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WPROWADZENIE

1. Podstawa prawna i kontekst miedzynarodowy

Punkt (1) CRD III" Nierozwazne podejmowanie nadmiernego ryzyka w
sektorze bankowym

doprowadzito do bankructwa wielu instytucji finansowych i do probleméw systemowych w
panstwach czionkowskich oraz na catym s$wiecie. Istnieje wiele ztozonych przyczyn
wyjasniajgcych, dlaczego podmioty podejmowatly takie ryzyko, ale organy nadzorczo-
regulacyjne, w tym Grupa G-20 i Komitet Europejskich Organéw Nadzoru Bankowego, sg
zgodne, ze jednym z czynnikéw, ktére sie do tego przyczynity, byta nieodpowiednia struktura
wynagrodzen w niektoérych instytucjach finansowych. Polityka wynagrodzen, ktéra zacheca do
podejmowania ryzyka wykraczajgcego poza ogolny poziom ryzyka tolerowany przez instytucje,
moze ostabi¢ prawidtowe i skuteczne zarzgdzanie ryzykiem oraz nasili¢ nadmierne
podejmowanie ryzyka. W zwigzku z tym uzgodnione i zatwierdzone na szczeblu
miedzynarodowym zasady Rady Stabilnosci Finansowej (RSF) dotyczgce prawidiowych
praktyk w zakresie wynagrodzen (zasady RSF) nabierajg szczegdlnego znaczenia.

Punkt (2) CRD Il Zgodnie z dyrektywg 2006/48/WE Parlamentu
Europejskiego i

i Rady z dnia 14 czerwca 2006 r. w sprawie podejmowania i prowadzenia dziatalnosci przez
instytucje kredytowe wymagane jest, aby instytucje kredytowe posiadaty uregulowania,
strategie, procesy i mechanizmy stuzgce do zarzgdzania ryzykami, na ktére instytucje te sg
narazone. Na mocy dyrektywy 2006/49/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 14
czerwca 2006 r. w sprawie adekwatnosci kapitatowej firm inwestycyjnych i instytuciji
kredytowych wymoég ten obowigzuje przedsiebiorstwa inwestycyjne w rozumieniu dyrektywy
2004/39/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 21 kwietnia 2004 r. w sprawie rynkow
instrumentéw finansowych. Dyrektywa 2006/48/WE zawiera wymaog, zgodnie z ktérym witasciwe
organy powinny dokonywa¢ przeglgdu tych uregulowan, strategii, proceséw i mechanizmow,
oraz ocenia¢, czy fundusze wiasne utrzymywane przez dang instytucje kredytowg lub
przedsiebiorstwo inwestycyjne gwarantujg odpowiednie zarzgdzanie ryzykami, na ktére jest lub
moze by¢é narazona ta instytucja kredytowa Ilub przedsiebiorstwo inwestycyjne, oraz
odpowiednie pokrycie tych ryzyk. W odniesieniu do grup bankowych nadzér ten jest
prowadzony w sposob skonsolidowany i obejmuje finansowe spotki holdingowe oraz powigzane
instytucje finansowe we wszystkich jurysdykcjach.

Punkt (13) CRD Il Zasady odnoszgce sie do prawidtowej polityki
wynagrodzen

okreslone w zaleceniu Komisji z dnia 30 kwietnia 2009 r. w sprawie polityki wynagrodzen w
sektorze ustug finansowych sg zgodne z zasadami okreslonymi w niniejszej dyrektywie oraz
stanowig ich uzupetnienie.

Punkt (14) CRD il Przepisy dotyczace wynagrodzehn powinny pozostawac
bez uszczerbku dla petnego wykonywania praw podstawowych gwarantowanych przez traktaty,
w

! Dyrektywa 2010/.../EU Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia ... zmieniajgca Dyrektywy
2006/48/WE i 2006/49/WE  w zakresie wymogdéw kapitalowych dotyczacych portfela
handlowego i resekurytyzacji oraz przeglagdu nadzorczego polityki wynagrodzen, jeszcze nie
opublikowana w Dzienniku Urzedowym). Wszystkie fragmenty tekstu w tym i innych szarych
polach oparte sg na PE-CONS 35/10 z dnia 30 wrzesnia 2010 r., opublikowanym na stronie
internetowej Rady Unii Europejskiej,
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/10/pe00/pe00035.en10.pdf .
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szczegolnosci art. 153 ust. 5 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, ogélnych zasad
krajowego prawa zobowigzan i prawa pracy, przepiséw dotyczacych praw i zaangazowania
akcjonariuszy oraz ogolnych obowigzkéw organéw administracyjnych i nadzorczych danej
instytucji, a takze w stosownym przypadku praw partnerow spotecznych do zawierania i
egzekwowania uktadéw zbiorowych zgodnie z przepisami i zwyczajami krajowymi.

Punkt (19) CRD il W celu wspierania konwergencji nadzoru w odniesieniu
do

oceny polityki i praktyk w zakresie wynagrodzen oraz w celu utatwienia gromadzenia informagciji
i jednolitego wdrozenia zasad dotyczgcych wynagrodzen w sektorze bankowym, CEBS
powinien rozwing¢ wytyczne dotyczace prawidtowej polityki wynagrodzen w sektorze
bankowym. Komitet Europejskich Organéw Nadzoru nad Rynkiem Papieréw Wartosciowych
powinien pomagaé¢ w opracowaniu takich wytycznych w zakresie, w ktérym wytyczne te miatyby
zastosowanie réwniez do polityki wynagradzania oséb zaangazowanych w swiadczenie ustug
inwestycyjnych i prowadzenie dziatalnosci inwestycyjnej przez instytucje kredytowe i
przedsiebiorstwa inwestycyjne w rozumieniu dyrektywy 2004/39/WE. CEBS powinien
przeprowadzi¢ powszechne konsultacje publiczne w sprawie tych norm technicznych, a takze
przeanalizowa¢ ewentualne koszty i korzysci z nimi zwigzane. Komisja powinna by¢ w stanie
przedstawi¢ propozycje ustawodawcze, na mocy ktérych Europejskiemu Organowi Nadzoru w
dziedzinie bankowosci i w stosownym zakresie Europejskiemu Organowi Nadzoru
odpowiadajgcemu za gietdy i papiery wartosciowe, ustanowionym zgodnie z procesem de
Larosiere dotyczgcym nadzoru finansowego, powierza sie opracowanie projektu technicznych
standardow regulacyjnych i wykonawczych w celu utatwienia gromadzenia informacji i
jednolitego wdrazania zasad dotyczgcych wynagrodzen w sektorze bankowym, ktére majg
zostaé przyjete przez Komisje.

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE, punkt 4 Komitet Europejskich

Organéw Nadzoru Bankowego =zapewnia wytyczne dotyczace prawidiowej polityki
wynagrodzen zgodne z zasadami okreslonymi w pkt 23 i 24 zalgcznika V. Wytyczne
uwzgledniajg zasady dotyczgce prawidtowej polityki wynagrodzen, okreslone w zaleceniu
Komisji z dnia 30 kwietnia 2009 r. w sprawie polityki wynagrodzeh w sektorze ustug
finansowych.

