instrumentelor nelistate si valoarea suplimentara primita nu este
luata in considerare in remuneratia variabil3;

g. 1n cazul in care ajustarile la componentele fixe ale remuneratiei sunt frecvent negociate
si ajustarile sunt de fapt facute pentru a alinia remuneratia la performanta personalului;

h. in cazul in care alocatiile sunt acordate intr-o suma excesiva care nu este justificata de
circumstantele ce stau la baza ei;

i. Tn cazul in care remuneratia este etichetata ca plata pentru pensionare anticipata si nu
este luata in considerare ca remuneratie variabild, cand de fapt plata are caracterul unei
plati compensatorii deoarece este efectuata in contextul Tncetdrii anticipate a
contractului, sau cand de fapt membrul personalului nu se pensioneaza dupa aceasta
acordare sau cand platile nu sunt acordate lunar;

j. orice masuri care ar duce la o situatie in care, de fapt, politica de remunerare nu ar mai fi
neutra din punctul de vedere al genului.
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186.Institutiile trebuie sa se asigure ca metoda pentru masurarea performantei prevede controale
adecvate pentru a se asigura c3 criteriile de acordare nu pot fi manipulate. in cazul in care aceste
controale nu sunt instituite, remuneratia variabila nu este legata in mod adecvat de performanta
si politica de remunerare nu este pusa in aplicare in mod adecvat, iar orice plata de remuneratie
variabila poate duce la o incdlcare a cerintelor reglementare. Printre manipularile posibile se
numara, de exemplu, decizii de curtoazie in procesul bilateral de masurare a performantelor, de
exemplu cand nu exista niciun standard obiectiv pentru procesul decizional cu privire la
atingerea obiectivelor membrilor personalului.

187.Institutiile nu trebuie sa ofere compensatie pentru nicio reducere sau restructurare a
remuneratiei variabile, de exemplu facuta in contextul masurilor de redresare si de rezolutie sau
al unei alte interventii exceptionale a statului, in anii urmatori sau prin alte plati, mecanisme sau
metode.

188.Institutiile nu trebuie sa creeze structuri de grup sau entitati offshore sau contracte cu
persoane care actioneaza Tn numele institutiei pentru a manipula rezultatul procesului de
identificare [de exemplu, pentru ca un stat membru aplica derogarea prevazuta la articolul 109
alineatul (6) din Directiva 2013/36/UE] si pentru a eluda aplicarea cerintelor de remunerare si a
dispozitiilor prezentului ghid in cazul personalului caruia trebuie sa i se aplice in mod normal
aceste cerinte si dispozitii.

189.1n cazul in care institutiile folosesc si refnnoiesc cu regularitate contracte pe termen scurt (de
exemplu, pe un an), autoritatile competente trebuie sa verifice daca aceste contracte reprezinta
un mijloc sau o metoda de sustragere de la cerintele de remunerare prevazute de Directiva
2013/36/UE, de exemplu deoarece ar crea de fapt o remuneratie variabild, si sa ia masurile
potrivite pentru a se asigura ca institutiile respecta cerintele articolelor 92 si 94 din Directiva
2013/36/UE.

190.1n cazul in care remuneratia este o remuneratie fixa conform orientdrilor din sectiunea 7, dar
este platita sub forma de instrumente, institutiile si autoritatile competente trebuie sa analizeze
daca instrumentele folosite transforma componenta fixa a remuneratiei intr-o componenta
variabila de remunerare deoarece este stabilitd o legatura cu performanta institutiei. Institutiile
nu trebuie sa foloseasca instrumentele financiare in cadrul remuneratiei fixe pentru a se
sustrage de la cerintele remuneratiei variabile, iar instrumentele folosite nu trebuie sa ofere
stimulente pentru asumarea de riscuri excesive.

Titlul Ill - Remunerarea functiilor specifice

11. Remunerarea membrilor functiei de conducere si ai functiei
de supraveghere ale organului de conducere

191.Remunerarea membrilor organului de conducere in functia sa de conducere (denumita in
continuare ,functia de conducere”) trebuie sa corespundd prerogativelor, sarcinilor,
competentei si responsabilitatilor lor.
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192.Pentru a aborda in mod adecvat conflictele de interese si fara a aduce atingere punctelor 193
si 194, membrii functiei de supraveghere trebuie compensati numai cu remuneratie fixa.
Mecanismele bazate pe stimulente Tn functie de performanta institutiei trebuie excluse.
Rambursarea costurilor catre membrii functiei de supraveghere si plata unei sume fixe pe ora
sau zi de lucru, chiar daca timpul ce trebuie rambursat nu este predefinit, sunt considerate
remuneratie fixa.

193.in cazul in care pentru functia de supraveghere se acordd remuneratie variabild in cazuri
exceptionale, remuneratia variabila si alinierea la riscuri trebuie adaptate cu strictete la sarcinile
de supraveghere, monitorizare si control alocate, reflectand autoritatile si responsabilitatile
persoanei fizice si indeplinirea obiectivelor legate de functiile lor.

194.in cazul in care remuneratia variabild este acordatd sub form& de instrumente, trebuie luate
masuri adecvate pentru a pastra impartialitatea membrilor respectivi ai organului de conducere,
inclusiv stabilirea unor perioade de retinere pana la sfarsitul mandatului.

12 Remunerarea functiilor de control

195.Functiile de control intern trebuie sa fie independente si sa aiba suficiente resurse, cunostinte
si experienta pentru a-si indeplini sarcinile cu privire la politica de remunerare a institutiei.
Functiile de control independente trebuie sa coopereze activ si regulat intre ele si cu alte functii
si comitete relevante cu privire la politica de remunerare si riscurile ce pot aparea din politicile
de remunerare.

196.Remunerarea personalului aferent functiilor de control independente trebuie sa permita
institutiei sa angajeze personal calificat si cu experienta in aceste functii. Remunerarea functiilor
de control independente trebuie sa fie predominant fixa pentru a reflecta natura
responsabilitatilor lor.

197.Metodele folosite pentru determinarea remuneratiei variabile a functiilor de control, sianume
functia de administrare a riscurilor, de conformitate si de audit intern, nu trebuie sa compromita
obiectivitatea si independenta personalului.

Titlul IV — Politica de remunerare, acordarea si plata remuneratiei
variabile pentru personalul identificat

13. Politica de remunerare pentru personalul identificat

198.Institutiile trebuie sa se asigure ca politica de remunerare pentru personalul identificat
respecta toate principiile prevazute la articolele 92 si 94 si, dupa caz, la articolul 93 din Directiva
2013/36/UE si este neutra din punctul de vedere al genului.

199.Institutiile trebuie sa puna in aplicare, pentru diferitele categorii de personal identificat, politici
de remunerare specifice si mecanisme de aliniere la riscuri, in functie de necesitati, pentru a se
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asigura ca impactul categoriei de personal identificat asupra profilului de risc al institutiei este
corect aliniat cu remuneratia sa.

200.1n cazul in care institutiile iau Tn considerare plata a mai putin de 100 % din componenta fix3 a
remuneratiei Tn numerar, aceasta decizie trebuie sa fie bine argumentata si aprobata in cadrul
politicii de remunerare.

201.1n cazul in care o institutie avand forma juridicd a unei societdti pe actiuni si in special o
institutie listata aplica o cerinta de a detine actiuni anumitor categorii de personal identificat,
pentru a obtine o mai buna aliniere a stimulentelor oferite personalului cu profilul de risc al
institutiei pe termen lung, suma trebuie clar documentata in politicile institutiei. In cazul in care
se aplica o cerinta de a detine actiuni, personalul trebuie sa detind un anumit numar de actiuni
sau o valoare nominala a actiunilor cata vreme este angajat pe aceeasi functie sau pe o functie
cu vechime egalad sau mai mare.

13.1 O politica pe deplin flexibila privind remuneratia variabila

202.Institutiile trebuie sa dispuna de o politicd complet flexibila cu privire la remuneratia variabila
pentru personalul identificat, in conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (f) din Directiva
2013/36/UE. Valoarea remuneratiei variabile acordate trebuie sa reactioneze in mod adecvat la
modificarile de performantd ale membrului personalului, ale unitatii operationale si ale
institutiei. Institutia trebuie sa precizeze modul in care remuneratia variabila reactioneaza la
modificarile de performanta si nivelurile de performanta. Acesta trebuie sa includa nivelurile de
performanta Tn care remuneratia variabild scade pana la zero. Comportamentul lipsit de etica
sau neconform trebuie sa duca la o reducere semnificativa a remuneratiei variabile a membrului
personalului.

203.Remuneratia fixa neutra din punctul de vedere al genului a personalului identificat trebuie sa
reflecte experienta profesionala si responsabilitatea organizationalad a acestuia, tinand cont de
nivelul de educatie, de vechime, de nivelul de competenta si abilitati, de constrangeri (de
exemplu, sociale, economice, culturale sau alti factori relevanti) si de experienta in functie, de
activitatea economica relevanta si de nivelul de remunerare al locatiei geografice.

204.Cuantumul remuneratiei fixe trebuie sa fie suficient de mare pentru a se asigura ca reducerea
remuneratiei variabile pana la zero ar fi posibila. Personalul nu trebuie sa fie dependent de
acordarea unei remuneratii variabile deoarece acest lucru ar crea altfel stimulente pentru
asumarea de riscuri excesive orientate pe termen scurt, inclusiv vanzarea abuziva de produse,
cand fara asumarea acestui risc pe termen scurt performanta institutiei sau a personalului nu ar
permite acordarea unei remuneratii variabile.

