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POLITYKA WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW W GRUPIE BANKU MILLENNIUM

CEL | ZAKRES POLITYKI WYNAGRODZEN

Polityka wynagrodzen (dalej ,,Polityka”) jest jednym z narzedzi realizacji strategii Zasobéw Ludzkich w
Banku Millennium S.A. (dalej ,,Bank”) oraz podmiotach wchodzacych w sktad Grupy Banku Millennium
(dalej ,Grupa”), w szczegolnosci w zakresie pozyskiwania i utrzymania stabilnej, wysoko
wykwalifikowanej i innowacyjnej kadry. Na zasadach okreslonych w Polityce przygotowywane sa
wszelkie indywidualne rozwigzania dotyczace systemow wynagrodzen.

Zasady wynagradzania w Grupie powinny byc tak sformutowane, aby:

2.1. nie tworzyty bodzcow sktaniajacych do dziatan i decyzji zagrazajacych dtugoterminowemu dobru
Grupy, wykraczajacych poza zatwierdzony przez Rade Nadzorcza akceptowalny w Grupie profil

ryzyka,

2.2. nie sktaniaty do podejmowania dziatan niezgodnych z najlepiej pojetym interesem Klientow i
inwestorow Grupy,

2.3. nie motywowaty do wprowadzania do dziatalnosci spotek Grupy ryzyk dla zrownowazonego rozwoju,
2.4. byty one neutralne pod wzgledem ptci.

Polityka ma za zadanie zapewni¢ formalne ramy ksztattowania praktyki wynagradzania wszystkich
pracownikow Grupy z perspektywy tadu korporacyjnego, bezpieczenstwa instytucji jak rowniez
stosownosci wynagrodzen do kondycji, skali dziatania i potencjatu rozwojowego Grupy.

Grupa tworzy zasady wynagradzania w taki sposob, aby zachowane byty warunki poszanowania godnosci
i przeciwdziatania dyskryminacji. Zagadnienia zwiazane z neutralnoscia zasad wynagradzania pod
wzgledem ptci i cele wyznaczone w tym zakresie zawarte sa w ,,Polityce Rdznorodnosci w Grupie Banku
Millennium”.

Polityka zostata opracowana z uwzglednieniem otoczenia prawnego zwigzanego z funkcjonowaniem
instytucji na rynku finansowym Unii Europejskiej.

Polityka wspiera prawidtowe i skuteczne zarzadzanie ryzykiem, realizacje strategii zarzadzania
ryzykiem oraz ograniczenia konfliktu intereséw. Proces zarzadzania ryzykiem, oznacza biezace lub
strategiczne dziatania w zakresie zarzadzania, ktore prowadza do aktywnej i Swiadomej zmiany profilu
ryzyka w celu podniesienia wartosci rynkowej Grupy. Dziatania te nie moga prowadzi¢ do akceptacji
ryzyka na poziomie takim, ktory mogtby zagrozi¢ stabilnosci finansowej Grupy jako catosci oraz kazdemu
z podmiotéw Grupy z osobna.

Podmioty, ktore sa zaangazowane w ksztattowanie polityki powinny scisle ze soba wspotpracowac i
zadbac by polityka wynagrodzen byta zgodna z zasadami nalezytego zarzadzania ryzykiem i sprzyjata
takiemu zarzadzaniu.



RAMY POLITYKI

Cele Polityki beda osiggane w szczegolnosci poprzez:

1.1. przyjecie takiej struktury sktadnikow wynagrodzenia statego i zmiennego, w ktorej wynagrodzenie
state stanowi gtowne zrodto dochodéw pracownikow,

1.2. budowanie systemow premiowych opartych o ocene efektow pracy uwzgledniajacych przyjete
strategie zarzadzania ryzykiem i organizacja,

1.3. wprowadzenie takiej formy i harmonogramu przyznawania wyptaty zmiennych sktadnikow
wynagrodzenia, aby wartos¢ wyptaconych sktadnikow byta motywacyjna i zarazem adekwatna do
ryzyka powiazanego z osiggnietymi wynikami biznesowymi,

1.4. identyfikacje pracownikow majacych istotny wptyw na profil ryzyka Grupy oraz dostosowanie
rozwigzan dotyczacych wynagrodzen do podejmowanego ryzyka,

1.5. tworzenie systemow wynagrodzen, ktore nie beda powodowaty konfliktow interesow.

