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Introducere

Prezenta procedura stabileste sisteme si mecanisme de control care sa asigure respectarea legislatiei si
reglementarilor in vigoare privind practicile de remunerare in cadrul SAl Atlas Asset Management SA.

Prezenta procedura este intocmita conform urmatoarelor reglementari legale:

e Norma ASF nr. 4/2014 privind politicile si practicile de remunerare mentionate in Ghidul ESMA
care, la randul sau, reflecta principiile de remunerare stabilite de Directiva 2004/39/EC (MiFID);

e Directiva UE 61/2011 a Paralamentului European si a Consiliului privind administratorii fondurilor
de investitii alternative si de modificare a Directivelor CE 41/2003 SI CE 65/2009 si a
Regulamentelor CE nr. 1060/2009 si UE NR. 1095/2010;

e Regulamentul delegat UE 231/2013 de completare a Directivei 2011/61/UE a Paralamentului
European si a Consiliului in ceea ce priveste derogarile, conditiile generale de operare, depozitarii,
efectul de levier, transparenta si supravegherea;

e Legea 74/2015 privind administratorii de fonduri de investiti alternative;
e Legea 243/2019 privind fondurile de investitii alternative;

e Regulamentul ASF nr. 10/2015 privind administrarea fondurilor de investitii alternative, cu
modificarile si actualizarile ulterioare;

e Regulamentul ASF nr. 7/2020 privind autorizarea si functionarea fondurilor de investitii alternative;

e Regulamentul ASF 9/2014 privind autorizarea si functionarea societatilor de administrare a
investitiilor, a organismelor de plasament colectiv in valori mobiliare si a depozitarilor
organismelor de plasament colectiv in valori mobiliare, cu modificarile si actualizarile ulterioare;

e Ghidul ESMA/2016/575 privind politicile solide de remunerare in conformitate cu Directiva
0.P.C.V.M (Directiva 2014/91/UE)

e Regulamentul (UE) 2019/2088 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 noiembrie 2019
privind informatiile privind durabilitatea in sectorul serviciilor financiare

Procedura se aplica persoanelor relevante Tn legatura cu furnizarea serviciilor de investitii enumerate in
Sectiunea A din anexa | la Directiva MiFID si a serviciilor conexe enumerate in sectiunea B a aceleiasi
anexe. Desi ,persoana relevantd” este definitd la art. 2 alin.(3) din Directiva de punere in aplicare a MiFID,
prezenta procedura se concentreaza asupra remunerarii tuturor persoanelor implicate in furnizarea de
servicii de investitii si/sau conexe —in special a celor care au un impact semnificativ asupra serviciului
furnizat si a profilului de risc asociat normelor de conduitd si/sau a celor care pot influenta
comportamentul corporativ. Prezenta procedura se aplica implicit si categoriilor de personal ale caror
activitati profesionale au un impact semnificativa supra profilului de risc sau asupra profilurilor de risc ale
FIA pe care SAl ATLAS AM le administreaza, inclusiv pentru persoanele aflate in functie de conducere,
persoanele care isi asuma riscurile si cele cu functii de control, precum si pentru orice angajat ce primeste
o remuneratie totala care il plaseaza in aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functie de
conducere si cu persoanele care isi asuma riscurile, care sa fie compatibile cu o administrare solida si
eficace a riscurilor si sa promoveze acest tip de adminstrare si care sa incurajeze asumarea de riscuri
incompatibila cu profilul de risc, cu regulile documentelor de constituire ale FIA pe care Societatea le
administreaza.
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Procedura abordeaza situatiile in care serviciile sunt furnizate clientilor de retail si trebuie, de asemenea,
sa se aplice, In masura n care prezinta relevanta, atunci cand sunt furnizate clientilor profesionali.

CAPITOLUL | - DEFINITII
In sensul prezentei proceduri, termenii si expresiile de mai jos vor avea urmatoarele semnificatii:

VI.

VII.

VIII.

Directiva privind pietele instrumentelor financiare - Directiva 2004/39/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 21 aprilie 2004 privind pietele instrumentelor financiare, de
modificare a Directivelor 85/611/CEE si 93/6/CEE ale Consiliului si a Directivei 2000/12/CE a
Parlamentului European si a Consiliului si de abrogare a Directivei 93/22/CEE a Consiliului;

Directiva de punere in aplicare a MIFID - Directiva 2006/73/CE a Comisiei din 10 august 2006 de
punere in aplicare a Directivei 2004/39/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind
cerintele organizatorice si conditiile de functionare ale intreprinderilor de investitii si termenii
definiti in sensul directivei mentionate;

Directiva 2014/91/UE — modifica Directiva 2009/65/CE de coordonare a actelor cu putere de lege
si a actelor administrative privind organismele de plasament colectiv in valori mobiliare (OPCVM),
in ceea ce priveste functiile de depozitar, politicile de remunerare si sanctiunile;

Regulamentul ESMA - Regulamentul (UE) nr. 1095/2010 al Parlamentului European si al Consiliului
din 24 noiembrie 2010 de instituire a Autoritatii europene de supraveghere (Autoritatea
europeana pentru valori mobiliare si piete), de modificare a Deciziei nr. 716/2009/CE si de
abrogare a Deciziei 2009/77/CE a Comisiei;

Persoand(e) relevantd(e) - persoanele care au un impact semnificativ asupra serviciului furnizat
si/sau a comportamentului corporativ al Societatii, inclusiv persoanele care fac parte din
personalul de prima linie lucrand direct cu clientii, personalul de vanzari si/sau alti membri ai
personalului implicati Tn mod indirect in furnizarea serviciilor de investitii si/sau conexe, a caror
remunerare poate genera stimulente necuvenite pentru a actiona impotriva interesului clientilor
lor. Acestea includ persoanele care supravegheaza echipa de vanzari (cum sunt superiorii ierarhici)
si care pot fi stimulate sa exercite presiuni asupra personalului de vanzari sau analistii financiari ale
caror lucrari pot fi utilizate de personalul de vanzari pentru a determina clientii sa ia decizii
investitionale. Persoanele implicate in solutionarea reclamatiilor, tratarea creantelor, mentinerea
clientilor si in proiectarea si dezvoltarea de produse constituie alte exemple de ,persoane
relevante”. De asemenea, persoanele relevante includ agentii delegati ai firmei.

Remuneratie - toate formele de plata sau prestatii acordate in mod direct sau indirect de catre
Societate persoanelor relevante in legdtura cu furnizarea de servicii de investitii si/sau conexe
clientilor. Forma de remunerare poate fi financiara (cum ar fi in numerar, actiuni/parti sociale,
optiuni, anuldri ale imprumuturilor catre persoanele relevante in momentul concedierii, contributii
la pensie, remunerare de catre parti terte, de exemplu, prin modele de cote de profit, mariri de
salariu) sau nefinanciara (cum ar fi avansare in carierd, asigurare de sdnatate, reduceri ori
indemnizatii speciale pentru masina sau telefon mobil, deconturi generoase de cheltuieli, seminarii
n destinatii exotice etc.).

Criterii cantitative - in sensul ghidului ESMA, datele preponderent numerice sau financiare
utilizate pentru a stabili remuneratia unei persoane relevante (de exemplu, valoarea
instrumentelor vandute, volumele de vanzari, stabilirea tintelor pentru vanzari sau clienti noi etc.).

Criterii calitative - in sensul ghidului ESMA, preponderent alte criterii decat cele cantitative.
Termenul se poate referi si la date numerice sau financiare utilizate pentru evaluarea calitatii
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XIII.
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XV.

performantei persoanei relevante si/sau a serviciului furnizat de aceasta clientului, de exemplu,
rentabilitatea investitiei clientului, numarul foarte mic de reclamatii intr-un interval lung de timp
etc.;

Comisioane de performantda - un comision variabil asociat cu ,performanta OPCVM/FIA”.
,Performanta OPCVM” include aprecierea de capital si orice venituri asociate cu activele
OPCVM/FIA (de exemplu, dividende). Aceasta poate fi evaluata prin raportare la o ,performanta”
vizatd. Un comision de performanta poate fi bazat pe elemente precum o cota din aportul de
capital sau aprecierea de capital a valorii activelor nete ale OPCVM/FIA sau orice procent al valorii
activelor nete ale OPCVM/FIA comparativ cu un indice corespunzator al titlurilor de valoare sau o
alta forma de cuantificare a performantei investitiilor. Comisioanele de performanta reprezinta
plati aferente performantei, care sunt efectuate direct de societatea de administrare sau de
OPCVM/FIA insusi in beneficiul personalului identificat.