205.Plata remuneratiei fixe sub forma de instrumente, daca este cazul, nu trebuie sa afecteze
capacitatea institutiei de a aplica o politica pe deplin flexibila privind remuneratia variabila.
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13.2 Raportul dintre remuneratia fixa si cea variabila

206.Institutia trebuie sa-si stabileasca dinainte in politica sa de remunerare nivelul adecvat al
raportului maxim dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei totale pentru personalul
identificat, in conformitate cu limitele si procedurile prevazute la articolul 94 alineatul (1) litera
(g) din Directiva 2013/36/UE si in dreptul national, tindnd cont de activitatile economice, de
riscurile si impactul diferitelor categorii de personal asupra profilului de risc. Institutiile pot
stabili raporturi diferite pentru jurisdictii diferite, unitati operationale diferite, functii de control
intern si functii corporative diferite si diferite categorii de personal identificat. Raportul stabilit
reprezinta raportul dintre componenta variabild a remuneratiei ce ar putea fi acordata ca maxim
pentru urmatoarea perioada de performantda si componenta fixa a remuneratiei pentru
urmatoarea perioada de performanta.

207.Raportul maxim trebuie calculat ca suma a tuturor componentelor variabile ale remuneratiei
ce ar putea fi acordata ca un maxim intr-un an de performanta dat, inclusiv suma ce trebuie
luata Tn considerare pentru bonusul de retentie, impartita la suma tuturor componentelor fixe
ale remuneratiei ce va fi acordata cu privire la acelasi an de performantd. Tn orice caz, toate
componentele remuneratiei trebuie corect alocate fie componentei variabile, fie celei fixe a
remuneratiei, Tn conformitate cu prezentul ghid. Institutile pot omite unele dintre
componentele fixe ale remuneratiei daca acestea nu sunt esentiale, de exemplu cand sunt
acordate beneficii nemonetare proportionale.

208.1n cazuri exceptionale si justificate corespunzitor, politica de remunerare poate prevedea un
raport diferit pentru membrii individuali ai personalului identificat ce apartin unei anumite
categorii de personal comparativ cu alti membrii ai personalului cuprinsi in aceeasi categorie de
personal.

209.Raporturile stabilite Tntre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei pentru categoriile de
personal sau membrii personalului trebuie aprobate de organul de conducere in functia sa de
supraveghere sau, atunci cand este necesar, de adunarea actionarilor. Raportul dintre
componenta variabild si cea fixa a remuneratiei trebuie stabilit independent de orice posibile
ajustari ex-post viitoare ale riscurilor sau fluctuatii in pretul instrumentelor.

210.Raportul efectiv trebuie calculat ca suma tuturor componentelor variabile ale remuneratiei ce
au fost acordate pentru ultimul an de performanta, astfel cum sunt stipulate in ghid, inclusiv
sumele acordate pentru perioade de acumulare multianuale, impartita la suma elementelor fixe
ale remuneratiei acordate pentru acelasi an de performanta. Pentru perioadele de acumulare
multianuale care nu se repeta anual, institutiile pot lua in considerare in mod alternativ in fiecare
an al perioadei de performanta valoarea maxima a remuneratiei variabile ce poate fi acordata
la sfarsitul perioadei de performanta impartita la numarul de ani din care este formata perioada
de performanta.

211.Raportul efectiv dintre remuneratia variabila acordata si remuneratia fixa trebuie sa creasca
odata cu performanta obtinuta si sa cuprinda niveluri de acordari ce ar fi obtinute numai pentru
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performante ,peste obiectiv’ sau ,exceptionale”. Raportul efectiv nu trebuie sa depaseasca
raportul maximum stabilit in conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (g) din Directiva
2013/36/UE, legislatia nationala si politica de remunerare a institutiei.

212.La calcularea raportului maxim sau efectiv, institutiile trebuie sa aplice Ghidul ABE privind rata
notionala de actualizare aplicabild in cazul remuneratiei variabile conform articolului 94
alineatul (1) litera (g) punctul (iii) din Directiva 2013/36/UE, numai cand statele membre au pus
in aplicare articolul 94 alineatul (1) litera (g) punctul (iii) din Directiva 2013/36/UE sau cind
raportul este calculat pentru personalul identificat al unei institutii situate intr-o tara terta care
este o filiala a unei institutii-mama din UE.

14. Procesul de aliniere la riscuri

213.Procesul de aliniere la riscuri include procesul de masurare a performantei si riscurilor
(sectiunea 14.1), procesul de acordare (sectiunea 14.2) si procesul de plati (sectiunea 15). in
fiecare stadiu al procesului de aliniere la riscuri, remuneratia variabila trebuie ajustata pentru
toate riscurile curente si viitoare asumate. Institutiile trebuie sa se asigure ca stimulentele de
asumare a riscurilor sunt echilibrate de stimulente de administrare a riscurilor.

214.Institutiile trebuie sa alinieze orizontul de timp al masurarii riscurilor si performantei cu ciclul
economic al institutiei Tntr-un cadru multianual. Institutiile trebuie sa stabileasca perioada de
acumulare si perioadele de plata pentru remuneratie la o durata adecvata, facand diferenta
dintre remuneratia ce trebuie platita in avans si remuneratia ce trebuie platita dupa perioade
de amanare si retinere. Perioadele de acumulare si de plata trebuie sa ia in considerare
activitatea economica si pozitia categoriei de personal identificat sau, in cazuri exceptionale, a
unui singur membru al personalului identificat.

215.1n cadrul procesului de aliniere la riscuri, trebuie folosita in toate stadiile o combinatie adecvata
de criterii cantitative si calitative sub forma unor criterii absolute si relative pentru a se asigura
ca sunt reflectate toate riscurile, performantele si ajustarile la riscuri necesare. Masurile de
performanta absoluta trebuie stabilite de institutie pe baza propriei sale strategii, inclusiv a
profilului sau de risc si a apetitului pentru risc. Masurile de performanta relativa trebuie stabilite
pentru a compara performanta cu institutiile omoloage, fie ,interna” (adicd in cadrul
organizatiei), fie ,externa” (adica in institutii similare). Criteriile cantitative si calitative si
procesele aplicate trebuie sa fie transparente si, pe cat posibil, predefinite. Atat criteriile
cantitative, cat si cele calitative se pot baza partial pe rationament.

216.1n cazul folosirii unor abordéri ce implicd rationamente, institutiile trebuie s& asigure un nivel
suficient de transparenta si obiectivitate atunci cand sunt facute rationamentele prin:

a. stabilirea unei politici scrise clare care sa prezinte in linii mari parametrii si principalele
considerente pe care se va baza rationamentul;

b. furnizarea unei documentatii clare si complete a deciziei finale cu privire la masurarea
riscurilor si a performantei sau ajustarile la riscuri aplicate;
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c. implicarea functiilor de control relevante;

d. luareain considerare a stimulentelor personale ale personalului care face rationamentele
si a oricaror conflicte de interese;

e. implementarea unor verificari si echilibrari adecvate, inclusiv prin efectuarea unor ajustari
in cadrul unei comisii ce cuprinde personal din unitati operationale, functii corporative si
de control, etc.;

f. aprobarea evaluarii realizate de o functie de control sau la un nivel ierarhic adecvat
deasupra functiei care face evaluarea, de exemplu la nivelul organului de conducere in
functia sa de conducere sau de supraveghere sau la nivelul comitetului de remunerare.

217.Institutiile trebuie sa asigure transparenta procesului de aliniere la riscuri pentru personalul
identificat, inclusiv orice elemente care se bazeaza pe rationament, mai degraba decat pe fapte
sau date obiective.

218.Institutiile trebuie sa furnizeze informatii detaliate comitetului de remunerare sau functiei de
supraveghere daca rezultatul final dupa aplicarea masurilor de rationament este mult diferit de
rezultatul initial folosind masuri predefinite.

14.1 Procesul de masurare a performantei si a riscurilor

219.Remuneratia variabila a personalului identificat trebuie aliniata la toate riscurile si cu
performanta institutiei, a unitatii operationale si a persoanei. Importanta relativa a fiecarui nivel
al criteriilor de performanta trebuie stabilita in prealabil in politicile de remunerare si echilibrata
corespunzator pentru a lua Tn considerare obiectivele de la fiecare nivel, pozitia sau
responsabilitatile detinute de membrul personalului, unitatea operationala in care activeaza si
riscurile curente si viitoare.

14.1.1 Evaluarea riscurilor

220.Institutiile trebuie sa defineasca obiectivele institutiei, ale unitatilor operationale si ale
personalului. Aceste obiective trebuie derivate din strategia economica si de risc a institutiei,
din valorile corporative, din apetitul de risc si investitiile pe termen lung si sa ia in considerare,
de asemenea, costul capitalului si lichiditatea institutiei. Institutiile trebuie sa evalueze
realizarile unitatilor operationale ale institutiei si cele ale membrilor personalului identificat in
perioada de acumulare comparativ cu obiectivele acestora.