SKLADNIKI WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW W GRUPIE BANKU MILLENNIUM

Za wynagrodzenie w Grupie uwaza sie wszelkie formy korzysci lub ptatnosci finansowych lub
niefinansowych przekazywanych bezposrednio i posrednio pracownikowi przez Grupe.

W Grupie gtowne zrodto dochodow pracownikow stanowi wynagrodzenie zasadnicze, wynikajace z
umowy o prace. Wynagrodzenie zmienne jest dodatkowym, motywacyjnym elementem wynagrodzenia
tacznego.

Sktadniki wynagrodzenia tacznego:
3.1. Sktadniki state:
3.1.1. wynagrodzenie zasadnicze wynikajace z umowy o prace,

3.1.2. dodatkowe wynagrodzenia i Swiadczenia wynikajace z anekséw i porozumien do umowy o
prace zaliczone do przychodow ze stosunku pracy,

3.1.3. dodatki wynikajace z obowigzujacych przepisow prawa pracy oraz regulacji wewnetrznych,
3.1.4. state wynagrodzenia za prace w Radach i Komitetach (cztonkowie Rady Nadzorczej)

3.1.5. pozaptacowe sktadniki wynagrodzen przyznawane na podstawie szczegotowych regulacji
wewnetrznych

3.2. Sktadniki zmienne:
3.2.1. wynagrodzenie zmienne uzaleznione od wynikow i oceny postaw w pracy (premia, prowizja),
3.2.2. nagrody i $wiadczenia okazjonalne,
3.2.3. programy motywacyjne.

Szczegotowe zasady wynagradzania osob zidentyfikowanych jako podejmujace ryzyko znajduja sie w
odrebnym dokumencie ,,Polityka wynagrodzen pracownikow majacych istotny wptyw na profil ryzyka w
Grupie Banku Millennium SA” (,,Polityka wynagrodzen RT”).

Cztonkowie Rady Nadzorczej otrzymuja wytacznie state wynagrodzenie za prace w Radach i Komitetach.

Maksymalny stosunek Sredniego catkowitego wynagrodzenia brutto Cztonkow Zarzadu w okresie rocznym
do sredniego catkowitego wynagrodzenia brutto pozostatych pracownikéw Banku w okresie rocznym jest
ustalony na nie wiecej niz 40 do 1.

Grupa nie prowadzi wtasnych programéw emerytalnych.

Pracownicy Grupy moga otrzymac jednorazowa odprawe emerytalng wyptacana w zwiazku z odejsciem
pracownika na emeryture, w kwocie wyzszej niz poziom okreslony w kodeksie pracy.



KSZTALTOWANIE WYNAGRODZENIA STALEGO PRACOWNIKOW

Wynagrodzenie zasadnicze jest podstawowym sktadnikiem w ramach kategorii wynagrodzen statych.

Wynagrodzenie zasadnicze pracownika jest okreslane z uwzglednieniem:

2.1. zakresu odpowiedzialnosci,

2.2. kwalifikacji, adekwatnych do roli w organizacji,

2.3. ztozonosci i typu zadan,

2.4. wptywu na profil ryzyka instytucji,

2.5. informacji o rynkowych poziomach wynagrodzen na podobnych stanowiskach w instytucjach o
podobnym profilu i skali dziatania.

Wynagrodzenia zasadnicze sa ksztattowane w odniesieniu do stanowisk i funkcji organizacyjnych:

3.1. dla stanowisk i funkcji okreslone sg rekomendowane poziomy wynagrodzen,

3.2. poziomy te sa okresowo weryfikowane - nie rzadziej niz raz na 3 lata. Stanowig one punkt
odniesienia dla okreslenia wynagrodzenia zasadniczego dla pracownika w procesach rekrutacji i
awansow,

3.3. sposob ksztattowania wynagrodzenia zasadniczego nie moze wptywaé na obiektywizm
wykonywanych zadan pracownikow ze szczegolnym uwzglednieniem stanowisk audytu, zapewnienia
zgodnosci i stanowisk obstugi prawnej oraz kadr.

Na podstawie oceny kondycji finansowej Grupy oraz otoczenia biznesowego, Zarzad Banku moze podjac
okresowa decyzje o przyznaniu puli srodkow z przeznaczeniem na zmiane wynagrodzen zasadniczych
pracownikow.

KSZTALTOWANIE WYNAGRODZENIA ZMIENNEGO PRACOWNIKOW

Celem wynagrodzenia zmiennego jest motywowanie pracownikow do realizacji planéw biznesowych i
organizacyjnych.