Personal identificat - categoriile de personal, inclusiv cadrele superioare de conducere, persoanele
care isi asuma riscurile, cele cu functii de control si orice angajat care primeste o remuneratie
totald care il plaseaza in aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functii de
conducere si persoanele care isi asuma riscurile, ale caror activitati profesionale au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al societatii de administrare sau asupra profilurilor de risc ale
OPCVM/FIA pe care le administreaza si categoriile de personal apartinand entitatii (entitatilor)
carora le-au fost delegate activitatile de administrare a investitiilor de catre OPCVM/FIA, ale caror
activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilurilor de risc ale OPCVM/FIA- pe care
le administreaza societatea de administrare;

Functii de control - personalul (in afara cadrelor superioare de conducere) responsabil cu
administrarea riscurilor, conformitate, audit intern si functii similare in cadrul unui societati de
administrare (de exemplu, directorul financiar, in masura in care acesta este responsabil cu
intocmirea situatiilor financiare);

Categorie de remunerare - intervalul Tn care se situeaza remuneratia totald a fiecaruia dintre
membrii personalului din categoria cadrelor superioare de conducere si categoria persoanelor care
isi asuma riscurile — de la persoana cel mai bine remuneratd la cea cu cel mai scazut nivel de
remunerare din aceste categorii.

Instrumente - titluri de participare sau actiuni ale OPCVM/FIA administrate de societatea de
administrare, interese in drepturi de proprietate echivalente (inclusiv instrumente legate de titluri
de participare, pentru OPCVM/FIA care emit doar titluri de participare), in functie de structura
juridica a OPCVM-ului/FIA in cauza si de regulile sale privind fondurile sau de documentele sale
constitutive, ori instrumente legate de actiuni ori instrumente echivalente, altele decat numerarul,
cu stimulente la fel de eficace ca oricare dintre instrumentele mentionate in prezenta definitie.

Malus - masurda care permite societatii de administrare sa impiedice acordarea remuneratiei
amanate, in intregime sau partial, in functie de rezultatele in ceea ce priveste riscurile sau
performantele societatii de administrare in ansamblu, unitatii operationale, OPCVM si, daca este
posibil, ale membrului personalului. Malus este o forma de ajustare ex-post la riscuri;

Mecanism de recuperare - acord contractual prin care membrul personalului convine sa returneze
o parte din remuneratie societatii de administrare in anumite circumstante. Aceasta masura se
poate aplica atat remuneratiei initiale, cat si remuneratiei variabile améanate. Atunci cand este
asociat rezultatelor in ceea ce priveste riscurile, mecanismul de recuperare este o forma de
ajustare ex-post la riscuri
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XVI. Functie de Supraveghere - persoanele sau organismul (organismele) relevante responsabile cu
supravegherea cadrelor superioare de conducere ale societatii de administrare si cu evaluarea si
examinarea periodica a adecvarii si eficacitatii procesului de administrare a riscurilor si a politicilor,
masurilor si procedurilor instituite Tn vederea respectarii obligatiilor Tn temeiul Directivei
OPCVM/FIA. Tn cazul acelor societiti de administrare care, din cauza dimensiunii, organizérii lor
interne si naturii, sferei si complexitatii activitatilor lor sau structurii lor juridice, nu dispun de o
functie de supraveghere separata, functia de supraveghere trebuie sa fie inteleasa ca fiind membrii
organului de conducere.

XVII. Perioada de retinere - perioada in care remuneratia variabilda care a fost deja acordata si platita
sub forma de instrumente nu poate fi vanduta.

XVIII. Perioada de acumulare - perioada in care performanta membrului personalului este evaluata si
masurata Tn scopul stabilirii remuneratiei acestuia sau acesteia.

XIX. Perioada de amanare - perioada de amanare este perioada in care remuneratia variabila este
retinuta dupa incheierea perioadei de acumulare.

XX. Punct de acordare - o parte din remuneratie este acordata atunci cand membrul personalului
primeste plata si devine detinatorul legal al remuneratiei. Dupa acordarea remuneratiei, nu mai
pot avea loc ajustari ex-post explicite, cu exceptia clauzelor de recuperare

CAPITOLUL Il Scopul implementarii cadrului legal

(1) Scopul procedurii este de a asigura punerea in aplicare, in mod unitar si imbunatatit, a cerintelor
existente ale MiFID privind conflictele de interese si normele de conduita in domeniul de remunerare
precum si a cerintelor privind remuneratia mentionate in Directiva 2009/65/CE.

(2) Prin aplicarea politicii de remunerare, SAl ATLAS AM are in vedere retinerea si dezvoltarea salariatilor
cu cel mai nalt nivel profesional, educational si moral, motivarea si incurajarea personalului propriu astfel
incat sa optimizeze performanta Tn munca, individuala si colectiva, sa consolideze o cultura bazata pe
evaluarea obiectiva a contributiei fiecaruia si pe recompensarea performantei, asigurand coerenta intre
remunerare si strategia de afaceri, politica de risc, valorile si obiectivele pe termen lung ale Societatii.

(3) Standardizarea politicii de remunerare determina o supraveghere mai atenta a conflictelor de interese
precum si cresterea gradului de protectie a investitorilor.

(4) Urmatoarele categorii de personal, exceptand cazul in care se demonstreazd cd nu au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al societatii de administrare sau asupra unui OPCVM/FIA pe care il
administreaza, trebuie sa fie considerate personal identificat:

e Membrii executivi si neexecutivi ai organului de conducere al societatii de administrare, precum
administratorii, directorll si partenerii executivi si neexecutivi.

e Conducerea superioara

e  Functiile de control

e Personalul responsabil cu conducerea departamentului de administrare a investitiilor;
e Personalul responsabil cu conducerea departamentului de back-office;

e Persoana responsabila cu administrarea riscului;

e Alte persoane care fsi asuma riscuri precum: membrii personalului ale caror activitati profesionale
— separat sau impreund, pot avea o influenta considerabild asupra profilului de risc al societatii de

Pagina 5 din 27



..
A 4

administrare sau asupra unui OPCVM/FIA pe care il administreaza, inclusiv persoanele care pot
incheia contracte/pozitii si lua decizii care afecteazd in mod semnificativ pozitiile de risc ale
societatii de administrare sau ale unui OPCVM/FIA pe care il administreaza.

CAPITOLUL Il Analiza functiilor si a responsabilitatilor

(1)

(2)

(3)

(4)

Responsabilitatile fiecarui angajat sunt mentionate in Fisa postului si sunt aduse la cunostiinta
angajatului sub semnatura.

Responsabilitatile fiecarui angajat sunt stabilite astfel incat sa nu genereze posibile conflicte de
interese si sa asigure eficienta in cadrul fiecarui departament.

Organigrama Societatii este constituita si aprobata conform cerintelor legale si asigura separarea
functiilor, a responsabilitatilor si a gradului de subordonare.

In vederea asigurarii independentei si integritatii salariatilor din cadrul structurilor de
audit,conformitate si administrarea riscurilor, remunerarea acestora nu este legata de
performanta activitatilor pe care le monitorizeaza si controleaza, ci de atingerea obiectivelor
legate de atributiile functiilor respective.

Conducerea societatii se asigura ca personalul identificat are calificarea si experienta necesare
indeplinirii atributiilor ce le revin, iar politica de remunerare aplicata acestuia are la baza principii
de prudentialitate, menite sa evite incurajarea asumarii imprudente a riscurilor sau maximizarea
profiturilor pe termen scurt.