221.Institutiile trebuie sa ia Tn considerare toate riscurile curente si viitoare, indiferent daca sunt
cuprinse sau nu in bilant, facand distinctie intre riscurile relevante pentru institutie, unitatile
operationale si persoanele fizice. Desi institutiile suporta de obicei toate tipurile de riscuri la
nivel de institutie, la nivelul membrilor individuali ai personalului identificat sau al unitatilor
operationale ar putea fi relevante numai cateva tipuri de riscuri.
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222.De asemenea, institutiile trebuie sa foloseasca masuri pentru alinierea la riscuri a remuneratiei
atunci cand o cuantificare exacta a expunerii la riscuri este dificila, cum ar fi pentru riscul
reputational si operational. In astfel de cazuri, evaluarea riscurilor trebuie si se bazeze pe
aproximari adecvate, inclusiv pe indicatori de risc, cerinte de capital sau analiza de scenariu.

223.Pentru a lua in calcul Tn mod conservator toate riscurile majore de la nivelul institutiei si al
unitatii operationale, institutiile trebuie sa faca uz de aceleasi metode de masurare a riscurilor
precum cele folosite in vederea masurarii riscurilor interne, de exemplu in cadrul Procesului de
evaluare a adecvarii capitalului intern (ICAAP) si al evaluarii adecvarii lichiditatii individuale a
institutiei. Institutiile trebuie sa ia in considerare pierderile preconizate si cele neasteptate si
conditiile de criza. De exemplu, daca o institutie foloseste o abordare avansata de masurare
(AMA) pentru a-si calcula necesarul de capital operational, aceasta metodologie va include deja
pierderile majore si analiza de scenariu. in mod similar, riscul de credit si riscul de piats al
institutiilor sau modelele de capital economic vor cuprinde, de asemenea, conditii de criza.

224 Institutiile trebuie sa poata demonstra autoritatii competente modul in care sunt defalcate
calculele de risc in functie de unitatile operationale si de diferitele tipuri de riscuri. Amploarea
si calitatea metodelor si modelelor folosite Tn cadrul ICAAP trebuie reflectate de institutie Tn mod
proportional in politica de remunerare. Metode ICAAP mai sofisticate trebuie sa duca la o
politica de remunerare variabila mai sofisticata, inclusiv la tehnici de ajustare sensibile la riscuri.

14.1.2 Criterii de performanta senzitive la riscuri

225.Institutiile trebuie sd stabileasca si sa documenteze atat criterii cantitative, cat si criterii
calitative, inclusiv criterii financiare si non-financiare, criterii de performanta pentru persoane
fizice, unitati operationale si institutie. Criteriile de performantd nu trebuie sa stimuleze
asumarea de riscuri excesive sau vanzarea abuziva de produse.

226.Institutiile trebuie sa foloseasca un echilibru adecvat intre criteriile cantitative si cele calitative,
precum si intre cele absolute si cele relative.

227 .Criteriile folosite pentru a masura riscul si performanta trebuie sa fie legate cat mai strans
posibil de deciziile luate de membrul personalului identificat si de categoria de membri ai
personalului supusa masurarii performantelor si trebuie sa asigure ca procesul de acordare are
un impact adecvat asupra comportamentului personalului.

228.Criteriile de performanta trebuie sa includa obiective fezabile si masuri asupra carora membrul
personalului identificat are o oarecare influenta directa. De exemplu, variabilele la nivel
individual pentru un ofiter de creditare ar putea fi performanta creditelor initializate sau
monitorizate de acea persoana, in timp ce pentru directorul unei unitati operationale aceasta ar
putea fi performanta echipei de conducere a unitatii respective. Atunci cand se evalueaza
performanta, trebuie sa se cuantifice rezultatele si efectele realizate efectiv.

229.Criteriile cantitative trebuie sa acopere o perioada suficient de indelungata incat sa surprinda
corespunzator riscul asumat de membrii personalului identificat, de unitatile operationale si de
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institutie si trebuie sa fie ajustate la riscuri si sa includa masuri de eficienta economica. Cateva
exemple de criterii de performanta ar fi randamentul ajustat la riscuri al capitalului (RAROC),
randamentul capitalului ajustat la riscuri (RORAC), profitul economic, capitalul de risc economic
intern, contributia economica neta, costul ajustat la riscuri al finantarii, cifrele de risc derivate
din procesul de evaluare a adecvarii capitalului intern sau cifrele financiare legate de bugetul
functiilor (de exemplu, pentru functia corporativa, inclusiv juridic si resurse umane) sau la
profilul de risc operational al acestora, sau ajustarile contabile pure.

230.Indicatorii de eficienta operationala (de exemplu, profitul, veniturile, productivitatea, costurile
si masuratorile de volum) sau anumite criterii de piata (de exemplu, pretul actiunilor si castigul
total al actionarilor) nu cuprind o ajustare explicita la riscuri si sunt pe termen foarte scurt, prin
urmare nu sunt suficienti pentru a surprinde toate riscurile activitatilor membrului personalului
identificat. Aceste criterii de performanta necesita ajustari suplimentare la riscuri.

231.Criteriile calitative (precum ajustarea rezultatelor, respectarea strategiei in cadrul istoricului
privind apetitul de risc si conformitatea) trebuie sa fie relevante la nivel de institutie, de unitate
operationala sau individual. Cateva exemple de criterii calitative ar fi atingerea obiectivelor
strategice, satisfactia clientilor, respectarea politicii de administrare a riscurilor, respectarea
regulilor interne si externe, abilitati de conducere, munca in echip3, creativitatea, motivarea si
cooperarea cu alte unitati operationale si cu functiile de control si corporative.

14.1.3 Criterii specifice pentru functiile de control

232.1n cazul in care personalul aferent functiilor de control primeste o remuneratie variabil3,
aceasta trebuie evaluata, iar partea variabila a remuneratiei trebuie stabilita separat de unitatile
operationale pe care acestea le controleaza, inclusiv performanta ce rezulta din deciziile
economice (de exemplu, aprobarea de noi produse) atunci cand este implicata functia de
control.

233.Criteriile folosite pentru evaluarea performantei si riscurilor trebuie sa fie bazate predominant
pe obiectivele functiilor de control intern. Remuneratia variabild pentru functiile de control
trebuie sa respecte in mod predominant obiectivele de control, de exemplu raportul fondurilor
proprii de nivel 1, raportul creditelor neperformante, rata de recuperare a creditelor
neperformante sau constatarile de audit. Remuneratia variabila a acestora se poate baza intr-o
anumita masura si pe performanta institutiei ca intreg. Institutia trebuie sa ia in considerare
stabilirea unui raport semnificativ mai mic intre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei
pentru functiile de control comparativ cu unitatile operationale pe care acestea le controleaza.

234.Daca coordonatorul functiei de administrare a riscurilor (Chief Risk Officer - CRO) este si
membru al organului de conducere, trebuie sa se aplice principiile mentionate la punctele 232
si 233 asupra remuneratiei CRO.
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14.2 Procedura de acordare

235.Institutiile trebuie sd stabileasca un fond de prime. La stabilirea fondurilor de prime sau a
acordarilor individuale, institutiile trebuie sa ia in considerare toate riscurile curente, pierderile
anticipate, pierderile neasteptate estimate si conditiile de criza asociate activitatilor institutiei.

236.Remuneratia variabila trebuie acordata dupa sfarsitul perioadei de acumulare. Perioada de
acumulare trebuie s3 fie de cel putin un an. Tn cazul in care sunt folosite perioade mai lungi,
diferitele perioade de acumulare se pot suprapune, de exemplu daca incepe o noua perioada
multianuala in fiecare an.

237.Dupa perioada de acumulare, institutia trebuie sa stabileasca remuneratia variabila a
membrilor individuali ai personalului identificat prin translatarea criteriilor de performanta si a
ajustarilor de risc in acordari efective de remuneratie. In timpul acestui proces de acordare,
institutia trebuie sa regleze remuneratia pentru posibile evolutii negative in viitor (,ajustare
ex-ante la riscuri”).

14.2.1 Stabilirea fondurilor de prime

238.Institutiile trebuie sa stabileasca unul sau mai multe fonduri de prime pentru perioada pentru
care este acordata remuneratia variabila si sa calculeze fondul de prime total la nivelul institutiei
ca suma a acestor fonduri de prime.

239.La stabilirea fondurilor de prime, institutiile trebuie sa ia in considerare raportul dintre
componenta variabild si cea fixa a remuneratiei totale aplicabile categoriilor de personal
identificat, criteriile de performanta si risc definite pentru intreaga institutie, obiectivele de
control si situatia financiara a institutiei, inclusiv baza de capital si lichiditatea acesteia.
Indicatorii de performanta folositi in calcularea fondului de prime trebuie sa includa indicatori
de performanta pe termen lung si sa ia in considerare rezultatele financiare realizate. Trebuie
aplicata o utilizare prudenta a metodelor contabile si de evaluare pentru a se asigura o evaluare
exacta si echitabila a rezultatelor financiare, a bazei de capital si a lichiditatii.

240.Fondurile de prime nu trebuie stabilite la un anumit nivel pentru a intruni cerintele de
remunerare.

241 .Institutiile trebuie sa dispuna de procese si controale adecvate la stabilirea fondului de prime
general.

242.1n cazul in care institutiile folosesc o abordare descendentd, acestea trebuie s stabileascd
valoarea fondului de prime la nivelul institutiei, acesta fiind distribuit apoi integral sau partial
unitatilor operationale si functiilor de control dupa evaluarea performantei lor. Ulterior,
acordarile individuale trebuie se bazeze pe evaluarea performantei individului.