Mechanizmy sktadajace sie na systemy motywacyjne pracownikow powinny by¢ ksztattowane z
uwzglednieniem najlepiej pojetego interesu Klientow Grupy.

W Grupie wynagrodzenie zmienne jest w szczegolnosci ksztattowane w ramach zréznicowanych
systemow premiowych. Zaleca sie, aby:

3.1. mechanizmy motywacyjne byty powigzane ze specyfika pracy w jednostce,
3.2. systemy premiowe opieraty sie na formalnej ocenie wynikow pracy,
3.3. formalny system ocen uwzgledniat kryteria jakosciowe jak i iloSciowe,

3.4. tam, gdzie wymaga tego poziom odpowiedzialnosci, wynagrodzenie zmienne pracownika powinno
by¢ ksztattowane na podstawie oceny indywidualnych wynikow finansowych i niefinansowych,

3.5. w jednostkach, w ktdrych jest to uzasadnione, w ramach kryteriow ilosciowych oceniany byt poziom
wynikow zaréwno dla Grupy, jednostki i pracownika,

3.6. ksztattowanie wynagrodzenia zmiennego i ocena wynikow byty zréznicowane miedzy operacyjnymi
jednostkami organizacyjnymi, jednostkami wsparcia i pracownikami petnigcymi funkcje kontrolne.

Rekomendowana wartos¢ zmiennego sktadnika wynagrodzenia pracownikow majacych wptyw na profil
ryzyka Grupy zawsze, z zastrzezeniem wyjatkow wskazanych w Polityce wynagrodzen RT, powinna
uwzglednia¢ osiggniety poziom skonsolidowanych wynikow finansowych Grupy jako catosci - w
ocenianym 3-letnim okresie.

Rekomendowane jest wyptacanie wynagrodzenia zmiennego w formie pienieznej z zastrzezeniem pkt.
5.1.1i5.2:.

5.1. W sytuacji, gdy wynagrodzenie zmienne w danym roku tacznie przekroczy 50 000 EUR oraz
rownoczesnie przekroczy jedna trzecig catkowitego rocznego wynagrodzenia, 50% wynagrodzenia
zmiennego wyptacane jest w postaci instrumentu finansowego. Rdwnocze$nie minimum 40%



10.

1.

12.

13.

14.

przyznanego wynagrodzenia zmiennego jest odraczane i bedzie wyptacane w transzach przez okres
5 lat.

5.2. W przypadku przyznania wynagrodzenia zmiennego w wysokosci powyzej 3 000 000 PLN, odraczane
jest 60% wynagrodzenia zmiennego.

5.3. Wynagrodzenie zmienne pracownikow moze by¢ wyptacane w formie akcji Banku, innych
uzaleznionych od wartosci Banku instrumentow finansowych lub w przypadku pracownikow
zatrudnionych w spotkach zaleznych - instrumentéw uzaleznionych od wartosci spotki, jesli
wymagaja tego odrebne regulacje nadzorcze.

5.4. Pracownikowi nie przystuguja ani odsetki, ani dywidenda od przyznanego wynagrodzenia zmiennego
w okresie odroczenia.

Zasady oceny wynikow pracy bedacej podstawa dla rekomendacji sktadnika zmiennego reguluja
Regulaminy oceny wynikow pracy i przyznawania premii.

6.1. Szczego6towe parametry, w tym kryteria jakosciowe jak i ilosciowe, okreslane sa w komunikatach w
sprawie ustalenia obowigzujacych parametrow i wartosci na potrzeby naliczenia premii wydawanych
cyklicznie przez Cztonka Zarzadu nadzorujacego dana jednostke.

6.2. Kryteria ilosciowe stanowia min. 50 % wszystkich kryteriow oceny, w przypadku pracownikow
majacych wptyw na profil ryzyka Grupy. Natomiast w odniesieniu do Cztonkow Zarzadu Banku udziat
kryteriow ilosciowych stanowi min. 80%.

Ocena wynikow pracy bedaca podstawa dla rekomendacji wartosci sktadnika zmiennego powinna by¢
prowadzona w taki sposob, aby zapobiega¢ wynagradzaniu ztych wynikéw, w szczegolnosci w sytuacji
osiagniecia ztych wynikow przez catg spotke.