Analiza si stabilirea politicii de remunerare din cadrul Societatii are la baza urmatoarele principii:
e Dimeniunea societatii

e QOrganizarea interna

e Natura, sfera si complexitatea activitatilor

Functia de audit intern trebuie sa realizeze periodic un audit independent al elaborarii, punerii in
aplicarea si efectelor politicii de remunerare al Societatii. Totodata, functiile de control au un rol
activ in elaborarea, monitorizarea continuta si examinarea politicilor de de remunerare.

CAPITOLUL llIl Nivelul remuneratiilor si al bonusurilor

(1) Stuctura remunerarii este o combinatie intre elemente fixe si variabile precum si un set de beneficii
pentru care se are in vedere asigurarea unui echilibru adecvat pentru a ramane competitiva pe piata si
pentru a preveni luarea de riscuri care depasesc toleranta la risc a Societatii.

(2) Politica de remunerare, cu luarea in considerare a criteriilor nationale de stabilire a salariilor, face o
distinctie clara intre criteriile de stabilire a:

a) remuneratiei fixe: Salariul de bazd -reprezinta elementul fix al remunerarii si reflecta experienta

profesionala, cerintele functiei, performanta, cresterea capacitatilor si aptitudinilor individului, prevazute
n fisa postului unui angajat, ca parte a termenilor de angajare si evidentiate prin sistemul de evaluare.

Salariu de baza se stabileste in functie de legislatia in vigoare si in raport de:

functie;
durata muncii;
performantele obtinute;
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e vechime;
e conditiile specifice in care angajatul isi desfasoara activitatea;

b) remuneratii variabile: Plata variabild - este optionald si poate include schemele anuale de premiere
(bonusuri acordate angajatilor in perioada sarbatorilor) si alte programe de stimulente (sporuri).

La data actualizarii prezentei proceduri Societatea nu acorda remuneratii variabile. In cazul in care vor fi
acordate remuneratii variabile, acestea vor indeplini cerintele Ghidului ESMA/2016/575 iar procedura va fi
actualizata in sensul Ghidului ESMA.

Beneficii — altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie si asigurari sociale, pot fi acordate
angajatilor in urmatoarele situatii:

v in cazul nasterii unui copil;
v" 1n cazul decesului angajatului — ca ajutor acordat familiei acestuia;
v 1n cazul decesului sotului/sotiei angajatului, a copiilor sau a parintilor acestuia;

n cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere platite care nu se includ in
durata concediului de odihna, astfel:

> cdsatoria salariatului - 5 zile lucratoare;

> casatoria unui copil - 3 zile lucratoare;

» naterea unui copil - 5 zile lucratoare;

» decesul sotului, sotiei, parintilor, socrilor, copiilor - 3 zile lucratoare;
» decesul bunicilor, fratilor si surorilor - 1 zi lucratoare

Totodata, persoanele care ocupa posturi specifice in cadrul Societatii pot beneficia de: folosirea unui
autoturism de serviciu, carduri corporate, telefon etc.

SAl ATLAS AMnu acorda remuneratie variabila garantata.

Actiuni si schemd de pensii —Societatea nu are stabilitd o schema de bonusare privind alocarea de
actiuni/unitati de fond si nici schema de pensii.

(3) In cazul in care vor fi acordate remuneratiii variabile, in sensul prevederilor Ghidului ESMA/2016/575,
se vor avea in vedere urmatoarele:

1. Membrii personalului sunt remunerati sau primesc drepturi aferente remuneratiei variabile doar
daca remuneratia variabild poate fi sustinuta in conformitate cu situatia financiara a Societatii in
ansamblu si daca poate fi justificata in conformitate cu performanta Societatii, a structurii in care
salariatul isi desfasoara activitatea si a performantei individuale a salariatului respectiv.

2. In situatia in care Societatea plateste remuneratie variabila, Tn scopul stabilirii acesteia, la
evaluarea performantei, Societatea nu va tine seama de volumele de vanzari, deoarece acest lucru
poate crea conflicte de interese, care, In ultima instanta, pot fi defavorabile clientului. Societatea
va lua in considerare evaluarea bazeaza pe criterii calitative, incurajand persoanele relevante sa
actioneze in interesul clientului.

3. Anexa nr.1 care face parte integranta din prezenta procedura contine exemple graitoare de politici
si practici de remunerare care genereaza riscuri ce ar putea fi dificil de gestionat din cauza
complexitatii lor, precum si exemple de stimulente puternice pentru vanzarea anumitor produse.
Societatea va tine seama de riscurile asociate cu normele de conduita si conflictele de interese din
aceste exemple atunci cand pune in aplicare prezentele politici si proceduri.
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Criteriile de evaluare se refera atat la performanta individuala cat si la cea colectiva, in mod
specific pentru o durata de timp suficient de mare incat sa indice o performanta reald, ca si la
evaluarea performantei individuale in perioada respectivd, nu numai din punct de vedere al
criteriilor financiare masurabile dar si prin prisma criteriilor calitative, incluzand, dar fara a se
limita la, cunostintele privind domeniul de activitate, abilitatile manageriale, eficienta si atitudinea
profesionala generala, nivelul de angajament si contributia la munca desfasurata.

fn cazul in care remuneratia depinde de performant3, ea va fi evaluatd in functie de riscurile
actuale si viitoare, luandu-se in considerare costul capitalului utilizat, precum si lichiditatile
necesare. Totodata, atunci cand remuneratia depinde de performanta , valoarea totala se
calculeaza in functie de o evaluare in care se combina performantele individuale ale FIA
administrat si rezultatele globale ale AFIA. In evaluarea evaluarea performantelor individuale se
tine seama de criterii atat financiare cat si nefinanciare.

La stabilirea performantei persoanelor relevante, Societatea va tine seama de rezultatele
activitatilor acestora din punctul de vedere al conformitatii cu normele de conduita si, Tn general,
cu obligatia de a se ingriji de interesul clientilor lor.

Membrii personalului care detin functii de control sunt independenti de functiile operationale pe
care le supravegheazad, detin autoritatea corespunzatoare si sunt remunerati in functie de
realizarea obiectivelor legate de functiile lor, indiferent de performantele sectoarelor operationale
pe care le controleaza.

(4) In cazul remuneratiei variabile, se vor aplica si urméatoarele principii:

Vi.

Vii.

in cazul in care remuneratia este corelata cu performanta, suma remuneratiei totale se bazeaza pe
o combinatie a evaluarii performantei individuale si a structurii in cauza in care se desfasoara
activitatea, precum si a rezultatelor generale ale Societatii, iar la evaluarea performantei
individuale sunt luate in considerare atat criterii financiare,cat si criterii nonfinanciare, cum ar fi:
cunostintele acumulate/calificarile obtinute, dezvoltarea personald, conformarea cu sistemele si
controalele Societatii, implicarea in strategiile de afaceri si in politicile semnificative ale Societatii si
contributia la performanta echipei;

evaluarea performantei este realizata intr-un cadru multianual, pentru a se asigura ca procesul de
evaluare se bazeaza pe performanta pe termen lung si ca plata efectivda a componentelor
remuneratiei bazate pe performanta se intinde pe o perioada care tine cont de ciclul de afaceri al
Societatii si de riscurile specifice activitatii acesteia;

remuneratia variabila totala nu limiteaza capacitatea Societatii de a-si intdri baza de capital;

remuneratia variabila garantata are caracter exceptional si apare doar atunci cand Societatatea
dispune de o baza sanatoasa si solida de capital ;

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

pentru raporturile dintre componentele fixe si variabile ale remuneratiei totale, se aplica principiul
potrivit cdruia componenta variabild nu trebuie sa depdseascd 100% din componenta fixa a
remuneratiei totale pentru fiecare angajat;

platile referitoare la incetarea anticipata a unui contract reflecta performanta obtinuta in timp si
sunt proiectate intr-o modalitate care sa nu recompenseze nereusita sau conduita neprofesional3;
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viii. pachetele de remunerare care sunt legate de compensarea sau preluarea drepturilor cuvenite in
temeiul contractelor incheiate pentru perioade de angajare precedente vor fi aliniate la interesele
pe termen lung ale Societatii, inclusiv mecanismele privind retinerea, amanarea, performanta si
acordurile de tip clawback;

iX. 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 necesar3;

X. alocarea componentelor remuneratiei variabile in cadrul Societatii trebuie sa ia Tn considerare si
toate tipurile de riscuri curente si viitoare;

Capitolul IV Alte drepturi
A. Concediul

(1) Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor. Pentru peioada concediului
de odihna, salariatii vor primi salariul de baza cuvenit pentru peioada respectiva.