1. W dniu 20 kwietnia 2009 r., Komitet Europejskich Organéw Nadzoru Bankowego (ang. CEBS)
opublikowat ,Zasady ogolne dotyczace polityki wynagrodzen” "(Rem. HLP)’2; zasady te zostaly
opracowane w celu wspierania w korygowaniu niedopracowanych polityk wynagrodzen.
Podczas gdy polityki réznych instytucji dotyczgce wynagrodzenia nie byly bezposrednig
przyczyng tego kryzysu, to ich wady jednak przyczynity sie do jego wagi i skali. Ogolnie
uznawato sie, ze zbyt duze wynagrodzenia w sektorze finansowym powodowaly wzrost
akceptowanego poziomu ryzyka, ktore byto nieproporcjonalne do mozliwosci absorpcji strat
instytucji i sektora finansowego jako catosci. W procesie przygotowywania Rem. HLP", CEBS
Scisle wspotpracowata z innymi instytucjami pracujgcymi nad zagadnieniem wynagrodzen, a w
szczegolnosci z Radg Stabilnosci Finansowej (FSB) - ktora wydata 2 kwietnia 2009 roku swoje
"Dziewie¢ zasad

2 Sg one dostepne na stronie http://www.c-ebs.org/Publications/Standards-Guidelines.aspx




prawidtowych praktyk w zakresie wynagrodzer’1“3 oraz z Komisjg Europejska, ktéra okreslita
zasady rozsadnej polityki wynagrodzeh w sektorze ustug finansowych w swoim zaleceniu z 30
kwietnia 2009 roku®.

2. Od kwietnia 2009 roku, trwajg nieustajgce miedzynarodowe prace nadzorcze nad
kwestia wynagrodzen. W dniu 25 wrzesnia 2009 r. FSB wydata zbior standardéow w celu
wsparcia realizacji swoich wcze$niejszych zasad. > W styczniu 2010 r. Bazylejski Komitet
Nadzoru Bankowego (BCBS) opublikowat "Metodyke Oceny" w celu wspierania nadzoru w
poszczegdlnych instytucjonalnych praktykach dot. wynagrodzenia i oceny ich zgodnosci z
zasadami i normami FSB.> W pazdzierniku 2010 r. BCBS réwniez opublikowata raport z
konsultacji dotyczgcych zakresu metod dostosowania ryzyka Swiadczen ' na podstawie
rekomendacji w FSB "Grupy Poréwnawcze w Wynagrodzeniach"8 ktére wzywajg do dalszych
postepéw w tych obszarach technicznych. Raport ten zostat uwzgledniony przy formutowaniu

wytycznych.

3. Na poziomie europejskim, Komisja Europejska przyjeta w lipcu 2009 r. wniosek (CRD III)
dalszych poprawek w Dyrektywie Wymogéw Kapitalowych (CRD), dotyczacy miedzy innymi
polityki wynagrodzeh. W dniu 7 lipca 2010 r. Parlament Europejski przegtosowat i zatwierdzit
CRD IlIl. Rada zatwierdzita CRD Il na posiedzeniu w dniu 11 pazdziernika 2010 roku. Panstwa
cztonkowskie majg zaczg¢ wdrazac postanowienia tej dyrektywy od dnia 1 stycznia 2011 roku.
CRD 1l wymaga od CEBS wydawania wytycznych dotyczacych prawidtowej polityki
wynagrodzen zgodne z zasadami okreslonymi w znowelizowanym

® Forum Stabilnosci Finansowej, Principles for Sound Compensation Practices (Zasady
prawidtowych praktyk w zakresie wynagrodzen), 2 kwietnia 2009, dostepne sg na stronie
http://www.financialstabilityboard.org/publications/r 0904b.pdf

4 Dostepne na stronie http://ec.europa.eu/internal_market/company/docs/directors-
remun/financialsector 290409 en.pdf

® Rada Stabilnosci Finansowej, "Financial Stability Board Principles for Sound Compensation
Practices -Implementation Standards" (Zasady prawidtowych praktyk w zakresie wynagrodzen -
Standardy Wdrazania), 25 wrzeénia 2009, dostepne sg na stronie
http://www.financialstabilityboard.org/publications/r 090925c.pdf

® Bazylejski Komitet Nadzoru Bankowego (BCBS), "Compensation Principles and Standards
Assessment Methodology", styczen 2010, dostepne na stronie
http://www.bis.org/publ/bcbs166.htm

" "Basel Committee on Banking Supervision, Consultation Report on the Range of
Methodologies for Risk and Performance Alignment of Remuneration" (Bazylejski Komitet ds.
Nadzoru Bankowego, Raport z konsultacji dot. zakresu metodologii stosowanych do
dostosowywania wynikow i ryzyka w wynagradzaniu) 14 pazdziernika 2010, dostepny na stronie
http://www.bis.org/publ/bcbs178.pdf.

®Rada Stabilnosci Finansowej, "Thematic Review on Compensation - Peer Review Report"
(Tematyczny przeglad dot. wynagrodzen - Przeglad Grup Poréwnawczych) (30 marca 2010).
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Zatgczniku V do CRD® - aby to osiggngé, CEBS musi $ci$le wspotpracowaé z CESR. Aby
przygotowac sie do wytycznych, CEBS podjeta w IV kwartale 2009 r. i w | kwartale 2010 r
obszerne badania na temat wdrazania krajowych realizacji "Rem. HLP" przez organy nadzoru z
jednej strony i instytucje z drugiej. Gtéwne wnioski z tego badania zostaly opublikowano 11
czerwca 2010 r ° | wykorzystano jako dane wejsciowe do wytycznych zawartych w tym

dokumencie.

Stanowisko wykorzystywane przez CEBS w niniejszych wytycznych jest takie, ze polityka
wynagrodzen i praktyk w sektorze finansowym powinna by¢ prawidtowa pod kgtem zachowania
ostroznosci. CESR, ze swojej strony, zamierza wyda¢ wytyczne w sprawie przysziej
perspektywy ochrony inwestoréw w perspektywie polityki i praktyk dotyczgcych wynagrodzen.

2. Struktura i cel wytycznych

4. Artykut 22 CRD, po poprawce CRD lll, ustanawia podstawowg zasade dla instytucji w
celu zapewnienia, ze ich polityka wynagrodzen i praktyki sg zgodne z prawidiowym i
skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem i sprzyjajg takiemu zarzgdzaniu ryzykiem Ten konkretny
artykut w CRD wskazuje, ze polityka wynagrodzen i praktyki stanowig cze$¢ kompleksowych
zobowigzan instytucji dotyczacych posiadania solidnych zasad =zarzadzania, bedgcych
podstawg dla wszystkich innych wymogow filaru 1. Dodatkowe wymagania dotyczace
wynagrodzen zawarte w CRD lll, zlokalizowane sg w zatgczniku V, sekcja 11 oraz w zatgczniku
Xll czese 2, pkt 15 CRD. Rozpatrywane wspdlnie, wymogi wynagrodzenia w zatgcznikbw mozna
podzieli¢ na trzy bloki: zarzadzania (zalgcznik V), dostosowania ryzyka (zatgcznik V) i
przejrzystosci (zatgcznik XIl). Proporcjonalnosé, jak wyjasniono dalej w niniejszych wytycznych
(z pkt 19), jest wazna dla wszystkich trzech blokow.

5. Aby zapewni¢ skuteczng i znaczgca realizacje wyzej wymienionych wymogéw
dotyczacych polityki wynagrodzen i praktyk, ktére sg zgodne z prawidlowym i skutecznym
zarzadzaniem ryzykiem i sprzyjajg takiemu zarzadzaniu ryzykiem, instytucje, w wielu
przypadkach, bedg musiaty zastosowa¢ sie do wymogdéw zawartych w zatgcznikach do CRD
dotyczacych catej instytucji. Jest to szczegdlnie prawdziwe w odniesieniu do tych zasad w
zakresie zarzadzania i przejrzystosci, ktore sg opisane jako "niezbedne do prawidtowej polityki
wynagrodzen" w motywie (21) do CRD Ill.

