Grupul Financiar Banca Transilvania
POLITICA DE REMUNERARE

- Extras aplicabil membrilor personalului ale caror
activitati profesionale au un impact semnificativ
asupra profilului de risc al institutiei



Introducere

Obiectivul principal al Grupului Financiar Banca Transilvania in domeniul remunerarii are in
vedere respectarea principiului echitatii, tinand cont de strategia de afaceri si strategia de risc,
cultura si valorile corporative, interesele pe termen lung ale institutiei si masurile folosite pentru
evitarea conflictelor de interese, fara a incuraja asumarea de riscuri excesive si cu promovarea
unei administrari viabile si eficiente a riscurilor.

Politica de remunerare pentru intregul personal este neutra din punct de vedere al genului,
intregul personal trebuind a fi remunerat in mod egal pentru aceeasi munca sau pentru o munca
de valoare egala, in conformitate cu articolul 3 alineatul (1) punctul 65 din Directiva 2013/36/UE.

Banca Transilvania isi actualizeazd si imbunatateste periodic normele si standardele interne
pentru a promova cele mai bune practici privind remunerarea personalului.

Cadrul intern privind remunerarea sustine Grupul in realizarea si mentinerea unei baze de capital
viabile. Din punct de vedere al remunerarii, persoanele ale cdror activitati profesionale au un
impact semnificativ asupra profilului de risc al grupului au fost denumite “Personal Identificat”,
iar identificarea acestora se efectueaza in conformitate cu prevederile Regulamentului nr.
923/2021 al Comisiei Europene.

Grupul efectueaza evaludri pentru a identifica toti membrii personalului ale caror activitati
profesionale au sau ar putea avea un impact major asupra profilului de risc al grupului, conform
reglementarilor legale.

Structurile interne cu atributii in domeniul remunerarii sunt:

e CONSILIUL DE ADMINISTRATIE este raspunzator de adoptarea si mentinerea politicii
de remunerare a Grupului si de monitorizarea implementarii ei pentru a se asigura ca este
pe deplin functionala.

e COMITETUL DE REMUNERARE este creat pentru a emite opinii competente si
independente asupra politicilor si practicilor de remunerare, asupra remuneratiei
personalului implicat in administrarea riscurilor, adecvarea capitalului si a lichiditatii
bancii, in concordanta cu cerintele de reglementare si pentru a exercita atributiile
mandatate de catre Consiliul de Administratie pe acest segment de activitate.

e COMITETUL DE NOMINALIZARE este creat pentru a emite opinii competente si
independente asupra politicilor si practicilor de nominalizare si analiza a adecvarii, in
concordanta cu cerintele de reglementare si pentru a exercita atributiile mandatate de
catre Consiliul de Administratie pe acest segment de activitate.

e COMITETUL DE ADMINISTRARE A RISCURILOR detine atributiile specifice in ceea ce
priveste evaluarea riscurilor din domeniul remunerarii, respectiv verifica, fara a aduce
atingere sarcinilor Comitetului de remunerare , daca stimulentele oferite de sistemul de
remunerare iau in considerare riscurile, capitalul, lichiditatea, precum si probabilitatea si
calendarul profiturilor, pentru a sprijini stabilirea unor politici si practici de remunerare
sdndtoase.

e COMITETUL DE RESURSE UMANE are atributii specifice in ceea ce priveste dezvoltarea
si cresterea eficientei in luarea deciziilor referitoare la angajati.



e DIVIZIA RESURSE UMANE are atributii in ceea ce priveste, printre altele, asigurarea
resurselor umane necesare indeplinirii obiectivelor strategice ale Bancii/subsidiarelor
Bancii si un sistem competitiv si corect de remunerare si recompensare.

e DIRECTIA MANAGEMENTUL RISCURILOR NEFINANCIARE si ESG propune, daci
este cazul si in scopul asigurarii ca stimulentele de asumare a riscurilor sunt echilibrate de
stimulente de administrare a riscurilor, ajustarea remuneratiei variabile pentru toate
riscurile curente si viitoare asumate, in urma finalizarii procesului de aliniere la riscuri,
care cuprinde: procesul de masurare a performantei si riscurilor, procesul de acordare si
procesul de platd, precum si atributii suplimentare in conformitate cu Regulamentul de
organizare si administrare al Bancii Transilvania si prevederile prezentei politici.

e DIVIZIA CONFORMITATE asista si ofera consultanta organului de conducere (CA/CC) in
aplicarea prevederilor prezentei politici, precum si atributii suplimentare in conformitate
cu Regulamentul de organizare si administrare al Bancii Transilvania si prevederile
prezentei politici si de asemenea, prin functia de conformitate, analizeaza modul in care
politica de remunerare afecteaza conformitatea institutiei cu legislatia, reglementarile
interne si cultura de risc avizand documentul prin semnare de citre Directorul Directiei la
fiecare aprobare, revizuire si supraveghere.