(2) Durata minima a concediului de odihna anual este de 20 de zile lucratoare.

(3) Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de munca si se
acorda proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic.

(4) Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite nu sunt incluse in durata
concediului de odihna anual.

(5) Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul incetarii
contractului individual de munca.

B. Plata orelor suplimentare si munca de noapte

(1) Salariatii. pot fi chemati sa presteze ore suplimentare numai cu consimtamantul lor. Durata maxima
legala a timpului de munca nu poate depdsi 48 ore/saptdmand, inclusiv orele suplimentare. Pentru
prevenirea sau inlaturarea efectelor unor calamitati naturale ori altor cazuri de forta majora, salariatii au
obligatia de a presta munca suplimentara ceruta de Societate.

(2) Orele suplimentare prestate se compenseaza cu timp liber corespunzator in urmatoarele 60 de zile
dupa efectuarea acestora. Planificarea timpului liber compensator se face cu acordul salariatului. n cazul
in care compensarea prin ore libere platite nu este posibild in urmatoarele 60 zile, munca suplimentara va
fi platita salariatului prin adaugarea unui spor la salariu, corespunzator duratei acestuia. Sporul pentru
munca suplimentara va fi de maxim 50% din salariul de baza.

(3) Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este considerata munca de noapte.

Salariatul de noapte reprezinta, dupa caz:

a) salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sau zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueaza munca de noapte in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru.

(4) Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8 ore pe zi,
calculata pe o perioada de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea prevederilor legale
cu privire la repausul saptamanal.

(5) Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a caror activitate se desfasoara in
conditii speciale sau deosebite de munca nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei perioade de 24 de ore .
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(6) Societatea este obligata sa acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau compensate in
bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore.

(7) Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de durata normala a zilei de munca, pentru zilele in care
efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fara ca aceasta sa duca la scaderea salariului de baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul astfel
lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

C. Plata cursurilor de formare profesionala

(1) Formarea profesionald a salariatilor are urmatoarele obiective principale:

b

adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;
b. obtinerea unei calificari profesionale;

c. actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului locului de munca si perfectionarea
pregatirii profesionale pentru ocupatia de baz3;

d. dobandirea unor cunotinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare pentru
realizarea activitatilor profesionale.

e. prevenirea riscului omajului;
f. promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale
(2) Formarea profesionala si evaluarea cunotintelor se poate realiza prin urmatoarele forme:

1. participarea la cursuri organizate de catre universitate sau alte institutii abilitate, din tara sau din
strainatate;

2. stagii de practica si specializare in tara si in strainatate;

3. stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;

4. formare individualizata;

5. alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat sau prevazute de legislatia Tn vigoare;

(3) Tn cazul in care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionald este initiatd de Societate,
toate cheltuielile ocazionate de aceasta participare sunt suportate de catre Societate.

(4) In cazul in care participarea la cursurile stagiile de formare profesionald este initiatd de angajat, toate
cheltuielile ocaionate de participare sunt suportate de angajat.

Capitolul V Plata remuneratiei

(1) Remuneratia se plateste in bani cel putin o data pe luna, la data stabilita in contractul individual de
munca. Plata se poate efectua prin virament intr-un cont bancar. Intarzierea nejustificata a platii salariului
sau neplata acestuia poate determina obligarea Societatii la plata de daune-interese pentru repararea
prejudiciului produs salariatului.

(2) Remuneratia se plateste direct titularului sau persoanei Tmputernicite de acesta.
in caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pand la data decesului sunt platite, in ordine,
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sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia. Daca nu exista nici una dintre
aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt platite altor mostenitori, Tn conditiile dreptului
comun.

(3) Plata remuneratiei se dovedeste prin semnarea statelor de plata, precum si prin orice alte documente
justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit.
Statele de plata, precum si celelalte documente justificative se pastreaza si se arhiveaza de catre Societate
n aceleasi conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii.

Capitolul V Remuneratia si evaluarea performantei individuale

(1) Consiliul de administratie este responsabil cu pregatirea deciziilor privind remunerarea, inclusiv a
deciziilor care au implicatii din perspectiva riscului si administrarii riscului in Societatate. Membrii
Consiliului de Administratie iau in considerare interesele pe termen lung ale actionarilor, investitorilor si
ale altor detinatori de interese in institutie, precum si interesul public. Implementarea politicilor de
remunerare stabilite de membrii consiliului de administratie se realizeaza de catre Directorul General al
SAl Atlas AM.

(2) Evaluarea performantelor profesionale are ca scop aprecierea obiectiva a activitatii salariatilor, prin
compararea gradului de indeplinire a obiectivelor si criteriilor de evaluare stabilite pentru perioada
respectiva cu rezultatele obtinute Tn mod efectiv de fiecare salariat. Fiecare salariat este evaluat
profesional individual anual de catre Directorul General al SAl Atlas Asset Management SA, prin
completarea fisei de evaluare.

(3) Tn procesul de evaluare si remunerare a performantei individuale sunt luate in considerare criterii de
evaluare a postului (competente si abilitati personale, cunostintele acumulate, calificarile obtinute,
dezvoltarea personald, implicare activa in strategiile si proiectele Societatii, contributia personala la
rezultatele echipei si ale Societatii., angajamentul demonstrat de a-si continua desfasurarea activitatii in
cadrul Societatii.

(4) Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru:
e Exprimarea si dimensionarea corecta a obiectivelor;

e Stabilirea directiilor si modalitatilor de perfectionare profesionald a salariatilor si de crestere a
performantelor lor;

e Stabilirea remuneratiei;

(5) Criteriile de evaluare ale postului stabilesc cadrul general pentru a fi asigurata concordanta dintre
cerintele postului, calitatile angajatului si rezultatele muncii acestuia.

(6) Criteriile de evaluare a salariatilor sunt :
Indeplinirea specificatiilor postului:
e abilitati si competente profesionale;
e responsabilitati;

e cerinte/solicitari;

Activitatea profesionala:

e modul de rezolvare a sarcinilor;

Pagina 11 din 27



7

g
P ¢

o

e respectarea regulilor si normelor privind realizarea sarcinilor;

e incadrarea rezolvarii sarcinilor de serviciu in graficul de lucru.

Disciplina in munca:
e reactia fata de sarcinile de serviciu;
e tipul de comportament la locul de munca;
e absente nemotivate.
Contacte si comunicare:
e dorinta de cooperare si comunicarecu ceilalti;
e modul de reactie la opinii divergente
(7) Criteriile generale de evaluare a personalului sunt mentionate in Anexa lll atasata procedurii.

(8) Rezultatul final se calculeaza prin medie aritmetica intre nota pentru indeplinirea obiectivelor si nota
pentru indeplinirea criteriilor de evaluare. Rezultatul final se compara cu scala de evaluare.

(9) Fisa de evaluare poate fi modificata in urmatoarele cazuri:
i aprecierile consemnate nu corespund realitatii;

ii.  Tntre evaluator si persoana evaluata exista diferente de opinie care nu au putut fi solutionate de
comun acord.

(10) Salariatii nemultumiti de rezultatul evaluarii pot sa il conteste. Contestatia se formuleaza in termen de
5 zile calendaristice de la luarea la cunostinta de catre salariatul evaluat a calificativului acordat si se
solutioneaza in termen de 15 zile calendaristice de la data expirarii termenului de depunere a contestatiei,
pe baza raportului de evaluare. Rezultatul contestatiei se comunica salariatului in termen de 5 zile
calendaristice de la solutionarea contestatiei.