* Wymagania w zakresie zarzgdzania z natury sg skierowane do instytucji jako catosci, i sg
w istocie, srodkami wspierajgcymi postanowienia Artykutu 22 CRD

° CEBS postanowita wydac réwniez wytyczne na poziomie 3 w odniesieniu do przejrzystosci i
wymogow odnoszgcych sie do wynagrodzenia, zawartych w Zatgczniku Xl CRD.

"°Dostepne s3 one na stronie http://www.c-ebs.org/News--Communications/L atest-news/CEBS-
today- publishes-its-report-on-national-implem.aspx
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dotyczace obowigzkéw i uzupeiniajg bardziej ogdlne zasady zarzgdzania i normy
opracowane na poziomie krajowym i miedzynarodowym"".

* W celu stosowania wymogéw ujawniania informacji w skali catej instytucji, instytucje
bedg musiaty ujawnia¢ informacje ogolne na temat ich polityki wynagrodzen i praktyk, w
poréwnaniu do szczegotowych informacji, ktére muszg poda¢ na podstawie Zatgcznika
XII' w odniesieniu do Okreslonych Pracownikéw (patrz nastepny punkt).

6. Oprécz wymogow dotyczacych zarzadzania i ujawniania, jest réwniez konieczne w skali catej
instytucji wdrazanie tylko niektérych zasad, ktére wchodzg w zakres bloku "dostosowania
ryzyka". Dla innych zasad w tym bloku, instytucje muszg okresli¢ pracownikéw, odnosnie
ktérych stosuje sie szczegdlne wymogi. Zaréwno zatgcznik V, jak i Xl CRD zawierajg
odniesienie do kategorii pracownikow, "ktorych dziatalnos¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil
ryzyka" instytucji (zwanych dalej "Okreslonym Personelem").

W zwigzku z tym blok dostosowania ryzyka dzieli sie na dwa rodzaje wymagan:

* wymagania ogolne , ktére powinny mie¢ zastosowanie do instytucji i ich pracownikow
jako catosci (tj. zasady (a), (b) i (r)'? Zatacznika V, oraz (j), (m) i (s)"* Zatacznika V, ktdre
CEBS uwaza za istotne korelaty (a), (b) i (r); wymogi te omoéwione sg w niniejszych
wytycznych w punktach od 65 do 75);

" Zapoznaj sie z Przewodnikiem Zarzgdzania Wewnetrznego CEBS, ktéry zostanie
02publikowany wiosng 2011 roku.
! (a) polityka wynagrodzen jest zgodna z prawidtowym i skutecznym zarzadzaniem ryzykiem,
sprzyja takiemu zarzgdzaniu ryzykiem i nie zacheca do podejmowania ryzyka wykraczajgcego
poza poziom ryzyka tolerowany przez dang instytucje kredytowa; (b) polityka wynagrodzeh jest
zgodna ze strategig dziatalnosci, celami, wartosciami i dtugoterminowymi interesami instytuc;ji
kredytowej. , [...]; (r) polityka w zakresie Swiadczen emerytalnych jest zgodna ze strategig
dziatalnosci, celami, wartosciami i dlugoterminowymi interesami instytucji kredytowe;j [...]
13(j) gwarantowane wynagrodzenie zmienne ma charakter wyjgtkowy i wystepuje jedynie przy
rekrutacji nowych pracownikéw i ogranicza sie do pierwszego roku zatrudnienia; (m) ptatnosci z
tytutu wczesniejszego rozwigzania umowy odzwierciedlajg wyniki osiggniete w diuzszym
okresie, a zasady dotyczace tych ptatnosci sg okreslane w taki sposéb, aby zapobiegaé
wynagradzaniu ztych wynikow; (s) od pracownikéw wymaga sie, by zobowigzali sie nie
korzysta¢ z osobistych strategii hedgingowych lub ubezpieczenh dotyczgcych wynagrodzenia i
odpowiedzialnosci w celu podwazania skutkdéw uwzgledniania ryzyka w majgcym do nich
zastosowanie systemie wynagradzania.
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* szczegblne wymagania, ktére instytucje muszg zastosowac tylko do poszczegdinych
pakietow wynagrodzeh Okreslonego Personelu 14(wymogi te sg omdéwione w niniejszych
wytycznych w pkt od 76 do 145).

7. W celu zapewnienia zgodno$ci z ogdélnymi wymaganiami w zakresie dostosowania
ryzyka, instytucje mogg zawsze bra¢ pod uwage rozwigzania odpowiednie dla instytucji jako
catosci (lub przynajmniej szersze niz jest to konieczne) w odniesieniu do wszystkich lub
niektérych szczegdlinych wymagan. Zatgcznik 2 do niniejszych wytycznych okresla szczegétowe
wymagania dla ktorych takie dobrowolne rozwigzania odpowiednie dla instytucji jako catosci sg
szczegolnie zalecane.

8. Dla kazdej zasady, wskazowki sg okre$lone zaréwno dla instytucji, jak i dla organéw
nadzoru. Ma to na celu zapewnienie, by nowa filozofia rozpatrywania ryzyka w odniesieniu do
wynagrodzen w sektorze finansowym byt szybko przektadalna na dziatania. Wytyczne muszg
takze zapewnié¢ zachowanie rownych reguty gry pomiedzy instytucjami, w szczegdlnosci w celu
utrzymania roszczen dotyczgcych proporcjonalnosci - zardwno przez organy nadzoru i instytucje
- wiarygodnymi, skutecznymi i sprawiedliwymi. Wreszcie, niniejsze wytyczne omawiajg nie tylko
zasady ogolne dotyczgce polityki wynagrodzen w instytucjach, ale takze codzienne praktyki
odno$nie decyzji o wynagrodzeniach i procedury, poprzez ktére polityka jest wdrazana, w
przeciwnym razie skuteczny nadzoér (jako czesé pakietu SRP lub innych metod nadzoru ) nie
jest mozliwy do osiggniecia.

9. Metodologie oceny organéw nadzoru mogg sktadaé sie zaréwno ze srodkéw kontrolnych
stosowanych na miejscu jak i poza nim, analiz informacji, danych oraz spotkan z
przedstawicielami instytucji (np. specjalne spotkania z waznym personelem wyzszego szczebla
danej instytucji w celu uzyskania dodatkowych informacji i danych dotyczgcych polityki
wynagrodzen, oraz struktur ptatniczych i zarzgdzania; wywiady indywidualne majgce na celu
okreslenie / odpowiedz na potencjalne luki we wdrazaniu i / lub niewtasciwe praktyki). Organy
nadzoru powinny stosowac¢ nadzér oparty na ryzyku; $rodki stosowane przez nadzoér powinny
by¢ skierowane przede wszystkim do tych instytucji, ktére kreujg wiekszos¢ ryzyka.