Mechanizmy motywacyjne powinny byC¢ opracowywane w taki sposob, aby unika¢ stymulowania
(zachecania) pracownikow do podejmowania ryzyka w zakresie czynnikow zrownowazonego rozwoju.
Jednoczesnie mechanizmy motywacyjne nie powinny dopuszczac, w sposob posredni ani bezposredni,
uwzgledniania celéw sprzecznych z ,,Polityka zréwnowazonego rozwoju Banku Millennium S.A.”, w
szczegolnosci nie moga byc¢ premiowane wyniki biznesowe osiggane w rezultacie wprowadzenia ryzyk
dla zréwnowazonego rozwoju do dziatalnosci.

Mechanizmy motywacyjne dla pracownikow jednostek sprzedazy oraz innych jednostek zaangazowanych
w procesy zwigzane z obstuga Klienta, powinny by¢ opracowywane w taki sposob, aby nie powodowac
konfliktu interesow lub zachet, ktore moga sktania¢ pracownikow Grupy do przedktadania wtasnych
interesow lub interesow firmy z potencjalng szkoda dla jakiegokolwiek Klienta Grupy.

Systemy premiowe pracownikow komorek audytu, zapewnienia zgodnosci oraz odpowiedzialnych za
zarzadzanie ryzykiem nie moga zawiera¢ mechanizméw motywacyjnych uzaleznionych od wynikow
finansowych Grupy, w szczegolnosci wynikow uzyskiwanych w kontrolowanych obszarach dziatalnosci.

Utworzenie odrebnego systemu premiowego powinno by¢ uzasadnione poprzez opracowanie rzetelnych
wskaznikow opisujacych wyniki pracy a takze mechanizmow motywacyjnych wtasciwych danej
jednostce.

Decyzja o zmianach w istniejacym lub o utworzeniu nowego systemu premiowania jest podejmowana
przez Cztonka Zarzadu zarzadzajacego danym obszarem, w uzgodnieniu z Prezesem Zarzadu.
Departament Kadr, Departament Zapewnienia Zgodnosci oraz Departament Prawny opiniujg
kazdorazowo zmiany i ksztatt nowych systemoéw premiowych.

Mechanizmy motywacyjne zastosowane w systemach premiowych nie powinny:
13.1. by¢ nadmiernie skomplikowane i trudne do przejrzystego zakomunikowania,

13.2. tworzy¢ bodzcow sktaniajacych do dziatan i decyzji wychodzacych poza akceptowalny w instytucji
profil ryzyka,

13.3. powodowac ryzyka powstania konfliktow interesow.

Wyptacany pracownikowi w ramach systemow premiowych zmienny sktadnik wynagrodzenia w skali
rocznej nie powinien przekracza¢ 100% tacznego wynagrodzenia statego pracownika.

14.1. W uzasadnionych przypadkach nie obarczonych ryzykiem Zarzad Banku, w porozumieniu z Rada
Nadzorcza moze podja¢ decyzje o zwiekszeniu maksymalnego stosunku zmiennych do statych
sktadnikow wynagrodzen dla wskazanej grupy pracownikoéw Grupy - wyjatek ten w szczegélnosci
nie dotyczy osob, ktorych dziatalnos¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka Grupy oraz
pracownikow zwiazanych ze sprzedaza instrumentéw i produktéw inwestycyjnych.
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14.2. Zwiekszenie maksymalnego stosunku zmiennych sktadnikow do statych sktadnikow wynagrodzen,
nie wiecej jednak niz do 200%, dla pracownikow majacych wptyw na profil ryzyka Grupy, wymaga
uzyskania zgody Walnego Zgromadzenia Akcjonariuszy zgodnie z wymogami § 25 ust. 3 ppkt 4) lit.
b) Rozporzadzenia Ministra Finansow, Funduszy i Polityki Regionalnej z dnia 8 czerwca 2021 r. w
sprawie systemu zarzadzania ryzykiem i systemu kontroli wewnetrznej oraz polityki wynagrodzen
w bankach.