CAPITOLUL VI MONITORIZAREA RISCURILOR GENERATE DE POLITICILE SI PRACTICILE DE REMUNERARE

(1) In vederea monitorizarii aplicarii cadrului legislativ privind politicile si practicile de remunerare,
reprezentantul departamentului de conformitate va verifica periodic indeplinirea cerintelor MIFID privind
normele de conduita si conflictele de interese. In aces sens, reprezentantul departamentului de
conformitate va avea acces la toate documentele relevante .

(2) Masurile de control vor avea loc periodic si vor include evaluarea calitatii serviciului furnizat clientului,
examinarea prin sondaj a documentelor clientilor. Societatea va pune la dispozitia clientilor o adresa de e-
mal unde vor putea transmite sugestiile sau reclamatiile privind calitatea serviciilor.

(3) In cazul in care se descopera dezavantaje potentiale sau reale pentru clienti, reprezentantul
departamentului de conformitate are obligatia transmiterii informatiilor catre conducerea Societatii care,
la randul ei, are obligatia de a lua masurile necesare in vederea gestionarii riscurilor.

CAPITOLUL VII CONFLICTELE DE INTERESE S| PRACTICILE DE REMUNERARE

(1) Conducerea SAI ATLAS AM este responsabila sa garanteze ca sistemele, controalele si procedurile
interne sunt adecvate pentru identificarea, prevenirea si gestionarea conflictelor de interese.
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(2) SAlI ATLAS AM are obligatia gestionarii potentialelor conflicte de interese in favoarea intereselor
detinatorilor de titluri de participare ale OPCVM/FIA administrate.

(3) Orice potential conflict de interese care poate aparea in relatie cu salariatii, clientii sau alte parti
interesate in relatie cu SAl Atlas AM, in ceea ce priveste politica de remunerare, este monitorizat de catre
departamentul de conformitate.

(4) In vederea gestionarii conflictelor de interese privind politica de remunerare si relatiile SAl Atlas AM cu
angajatii,clientii sau alte parti interesate, SAl Atlas AM a intreprins urmatoarele masuri:

(a) conducerea SAI ATLAS AM se asigura ca toate angajamentele referitoare la remunerare sunt
structurate corect si responsabil si ca promoveaza o administrare eficenta a riscurilor fara a
conduce la o asumare de riscuri care sa depaseasca nivelul tolerantei la risc al SAI ATLAS AM;

(b) se elimina orice legatura directa intre remunerarea persoanelor relevante angajate in principal
intr-o activitate si remunerarea sau veniturile generate de alte persoane relevante angajate
intr-o alta activitate, atunci cand in legatura cu aceste activitati poate lua nastere un conflict
de interese;

(c) orice tranzactie dintre SAl ATLAS AM si societati cu care SAl ATLAS AM, directorii,
administratorii sau angajatii acesteia au relatii de afaceri sau alte raporturi juridice pecuniare
ale SAI ATLAS AM, sunt notificate in prealabil conducerii SAl ATLAS AM si departamentului de
conformitate;

(d) detinerile directe si indirecte de actiuni, obligatii necotate sau orice alte instrumente financiar
necotate emise de societati detinute/controlate/cu care SAl ATLAS AM se afla in relatii de
afaceri sau in raporturi juridice pecuniare, vor fi raportate trimestrial catre ASF;

(5) Orice indiciu care poate reprezenta un posibil conflict de interese va fi adus la cunostinta ofiterului de
conformitate. Departamentul de conformitate va inainta catre conducerea executiva si/sau consiliulul de
administratie doar suspiciunile reale si semnificative, dupa investigatia prealabila. Toate aducerile la
cunostinta vor fi tratate intr-o maniera confidentiala.

CAPITOLUL VIIl INTEGRAREA RISCURILOR LEGATE DE DURABILITATE CONFORM REGULAMENTULUI (UE)
2088

Politica de remunerare a SAl Atlas Asset Management SA promoveazad o gestionare a riscurilor eficace si
solida, fara ca structura de remunerare sa incurajeze asumarea de riscuri excesive in raport cu riscurile
legate de durabilitate, fiind corelata cu performanta ajustata la risc.

Evaluarea si gestionarea riscului de durabilitate face parte din politica de remunerare a SAl Atlas Asset
Management SA si tine cont de potentialele conflicte de interese care pot aparea ca urmare a integrarii
riscurilor de durabilitate.

CAPITOLUL IX DISPOZITII FINALE

(1) Politicile si practicile de remunerare elaborate sunt aprobate de Consiliul de Administratie al Societatii
in urma consultarii cu reprezentantul departamentului de conformitate, si puse in aplicare de functiile
corespunzatoare pentru a promova o guvernanta corporativa eficienta.
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(2) Directorii Societatii sunt responsabili pentru punerea in aplicare a politicilor si practicilor de
remunerare si pentru prevenirea si estionarea oricaror riscuri relevante pe care le pot genera politicile si
practicile de remunerare.

(3) Persoanele relevante vor fi informate Th mod clar, inca de la inceput, asupra criteriilor care vor fi
utilizate pentru stabilirea valorii remuneratiei lor si a masurilor si calendarului evaluarilor de performanta
ale acestora. Criteriile utilizate de Societate pentru evaluarea performantei persoanelor relevante sunt
accesibile, usor de inteles si inregistrate.

(4) Societatea se asigurd ca masurile organizationale pe care le adopta in ceea ce priveste lansarea de noi
produse sau servicii tin seama Th mod adecvat de politicile si practicile de remunerare si de riscurile pe care
le pot prezenta aceste produse sau servicii.

(5) Tn mod special, inaintea lansarii unui produs nou, Societatea va evalua dacd particularititile de
remunerare legate de distributia acelui produs sunt conforme cu politicile si practicile de remunerare ale
firmei si, prin urmare, nu prezinta riscuri asociate cu normele de conduita si conflictele de interese. (6)
Structura politicii de remunerare este actualizata anual, daca este cazul, pentru ca aceasta sa corespunda
schimbarilor intervenite in situatia Societatii.

Urmatoarele anexe fac parte integranta din prezenta procedura:

Anexa nr. 1 — Exemple graitoare de politici si practici de remunerare care genereaza riscuri

Anexa nr. 2 - Exemple de bune practici si practici neadecvate

Anexa nr. 3 - Criterii generale de evaluare a personalului contractual

Anexa nr. 4 — Fisa de evaluare a performantelor profesionale individuale care ocupa posturi de executie
Anexa nr. 5 - Fisa de evaluare a performantelor profesionale individuale care ocupa posturi de conducere

Anexa nr. 6 - Raport de evaluare anuala a angajatilor

Avizat,
Dragos Balaci Nicoleta lonel
Director Ofiter conformitate
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Exemple graitoare de politici si practici de remunerare care genereaza conflicte ce ar putea fi dificil de
gestionat

Anumite particularitati ale remunerarii (de exemplu, baza salariala, desfasurarea unor competitii bazate pe
performanta pentru persoanele relevante) implica un risc mai mare decat altele de a crea potentiale daune
clientilor (mai precis, cele care includ caracteristici ce ar fi putut fi concepute sa afecteze comportamentul
persoanelor relevante, in special al personalului de vanzari).