3. Data wdrozenia

Punkt (22) CRD Il W celu zagwarantowania ich peinej skutecznosci i unikniecia
wszelkiej mozliwej dyskryminacji w nastepstwie ich stosowania, postanowienia dotyczace
wynagrodzen zawarte w niniejszej dyrektywie powinno sie stosowa¢ w odniesieniu do
wynagrodzen naleznych na mocy umoéw zawartych przed rzeczywistym terminem ich
rzeczywistego wdrozenia w kazdym z panstw czionkowskich i przyznawanych lub
wyptacanych po tym terminie. Ponadio w celu zabezpieczenia celéw tej dyrektywy, w
szczegolnosci skutecznego zarzgdzania ryzykiem, w okresie wcigz naznaczonym
wysokim  stopniem niestabilnosci, a takze w celu unikniecia wszelkiego
niebezpieczenstwa obchodzenia przepisow dotyczgcych wynagrodzen zawartych w
niniejszej dyrektywie w

" w zafgczniku 2, przedstawiono, miedzy innymi liste ogélnych i szczegdtowych zasad
dostosowania ryzyka.
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okresie poprzedzajgcym ich wdrozenie, konieczne jest stosowanie takich przepiséw w
odniesieniu do przyznanych wynagrodzen, ktére jeszcze nie zostaty wyptacone, przed uptywem
terminu ich rzeczywistego wdrozenia w kazdym z panstw czionkowskich, za ustugi swiadczone
w 2010 r.

Artykut 3 CRD Il 1. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg w zycie przepisy
ustawowe,

wykonawcze i administracyjne niezbedne do wykonania: a) art. 1 pkt 3, 4, 16 i 17 oraz
zatgcznik | pkt 1, 2 lit. c), 3, 4 lit. a), 5 lit. b) ppkt (iii) w terminie do dnia 1 stycznia 2011 r.; oraz
b) [..] 2. Przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne konieczne do zapewnienia
zgodnosci z pkt 1 zatgcznika | zobowigzujg instytucje kredytowe do stosowania okreslonych w
nim zasad, do: (i) wynagrodzen naleznych na mocy umoéw zawartych przed rzeczywistym
terminem wdrozenia w kazdym z panstw cztonkowskich i przyznawanych lub wyptacanych po
tym terminie, oraz (ii) w odniesieniu do ustug Swiadczonych w roku 2010 — przyznanych
wynagrodzen, ktoére jeszcze nie zostaty wyptacone, przed uptywem terminu rzeczywistego
wdrozenia w kazdym z panstw cztonkowskich.

10. Wytyczne te powinny byé wdrozone w tym samym przedziale czasowym co wymogi CRD Il
Instytucje sg zachecane do podjecia pilnych dziatan, aby natychmiast rozpoczg¢ proces
przyjecia wytycznych, uznajac, ze pewne kroki w tym procesie mogg zajg¢ duzo czasu (np.
zatwierdzenie przez akcjonariuszy, jezeli jest to wymagane; poprawki do istniejgcych uméw
indywidualnych i zbiorowych). CEBS / EBA bedg monitorowac¢ i kontrolowaé wdrazanie tych
wytycznych w celu ufatwienia spdjnego stosowania w UE.

1. ZARYS

1.1. Zakres wytycznych

Punkt (3) CRD Il W celu zapobiezenia ewentualnemu niekorzystnemu
wptywowi zle zaprojektowanych struktur wynagrodzen na prawidtowos$¢ zarzadzania ryzykiem i
kontrole podejmowania ryzyka przez osoby fizyczne, nalezy uzupetni¢ wymogi przewidziane w
dyrektywie 2006/48/WE, zobowigzujgc wyraznie instytucje kredytowe i przedsiebiorstwa
inwestycyjne, aby w odniesieniu do kategorii pracownikéw, ktérych dziatalnos¢ zawodowa ma
istotny wptyw na profil ryzyka danej instytucji lub przedsiebiorstwa, ustanowity i stosowaty
polityke i praktyki w zakresie wynagrodzen, ktére sg zgodne ze skutecznym zarzgdzaniem
ryzykiem. Te kategorie pracownikow powinny obejmowac¢ co najmniej kierownictwo wyzszego
szczebla, osoby podejmujgce decyzje dotyczace ryzyka, personel zajmujgcy sie kontrolg oraz
kazdego pracownika, ktérego wynagrodzenie catkowite tgcznie z nieokreSlonymi z gory
Swiadczeniami emerytalnymi znajduje sie na tym samym szczeblu siatki ptac co wynagrodzenie
kierownictwa wyzszego i 0s6b podejmujgcych decyzje dotyczace ryzyka.

Punkt (4) CRD Il Poniewaz nierozwazne podejmowanie nadmiernego
ryzyka moze zagrozi¢ dobrej kondycji finansowej instytuciji kredytowych lub firm inwestycyjnych
i zdestabilizowac system bankowy, wazne jest, aby nowe wymogi dotyczace polityki i praktyk w
zakresie wynagrodzen byly wdrazane w jednolity sposéb oraz obejmowaty wszystkie aspekty
wynagrodzenia, w tym pensje zasadnicze, nieokreslone z goéry swiadczenia emerytalne i
wszelkie Swiadczenia o podobnym charakterze. W tym kontekscie nieokreslonej wysokosci
Swiadczenia emerytalne powinny oznacza¢ kwoty nieokreslonej wysokosci przyznawane
pracownikowi przez instytucje kredytowg lub firme inwestycyjng na zasadzie indywidualnej,
ktére sg wyptacane w powigzaniu z emeryturg lub w oczekiwaniu na przejscie na emeryture i
ktére mozna wyptaca¢ wspoélnie ze zmiennymi wynagrodzeniami.[...] W zasadach tych
powinno sie uznawagc, ze instytucje kredytowe i firmy inwestycyjne mogg stosowac przepisy w
sposob odmienny, w zaleznosci od swojego rozmiaru, organizacji wewnetrznej oraz charakteru,
zakresu i stopnia ztozonosci swojej dziatalnosci

12




a w szczegolnosci stosowanie wszystkich tych zasad przez firmy inwestycyjne, o kiérych mowa
w art. 20 ust. 2 i 3 dyrektywy 2006/49/WE, mogtoby by¢ nieproporcjonalne./...]

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE 1. Wiasciwe organy panstwa
cztonkowskiego

pochodzenia wymagaja, aby kazda instytucja kredytowa posiadata solidne zasady zarzadzania
obejmujgce jasng strukture organizacyjng z dobrze okreslonymi, przejrzystymi i spéjnymi
stosunkami odpowiedzialnosci, skuteczne procesy stuzace do rozpoznawania ryzyka, na ktére
jest lub moze by¢ narazona instytucja kredytowa, zarzgdzania nim, monitorowania ryzyka i
sprawozdawczosci na jego temat oraz odpowiednie mechanizmy kontroli wewnetrznej
obejmujgce prawidtowe procedury administracyjne i rachunkowosci oraz polityke i praktyki w
zakresie wynagrodzen, ktore sg zgodne z prawidtowym i skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem i
sprzyjajg takiemu zarzgdzaniu ryzykiem.

Artykut 34 dyrektywy 2006/49/WE Wiasciwe organy zobowigzujg

kazda firme inwestycyjng, by oprécz spetniania wymogow okreslonych w art. 13 dyrektywy
2004/39/WE, spetniata takze wymogi okreslone w art. 22 i. 123 dyrektywy 2006/48/WE, z
zastrzezeniem postanowien dotyczgacych pozioméw stosowania, okreslonych w art. 68-73 tej

dyrektywy

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE Punkt 23. Ustanawiajac i

stosujgc polityke catkowitych wynagrodzen, obejmujgcg wynagrodzenia i nieokreslone z gory
Swiadczenia emerytalne, dla kategorii pracownikéw, w tym kadry kierowniczej wyzszego
szczebla, oséb podejmujgcych ryzyko dziatalnosci oraz personelu zaangazowanego w
sprawowanie kontroli oraz wszystkich pracownikow otrzymujgcych catkowite wynagrodzenie
plasujgce ich na tym samym szczeblu siatki ptac, co kadra kierownicza wyzszego szczebla i
osoby podejmujgce ryzyko dziatalnosci, ktérych dziatalnos¢ zawodowa ma istotny wptyw na ich
profil ryzyka, instytucje kredytowe przestrzegajg nastepujacych zasad [...]: [...]