Atributiilor de mai sus li se adauga si alte responsabilitati specifice fiecarei structuri,
responsabilitati cuprinse in cadrul normativ al Grupului.

COMITETUL DE REMUNERARE SI COMITETUL DE NOMINALIZARE

Comitetul de Remunerare este un organism in subordinea Consiliului de Administratie, creat
pentru a emite opinii independente asupra politicilor si practicilor de remunerare, asupra
stimulentelor create pentru administrarea riscurilor, capitalului si lichiditatii, asupra politicilor
de nominalizare si pentru a exercita atributiile mandatate de catre Consiliul de Administratie pe
acest segment de activitate.

Componenta Comitetului de Remunerare si a Comitetului de Nominalizare este:
« Presedintele Consiliului de Administratie
« maxim 2 membri ai Consiliului de Administratie

Comitetul de Remunerare si Comitetul de Nominalizare se intrunesc cel putin de doui ori pe an
sau ori de cate ori este nevoie, la solicitarea unuia dintre membrii sii sau a Conducatorilor Bancii.

LEGATURA DINTRE REMUNERATIA TOTALA ST PERFORMANTA

In conformitate cu prevederile legislative in vigoare privind politicile solide de
remunerare, exista doua tipuri de remuneratie acordata, fixa si variabila, conform urmatoarelor
principii:

Remuneratia este fixa atunci cand conditiile pentru acordarea ei si valoarea ei:

i) sunt bazate pe criterii predeterminate;

ii) sunt non-discretionare, reflectand nivelul de experienta profesionala si vechimea
personalului;



iii) sunt transparente cu privire la valoarea individuala acordata membrului individual
al personalului;

iv) sunt permanente, adica sunt mentinute pe o perioada legata de rolul specific si de
responsabilitatile organizationale;
V) sunt non-revocabile; valoarea permanenta nu este schimbata decat prin negociere

colectivd sau in urma unei renegocieri in conformitate cu criteriile nationale
privind stabilirea salariilor;

vi) nu pot fi reduse, suspendate sau anulate de institutie;

vii)  nu prevad stimulente pentru asumarea riscurilor;

viii)  nu depind de performanta.

Remuneratia este variabila cand aceasta nu indeplineste conditiile mentionate mai
sus privind incadrarea in categoria remuneratiei fixe.

In cazul in care remuneratia este corelata cu performanta, suma remuneratiei totale se
bazeaza pe o combinatie a evaluarii performantei individuale si a unitétii operationale in cauza,
precum si a rezultatelor generale ale Grupului.

Evaluarea performantei este realizata intr-un cadru multianual, pentru a se asigura ca
procesul de evaluare se bazeaza pe performantd pe termen lung si cd plata efectivd a
componentelor remuneratiei bazate pe performanta se intinde pe o perioada care tine cont de
ciclul de afaceri al Grupului si de riscurile specifice entitétilor acestuia.

In cadrul procesului de evaluare anuala a performantei individuale sunt luate in
considerare atat criterii financiare, cat si criterii non-financiare: mai exact pentru obtinerea unei
remuneratii variabile pentru performanta realizatd, pe langad conditia minimd de vechime,
stabilita conform normelor interne, este necesar obtinerea unui nivel minim “bun” la: Obiectivele
individuale (specifice activitatii si stabilite in wurma discutiilor cu managerii; de
dezvoltare&crestere) si la competentele identificate pentru fiecare rol. In cadrul procesului de
evaluare anuala se iau in considerare si criterii financiare colective (indicatori bugetari, net
promoter score). Aceste criterii sunt stabilite conform regulilor descrise in metodologia interna.

In cazul “Personalului identificat” din categoria organului de conducere, evaluarea
performantelor pe baza careia se obtine remuneratia variabila se realizeaza conform Politicii de
remunerare privind organul de conducere BT, publicata pe site ul Bancii Transilvania.

In cazul “Personalului Identificat”, la stabilirea partii variabile a remuneratiei anuale, se
are In vedere limitarea asumarii excesive a riscurilor.