Wynagrodzenie zmienne, moze zosta¢ ograniczone, wstrzymane lub nie wyptacone w sytuacji, gdy:
15.1. pracownik nie zrealizowat stawianych przed nim zadan,

15.2. pracownik uczestniczyt lub byt odpowiedzialny za dziatania skutkujace znacznymi stratami Grupy,
15.3. pracownik nie spetnia standardéw dotyczacych bezpiecznego i ostroznego zarzadzania,

15.4. ponowna ocena skutkow dziatania pracownika otrzymujacego wynagrodzenie zmienne z odroczona
wyptata, ulegta pogorszeniu,

15.5. pracownik naruszyt przyjete wewnetrzne procedury,
15.6. pracownik naruszyt przyjete zasady dziatania w najlepiej pojetym interesie Klientow Grupy

15.7. Gdy wyptata wynagrodzenia zmiennego ogranicza zdolnos¢ Banku do utrzymania lub przywrécenia
prawidtowej bazy kapitatowej.

Budzety przeznaczone na wynagrodzenia zmienne poszczegolnych grup pracownikow sa skorelowane z
oceng kondycji finansowej Grupy jako catosci, ocena wskaznikow kapitatowych i ptynnosciowych.
Wyptata wynagrodzen zmiennych nie moze narusza¢ zdolnosci Banku do zwiekszania jego bazy
kapitatowej.

OSOBY PODEJMUJACE RYZYKO | PROCES IDENTYFIKACJI

Proces identyfikacji pracownikow podejmujacych ryzyko sformutowany jest w odrebnym dokumencie
»Instrukcja przeprowadzania identyfikacji pracownikow, ktdérych dziatalnos¢ zawodowa ma istotny
wptyw na profil ryzyka (Risk Takers) w Grupie Banku Millennium S.A.” przyjmowanym i weryfikowanym
przez Zarzad Banku.

WDRAZANIE POLITYKI WYNAGRODZEN

Za realizacje Polityki odpowiedzialny jest Zarzad, przy wspotudziale Departamentu Kadr oraz
menadzerdw odpowiedzialnych za tworzenie warunkow pracy dla danej grupy pracowniczej.

Kierujacy jednostkami wdrazajac Polityke wynagrodzen powinni przeciwdziata¢ dyskryminacji
pracownikow w sferze wynagrodzen. Oznacza to oferowanie podobnego poziomu wynagrodzenia za
realizacje zadan o zblizonej wartosci dla organizacji.

Zarzadzanie budzetami wynagrodzen w Grupie uwzglednia efektywnos¢ kosztowa i jest powigzana z
poziomem wskaznika zwrotu z zaangazowanego kapitatu finansowego.

Wyniki biznesowe uwzgledniane w ocenie rezultatow pracy i okreslaniu zmiennych sktadnikow
wynagrodzen uzaleznionych od tych rezultatow sa mierzone w oparciu o stopien realizacji
zaakceptowanych przez Rade Nadzorcza celow biznesowych dla Grupy.

W ocenie rezultatow pracy i okreslaniu zmiennych sktadnikow wynagrodzen uwzgledniany jest rowniez
wptyw podejmowanych decyzji biznesowych na poziom wykorzystania apetytu na ryzyko ustalonego
przez Rade Nadzorcza. Poziom wykorzystania apetytu na ryzyko mierzony jest za pomoca zestawu
miernikow ryzyka monitorujacych istotne ryzyka na jakie narazona jest Grupa w toku realizacji swoich
celow biznesowych.



VIII.

ZARZADZANIE POLITYKA WYNAGRODZEN W GRUPIE BANKU MILLENNIUM

Walne Zgromadzenie Akcjonariuszy:

1.1. otrzymuje coroczny raport z oceny funkcjonowania polityki wynagrodzen w Grupie
i ocenia czy zatwierdzona Polityka sprzyja rozwojowi i bezpieczenstwu Banku,

1.2. ustala wynagrodzenie Cztonkow Rady Nadzorczej.
Rada Nadzorcza Banku:
2.1. odpowiada za zatwierdzenie i utrzymanie Polityki,

2.2. przygotowuje i przedstawia Walnemu Zgromadzeniu Akcjonariuszy raz w roku raport z oceny
funkcjonowania polityki wynagradzania w Grupie ze szczegélnym uwzglednieniem polityki
wynagrodzen wobec osob podejmujacych ryzyko.

2.3. zatwierdza wysokos¢ wynagrodzenia, w tym premii, kierujacego jednostka audytu wewnetrznego,
jednostka ryzyka i kierujacego jednostka do spraw zgodnosci.