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (t)
wynagrodzenie zmienne nie jest wyptacane przy pomocy kanatéw bgdz metod utatwiajgcych
niewypetnienie wymogow niniejszej dyrektywy;[...]
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1.1.1. Jakie wynagrodzenie?

11. Do celéw tych wytycznych, wynagrodzenie obejmuje wszystkie formy ptatnosci lub korzysci
bezposrednio, lub posrednio, ale w imieniu'® okredlonej instytucji, zapewnionych w zamian za
profesjonalne ustugi $wiadczone przez pracownikow. Wszystkie wynagrodzenia mozna
podzieli¢ na state (optaty lub korzysci bez uwzglednienia innych kryteriow wynikéw) lub zmienne
(dodatkowe optaty lub korzysci w zaleznosci od wynikow lub, w niektorych przypadkach innych
kryteriow umowy). Oba skfadniki wynagrodzenia (state i zmienne) mogg obejmowaé wyptaty
pieniezne lub korzysci (takie jak gotéwka, akcje, opcje, umorzenia pozyczek dla pracownikow
zwalnianych, sktadki emerytalne, wynagrodzenia przez osoby trzecie, np. poprzez modele
udziatu w zyskach) lub $wiadczenia niepieniezne (nie bezposrednie) (np. ubezpieczenie
zdrowotne, upusty, swiadczenia dodatkowe lub specjalne dodatki na samochéd, telefon
komorkowy, itp.). Dodatkowe ptatnosci lub korzysci, ktére sg czescig ogdlnej, nie
uznaniowej, polityki w skali catej instytucji i nie sg czynnikiem zachecajgcym do
przejecia ryzyka moga byé zniesiony na mocy tej definicji wynagrodzenia do celéw
CRD dotyczgcych szczegdlnych wymogoéw dostosowania ryzyka wynagrodzenia.

12. "Premia za pozostanie w firmie" jest formg wynagrodzenia zmiennego i moze
byé przyznana jedynie wtedy gdy wymogi dotyczgce dostosowania ryzyka sg wtasciwie
stosowane.

13.  Instytucje powinny zapewni¢ aby wynagrodzenie zmienne nie byto wyptacana
przez mechanizmy lub metody, ktérych celem jest sztuczne unikniecia wymogéw CRD
lll. Organ zarzadzajgcy kazdej instytucji i spoétki dominujgcej ponosi gtdéwnag
odpowiedzialno$¢ za zapewnienie, ze ostateczny cel posiadania prawidtowej i ostroznej
polityki wynagrodzen i jej struktur nie jest nieodpowiednio pomijany zaréwno na
poziomie indywidualnym, jak i catej grupy. Nadzdér w realizacji Procesu Analizy
Nadzorczej (SRP), powinien rowniez poswieci¢ nalezytg uwage temu zagadnieniu.
Okolicznosci i sytuacje, ktére mogg stanowi¢ wieksze zagrozenie w tym ujeciu mogg
obejmowac: przeksztatcenie czesci zmiennej wynagrodzenia w korzysci, ktore
zazwyczaj nie stanowig zadnego efektu zachety w odniesieniu do ryzyka; outsourcing
profesjonalnych ustug dla przedsiebiorstw, ktére sg poza zakresem CRD Il lub
wykorzystanie centrow zagranicznych (patrz rowniez Sekcja Grupowa); korzystania z
ustug agentéw lub inne rozwigzania nie biorgce pod uwage "pracownikow" z prawnego
punktu widzenia; transakcje pomiedzy instytucjami i osobami trzecimi, w ktérych
ponoszacy ryzyko majg materialne udzialy; tworzenie struktur i metod, za pomoca
ktérych wynagrodzenie jest wyptacane w formie dywidendy lub podobnych wyptat (np.
niewlasciwe wykorzystanie udzialu w zyskach) oraz materialne $wiadczenia
niepieniezne udzielane w charakterze mechanizméw motywacyjnych, ktére zwigzane
sg z wynikami.

1 Wynagrodzenie, na przyktad, obejmuje réwniez $wiadczenia wyptacane w imieniu jednej
spotki dominujacej lub innej spotki powigzanej z instytucjg w odniesieniu do pracownikéw
okreslonej instytucji.
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1.1.2. Jakie instytucje?

14. Wymogi CRD Il dotyczace wynagrodzen stosujg sie do wszystkich instytucji,
ktére sg juz obecnie objete CRD. S3 to:

- Instytucje kredytowe w rozumieniu art. 4 (1) Dyrektywy 2006/48/WE;

- Przedsiebiorstwa inwestycyjne w rozumieniu Dyrektywy 2006/49/WE, ktora z
kolei odsyta do Dyrektywy 2004/39/WE w sprawie rynkow instrumentéw
finansowych (MiFID) (art. 4 (1) (1)).

Instytucje, ktére mogag korzystaC ze wyjatkdw przewidzianych w artykutach 2 lub 3
dyrektywy MiFID nie sg firmami inwestycyjnymi i nie sg objete zakresem tej dyrektywy i
dlatego nie sg obecnie objete CRD.

Punkt 4 CRD Il uznaje, ze "stosowanie wszystkich tych zasad przez firmy inwestycyjne, o
ktérych mowa w art. 20 ust. 2 i 3 dyrektywy 2006/49/WE, mogtoby by¢ nieproporcjonalne" w
odniesieniu do polityki wynagrodzen i praktyk. Takie instytucje, na przyktad te, ktére nie sg
upowaznione do swiadczenia ustug inwestycyjnych wymienionych w punktach 3 (dziatajgce na
wiasny rachunek) i 6 (wprowadzajgce i/lub wdrazajgce instrumenty finansowe na zasadzie
zaangazowania przedsiebiorstwa) sekcji A Zatgcznika | do dyrektywy MiFID 1o powinny by¢
objete systemem bardziej proporcjonalnym, poniewaz zazwyczaj maja one mniejszy profil
ryzyka ostroznosciowego (zob. punkt 20).

W kontekscie niniejszych wytycznych, chyba Zze wyraznie wymieniono inaczej, instytucje
kredytowe i przedsiebiorstwa inwestycyjne okresla sie jako "instytucje".

'° patrz artykut 20 (2) Dyrektywy 2006/49/WE.
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1.1.3. Jakich pracownikéw nalezy okresli¢ ?

15. Podstawowym obowigzkiem instytucji jest okreslenie pracownikéw, ktorych dziatalnosé
zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka instytucji i ktérych dotyczg szczegdlne wymagania
niniejszych wytycznych, zgodnie z wytycznymi i wszelkimi innymi wskazéwkami oraz kryteriami
okreslonymi przez organy nadzoru. Instytucje muszg by¢ w stanie wykaza¢ organom nadzoru
sposob, w jaki oceniajg i wybierajg Okreslony Personel.