Exemple de politici si practici de remunerare cu risc crescut, care vor fi, in general, dificil de gestionat si a
caror conformitate cu MiFID ar fi dificil de demonstrat de catre firma, includ:

1. Stimulentele care ar putea influenta persoanele relevante sG vdndd sau sd promoveze un anumit
produs sau o anumitd categorie de produse, si nu altul/alta, sau sd efectueze achizitii sau vénzdri
inutile/neadecvate pentru investitor: in special situatiile in care o firmd lanseazd un nou produs sau
promoveaza un anumit produs (de exemplu, produsul lunii sau ,produsele interne”) si stimuleaza
persoanele relevante si vanda respectivul produs. In cazul in care stimulentul este diferit pentru diferite
tipuri de produse, exista un risc ridicat ca persoanele relevante sa favorizeze vanzarea produsului care le
aduce o remuneratie mai mare in locul unui alt produs, fara a tine seama in mod corespunzator de
interesul clientului.

a. Exemplu: O firma are politici si practici de remunerare legate de vanzarile de produse individuale, in care
persoana relevanta primeste diferite niveluri de stimulente in functie de produsul sau de categoria de
produse specifica pe care o vinde.

b. Exemplu: O firma are politici si practici de remunerare legate de vanzarile de produse individuale, in care
persoana relevanta primeste acelasi nivel de stimulent pentru o gama intreaga de produse. Cu toate
acestea, la anumite intervale de timp limitate, pentru a corespunde activitatii promotionale sau de
marketing, firma majoreaza stimulentul platit la vanzarea anumitor produse.

c. Exemplu: Stimulente ce ar putea influenta persoanele relevante (care pot fi remunerate exclusiv prin
comision, de exemplu) sa vanda titluri de participare emise de organisme de plasament colectiv in valori
mobiliare, si nu titluri de participare emise de alte organisme de plasament colectiv — in cazul in care
ambele produse pot fi la fel de adecvate pentru client — deoarece comisioanele pot fi considerabil diferite.

2. Cerintele neadecvate care afecteaza plata sau neplata stimulentelor: politicile si practicile de
remunerare care includ, de exemplu, cerinta de a realiza o cotd de vanzari minima la o gama de produse
pentru a castiga orice bonificatie sunt de natura sa fie incompatibile cu obligatia de a actiona in interesul
clientului. Conditiile care trebuie indeplinite Tnainte de plata unui stimulent pot influenta persoanele
relevante sa vanda intr-o manierd inadecvata. De exemplu, in situatia in care nu se poate castiga nicio
bonificatie din vanzari daca nu se realizeaza o tinta minima pentru fiecare dintre mai multe tipuri de
produse diferite, recomandarea produselor adecvate ar putea fi afectatd. Un alt exemplu ilustreaza cazul
in care se aplica o reducere la plata bonificatiei sau a stimulentului castigat, pentru ca nu s-a atins o tinta
sau un prag secundar.

a. Exemplu: O intreprindere are persoane relevante care vand o gama de produse ce satisfac diferite nevoi
ale clientilor, iar gama de produse este impartita in trei ,,pachete”, in functie de tipul de nevoi ale clientilor.
Persoanele relevante pot acumula stimulente pentru fiecare produs vandut,

insa la sfarsitul fiecarei luni nu se plateste niciun stimulent daca nu s-a atins cel putin 50% din tinta de
vanzari stabilitd pentru fiecare ,pachet”.
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b. Exemplu: O firma vinde produse cu o gama de optiuni ,suplimentare”. Persoana relevanta primeste
stimulente pentru toate vanzarile, cu o plata suplimentara pentru cazul in care clientul cumpara o optiune
suplimentara. Cu toate acestea, la sfarsitul fiecarei luni, nu se plateste niciun stimulent daca nu s-a realizat
o rata de penetrare de cel putin 50% din produsele vandute cu o optiune suplimentara.

3. Salariile variabile, in care salariul de bazd variazd in functie de acorduri (mai mare sau mai mic) pentru
persoanele relevante, pe baza performantelor obtinute fatd de tintele de vdnzdri: in aceste cazuri,
intregul salariu al persoanei relevante poate deveni — de fapt — o remuneratie variabila.

a. Exemplu: O intreprindere va micsora substantial salariul de baza al unei persoane relevante daca aceasta
nu atinge anumite tinte de vanzari. Prin urmare, exista riscul ca persoana relevanta sa efectueze vanzari
neadecvate pentru a evita aceastd consecintd. in mod similar, persoanele relevante pot fi puternic
motivate sa vanda de perspectiva cresterii salariului de baza si a beneficiilor asociate.

4. Politicile si practicile de remunerare care creeazd un cdstig disproportionat fatd de vdanzdri marginale:
in cazul in care persoanele relevante trebuie sa realizeze un nivel minim de vanzari inainte de a putea
castiga stimulente sau Tnainte ca aceste stimulente sa fie majorate, riscul este crescut. Un alt exemplu 1l
constituie schemele care includ ,acceleratori”, in care depasirea unui prag mareste proportia bonificatiei
castigate. In unele cazuri, stimulentele se plitesc retroactiv, pe baza vanzarilor totale, si nu doar a celor
care depasesc plafonul, putdnd astfel genera pentru persoanele relevante stimulente semnificative de a
vinde anumite produse in anumite conditii.

a. Exemplu: O firma efectueaza plati de stimulente accelerate catre persoanele relevante pentru fiecare
produs vandut in timpul unui trimestru, dupa cum urmeaza:

1) 0-80% din tinta nicio plata

2) 80-90% din tinta 50 EUR pentru fiecare vanzare

3) 91-100% din tintd 75 EUR pentru fiecare vanzare
4) 101-120% din tinta 100 EUR pentru fiecare vanzare
5) 120% din tinta 125 EUR pentru fiecare vanzare

Acest exemplu se poate aplica si in situatia in care persoana relevanta primeste o proportie tot mai mare
din comisionul sau venitul generat

b. Exemplu: O firma are aceeasi scald accelerata ca si firma din exemplul d1, insa majorarea platilor pentru
fiecare vanzare se aplica retroactiv tuturor vanzarilor din trimestru, de exemplu, la depasirea a 91% din
tintd, stimulentele acumulate pana in acel moment la rata de 50 EUR per vanzare sunt majorate la 75 EUR
per vanzare. Aceasta metoda creeaza o serie de puncte ,excesive”, in care o vanzare suplimentara,
necesara pentru a atinge o tinta dintr-o categorie mai Thaltd, cauzeaza o crestere disproportionata a
stimulentelor.
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Exemple de bune practici si practici neadecvate

Exemple de bune practici:

Partea variabild a remuneratiei platite se calculeaza si se acorda in mod liniar, si nu in functie de atingerea
unei tinte dupd principiul ,totul sau nimic”. in unele cazuri, firma decide s& pliteascd remuneratia variabil3
in mai multe transe in decursul unei perioade de timp adecvate, pentru a se adapta si a tine seama de
rezultatele pe termen lung.

O firma a modificat fundamental componentele remuneratiei variabile. Componenta variabila a
remuneratiei se bazeazda acum pe criterii calitative si reflectd mai indeaproape conduita dorita
angajatilor, si anume de a actiona in interesul clientilor.

Referintele utilizate Tn calculul remuneratiei variabile a persoanelor relevante sunt comune pentru toate
produsele vandute si includ criterii calitative.

Tn cazul unei investitii cu capital variabil fird termen de investire, remuneratia este amanat3 pentru un
numar de ani prestabilit sau pana la incasarea produsului.

Plata remuneratiei variabile poate fi aliniata la termenul de investire sau poate fi amanatd, pentru a
asigura ca produsul vandut ia in considerare, in mod efectiv, rentabilitatea finald a produsului pentru client
si, dupa caz, se acorda o remuneratie variabila ajustata.

ERANngajatii sunt platiti atat in functie de volumul de produse vandute, cat si de rentabilitatea efectiva a
acestor produse pentru client intr-un interval de timp corespunzitor. In acest caz, evaluarea datelor
financiare este utilizata drept masura a calitatii serviciului furnizat.

Exemple de practici neadecvate:

O firma a inceput sa ofere consultantilor o remuneratie suplimentara specifica pentru a incuraja clientii sa
solicite noi produse de investitii in care firma are o anumita cota de participatie. Acest lucru presupune
adesea ca persoana relevanta sa sugereze clientilor sdi sa vanda produse pe care, altfel, le-ar recomanda sa
le pastreze, pentru ca acestia sa poata investi in produsele noi respective.