Astfel, obiectivele anuale stabilite de Consiliul de Administratie, vor include indicatori
care sa descurajeze asumarea excesiva a unor riscuri.

Remunerarea functiilor de control independente este predominant fixi. In cazul in care se
acorda remuneratie variabild, nivelul acesteia nu este legat de obiectivele bugetare ale organizatiei
sau performanta activitatilor pe care functia de control le monitorizeaza si controleaza, ci de
atingerea obiectivelor legate de functiile respective.

Aceleasi principii de corelare a remuneratiei variabile cu performanta se aplica si
“personalului identificat “ la nivel de GFBT din cadrul Subsidiarelor Grupului Financiar BT.
Pentru a recompensa performanta, e necesar ca in cadrul procesului de evaluare anualt a



performantei, angajatii sa indeplineascd conditiile stabilite in normele interne: o vechime
minima4, sd obtina un calificativ cel putin “bine” la obiectivele individuale, si indeplinirea intr-un
anumit procent a obiectivelor trasate de catre Consiliul de Administratie / Comitetul de
Supraveghere, dupa caz, al fiecarei subsidiare.

Alte elemente, tipuri sau conditii specifice ale remuneratiei Personalului Identificat sunt
stabilite in cadrul Normei privind remunerarea personalului Grupului Financiar Banca
Transilvania (N.15.12._).

POLITICA DE AMANARE

In conditiile indeplinirii criteriilor necesare intririi in drepturi, politica de aménare
pentru Personalul Identificat este urmatoarea:

« O parte substantiala si care reprezinta, in toate cazurile, cel putin 40% din componenta
variabild a remuneratiei totale este amanata pe o perioada de 4 ani si este corelatd in mod adecvat
cu natura activitatii, riscurile acesteia si activitatile personalului in cauza;

 pana la 100 % din remuneratia variabila totala poate face obiectul acordurilor de tip
malus sau de tip clawback;

e Membrii Personalului Identificat intra in drepturile aferente remuneratiei datorate
potrivit acordurilor de amanare nu mai rapid decét ar intra pe o baza proportionals;

« Personalului Identificat 1i este platita sau acesta intra in drepturile aferente remuneratiei
variabile, inclusiv ale partii amanate a acesteia, doar daca remuneratia variabila poate fi sustinuta
in conformitate cu situatia financiara a Grupului in ansamblu si daca poate fi justificatd in
conformitate cu performanta bancii, a structurii in care se desfiasoari activitatea si a angajatului
in cauza;

o In cazul unei remuneratii variabile anuale in sumi deosebit de mare, adicii peste
1.500.000 lei net acordata Personalului Identificat (inclusiv membrilor organului de conducere),
cel putin 60% din suma este amanata pe o perioada de minim 5 ani.

o In Banca Transilvania nu se aplicd derogarea pentru portofolii de tranzactionare
de mici dimensiuni, conform Regulamentului (UE) nr. 575/2013.

RAPORTURILE DINTRE REMUNERATIA FIXA SI CEA VARIABILA

Remuneratia totala anuala a categoriei de personal ale caror activitati profesionale au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al Grupului este formatd dintr-o componenta fixa si o
componenta variabild care nu poate depasi 100% din componenta fixd a remuneratiei totale
anuale.

Componentele fixa si variabila ale remuneratiei totale sunt echilibrate in mod corespunzator si
componenta fixa reprezinta o proportie suficient de mare din remuneratia totald, astfel incat sa
permita aplicarea unei politici complet flexibile privind componentele remuneratiei variabile,
incluzand posibilitatea de a nu plati nici o componenta a acesteia.



INFORMATII PRIVIND CRITERIILE DE PERFORMANTA PE CARE SE BAZEAZA DREPTUL
LA ACTIUNI, OPTIUNI SAU ALTE COMPONENTE VARIABILE ALE REMUNERATIEI

Criterii generale de performanta pe care se bazeaza dreptul la actiuni sau alte componente
variabile ale remuneratiei (cumulativ) sunt:

« Atingerea tintei de profit brut in anul pentru care se face evaluarea (pentru partea de baza) si/sau
pentru anul precedent (in cazul partii deferate);

« Mentinerea indicatorilor de adecvare a capitalului si de lichiditate, precum si incadrarea
profilului de risc general al Bancii in nivelurile stabilite in cadrul Declaratiei privind apetitul la
risc (RAS);

» Mentinerea Bancii pe una din primele trei pozitii in clasamentul bancilor din Romania, dupa
cota de active detinute la 31 decembrie a anului pentru care se face evaluare.