16. Nastepujgce kategorie pracownikéw, chyba Ze zostanie wykazane, Ze nie majg istotnego
wplywu na profilu ryzyka instytucji, musza by¢ wigczone do grupy Okreslonego Personelu:

- Czionkowie kierownictwa instytucji kredytowej lub czfony korporacyjne firmy
inwestycyjnej, w zaleznosci od lokalnej struktury prawnej instytucji, tacy jak:
dyrektorzy, dyrektor naczelny, a takze przewodniczacy organu zarzgdzajgcego, jesli jest
on/ona dyrektorem naczelnym”.

Czionkowie kierownictwa wyzszego szczebla odpowiedzialne za codzienne
zarzadzanie, tacy jak: czionkowie komitetu zarzadzajgcego, nie ujeci w kategorii
powyzej, wszystkie osoby, ktére bezposrednio podlegajg organom korporacyjnym
instytucji, wszystkie osoby odpowiedzialne za dowodzenie waznymi liniami biznesowymi
(w tym odpowiedzialni za dowodzenie obszarami regionalnymi), takimi jak handel, akcje,
instrumenty dtuzne, waluty, towary, instrumenty pochodne, sprzedaz, rynki kapitatowe,
sekurytyzacja, bankowos¢ inwestycyjna, kredyty, zarzgdzanie aktywami oraz finansami
korporacyjnymi.

- Pracownicy odpowiedzialni za niezalezne funkcje kontrolne, tacy jak:
pracownicy wyzszego szczebla odpowiedzialni za dowodzenie zgodnoscia,
zarzadzanie ryzykiem, zasobami ludzkimi '®, audyt wewnetrzny i podobne
funkcje (np. Dyrektor Finansowy). Tych pracownikow bedg obowigzywaty
wymagania dotyczgce wynagrodzenia, kioére sg specyficzne dla ich kategorii
pracownicze;.

- Inne osoby podejmujace ryzyko takie jak: pracownicy, ktorych dziatalno$é
zawodowa - indywidualna lub zbiorowa, w charakterze cztonkéw grupy (np.
jednostki lub czesci zaktadu) - moze wywiera¢ wptyw na profil ryzyka instytuciji,
w tym osoby upowaznione do popisywania uméw / zajmowania pozycji w
transakcji i piastujgce stanowiska decyzyjne, ktére wptywajg na ryzyko pozycji
instytucji. Pracownikami takimi mogg by¢, na przyktad, indywidualni handlowcy,
pracownicy piastujgce okres$lone stanowiska handlowe i kierownicy ds.
kredytow.

7 Wymagania dotyczgce wynagrodzen i oséb nie bedacych w skfadzie kierownictwa /
niezaleznych czlonkéw organu zarzgdzajgcego sg przedstawione w pkt 46-47 (czes¢ dot.
zarzadzania).
'8 Zobacz przypis nr 22.
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Przy dokonywaniu oceny istotnosci wptywu na profil ryzyka instytucji,
instytucje muszg okresli¢, co jest istotne w kontekscie ich wilasnej
instytucji. Kryteria, ktére instytucie moga przyjgé, aby sprawdzi¢ czy
poprawnie okreslajg pracownikow, mogg obejmowac ocene:

. pracownikow, ktérych wynagrodzenie cechuje sie najwiekszg
réznicg pomiedzy czescig zmienng a statg;

. pracownikéw zarabiajgcych powyzej pewnego progu absolutnego
charakterystycznego dla cato$ci wynagrodzenia,

. pracownikéw lub grup, ktérych dziatalnosé potencjalnie moze
mie¢ znaczacy wptyw na wyniki instytucji i / lub jej bilans.

Analiza wykonywanych zadan i obowigzkow w instytucji powinna by¢
wykonana dla wiasciwej oceny tych rél, ktére mogtyby istotnie wptyngé
na profil ryzyka instytucji. Moze mie¢ miejsce sytuacja, w ktorej
pracownik nie zarabia zbyt wysokiej kwoty tgcznego wynagrodzenia, ale
ma istotny wptyw na profil ryzyka instytucji z uwagi wykonywane funkcje
pracownicze lub zakres obowigzkow.

Ponadto, jezeli majg oni istotny wptyw na profil ryzyka instytucji, inni pracownicy /
osoby, ktéorych wynagrodzenie znajduje sie w tym samym przedziale
wynagrodzen co wynagrodzenie kadry kierowniczej i os6b podejmujacych ryzyko
muszg by¢ dotgczeni do Okreslonego Personelu, np.: wysoko zarabiajgcy pracownicy,
ktérzy nie zostali ujeci jeszcze w powyzszych kategoriach i ktorzy majg istotny wptyw na profil
ryzyka instytucji. "Przedziat wynagrodzenia" odnosi sie do zakresu tgcznego wynagrodzenia
kazdego z czlonkéw personelu w kategorii "senior manager" (kierownictwo wyzszego stopnia) i
podejmujgcych ryzyko - od wynagrodzenia najwyzszego do najnizszego w tych kategoriach.
Kazdy pracownik, ktorego tgczne wynagrodzenie znajdzie sie w tym zakresie, powinien by¢
oceniany. Jest prawdopodobne, Ze w niektorych przypadkach, ci pracownicy, ktorych
wynagrodzenie jest wysokie lub wyzsze niz kadry kierowniczej i oséb podejmujgcych ryzyko,
bedg wywiera¢ istotny wptyw na profil ryzyka instytucji w jakis sposéb. W innych sytuacjach,
moze nie mie¢ to miejsca.
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17. Nalezy rowniez zwrdci¢ na stanowiska poszczegdlnych indywidualnych handlowcow i
partnerow poniewaz w niektérych przypadkach, w zaleznosci od formy prawnej instytucji lub
podmiotu, niektére wymogi wynagrodzenia mogg nie mie¢ zastosowania do pracownikow o
takich zakresach odpowiedzialnosci lub partnerstwa. Dywidendy, ktore partnerzy otrzymujg jako
wilasciciele instytucji nie sg objete zakresem niniejszych wytycznych (chyba, ze stanowig one
mechanizm lub metode obchodzenia przepiséw), jednak wszelkie nierozwazne wyprowadzenie
kapitatu z instytucji poprzez wyptate dywidend byloby objete normalnymi przepisami dot.
adekwatnosci kapitatowej, w Filarach 1i 2.

18. Przyktady wymienione w pkt 16 nie sg rozstrzygajgce. Im wiecej oséb wezmie sie pod
uwage przy okreslaniu oséb podejmujgcych ryzyko w danych jednostkach organizacyjnych, tym
bardziej szczegbtowe muszg by¢ analizy ryzyka w celu dokonania oceny, czy dana osoba jest
uwazana za osobe podejmujgcg ryzyko w ramach instytucji, czy tez nie.

1.2. Proporcjonalnos¢

Punkt (4) CRD Il [...] W zasadach tych powinno sie uznawac, ze instytucje
kredytowe i firmy inwestycyjne mogg stosowac przepisy w sposéb odmienny, w zaleznosci od
swojego rozmiaru, organizacji wewnetrznej oraz charakteru, zakresu i stopnia ztozonosci
swojej dziatalno$ci [...]