243.In cazul in care institutiile stabilesc fondul de prime printr-o abordare ascendentd, procesul
trebuie s& Tnceapd la nivelul membrului individual al personalului. in functie de criteriile de



RAPORT FINAL REFERITOR LA GHIDUL PRIVIND POLITICILE SOLIDE DE REMUNERARE

EUROPEAN
BANKING

AUTHORITY

performanta dupa care este evaluat personalul, trebuie facuta o alocare din fondul de prime
pentru membrul personalului; fondul de prime al unitatii operationale si al institutiei este egal
cu sumele eventualelor acordari alocate nivelurilor subordonate respective. Institutia trebuie sa
se asigure ca performanta generala a institutiei este luata in considerare in mod adecvat.

244 La repartizarea fondului de prime la nivelul unitatii operationale sau al membrului individual al
personalului, alocarea trebuie sa se bazeze, dupa caz, pe formule predefinite si abordari bazate
pe rationamente. Institutiile pot folosi foi de pontaj sau alte metode adecvate pentru a combina
diferite abordari.

245.La alegerea abordarii, institutiile trebuie sa ia in considerare urmatoarele: formulele sunt mai
transparente si, prin urmare, duc la stimulente clare deoarece membrul personalului cunoaste
toti factorii ce determina remuneratia sa variabila. Totusi, formulele nu pot surprinde toate
obiectivele, in special pe cele calitative, ce pot fi surprinse mai bine prin abordari bazate pe
rationamente. Abordarea bazata pe rationamente oferda o mai mare flexibilitate conducerii si
poate, prin urmare, sd slabeasca efectul de stimulent bazat pe risc al remuneratiei variabile
bazate pe performanta. Asadar, aceasta trebuie aplicata cu controalele adecvate si intr-un
proces bine documentat si transparent.

246.Factori precum constrangerile bugetare, retinerea personalului si considerentele de recrutare,
subventionarea in randul unitatilor operationale etc. nu trebuie sa domine repartizarea fondului
de prime deoarece ar putea slabi relatia dintre performanta, risc si remuneratie.

247 Institutiile trebuie sa tina evidente privind modul Tn care au fost stabilite fondul de prime si
remuneratia personalului, inclusiv modul in care au fost combinate estimarile bazate pe diferite
abordari.

14.2.2 Ajustarea ex-ante la riscuri in procesul de acordare

248.Institutiile trebuie sa stabileasca fondul de prime si remuneratia variabilad ce trebuie acordata
pe baza unei evaluari de performanta si a riscurilor asumate. Ajustarea la riscuri Tnainte de
acordare (,ajustarea ex-ante”) trebuie sa se bazeze pe indicatori de risc si sa garanteze ca
remuneratia variabild acordata este aliniata integral cu riscurile asumate. Criteriile folosite
pentru ajustarea ex-ante la riscuri trebuie sa fie suficient de granulare pentru a reflecta riscurile
aferente.

249.1n functie de disponibilitatea criteriilor de ajustare a riscurilor, institutiile trebuie s& stabileasca
la ce nivel aplica ajustarile ex-ante la riscuri in calcularea fondului de prime. Acest lucru trebuie
sa se faca la nivelul unitatii operationale sau la nivelul substructurilor organizationale ale
acestora, de exemplu biroul de tranzactionare sau membrul individual al personalului.

250.Alinierea la riscuri trebuie efectuata prin folosirea unor criterii de performanta ajustate la
riscuri, inclusiv prin criterii de performanta ajustate la riscuri pe baza unor indicatori de risc
separati. Trebuie folosite criterii cantitative si calitative.
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251.Ajustarile ex-ante la riscuri efectuate de institutii, Tn cazul Tn care sunt bazate pe criterii
cantitative, trebuie sa se bazeze in mare pe masuri existente in cadrul institutiilor, folosite n alte
scopuri de administrare a riscurilor. Tn cazul in care ajustérile la aceste masuri sunt efectuate in
cadrul proceselor de administrare a riscurilor, institutiile trebuie sa faca, de asemenea,
modificari consistente n cadrul de remunerare. Printre criteriile cantitative se numara:

a. capitalul economic, profitul economic, randamentul activelor ponderate la risc si
randamentul capitalului propriu alocat;

b. costul si cantitatea capitalului necesar pentru riscurile activitatilor sale, in timp ce
repartizarea costurilor de capital trebuie sa reflecte profilul de risc al institutiei, iar
intregul capital propriu al institutiei trebuie sa fie alocat si impus integral;

c. costul si cantitatea riscului de lichiditate asumat in cadrul activitatii;

d. costurile de lichiditate indirecte (si anume, costurile de lichiditate aflate in discrepanta,
costul riscului de lichiditate eventuala si alte expuneri la riscuri de lichiditate pe care o
institutie le-ar putea avea).

252.La masurarea profitabilitatii institutiei si a unitatilor sale operationale, masurarea trebuie sa se
bazeze pe venitul net care cuprinde toate costurile directe si indirecte aferente activitatii.
Institutiile nu trebuie sda excluda costurile functiilor corporative, de exemplu costurile
informatice, cheltuielile de regie ale grupului sau de intrerupere a activitatii.

253.Institutiile trebuie sa faca ajustari calitative ex-ante la riscuri atunci cand stabilesc fondul de
prime si remuneratia personalului identificat folosind, de exemplu, fise de pontaj echilibrate
care includ explicit considerente de riscuri si control cum ar fi neconformitatile, incalcarile limitei
de risc si indicatorii de control intern (de exemplu, pe baza rezultatelor de audit intern) sau alte
metode similare.

15. Procesul de plata pentru remuneratia variabila

254 Institutiile trebuie sa plateasca remuneratia variabila partial in avans si partial amanata si intr-
un echilibru adecvat intre capitalul propriu, instrumentele legate de actiuni si alte instrumente
eligibile si numerar in conformitate cu articolul 94 din Directiva 2013/36/UE. inainte de a plati
partea amanata de numerar sau de intrarea in drepturile aferente instrumentelor amanate,
trebuie aplicatd o reevaluare a performantei si, daca este nevoie, o ajustare ex-post la riscuri
pentru a alinia remuneratia variabila la riscurile suplimentare ce au fost identificate sau care
s-au materializat dupa acordare. Acest lucru este valabil, de asemenea, dacd se folosesc
perioade de acumulare multianuale.

15.1 Remuneratia neamanata si amanata

255.Institutiile trebuie sa puna in aplicare un grafic de amanare care sa alinieze corespunzator
remuneratia personalului cu activitatile, ciclul economic si profilul de risc al institutiei si cu
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activitatile membrilor personalului identificat, astfel incat o parte suficienta a remuneratiei
variabile sa poata fi ajustata la rezultatele riscului de-a lungul timpului prin ajustari ex-post la
riscuri.

256.Un grafic al amanarilor este definit de componente diferite:
a. proportia din remuneratia variabila care este amanata (sectiunea 15.2);
b. durata perioadei de améanare (sectiunea 15.2);

c. viteza cu care se intra in drepturi cu privire la remuneratia amanata, inclusiv orizontul de
timp de la sfarsitul perioadei de acumulare pana la intrarea in drepturi cu privire la prima
suma amanata (sectiunea 15.3).

257.Institutiile trebuie sa ia in considerare n cadrul graficului de amanare forma in care este
acordata remuneratia variabila amanata si, dupa caz, trebuie sa-si diferentieze graficele de
amanare modificand aceste componente pentru diferitele categorii de personal identificat.
Combinatia acestor componente trebuie sa duca la un grafic de amanare eficace, in care sa fie
furnizate stimulente clare pentru asumarea riscurilor orientata pe termen lung prin proceduri
transparente de aliniere la riscuri.

15.2 Perioada de amanare si proportia remuneratiei amanate

258.Perioada de amanare incepe dupa efectuarea acordarii (de exemplu, Tn momentul platii
avansului din remuneratia variabila). Amanarea poate fi aplicatd ambelor tipuri de remuneratie
variabilda, numerar si instrumente.

259.La stabilirea perioadei de amanare efective si a proportiei de amanat in conformitate cu
cerintele minime prevazute la articolul 94 alineatul (1) litera (m) si articolul 94 alineatul (3) din
Directiva 2013/36/UE, institutiile trebuie sa ia in considerare:

a. responsabilitatile si autoritatile personalului identificat si sarcinile pe care le-a indeplinit
acesta;

b. ciclul economic si tipul activitatilor institutiei;

c. fluctuatiile preconizate in activitatea si performanta economica si riscurile institutiei si ale
unitatii operationale, precum si impactul personalului identificat asupra acestor fluctuatii;

d. raportul aprobat dintre componenta variabila si cea fixa a remuneratiei totale si valoarea
absoluta a remuneratiei variabile.