Personalul de conducere si angajatii primesc o bonificatie substantiald legatd de un anumit produs. n
consecinta, firma vinde acest produs indiferent dacd are un caracter adecvat pentru clientii carora li se
adreseaza. Avertismentele emise de responsabilul cu gestionarea riscurilor sunt ignorate, deoarece
produsele de investitii genereaza castiguri mari pentru firma. Atunci cand apar riscurile care fusesera
identificate, produsele vor fi fost deja vandute, iar bonificatiile deja platite.

Componenta variabild a remuneratiei totale se bazeazd numai pe volumele vandute si sporeste
concentrarea persoanei relevante asupra castigurilor pe termen scurt, si nu asupra interesului clientului.
Persoanele relevante se implica frecvent in cumpararea si vanzarea de instrumente financiare din
portofoliul unui client, cu scopul de a castiga o remuneratie suplimentara, fara a analiza caracterul adecvat
al acestei activitati pentru client. De asemenea, in loc sa aiba in vedere caracterul adecvat al unui produs
pentru un client, persoanele relevante se concentreaza asupra vanzarii de produse care au un termen scurt
de investire, pentru a obtine o remuneratie din reinvestirea produsului dupa expirarea termenului scurt
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Anexa lll

CRITERII GENERALE de evaluare a personalului contractual

I. Criterii generale de evaluare a performantelor profesionale ale personalului contractual care ocupa
posturi de executie:
1. Indeplinirea specificatiilor postului:
- abilitati si competenta profesionala;
- responsabilitati;
- cerinte/solicitarii;
2. Activitatea profesionala:
- modul de rezolvare a sarcinilor;
- respectarea regulilor si normelor privand realizarea sarcinilor;
- incadrarea rezolvari sarcinilor de serviciu in graficul de lucru.
3. Disciplina in munca:
- Reactia fata de sarcinile de serviciu;
- Tipul de comportament la locul de munca;
- absente nemotivate.
4. Contacte si comunicare
- Dorinta de a coopera si de comunicarea cu ceilalti;
- Modul de reactie la opinii divergente
5. Aprecierea generala:
- Optiunea in cazul repartizarii de sarcini de exceptie, dificile, care solicita conditii speciale de
competenta si incredere
- Aspectul locului de munca;
- Aprecierea pe anul anterior.
Il. Criterii generale de evaluare a performantelor profesionale ale personalului contractual care ocupa
posturi de conducere:
1. Indeplinirea specificatiilor postului:
- abilitati si competenta profesionala;
- responsabilitati;
- cerinte/solicitarii;
2. Activitatea profesionala:
- modul de rezolvare a sarcinilor;
- respectarea regulilor si normelor privand realizarea sarcinilor;
- incadrarea rezolvari sarcinilor de serviciu in graficul de lucru.
3. Disciplina in munca:
- Reactia fata de sarcinile de serviciu;
- Tipul de comportament la locul de munca;
- absente nemotivate.
4. Contacte si comunicare
- Dorinta de a coopera si de comunicarea cu ceilalti;
- Modul de reactie la opinii divergente
5. Aprecierea generala:
- Optiunea in cazul repartizarii de sarcini de exceptie, dificile, care solicita conditii speciale de
competenta si incredere
- Aspectul locului de munca;
- Aprecierea pe anul anterior.
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ANEXA IV

FISA DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale persoanelor care ocupa posturi
contractuale de executie

FISA INDIVIDUALA DE EVALUARE
Numele si Prenumele

Unitatea functionald /compartiment

Profesia/Functia

Perioada de apreciere(anul)

Obiective in perioada evaluata

1. Indeplinirea specificatiilor postului

ABILITATI S| COMPETENTA PROFESIONALA Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le 5
depaseste.

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor.

Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor.

Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor.

RIN|W]S>

Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

RESPONSABILITATI Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le
depaseste.

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor.

Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor.

Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor.

RIN|WS

Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

CERINTE / SOLICITARI Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le
depaseste.

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor.

Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor.

Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor.

RIN|IW]>

Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

Total punctaj pentru indeplinirea specificatiilor postului
2.Activitatea profesionald
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Modul de rezolvare a sarcinilor de serviciu

Punctaj acordat

Rezolva sarcinile de serviciu cu foarte multa competenta, responsabilitate si
initiativa, mereu atent la remedierea eventualelor erori. Intotdeauna este
preocupat de realizarea in bune conditii a activitatilor pe care le desfasoara

Rezolva sarcinile de serviciu cu competenta, cu atentie si responsabilitate

In general, rezolva bine sarcinile de serviciu fara o implicare deosebita

Nu este suficient de interesat de modul de realizare a sarcinilor de serviciu.

Realizeaza irational sarcinile de serviciu. Nu este interesat de realizarea in
bune conditii a sarcinilor, remarcandu-se frecvent prin incompetenta

RIN|WD>

Respectarea regulilor si normelor privind realizarea sarcinilor

Punctaj acordat

Are un comportament foarte corect, niciodata cu abateri.

Foarte rar are abateri.

Uneori are abateri.

Destul de frecvent are abateri.

Foarte des are abateri.

RIN|WS]O

Tncadrarea rezolvirii sarcinilor de serviciu in graficul de lucru

Punctaj acordat

Se incadreaza intotdeauna Tn timp

In general se incadreaza in timp.

Ponderea incadrarilor / nedncadrarilor in timp este relativ egala.

Manifesta dese neancadrari in timp.

Niciodata nu se Tncadreaza in timp.

RIN|WS~]|O

Total punctaj pentru activitatea profesionala

1. Disciplina in munca

Reactia fata de sarcinile de serviciu

Punctaj acordat

Executa sarcinile de serviciu fara comentarii .

In general accepta fara comentarii sarcinile de serviciu

Foarte rar comenteaza sarcinile de serviciu.

Comenteaza frecvent sarcinile de serviciu.

Intotdeauna comenteaza, se plange de greutati nejustificate.

RIN|WBA O,

Tipul comportamentului la locul de munca

Punctaj acordat

Este foarte corect, disciplina de care da dovada poate servi ca model

In general este corect, se fereste sa comita erori grave.

Uneori comite abateri disciplinare, dar de mica gravitate

Dese abateri disciplinare

Foarte rar respecta instructiunile.

RIN|WS]O,

Absente nemotivate si intarzieri

Punctaj acordat

Nu are.

Extrem de rar, accidental.

Rar.

Uneori.

Relativ frecvent

RIN|WS]|O

Total punctaj pentru activitatea profesionala
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. Contacte si comunicare

Dorinta de a coopera si de a comunica cu ceilalti

Punctaj acordat

Coopereaza si comunica foarte bine cu ceilalti

In general coopereaza si comunica cu ceilalti

Foarte rar comunica si coopereaza cu ceilalti

Nu prea coopereaza si comunica cu ceilalti.

Niciodata nu coopereaza si nu comunica cu ceilalti.

RIN|WA~]|OV

Modul de reactie la opinii divergente

Punctaj acordat

Reactioneaza foarte bine la opinii divergente

In general are o atitudine pozitiva la opiniile divergente.

Uneori are reactii pozitive la opinii divergente

Dese reactii negative

Reactie negativa fata de opiniile divergente

RIN|WS]O

Total punctaj pentru contacte si comunicare

5. Apreciere generald

Optiunea in cazul repartizarii de sarcini de exceptie, dificile , care
solicita conditii speciale de competenta si incredere.

Punctaj acordat

Este intotdeauna preferat altor angajati

In general este preferat.

Uneori este preferat

Este selectionat numai cand nu exista alta solutie.

Nu i se pot incredinta astfel de sarcini.

RIN|WS|O

Aspectul locului de munca

Punctaj acordat

Se ingrijeste intotdeauna ca locul de munca sa fie ordonat, in general
placut

(6]

De cele mai multe ori locul de munca este curat, placut

Nu face nimic ca locul de munca sa fie altfel decat este

Locul de munca este dezordonat, rareori pus la punct.