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE 1. Wiasciwe organy panstwa
cztonkowskiego pochodzenia wymagaja, aby kazda instytucja kredytowa posiadata solidne
zasady zarzadzania obejmujgce jasng strukture organizacyjng z dobrze okreslonymi,
przejrzystymi i spéjnymi stosunkami odpowiedzialnosci, skuteczne procesy stuzace do
rozpoznawania ryzyka, na ktore jest lub moze by¢ narazona instytucja kredytowa, zarzadzania
nim, monitorowania ryzyka i sprawozdawczosci na jego temat oraz odpowiednie mechanizmy
kontroli wewnetrznej obejmujgce prawidtowe procedury administracyjne i rachunkowosci oraz
polityke i praktyki w zakresie wynagrodzen, ktére sg zgodne z prawidtowym i skutecznym
zarzgdzaniem ryzykiem i sprzyjajg takiemu zarzgdzaniu ryzykiem.

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE 2. [...] Zasady, procesy i
mechanizmy okreslone w ust. 1 sg kompleksowe i adekwatne co do charakteru, skali i
ztozonosci dziatalnosci danej instytucji kredytowej Zafgcznik V, Sekcja 11, Dyrektywy
2006/48/WE 23. Ustanawiajgc i stosujac
polityke catkowitych wynagrodzen, [...] instytucje kredytowe przestrzegajg nastepujgcych
zasad, w taki sposdb i w takim zakresie, ktéry odpowiada ich wielkosci, wewnetrznej
organizacji oraz charakterowi, zakresowi i ztozono$ci ich dziatalno$ci: [...]
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Zatacznik Xll czes¢ 2 Dyrektywy 2006/48/WE 15. Podaje sie do wiadomosci publicznej
nastepujgce informacje, wraz z regularnymi, przynajmniej corocznymi aktualizacjami,
dotyczgce polityki i praktyk [...]: [...]. Instytucje kredytowe stosujg sie do wymogdéw okreslonych
W niniejszym punkcie w sposéb odpowiadajacy ich wielkosci, wewnetrznej organizacji i
charakterowi, zakresowi i ztozonosci ich dziatan/...]

1.2.1. Proporcjonalnos¢ w ogoéle

19. Zasada proporcjonalnosci ma na celu konsekwentne dopasowanie polityki wynagrodzenh
i praktyki z indywidualnym profilem ryzyka, poziomem akceptowalnego ryzyka oraz strategig
instytucji, tak aby cele zasad byly skuteczniej osialgane.19 Zasada proporcjonalnosci odnosi sie
do ogdlnych, jak réwniez do szczegdinych wymagan CRD IIl. Wptyw zasady proporcjonalnosci
jest taki, ze nie wszystkie instytucje muszg przestrzega¢ wymogdéw dotyczgcych wynagrodzenia
w taki sam sposoéb i w takim samym stopniu. Proporcjonalnos¢ dziata w obydwie strony: niektore
instytucje beda musialy stosowa¢ bardziej wyrafinowane polityki lub praktyki w zakresie
spetniania wymogoéw, za$ inne instytucje mogg spetia¢ wymogi Dyrektywy CRD w sposob
prostszy lub mniej ucigzliwy.

CRD lll okresla kilka szczegétowych kryteridw liczbowych. Sa to:
* minimalny okres odroczenia od trzech do pieciu lat, jak wyjasniono w punkcie 116;

+ minimalna czes¢ od 40% do 60% wynagrodzenia zmiennego, ktéra powinna zosta¢
odroczona, jak wyjasniono w punkcie 119;

+ minimalna czes¢ 50% wynagrodzenia zmiennego, ktéra powinna zosta¢ wyptacona w
formie instrumentoéw, jak wyjasniono w punkcie 133;

Poniewaz te kryteria odnoszg sie do minimum, nie jest mozliwe zastosowanie, w ramach
instytuciji, nizszych kryteriéw oparte na proporcjonalnosci.

20. Zastosowanie zasady proporcjonalnosci moze prowadzi¢ jednak do neutralizacji
niektérych wymog(')w20 jezeli jest to zgodne z profilem ryzyka, akceptowanym poziomem ryzyka
oraz strategii instytucji. Niniejsze wytyczne definiujg ograniczenia, ktére mogg potencjalnie
neutralizowac¢ okreslone wymagania. Jezeli instytucje uznajg neutralizacje takich wymagan jako
odpowiednig dla ich typu instytucji lub Okreslonego Personelu, to powinny by¢é w stanie
zapewni¢ uzasadnienie dla kazdego

9 Punkty 4, 519 CRD Ill oraz 24 zatacznika V, sekcja 11 CRD sg przyktadami wymogéw, ktdre
jz%dnoznacznie odnoszg sie do zasady proporcjonalnosci.
Informacje dotyczgce tych wymagan, ktére ewentualnie mogg zostaé zneutralizowane przez
zasade proporcjonalnosci zawarte sg w Zatgczniku 2 do niniejszych wytycznych.
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wymagania, ktére potencjalnie moze =zosta¢ zneutralizowane. Neutralizacja nie jest
automatycznie uruchamiana tylko w oparciu o niniejsze wytyczne.

Neutralizacja moze by¢ stosowana do:

* wymogdéw dotyczgcych procesu wyptaty, omowionego w czesci 4.4. poczgwszy od pkt
114. Ten rodzaj neutralizacji moze by¢ oparty na "proporcjonalno$ci miedzy instytucjami"
(jak wyjasniono w pkt 1.2.2. ponizej) lub na "proporcjonalnosci pomiedzy kategoriami
pracownikow" (jak wyjasniono w pkt 1.2.3. ponizej). Oznacza to, ze niektére instytucje,
albo dla catego ich Okreslonego Personelu lub dla niektérych jego kategorii, mogg
poming¢ wymagania dotyczace

o wynagrodzenia zmiennego w instrumentach;
o wstrzymanie;
o odroczenia;

o Wtaczenie ryzyka na zasadzie "ex-post" do wynagrodzenia zmiennego.

* wymogu ustanowienia Komitetu ds. Wynagrodzen (zwanego dalej "Rem Co"), jak
omowiono w pkt 52 niniejszych wytycznych.

Ponadto, w odniesieniu do rodzajéw przedsiebiorstw inwestycyjnych, o ktérych mowa w artykule
20 (2) i (3) dyrektywy 2006/49/WE, w sposoéb opisany w pkt 14 niniejszych wytycznych,
neutralizacja moze by¢ réwniez stosowana do wymogu dot. stosunku pomiedzy
wynagrodzeniem statym a zmiennym, omowionym w pkt 4.1.2 tych wytycznych. W przypadku
wymogu dot. oceny odbywajgcej sie na przestrzeni kilku lat, (patrz punkt 4.2.2.a), w
szczegoblnosci aspektéw naliczania i dostosowania ryzyka na zasadzie ex-ante, te
przedsiebiorstwa inwestycyjne mogg wzig¢ pod uwage specyfike ich rodzaju dziatalnosci.

Neutralizacja moze by¢ stosowana, jesli dziatania sg zorganizowane w postaci linii biznesowych
w ramach instytucji, a nie jako odrebny podmiot prawny.

21. Jak to jest przewidziane zaréwno w preambule, jak i w przepisach CRD lll, pojecie
proporcjonalnosci musi byé wziete pod uwage zaréwno przez instytucje, podczas realizaciji
wymagan dot. wynagrodzen, jak i przez organy nadzoru, w toku wykonywania nadzoru nad
politykg i praktykami zwigzanymi z wynagrodzeniami. Podstawowym obowigzkiem instytucji jest
ocena wiasnych cech i opracowanie oraz wdrozenie polityki i praktyk dot. wynagrodzen, ktore
odpowiednio dostosowujg pojawiajgce sie ryzyko i zapewnig odpowiednie i skuteczne zachety
dla jej personelu.