260.Institutiile trebuie sa stabileasca pentru care categorii de personal identificat, luand in
considerare, de asemenea, rolurile si responsabilitatile acestora, trebuie aplicate perioade de
amanare mai lungi decat perioada minima impusa de cel putin patru-cinci ani pentru a se asigura
cd remuneratia variabild este aliniatd la profilul de risc pe termen lung. Tn cazul in care sunt
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folosite perioade de acumulare multianuale mai lungi si in care perioada de acumulare mailunga
conferd mai multa certitudine cu privire la riscurile care s-au materializat de la inceputul
perioadei de acumulare, institutiile trebuie sa ia in considerare acest fapt cand stabilesc
perioadele de amanare si de retinere si pot introduce, unde este cazul, perioade de amanare
mai scurte decat perioadele de amanare care ar fi adecvate atunci cand s-ar folosi o perioada de
acumulare de un an. Cerinta minima privind o perioada de amanare de patru ani si o perioada
de amanare de cinci ani pentru membrii organului de conducere si ai conducerii superioare din
institutiile semnificative se aplica in orice caz.

261.Pentru membrii organului de conducere si ai conducerii superioare, institutiile semnificative
care nu beneficiaza de derogarea prevazuta la articolul 94 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE
trebuie sa amane o parte semnificativ mai mare decat 50 % din remuneratia variabila platita sub
forma de instrumente.

262.Institutiile trebuie sa stabileasca o parte adecvata a remuneratiei care trebuie amanata pentru
o categorie de personal identificat sau un singur membru al personalului identificat la proportia
minimd de 40 % sau peste aceasta. In cazul unor sume deosebit de mari ale remuneratiei
variabile, proportia amanarii pentru acesti membri ai personalului trebuie sa fie de cel putin
60 %.

263.Institutiile trebuie sa defineasca nivelul de remuneratie variabila care constituie o suma
deosebit de mare, tinand cont de remuneratia medie platita in cadrul institutiei, de raportul ABE
de evaluare comparativa a remunerarii si, unde este cazul, de rezultatele nationale sau de alt
nivel ale evaluadrii comparative a remunerarii, precum si de pragurile stabilite de autoritatile
competente. La punerea in aplicare a ghidului, autoritatile competente trebuie sa stabileasca un
prag absolut sau relativ, tinand cont de criteriile de mai sus. Remunerarea la pragul de mai sus
sau peste acesta trebuie considerata intotdeauna ca fiind in suma deosebit de mare.

264.1n cazul in care institutiile stabilesc proportia amanatd cu o serie de sume absolute (de
exemplu, partea intre 0 si 100: 100 % avans; partea intre 100 si 200: 50 % in avans si restul
amanat; iar partea de peste 200: 25 % in avans, iar restul amanat), institutiile trebuie sa poata
demonstra autoritatii competente cd, in medie ponderatd, pentru fiecare membru al
personalului identificat institutia respecta pragul de amanare minim de 40 %-60 % si ca partea
amanata este adecvata si corect aliniata cu tipul activitatii, cu riscurile sale si cu activitatile
respectivului membru al personalului identificat.

265.1n cazul in care principiile generale ale legislatiei nationale a contractelor si a muncii impiedicd
reducerea substantiald a remuneratiei variabile in cazul in care apare o performanta financiara
redusa sau negativa a institutiei, institutiile trebuie sa aplice un grafic de amanare si sa
foloseasca instrumente pentru acordarea remuneratiei variabile care garanteaza ca ajustarile
ex-post la riscuri sunt aplicate pe cat posibil. Printre acestea se pot numara oricare dintre
urmatoarele:

a. stabilirea unor perioade de amanare mai lungi;
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b. evitarea folosirii intrarii Tn drepturi pe o baza proportionala in situatii in care poate fi
aplicat un acord de tip ,,malus”, insd aplicarea unui acord de tip ,clawback” ar face
obiectul unor impedimente juridice;

c. acordarea unei parti mai mari de remuneratie variabild sub forma de instrumente care
sunt aliniate la performanta institutiei si supuse unor perioade de amanare si retinere
suficient de lungi.

15.3 Intrarea in drepturi privind remuneratia amanata

266.1n ceea ce priveste prima parte amanat3, intrarea in drepturi nu trebuie s& se facd mai devreme
de 12 luni de la inceputul perioadei de amanare. Perioada de amanare se incheie atunci cand
s-a intrat in drepturi cu privire la remuneratia variabild acordata sau in cazul in care suma a fost
redusa la zero deoarece s-a aplicat un acord de tip ,,malus”.

267.Pentru remuneratia amanata intrarea in drepturi trebuie sa aiba loc complet la sfarsitul
perioadei de amanare sau repartizat in mai multe plati in cursul perioadei de amanare in
conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (m) din Directiva 2013/36/UE.

268.Intrare in drepturi pe o baza proportionala inseamna, de exemplu, o perioada de amanare de
patru ani in care la sfarsitul anilor n+1, n+2, n+3 si n+4 se intra in drepturile unei patrimi din
remuneratia amanata, unde n este momentul la care este platita partea in avans a remuneratiei
variabile acordate.

269.Intrarea in drepturi nu trebuie sa aiba loc mai des de o data pe an pentru a asigura o buna
evaluare a riscurilor inainte de aplicarea ajustarilor ex-post.

15.4 Acordarea remuneratiei variabile sub forma de instrumente

270.Instrumentele folosite pentru acordarea remuneratiei variabile trebuie sa contribuie la
alinierea remuneratiei variabile cu performanta si riscurile institutiei.

271.1n cazul in care sunt disponibile instrumentele emise de o institutie in cadrul consolidérii
conform articolului 94 alineatul (1) litera (I) punctele (i) si (ii) din CRD, remuneratia variabila
trebuie s& reprezinte o combinatie echilibrata intre diferite tipuri de instrumente. In cazul in care
aceste instrumente sunt disponibile, institutiile trebuie sa prioritizeze utilizarea de instrumente
supuse recapitalizarii interne, in conformitate cu instrumentele stipulate in STR privind
instrumentele, precum si a actiunilor mai degraba decat utilizarea unor elemente bazate pe
valoare precum instrumentele legate de actiuni.

272.Disponibilitatea instrumentelor prevazute la articolul 94 alineatul (1) litera (I) punctul (i) din
CRD depinde de forma juridica a unei institutii:

a. Pentru institutiile care sunt societati pe actiuni (atat cotate, cat si necotate), sunt
disponibile actiuni sau instrumente legate de actiuni.
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b. Pentru institutiile care nu sunt societdti pe actiuni, sunt disponibile participatii in
capitalurile proprii echivalente actiunilor sau instrumente nemonetare echivalente cu
instrumentele legate de actiuni.

273.Instrumentele legate de actiuni sau alte instrumente decat cele in numerar echivalente (de
exemplu, drepturi de apreciere a actiunilor, tipuri de actiuni sintetice) sunt acele instrumente
sau obligatii contractuale, inclusiv instrumentele bazate pe numerar, a caror valoare este bazata
pe pretul de piata sau, daca pretul de piata nu este disponibil, pe valoarea justa a actiunilor sau
a participatiei echivalente si urmaresc pretul de piata sau valoarea justd. Toate aceste
instrumente trebuie sa aiba acelasi efect din punctul de vedere al absorbtiei pierderii ca actiuni
sau participatii echivalente.

274 .Disponibilitatea ,altor instrumente” conform articolului 94 alineatul (1) litera (1) punctul (ii) din
Directiva 2013/36/UE depinde de situatia daca o institutie sau o institutie cuprinsa in sfera de
consolidare a emis deja astfel de instrumente si daca sunt disponibile cantitati suficiente de
astfel de instrumente. Tn cazul in care institutiile sunt finantate in primul rand interbancar sau
se sprijina intr-o mare masura pe fonduri proprii de nivell suplimentare, pe fonduri proprii de
nivel 2 suplimentare sau pe o datorie recapitalizabila intern pentru a-si satisface necesarul de
capital, aceste instrumente trebuie sa fie disponibile in scopul remuneratiei variabile, cu conditia
ca aceste ,alte instrumente” sa respecte Regulamentul delegat (UE) nr. 527/2014 al Comisiei.

275.In cazul in care nu existd factori specifici sau legi nationale care impiedic3 utilizarea ,altor
instrumente” conform articolului 94 alineatul (1) litera () punctul (ii) din Directiva 2013/36/UE
sau factori care Impiedica institutiile sd emita instrumente in conformitate cu Regulamentul
delegat (UE) nr.527/2014 al Comisiei, atunci aceste instrumente trebuie folosite pentru
acordarea remuneratiei variabile, cand sunt disponibile.

276.In cazul in care sunt disponibile atat instrumente de capital sau legate de capital, cat si alte
instrumente eligibile definite in Regulamentul delegat (UE) nr. 527/2014 al Comisiei, este posibil
sa se pliteascd remuneratia variabild ca o combinatie echilibratid de diferite instrumente. Tn
acest caz, institutiile trebuie sa se asigure ca acea parte a remuneratiei variabile care este platita
sub forma de instrumente consta intr-o combinatie echilibrata adecvat de instrumente conform
articolului 94 alineatul (1) litera (I) punctele (i) si (ii) din Directiva 2013/36/UE. Institutiile trebuie
sa poata demonstra ca au luat in considerare interesele actionarilor, creditorilor, detinatorilor
de obligatiuni si altor factori interesati atunci cand stabilesc echilibrul dintre diferitele
instrumente.

277.Institutiile trebuie sa se asigure ca dispun de instrumentele alocate la intrarea in drepturi a
remuneratiei variabile acordate sub forma de instrumente. Institutiile pot decide sa nu detina
instrumentele in perioada de amanare, dar, in acest caz, trebuie sa tind seama de riscurile de
piata relevante.