Locul de munca lasa de dorit, este murdar, cu aspect total neangrijit

RIN|W]>

Aprecierea pe anul anterior

Punctaj acordat

Foarte bun

Bun

Mediocru

Slab

Foarte slab

RIN|WS]O,

Total punctaj pentru aprecierea generald

6.Apreciere globald - calificativul final

ntre 17 si 34 puncte inclusiv

Nesatisfacator

ntre 35 si 51 puncte inclusiv

Satisfacator

ntre 52 si 68 puncte inclusiv

Bine

Peste 69 puncte

Foarte bine

7.Necesar de instruire pe anul
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Nr.Crt.

Domeniu in care este necesar instruire

Tipul de curs

Perioada propusa

8. Alte observatii

9. Comentariile angajatului evaluat

Data intocmirii

Luat la cunostiinta

Angajatul evaluat

Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza
Functia

Semnatura persoanei care contrasemneaza......................

Semnatura persoanei evaluate dupa contrasemnare

Evaluator,
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ANEXA YV

FISA DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale persoanelor care ocupa posturi

contractuale de conducere

FISA INDIVIDUALA DE EVALUARE

Numele si Prenumele

Unitatea functionald /compartiment

Profesia/Functia

Perioada de apreciere(anul)

Numele si prenumele evaluatorului
Functia

Obiective in perioada evaluata

1.Indeplinirea specificatiilor postului

ABILITATI S| COMPETENTA PROFESIONALA

Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le
depaseste.

5

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor.

Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor.

Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor.

Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

RIN|W]>

RESPONSABILITATI

Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le
depaseste.

%]

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor.

Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor.

Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor.

Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

RINW]S

CERINTE / SOLICITARI

Punctaj acordat

Se fincadreaza foarte bine; corespunde cerintelor si chiar le 5
depaseste.

Se incadreaza bine; corespunde cerintelor. 4
Se incadreaza; corespunde cu indulgenta cerintelor. 3
Se incadreaza slab; corespunde cu greu cerintelor. 2
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Se incadreaza foarte slab; nu corespunde cerintelor

Total punctaj pentru indeplinirea specificatiilor postului

2.Activitatea profesionald

Modul de rezolvare a sarcinilor de serviciu

Punctaj acordat

Rezolva sarcinile de serviciu cu foarte multa competenta, responsabilitate si
initiativa, mereu atent la remedierea eventualelor erori. Intotdeauna este
preocupat de realizarea in bune conditii a activitatilor pe care le desfasoara

5

Rezolva sarcinile de serviciu cu competenta, cu atentie si responsabilitate

In general, rezolva bine sarcinile de serviciu fara o implicare deosebita

Nu este suficient de interesat de modul de realizare a sarcinilor de serviciu.

Realizeaza irational sarcinile de serviciu. Nu este interesat de realizarea in
bune conditii a sarcinilor, remarcandu-se frecvent prin incompetenta

RINJW]>

Respectarea regulilor si normelor privind realizarea sarcinilor

Punctaj acordat

Are un comportament foarte corect, niciodata cu abateri.

Foarte rar are abateri.

Uneori are abateri.

Destul de frecvent are abateri.

Foarte des are abateri.

RIN|WS]O

Tncadrarea rezolvirii sarcinilor de serviciu in graficul de lucru

Punctaj acordat

Se incadreaza intotdeauna Tn timp

In general se Tncadreaza in timp.

Ponderea incadrarilor / nedncadrarilor in timp este relativ egala.

Manifesta dese neancadrari in timp.

Niciodata nu se Tncadreaza in timp.

RIN|WS|O

Total punctaj pentru activitatea profesionala

3. Disciplina in munca

Reactia fata de sarcinile de serviciu

Punctaj acordat

Executa sarcinile de serviciu fara comentarii .

In general accepta fara comentarii sarcinile de serviciu

Foarte rar comenteaza sarcinile de serviciu.

Comenteaza frecvent sarcinile de serviciu.

Intotdeauna comenteaza, se plange de greutati nejustificate.

RIN|WS™|O

Tipul comportamentului la locul de munca

Punctaj acordat

Este foarte corect, disciplina de care da dovada poate servi ca model

In general este corect, se fereste sa comita erori grave.

Uneori comite abateri disciplinare, dar de mica gravitate

Dese abateri disciplinare

Foarte rar respecta instructiunile.

RIN|WBA O,

Absente nemotivate si intarzieri

Punctaj acordat

Nu are.

Extrem de rar, accidental.

Rar.

Uneori.

Relativ frecvent

RIN|WS]|O,
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Total punctaj pentru activitatea profesionala

4.Contacte si comunicare

Dorinta de a coopera si de a comunica cu ceilalti

Punctaj acordat

Coopereaza si comunica foarte bine cu ceilalti

In general coopereaza si comunica cu ceilalti

Foarte rar comunica si coopereaza cu ceilalti

Nu prea coopereaza si comunica cu ceilalti.

Niciodata nu coopereaza si nu comunica cu ceilalti.

RIN|WS]O

Modul de reactie la opinii divergente

Punctaj acordat

Reactioneaza foarte bine la opinii divergente

In general are o atitudine pozitiva la opiniile divergente.

Uneori are reactii pozitive la opinii divergente

Dese reactii negative

Reactie negativa fata de opiniile divergente

RIN|WS]O

Total punctaj pentru contacte si comunicare

5. Apreciere generald

Optiunea in cazul repartizarii de sarcini de exceptie, dificile , care
solicita conditii speciale de competenta si incredere.

Punctaj acordat

Este intotdeauna preferat altor angajati

In general este preferat.

Uneori este preferat

Este selectionat numai cand nu exista alta solutie.

Nu i se pot incredinta astfel de sarcini.

RIN|WS~]|O

Aspectul locului de munca

Punctaj acordat

Se ingrijeste intotdeauna ca locul de munca sa fie ordonat, in general
placut

(6]

De cele mai multe ori locul de munca este curat, placut

Nu face nimic ca locul de munca sa fie altfel decat este

Locul de munca este dezordonat, rareori pus la punct.

Locul de munca lasa de dorit, este murdar, cu aspect total neangrijit

RIN|W>

Aprecierea pe anul anterior

Punctaj acordat

Foarte bun

Bun

Mediocru

Slab

Foarte slab

RIN|WS]O,

Total punctaj pentru aprecierea generald

5.Apreciere globala - calificativul final

ntre 12 si 24 puncte inclusiv

Nesatisfacator

ntre 25 si 36 puncte inclusiv

Satisfacator

ntre 37 si 48 puncte inclusiv

Bine

Peste 49 puncte

Foarte bine
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6.Necesar de instruire pe anul

Nr.Crt. Domeniu in care este necesar instruire Tipul de curs

Perioada propusa

8. Alte observatii

9. Comentariile angajatului evaluat

Data intocmirii

Luat la cunostinta Evaluator,
Angajatul evaluat

Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza.............
FUNCEIQ ccoovevviieeeieeeiieeeeeeeiiee e,
Semnatura persoanei care contrasemneaza ......................

Semnatura persoanei evaluate dupa contrasemnare
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RAPORT DE EVALUARE ANUALA?

a performantelor profesionale individuale ale angajatilor

ANEXA VI

Numele si prenumele angajatului evaluat: .............c..coooeeveiieinececee
FUNCEIA: .o st st s e e

Treapta de Salarizare: ...ttt e
Data ultimei PromoOVari: ............cccoceiveecece e s e

Numele si prenumele evaluatorului: ...............ccooeveeeveincecceee e e
FUNCRia: ..o

Perioada evaluata: de la ................ = T

Calificativul final al evaluarii anuale

Propunerile evaluatorului privind necesarul de formare a angajatului evaluat:

Comentariile evaluatorului cu privire la perioada evaluata:

Comentariile angajatului evaluat:

Semnatura angajatului evaluat: .....................ccoiiiireee,
Data: ..o,

Semnatura evaluatorului: ...........ccooveeenieiivieere e
Data: ..o,

Observatiile sau comentariile persoanei care contrasemneaza:

Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza:
LT Yot o - T U TTN
Semnatura persoanei care contrasemneaza: ............ccoecceeeeeveerennns

Data: .....ooeviiieiii e

1 Evaluarea in cadrul Societatii se va face o data la 1 an
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