Komitet Personalny Rady Nadzorczej:
3.1. wydaje opinie na temat realizacji polityki wynagrodzen w Grupie,
3.2. ustala i zatwierdza sktadniki wynagrodzenia dla Cztonkow Zarzadu Banku Millennium,

3.3. okresla dla kazdego okresu oceny szczegotowe kryteria i warunki przyznania wynagrodzenia
zmiennego uzaleznionego od wynikéw dla kazdego Cztonka Zarzadu,

3.4. dokonuje weryfikacji spetnienia kryteriow i warunkow uzasadniajacych uzyskanie zmiennych
sktadnikow wynagrodzenia Cztonkéw Zarzadu przed wyptata catosci lub czesci tego wynagrodzenia,

3.5. monitoruje i wydaje opinie na temat wysokosci wynagrodzen os6b zajmujacych stanowiska
kierownicze w Grupie zwigzane z zarzadzaniem ryzykiem oraz zachowaniem zgodnosci dziatania
Banku z przepisami prawa i regulacjami wewnetrznymi,

3.6. wydaje rekomendacje, na podstawie raportow Zarzadu Banku o dokonanych wyptatach, w zakresie
wysokosci i sktadnikow wynagrodzen kierujac sie ostroznym i stabilnym zarzadzaniem ryzykiem,
kapitatem i ptynnoscia oraz dtugookresowym dobrem Grupy,

3.7. przedstawia w sprawozdaniu dla Rady Nadzorczej konkluzje dotyczace funkcjonowania polityki
wynagrodzen.

Zarzad Banku:

4.1. opracowuje, wprowadza, utrzymuje oraz zapewnia dziatanie Polityki wynagrodzen adekwatnej do
systemu zarzadzania i strategii ryzyka oraz systemu kontroli wewnetrznej w Grupie,

4.2. ustala i zatwierdza szczegotowe zasady oceny i system premiowy dla osob zajmujacych stanowiska
kierownicze majacych istotny wptyw na profil ryzyka Grupy,

4.3. ustala i zatwierdza sposob oceny i system premiowy dla kadry kluczowej Grupy. Zarzad moze
delegowad powyzsze kompetencje na rzecz Prezesa Zarzadu.

Komitet Personalny przy Zarzadzie Banku.
5.1. ustala i zatwierdza sktadniki wynagrodzenia pracownikéw cztonkow kadry kluczowej,

5.2. dokonuje weryfikacji spetnienia kryteriow i warunkéow uzasadniajacych uzyskanie zmiennych
sktadnikow wynagrodzenia cztonkow kadry kluczowej przed wyptata catosci lub czesci tego
wynagrodzenia,

5.3. Komitet Personalny moze delegowaé¢ podejmowanie decyzji o wynagrodzeniu zasadniczym w
procesach rekrutacji oséb petnigcych najwazniejsze funkcje Cztonkom Zarzadu Banku.

Cztonek Zarzadu nadzorujacy jednostke, w porozumieniu z Prezesem Zarzadu, na podstawie
rekomendacji kierujacego jednostka ustala i zatwierdza sktadniki wynagrodzenia pracownikow Grupy, z
wytaczeniem kadry kluczowej.

Departament Kadr odpowiada za wdrozenie zasad Polityki w systemach premiowych i systemach ocen
pracowniczych. Obstuguje proces oceny i dokonuje wyptaty zmiennych sktadnikéw wynagrodzen zgodnie
z Polityka.



Komorka ds. audytu wewnetrznego przeprowadza centralny przeglad zgodnosci praktyk
wynagrodzeniowych z uregulowaniami oraz niniejsza Polityka.

POSTANOWIENIA KONCOWE

Niniejsza Polityka zostata zatwierdzona przez Rade Nadzorcza i podlega przegladom przeprowadzanym
przynajmniej raz w roku. Rada Nadzorcza dokonujac przegladu polityki uwzglednia m.in. potencjalne
ryzyko zwiazane z prowadzeniem dziatalnosci i konfliktami interesow oraz definiuje czy ustalona
Polityka wynagradzania sprzyja rozwojowi i bezpieczenstwu dziatania Grupy.

W razie zdefiniowania pojawiania sie nowych konfliktow interesu lub praktyk, ktore szkodzi¢ moga
interesom Klientow Grupy w krotkiej, Sredniej i dtugiej perspektywie Rada Nadzorcza moze dokonac
przegladu doraznego i wprowadzi¢ zmiany poza corocznym przegladem polityki.

Decyzje podejmowane w ramach wdrazania Polityki wynagrodzen znajdujg odzwierciedlenie w
regulacjach wewnetrznych i w umowach o prace z pracownikami Grupy.