278.Pretul instrumentelor trebuie stabilit la pretul de piata sau la valoarea lor justa de la data
acordarii lor. Pretul reprezinta baza pentru stabilirea numarului initial de instrumente si pentru
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ajustarile ex-post ulterioare la numarul de instrumente sau la valoarea lor. Aceste evaluari
trebuie efectuate, de asemenea, inainte de intrarea in drepturi pentru a se asigura ca ajustarile
ex-post la riscuri sunt aplicate corect si inainte ca perioada de retinere sa se incheie. Institutiile
care nu sunt institutii mari si care nu sunt listate pot stabili valoarea participatiilor si
instrumentelor legate de participatii pe baza ultimelor rezultate financiare anuale.

279.Institutiile pot acorda un numar fix sau o valoare nominala de instrumente amanate folosind
diferite tehnici, inclusiv facilitati si contracte pentru depozitari, cu conditia ca in fiecare situatie
numarul sau valoarea nominala a instrumentelor acordate sa fie precizat personalului identificat
in momentul intrarii in drepturi, mai putin Tn cazul in care numarul sau valoarea nominala este
redus(a) prin aplicarea unui acord de tip ,malus”. Institutiile trebuie sa se asigure ca
instrumentele acordate sunt disponibile pentru remunerarea personalului cel tarziu in
momentul in care se intra in drepturi.

280.Institutiile nu trebuie sa plateasca nicio dobanda sau dividend pentru instrumentele care au
fost acordate personalului identificat ca remuneratie variabila Tn baza unor acorduri de
amanare; acest lucru inseamna ca dobanzile si dividendele de plata in perioada de amanare nu
trebuie platite personalului dupa incheierea perioadei de amanare. Aceste plati trebuie tratate
ca primite sau detinute de institutie.

281.Autoritatile competente nu trebuie sa limiteze posibilitatea de a folosi instrumente conform
articolului 94 alineatul (1) litera (l) intr-o asa masura Tncat institutiile sa nu poata stabili un
echilibru adecvat intre instrumentele prevazute la articolul 94 alineatul (1) litera (I) punctele (i)
si (ii) din Directiva 2013/36/UE.

15.5 Procentul minim de instrumente si distribuirea acestora in
timp

282.Dupa caz, cerinta de a plati, in conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (l) din Directiva
2013/36/UE, cel putin 50 % din orice remuneratie variabild sub forma de instrumente trebuie
aplicata in mod egal partii neamanate si celei amanate, iar ambele parti trebuie sa constea
dintr-o combinatie echilibrata de instrumente in conformitate cu orientarile din sectiunea 15.4.

283.Institutiile trebuie sa foloseasca cu prioritate instrumentele mai degraba decat sa acorde
remuneratia variabila Tn numerar. Institutiile trebuie sa stabileasca procentul ce trebuie aplicat
intr-o combinatie echilibrata de instrumente la/sau mai mult de50 %, separat pentru partea
amanatd si cea neamanata a remuneratiei variabile. in cazul in care institutiile acorda o parte
mai mare de 50 % din remuneratia variabila sub forma de instrumente, acestea trebuie sa
prioritizeze o proportie mai mare de instrumente in cadrul partii amanate a componentei
variabile a remuneratiei.

284.Raportul de remuneratie variabila platit sub forma de instrumente trebuie calculat drept
coeficient intre valoarea remuneratiei variabile acordate sub forma de instrumente si suma
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remuneratiei variabile acordate in numerar, instrumente si in alte beneficii. Toate sumele
trebuie evaluate la momentul acordarii, daca nu se prevede altfel in ghid.

15.6 Politica de retinere

285.Perioada de retinere aplicata remuneratiei variabile platite sub forma de instrumente trebuie
stabilita cu o durata adecvata pentru a alinia stimulentele cu interesele pe termen mai lung ale
institutiei.

286.Institutiile trebuie sa poata explica modul in care politica de retinere se raporteaza la alte
evaludri ale alinierii la riscuri si trebuie sa explice cum diferentiaza intre instrumentele platite in
avans si instrumentele amanate.

287.La stabilirea perioadei de retinere, institutiile trebuie sa ia in considerare durata totald a
perioadei de amanare si a celei de retinere planificate, precum si impactul categoriei de personal
identificat asupra profilului de risc al institutiei si asupra duratei ciclului economic relevant
pentru categoria de personal respectiva.

288.0 perioada de retinere mai lunga, astfel cum se aplica in general intregului personal identificat,
va trebui luata in considerare in cazurile in care riscurile ce stau la baza performantei se pot
materializa dupa finalul perioadei de amanare si al perioadei de retinere standard, cel putin
pentru personalul cu impactul cel mai mare asupra profilului de risc al institutiilor.

289.Pentru instrumentele acordate trebuie stabilitd o perioada de retinere de cel putin un an.
Trebuie stabilite perioade mai lungi in special in cazul in care ajustarile ex-post ale riscurilor se
bazeaza in principal pe modificiri ale valorii instrumentelor ce au fost acordate. in cazul in care
perioada de amanare este de cel putin cinci ani, o perioada de retinere pentru partea amanata
de cel putin sase luni poate fi impusa pentru personalul identificat care nu consta in membri ai
organului de conducere si in conducerea superioard, pentru care trebuie aplicata o perioada de
retinere minima de un an.

15.7 Ajustarea la riscuri

15.7.1 Malus si clawback

290.Acordurile de tip ,,malus” sau ,,clawback” sunt mecanisme explicite de ajustare ex-post la riscuri
prin care institutia Tnsasi ajusteaza remuneratia membrului personalului identificat pe baza
acestor mecanisme (de exemplu, prin scaderea remuneratiei in numerar acordate sau prin
reducerea numarului sau valorii de instrumente acordate).

291.Fara a aduce atingere principiilor generale ale contractului sau ale legislatiei muncii la nivel
national, institutiile trebuie sa poata aplica acordurile de tip , malus” sau ,clawback” pana la
100 % din remuneratia variabila totala, in conformitate cu articolul 94 alineatul (1) litera (n) din
Directiva 2013/36/UE, indiferent de metoda folositd pentru platd, inclusiv acordurile de
amanare sau retinere.
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292.Ajustarile ex-post la riscuri trebuie sa fie intotdeauna legate de performanta sau de riscuri.
Acestea trebuie sa raspunda la rezultatele efective ale riscurilor sau la modificarile aduse
riscurilor persistente ale institutiilor, domeniului de activitate sau activitatilor personalului.
Acestea nu trebuie sa se bazeze pe valoarea dividendelor platite sau pe evolutia pretului actiunii.

293.Institutiile trebuie sa analizeze daca ajustarile lor initiale ex-ante la riscuri au fost suficiente, de
exemplu daca riscurile au fost omise sau subestimate sau daca s-au identificat noi riscuri sau au
aparut pierderi neasteptate. Masura Tn care este necesara o ajustare ex-post la riscuri depinde
de exactitatea ajustarii ex-ante la riscuri si trebuie stabilita de institutie pe baza testarii ex-post
(,,back-testing”).

294.La stabilirea criteriilor pentru aplicarea acordurilor de tip ,malus” si ,,clawback” in conformitate
cu articolul 94 alineatul (1) litera (n) din Directiva 2013/36/UE, institutiile trebuie sa stabileasca,
de asemenea, o perioada in care acordul de tip ,malus” sau ,,clawback” se va aplica personalului
identificat. Aceasta perioada trebuie sa acopere cel putin perioada de amanare si perioada de
retinere. Institutiile pot face distinctie intre criteriile pentru aplicarea acordurilor de tip ,,malus”
si ,clawback”. Acordul de tip ,clawback” trebuie sa se aplice in special in caz de frauda sau alta
conduita intentionata sau neglijenta grava care au dus la pierderi semnificative.

295.Institutiile trebuie sa utilizeze cel putin criteriile de performanta si de risc utilizate initial pentru
a asigura o legatura intre masurarea initiala a performantei si testarea sa ex-post (back-testing).
Institutiile trebuie, pe langa criteriile stipulate la articolul 94 alineatul (1) litera (n) punctele (i) si
(ii) din Directiva 2013/36/UE, sa foloseasca criterii specifice, inclusiv:

a. dovezi de conduita neprofesionala sau erori grave din partea membrului personalului (de
exemplu, Tncalcarea codului de conduita si a altor reguli interne, in special in ceea ce
priveste riscurile);

b. dacd institutia si/sau unitatea operationald sufera ulterior o sciddere semnificativa a
performantei financiare (de exemplu, indicatori economici specifici);

c. dacd institutia si/sau unitatea operationald in cadrul careia lucreaza membrul
personalului identificat suferd o nereusita semnificativa in ceea ce priveste administrarea
riscurilor;

d. majorari importante ale bazei de capital economic sau reglementat al institutiei sau
unitatii operationale;

e. orice sanctiuni de reglementare, de exemplu sanctiuni punitive, administrative,
disciplinare sau de altd naturd, in cazul in care conduita membrului personalului
identificat a contribuit la sanctiune.