PRINCIPALII PARAMETRII SI FUNDAMENTAREA ALCATUIRII COMPONENTEI
REMUNERATIEI VARIABILE

Masurarea performantei utilizate pentru a calcula componentele remuneratiei variabile sau
portofoliile de componente ale remuneratiei variabile include o ajustare pentru toate tipurile de
riscuri curente si viitoare si ia in considerare costul capitalului si lichiditatea necesara.

Alocarea componentelor remuneratiei variabile in cadrul Grupului ia in considerare si toate
tipurile de riscuri curente si viitoare.

In cazul membrilor Personalului Identificat, cel putin 50% din orice remuneratie variabila trebuie

sa fie reprezentata de o combinatie echilibrata intre actiuni si in cazul in care este posibil, alte
instrumente, precum instrumente de fonduri proprii de nivel 1 suplimentar sau instrumente de
fonduri proprii de nivel 2 (conform articolului 52 sau 63 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013),
sau alte instrumente care pot fi complet transformate in instrumente de fonduri proprii de nivel
1 de baza sau reduse, care, in fiecare caz, sa reflecte in mod adecvat calitatea creditului Grupului
pe baza continua si care sa fie adecvate pentru a fi utilizate in scopul remuneratiei variabile. Astfel,
cel putin 50% din remuneratia variabila anuala legata de performanta este platita in actiuni BT,
achizitionate de Banca in acest scop si acordate prin intermediul unui Stock Option Plan.

Aceleasi principii se aplica si pentru “personalul identificat” din cadrul subsidarelor Grupului
Financiar al Bancii Transilvania, cu exceptia:

- subsidiarelor de mici dimensiuni pentru care prevederile privind plata in instrumente,
amanarea si intrarea in drepturi nu se aplica daca au avut active ce au in medie si pe baza
individuala, o valoare egald sau mai mica de 1 miliard de euro in perioada de 4 ani imediat
anterioara exercitiului financiar curent. In cazul in care valoarea activelor este mai mare de 1
miliard de euro, aceste prevederi se aplica doar in cazul unei remuneratii variabile anuale
totale mai mari de 50.000 euro brut si in cazul in care care remunerata variabila anuala totala
reprezinta mai mult de 1/3 din remuneratia totala anuala a respectivului membru al
personalului, fiind incident in acest context principiul proportionalitatii si nematerialitatii
riscului asa cum este definit in reglementarile aplicabile si conform practicilor de remunerare
de la nivelul Grupului Financiar BT.



- subsidiarelor de investitii si a celor din Republica Moldova, care se supun unor reglementari
specifice tarii sau domeniului din care fac parte. Astfel:

o In BT Asset Management S.A.I. S.A. pentru Personalul Identificat remuneratia
variabila se acordd 50% in lei si 50% unittati de fond, cu aplicarea principiilor de
amanare si plata conform politicii de remunerare specifice companiei, aliniate
reglementarilor legale aplicabile sectorului de activitate;

o In Victoriabank pentru Personalul Identificat remuneratia variabila se acorda 50% in
MDL si 50% in instrumente legate de actiunile TLV ale societatii-mama Banca
Transilvania de tip shadow shares, cu aplicarea principiilor de amanare si plata
conform politicii de remunerare specifice companiei, avizate de Banca Nationala a
Moldovei si aliniate reglementarilor legale aplicabile in Republica Moldova;

o In BT Leasing Moldova pentru Personalul Identificat minim 50% din remuneratia
variabild se acordd in actiuni TLV ale societdtii-mama Banca Transilvania, cu aplicarea
principiilor de amanare si plata conform politicii de remunerare specifice companiei,
aliniate reglementarilor legale aplicabile in Republica Moldova;

o BT Capital Partners S.A. pentru Personalul Identificat minim 50% din remuneratia
variabila se acorda in actiuni TLV ale societitii-mama Banca Transilvania, cu aplicarea
regulamentului specific cu privire la excluderile de la amanare si plata in instrumente
aplicabile, respectiv Directiva (UE) 2019/2034 a Parlamentului European si a
Consiliului din 27 noiembrie 2019 privind supravegherea prudentiala a firmelor de
investitii si de modificare a Directivelor 2002/87/CE, 2009/65/CE, 2011/61/UE,
2013/36/UE, 2014/59/UE si 2014/65/UE.

Informatiile cantitative conform articolului 450 din Regulamentul (UE) nr.575/2013 referitor la
cerintele de publicare de informatii privind politica de remunerare sunt publicate pe site ul Bancii
Transilvania.