296.1n cazul in care un acord de tip ,malus” nu poate fi aplicat decat in momentul intrarii in drepturi
cu privire la plata amanata, institutiile pot alege, atunci cand este posibil, sa aplice un acord de
tip ,,clawback” dupa plata sau intrarea in drepturi cu privire la remuneratia variabila. Aplicarea
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unui acord de tip ,,malus” poate sa nu fie posibila in cazul in care se aplica derogarea prevazuta
la articolul 94 alineatul (3) din Directiva 2013/36/UE, deoarece nu se aplica cerinta de a amana
remuneratia variabild; institutiile trebuie sa se asigure ca se poate aplica acordul de tip
,Clawback”.

297.Acordurile de tip ,,malus” si ,,clawback” trebuie sa duca la o reducere a remuneratiei variabile
dupa caz. In niciun caz o ajustare explicitd ex-post la riscuri nu poate duce la o crestere a
remuneratiei variabile acordate initial sau, Tn cazul in care un acord de tip ,malus” sau
»Clawback” a fost deja aplicat in trecut, la o crestere a remuneratiei variabile reduse.

15.7.2 Ajustari implicite

298.Institutiile trebuie sa foloseasca instrumente pentru remuneratia variabild in cazul in care
pretul reactioneaza la modificari in ceea ce priveste performanta sau riscul institutiei. Evolutia
pretului actiunii sau a pretului altor instrumente nu trebuie considerata un substitut pentru
ajustari explicite ex-post la riscuri.

299.1n cazul in care au fost acordate instrumente, iar personalul, dup3 perioada de amanare si
perioada de retinere, vinde aceste instrumente sau instrumentul este platit in numerar la
scadenta sa finald, personalul trebuie sa poata primi suma datoratd. Suma poate fi mai mare
decat suma acordata initial in cazul in care pretul de piata sau valoarea justa a instrumentului a
crescut.

Titlul V — Institutii ce beneficiaza de interventie guvernamentala

16. Ajutorul de stat si remuneratia

300.in conformitate cu sectiunea 6 din prezentul ghid, in cazul in care institutiile beneficiaza de
interventia exceptionald a guvernului, autoritatile competente si institutiile trebuie sa
stabileasca contacte regulate cu privire la stabilirea fondului de remuneratie variabila posibila si
acordarea unei remuneratii variabile pentru a asigura conformitatea cu articolele 93 si 141 din
Directiva 2013/36/UE. Nicio platd de remuneratie variabild nu trebuie sa pund n pericol
respectarea planului de recuperare si iesire stabilit prin interventia exceptionala a guvernului.

301.Comunicarea Comisiei privind aplicarea, de la 1 august 2013, a normelor privind ajutoarele de
stat pentru masurile de sprijin in favoarea bancilor in contextul crizei financiare (2013/C 216/01)
trebuie aplicata Tn cadrul politicilor de remunerare. Orice conditie cu privire la remunerare
impusa institutiilor atunci cand ajutorul de stat a fost aprobat de Comisie si a fost acordat si in
cadrul oricaror acte asociate trebuie sa reflecte Tn mod adecvat politica de remunerare a
institutiilor.

302.Remuneratia variabild a personalului unei institutii, inclusiv a membrilor organului de
conducere, nu trebuie sa Tmpiedice rambursarea sistematica si in timp util a interventiei
exceptionale a guvernului sau atingerea obiectivelor stabilite in planul de restructurare.
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303.Institutia trebuie sa se asigure ca un fond de prime sau intrarea in drepturi si plata remuneratiei
variabile nu este in detrimentul constituirii in termen a bazei sale de capital si nu determina o
scadere a dependentei sale de interventia exceptionald a guvernului.

304.Fara a aduce atingere oricaror conditii existente impuse de statul membru sau de Uniune cu
privire la remuneratie, autoritatea competenta relevanta trebuie sa stabileasca, pentru
institutiile carora li s-a acordat sprijin exceptional din partea guvernului, procentul venitului net
prevazut la articolul 93 punctul (a) din Directiva 2013/36/UE ce poate fi folosit pentru
remuneratia variabila si sa evalueze daca remuneratia variabild este aliniatd cu o administrare
solida a riscurilor si o crestere pe termen lung, precum si sa ia masuri pentru restructurarea
remuneratiei acolo unde este necesar.

305.Trebuie aplicate limite stricte asupra remuneratiei variabile a membrilor organului de
conducere in contextul restructurarii remuneratiei in sensul articolului 93 punctul (b) din
Directiva 2013/36/UE atunci cand:

a. autoritatea competenta relevanta ii cere institutiei sa nu plateasca remuneratie variabila
pentru membrii organului de conducere de la data la care s-a primit interventia
exceptionald a guvernului sau sa aplice acorduri de tip ,, malus” si ,clawback” asupra
remuneratiei variabile tinand cont de eventualele nereusite ale organului de conducere;

b. autoritatea competenta relevanta ii poate cere institutiei sa nu acorde nicio remuneratie
variabila membrilor organului de conducere atata timp cat sprijinul exceptional al
guvernului nu este Tnca rambursat sau pana cand este pus in aplicare sau indeplinit un
plan de restructurare pentru institutie. Aceste masuri trebuie limitate in timp. Perioada in
care se aplica limitele sau criteriile pentru aplicarea acestor limite trebuie inregistrata in
mod clar si comunicata institutiei atunci cand se acorda sprijinul din partea guvernului.

306.Pentru a restructura remuneratia in conformitate cu articolul 93 alineatul (b) din Directiva
2013/36/UE intr-o maniera aliniata cu administrarea solida a riscurilor si cresterea pe termen
lung, autoritatile competente trebuie sa ceara:

a. dupa caz, limitarea remuneratiei variabile pentru membrii organului de conducere la
sume de pana la zero astfel incat remuneratia variabila sa nu aiba niciun efect considerabil
asupra redresarii institutiei;

b. alinierea masurilor de performanta folosite pentru determinarea remuneratiei variabile
cu progresul de redresare al institutiei si cu contributia personalului identificat, inclusiv a
organului de conducere in aceasta privinta;

c. aplicarea acordurilor de tip ,clawback” si ,malus” pentru perioadele de acordare
anterioare, dupa caz, in special personalului care a contribuit semnificativ la situatia n
care institutia respectiva a solicitat ajutor de stat;

d. o crestere a procentului de remuneratie variabild care este amanata pana la 100 %;
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e. alinierea perioadelor de acumulare si amanare cu faza si planurile de redresare sau
restructurare.

307.Institutiile si autoritatile competente trebuie sa ia Tn considerare ca ar putea fi necesara
prevederea unei eventuale acordari de remuneratie variabila membrilor nou numiti ai organului
de conducere care sunt angajati in faza de redresare sau restructurare a institutiei pentru a se
asigura ca in faza respectiva pot fi numiti membri potriviti ai organului de conducere.

Titlul VI — Autoritati competente

17. Politici de remunerare

308.Autoritatile competente trebuie sa se asigure, tinand cont de prezentul ghid, de ghidul ABE
privind rata notionald de actualizare aplicabilda si de ghidul ABE privind procesul de
supraveghere, ca institutiile respecta cerintele privind politicile de remunerare stipulate in
Directiva 2013/36/UE, in Regulamentul (UE) nr. 575/2013 si prevederile standardelor tehnice de
reglementare privind personalul identificat, inclusiv ca acestea au politici de remunerare neutre
din punctul de vedere al genului adecvate pentru intregul personal si pentru personalul
identificat. La supravegherea politicilor de remunerare ale institutiilor, autoritatile competente
trebuie sa adopte o abordare bazata pe riscuri.

309.Fara a aduce atingere altor masuri si sanctiuni de supraveghere si disciplinare, autoritatile
competente trebuie sa le ceara institutiilor sa ia masuri adecvate pentru a remedia deficientele
identificate. Tn cazul in care institutiile nu respecta aceste cerinte, trebuie luate mésuri adecvate
de supraveghere.

310.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca institutiile si aliniaza politica si practicile de
remunerare la strategia economica si la interesul pe termen lung al institutiei, tinand cont de
strategia sa de afaceri si de risc, de cultura si valorile corporative si de profilul de risc.

311.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca politicile, practicile si procesele de remunerare
ale institutiilor sunt adecvate si trebuie sa verifice, pe langa verificarile prevazute in ghidul ABE
privind procesul de supraveghere, in special urmatoarele:

a. acordurile de guvernanta si procesele de proiectare si monitorizare a politicii de
remunerare;

b. daca s-a realizat un schimb de informatii adecvat intre toate organele si functiile interne,
inclusiv Tn cadrul grupului, implicate Tn conceperea, executarea si monitorizarea politicii
de remunerare;

c. procesul elaborat pentru realizarea revizuirii anuale a politicilor si practicilor de
remunerare si a principalelor rezultate ale acestora, inclusiv daca politica de remunerare
este neutra din punctul de vedere al genului;
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d. daca s-a constituit, atunci cand este necesar, un comitet de remunerare cu prerogative si
resurse suficiente pentru a-si indeplini functiile;

e. impactul politicii si practicilor de remunerare asupra desfasurarii activitatii, inclusiv
consilierea si vanzarea produselor catre diferite categorii de clienti;

f. daca politicile de remunerare sunt luate in considerare in procesul de evaluare a adecvarii
capitalului intern si Tn planificarea lichiditatilor si viceversa.

312.1n cadrul verificarilor mentionate mai sus, autorititile competente trebuie, in special, dar nu
numai:

a. sa foloseasca procesul-verbal de deliberare al functiei de supraveghere privind politicile
de remunerare, in special cu privire la rezultatele monitorizarii asupra conceperii si
proceselor sistemelor de remunerare ale institutiei si la procesele si sarcinile indeplinite
de comitetul de remunerare;

b. sa foloseasca procesul-verbal al comitetului de remuneratie si al altor comitete, inclusiv
al comitetului de administrare a riscurilor, implicate in monitorizarea conceperii si
exploatarii sistemului de remunerare;

c. sa organizeze sedinte cu membrii organului de conducere al institutiei si cu alte functii
relevante.

313.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca institutiile supravegheate la nivel consolidat
si subconsolidat au instituit o politica de remunerare la nivel de grup si subconsolidat, inclusiv —
in masura n care acest lucru este impus de punerea in aplicare la nivel national a articolului 109
alineatele (4)—(6) din Directiva 2013/36/UE — filiale care nu fac ele insele obiectul Directivei
2013/36/UE, care este pusa in aplicare in mod consecvent in cadrul grupului, inclusiv in scopul
stabilirii personalului identificat 3.

314.Autoritatile competente trebuie sa se asigure ca procesul de identificare a institutiilor:

a. include criteriile calitative si cantitative stipulate la articolul 92 din Directiva 2013/36/UE
si In standardele tehnice de reglementare privind personalul identificat si, dupa caz,
criteriile suplimentare definite de institutie;

b. se aplica in mod corespunzator la nivel individual, consolidat sau subconsolidat si

c. asigurd ca cererile de aprobare prealabila in temeiul standardelor tehnice de
reglementare privind personalul identificat sunt prelucrate in conformitate cu prezentul
ghid.

3 Vezi si orientarile de la punctele 74 si 75 din ghid.
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315.Autoritatile competente trebuie sa fie multumite de rezultatul general al procesului de
identificare si trebuie sa evalueze daca au fost identificati toti membrii personalului ale caror
activitati au sau ar putea avea un impact asupra profilului de risc al institutiei, ca orice excluderi
de personal din categoria personalului identificat, atunci cand personalul a fost identificat numai
pe baza criteriilor cantitative prevazute la articolul 92 din Directiva 2013/36/UE si in standardele
tehnice de reglementare, sunt bine argumentate si ca s-au respectat cerintele prevazute la
articolul 92 din Directiva 2013/36/UE si procesele respective prevazute in ghid si in standardele
tehnice de reglementare.

18. Forme specifice de remunerare

316.Referitor la formele specifice de remunerare prevazute in sectiunea 8 din prezentul ghid,
autoritatile competente trebuie, fara a aduce atingere sectiunii 19:

a. sa verifice orice acorduri de remuneratie variabild garantata (suma, durata, conditii etc.);

b. sa verifice daca o institutie dispune de un cadru pentru stabilirea si aprobarea platilor
compensatorii;

c. sa evalueze daca obiectivele personalului aferent functiilor de control sunt specifice
functiei;

d. sa verifice remuneratia membrilor functiei de conducere si supraveghere a organului de
conducere.

19. Remuneratia variabila
317.Autoritatile competente trebuie sa verifice:

a. procesul de evaluare a performantei si riscurilor si de aliniere si oportunitatea orizontului
sau temporal;

b. combinatia adecvata de criterii cantitative si calitative folosite pentru masurarea
performantei si a riscurilor si sa stabileasca daca:

ii.  criteriile sunt aliniate la obiectivele institutiei;

iii. acestea sunt realiste comparativ cu obiectivele individului, ale unitatii operationale
si ale institutiei;

iv. criteriile individuale sunt adecvate pentru masurarea performantei persoanei
fizice;

c. daca functiile de control intern, in special functia de administrare a riscurilor, sunt
implicate corespunzator in stabilirea ajustarilor ex-ante a riscurilor;
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d. oportunitatea abordarilor descendente si ascendente folosite pentru calcularea fondului
de prime;

e. daca institutia respecta limitarea raportului dintre componenta variabild si componenta
fixa a remuneratiei totale si plafonul fondului sdu de prime total la limitele stabilite la
articolele 141 si 141b din Directiva 2013/36/UE si la articolul 16a din Directiva
2014/59/UE;

f. orizontul de timp al graficelor de amanare si retinere aplicabile si modul in care acesta
este legat de ciclul economic al unei institutii;

g. combinatia de actiuni sau participatii echivalente sau instrumente legate de actiuni si
instrumente echivalente, altele decat cele in numerar, pe care institutia le foloseste
pentru a atinge pragul de 50 % mentionat la articolul 94 alineatul (1) litera (I) din Directiva
2013/36/UE pentru a se asigura ca reflectd in mod corespunzator interesele pe termen
lung ale institutiei;

h. dacd ajustdrile ex-post explicite la riscuri se bazeaza pe evaluarea performantei
membrului personalului, a unitatii operationale si a institutiei si criteriile folosite pentru
masurarea performantei membrului personalului;

i. daca au fost aplicate corespunzator acorduri de tip ,,malus” si ,clawback” atat partii de
numerar, cat si partii de titluri de capital a remuneratiei variabile amanate si neamanate
si criteriile pe care se sprijind acordurile de tip ,malus” si ,,clawback”;

j. caremuneratia variabila nu este platita prin mecanisme sau metode ce urmaresc sau duc
efectiv la neindeplinirea cerintelor de remunerare specificate in ghid pentru personalul
identificat sau, dupa caz, pentru intregul personal.

20. Publicarea informatiilor

318.Autoritatile competente trebuie sa verifice informatiile publicate privind remunerarea facuta
de institutii in conformitate cu articolul 96 din Directiva 2013/36/UE si cu articolul 450 din
Regulamentul (UE) nr.575/2013, si trebuie s stabileasca institutiile pentru care trebuie
realizatd o revizuire regulata a divulgarilor.

319.Pe langa practicile de evaluare comparativa a remunerarii prevazute la articolul 75 alineatul (1)
din Directiva 2013/36/UE si exercitiul de colectare a datelor legate de persoanele cu venituri
ridicate prevazut la articolul 75 alineatul (3) din aceeasi directivd, autoritatile competente
trebuie sa solicite raportarea periodica (sau ad-hoc) de supraveghere privind informatiile
publicate legate de remunerare, dupa caz, pentru a monitoriza dezvoltarea practicilor de
remunerare in cadrul institutiilor si in special in cadrul institutiilor semnificative.
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21. Colegiile de supraveghere

320.Colegiile de supraveghere constituite conform articolului 116 din Directiva 2013/36/UE trebuie
sa discute chestiunile legate de remunerare in conformitate cu procesul de supraveghere, tinand
cont de domeniile suplimentare de supraveghere prevazute in prezentul ghid.
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APLICARE

o

((l
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BANKING
AUTHORITY

Cerinte de
remunerare:
Articolele 74 si 92-
96 din DIRECTIVA
2013/36/UE

intregul personal
(la nivel de
institutie, inclusiv
personalul
identificat)

Obligatoriu pentru
personalul identificat;
institutiile trebuie sa ia
in calcul aplicarea
cerintelor asupra
intregului personal

Observatii

Articolul 74

Articolul 92

Articolul 93

Articolul 94
alineatul (1) litera

(a)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(b)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(c)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(d)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(e)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(f)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(g) punctul (i)

Articolul 94
alineatul (1) litera
(g) punctul (ii)

Articolul 94
alineatul (1) litera
(g) punctul (iii)

Aplicarea
actualizare
obligatorie

ratei
nu

de
este
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Cerinte de
remunerare:
Articolele 74 si 92-
96 din DIRECTIVA
2013/36/UE

intregul personal
(la nivel de
institutie, inclusiv
personalul
identificat)

Obligatoriu pentru
personalul identificat;
institutiile trebuie sa ia
in calcul aplicarea
cerintelor asupra
intregului personal

Observatii

Articolul 94
alineatul (1) litera

(h)

X

Articolul 94
alineatul (1) litera

(i)

Articolul 94
alineatul (1) litera

()

Articolul 94
alineatul (1) litera

(k)

Articolul 94
alineatul (1) litera

U]

Articolul 94
alineatul (1) litera

(m)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(n)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(o)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(p)

Articolul 94
alineatul (1) litera

(q)

Prevederile privind
eludarea trebuie aplicate
intregului personal cu
privire la cerintele si
dispozitiile care se aplica
intregului personal

Articolul 95

Obligatoriu pentru institutiile semnificative;
alte institutii trebuie sa ia in calcul constituirea unui astfel de comitet

Articolul 96

X

Articolul 109

Dispozitii, procese si mecanisme/aplicate la nivel de grup

Articolul 141

Limitarea distribuirilor

Articolul 141b

Limitarea distribuirilor
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Anexa 2 — Informatii cu privire la aprobarea unor raporturi mai

mari

Denumirea institutiei

text
Identificatorul entitatii juridice

text
Numarul de personal (sfarsitul ultimului
exercitiu financiar) numar
Numarul de personal identificat (rezultatul
ultimului proces de identificare) numar
Totalul bilantului (sfarsitul ultimului
exercitiu financiar) numar
Hotararea adoptata

ZZ/LL/AAAA

Raportul hotarat
numdr (procent)

Tn cazul in care au fost aprobate diferite
raporturi in cadrul institutiei, va rugdmsa  |text
specificati mai sus domeniile de activitate si
procentele aprobate ca text liber si raportul
maxim aprobat

76