22. Podczas gdy kazda instytucja ma obowigzek wiasciwie oceni¢ wiasny profil ryzyka,
akceptowany poziom ryzyka i inne cechy w zakresie projektowania i wdrazania polityki
wynagrodzen, to organy nadzoru powinny zapewnic, ze stosowanie zasady proporcjonalnosci
przez instytucje nie stanowi przeszkody dla realizacji celédw wynagradzania i zachowania
réwnych
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regut gry pomiedzy réznymi instytucjami i jurysdykcjami. Z tej perspektywy, organy
nadzoru powinny dokonac¢ przegladu sposoboéw, za pomocg ktérych instytucje
rzeczywiscie wprowadzajg w zycie zasade proporcjonalnosci, biorgc przy tym pod
uwage ogolng charakterystyke rynku finansowego i realizacje celéw regulacyjnych.

23.  Szczegolnie w odniesieniu do wymogow wynagrodzenia, CRD Il rozréznia dwa
wymiary proporcjonalnosci: proporcjonalnos¢ miedzy roéznymi instytucjami i
proporcjonalnos¢ pomiedzy réznymi kategoriami pracownikow instytucji, ktérych
dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na jej profil ryzyka (Okreslony Personel).
Pierwsza forma proporcjonalnosci jest istotne zarébwno w zakresie wynagrodzenia
ogdlnego, jak i szczegdtowego. Ostatnia forma proporcjonalnosci ma zastosowanie
jedynie do szczegdlnych wymagan w zakresie dostosowania ryzyka.

1.2.2. Proporcjonalnos$é¢ miedzy instytucjami

24. Rozne profile ryzyka i cechy wystepujace pomiedzy instytucjami (np. ztozone
i/lub miedzynarodowe instytucje z jednej strony i mniej ztozone i/lub lokalne, z drugiej
strony) uzasadniajg proporcjonalne wdrazanie zasad wynagradzania. Zgodnie z CRD
Ill, kryteria dotyczgce wdrazania zasady proporcjonalnosci miedzy instytucjami
obejmujg rozmiar, wewnetrzng organizacje oraz charakter, zakres i ztozonos¢ ich
dziatalnosci.

* Kryterium rozmiaru moze odnosi¢ sie do wartosci aktywow, zobowigzan lub
narazenia na ryzyko; poziomu kapitatu, jak réowniez liczby pracownikow lub
oddziatow danej instytucji. Rozmiar instytucji sam w sobie nie stanowi istotnego
kryterium dla zastosowania zasady proporcjonalnosci. Instytucja moze byé
uznana za "matg" pod wzgledem liczby pracownikow lub oddziatow, ale byé
zaangazowana w podejmowanie dziatan o wysokim poziomie ryzyka. Sciste
przestrzeganie szczegotowych wymagan jest rowniez wymagane, gdy:

- podmiot w ramach duzego miedzynarodowego konglomeratu finansowego
jest niewielki, ale znaczgcy w kraju, w ktérym ma siedzibe; lub

- tgczny zestaw podmiotdw grupy - kazdy z nich uwazany jest za "maty"

- stanowi duzg czes$¢ catego systemu finansowego (np. w odniesieniu do
sumy aktywoéw).

Jak juz wspomniano, ogdélny obowigzek prowadzenia rozsadnej polityki
wynagrodzen i praktyk stosuje sie do wszystkich instytucji kredytowych i firm
inwestycyjnych, niezaleznie od ich wielkosci lub systemowej waznosSci.

+ Wewnetrzna organizacja moze odnosi¢ sie do struktury prawnej; obrotu na
rynkach regulowanych, dopuszczenie do stosowania wewnetrznych /
zaawansowanych metod wyznaczania wymogoéw kapitatowych (np. IRB, metody
AMA), lub celéw korporacyjnych (np. spétdzielnie ‘non-profit’ w poréwnaniu do
instytucji nastawionych na zysk).
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* Przy rozpatrywaniu rodzaju, zakresu i ztozonosci dziatah gospodarczych,
muszg by¢ brane pod uwage podstawowe profile ryzyka dziatalnosci
gospodarczej, ktora jest prowadzona. Waznymi elementy mogg byé: rodzaj
upowaznionej dziatalnosci (kasy oszczednosciowe, bankowosé inwestycyjna),
rodzaj klientéw (indywidualni, korporacyjni, mate przedsiebiorstwa); czes¢
bardziej ryzykownych dziatan lub klientéw w stosunku do catkowitej dziatalno$ci
lub klientow, krajowy lub miedzynarodowy charakter dziatalnosci gospodarczej
(aktywne tylko w jednej lub w wiekszej liczbie jurysdykciji), charakter, stabilnosé,
mierzalnos¢ i przewidywalnos¢ ryzyka w dzialalnosci gospodarczej;
czestotliwos$¢ , horyzont czasowy i istotnosc¢ ryzyka, ztozonos¢ produktéw lub
umow (np. opcje, gwarancje lub produkty strukturyzowane).

25.  Oceniajgc to, co jest proporcjonalne, nalezy skupi¢ sie na potgczeniu wszystkich
wymienionych kryteribw (rozmiar, organizacja wewnetrzna oraz rodzaj, zakres i
ztozonos$¢ dziatalnosci) i innych mozliwych kryteriow, gdyz nie jest to wyczerpujgca
lista. Na przyktad, firma moze dziataé na matg skale, ale moze nadal zawieraé
kompleksowe profile ryzyka ze wzgledu na charakter swojej dziatalnosci lub ztozonos¢
produktéw. Lub instytucja moze mie¢ struktury prawne spétdzielni, ale nadal by¢ "duza"
pod wzgledem aktywow, zakresu lub rodzaju dziatalno$ci.

1.2.3. Proporcjonalnos$¢ miedzy kategoriami pracownikéw

26. Zasada proporcjonalnosci, rowniez dziata w ramach instytucji, w odniesieniu do
niektérych specyficznych wymagan. Kategorie pracownikéw, ktérych dziatalnos¢
zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka instytucji powinny spetnia¢ okreslone
wymagania, ktérych celem jest zarzadzanie ryzykiem zwigzanym z ich dziatalnoscia.
Obowigzujg tu te same kryteria rozmiaru, wewnetrznej organizacji oraz charakteru,
zakresu i ztozonosci dziatalnosci. Oprocz elementédw wymienionych powyzej,
nastepujgce elementy mogg by¢ brane pod uwage:

+ Stopien stazu pracy;

*  Wielkos$¢ zobowigzan, w ktdre przyjmujacy ryzyko moze wejs¢ w imieniu danej
instytuciji;

* Rozmiar grupy osob, ktére tylko wspdinie (patrz powyzej) majg istotny wplyw na
profil ryzyka instytuciji ;

* Model biznesowy danej linii biznesowej pracownikéw (np. state wynagrodzenie
wraz ze zmiennym wynagrodzeniem lub rozwigzania zwigzane z podziatem
zysku);

+ Stosunek ptatnosci statych do zmiennych i/lub ich potgczenie z catkowitg kwotg
wynagrodzenia.
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1.3. Kontekst grupowy

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (t) wynagrodzenie
zmienne nie jest wyptacane przy pomocy kanatéw badZ metod ufatwiajgcych niewypetnienie
wymogow niniejszej dyrektywy;l...]

Zasady okreslone w niniejszym punkcie powinny mie¢ zastosowanie do instytucji kredytowych
na poziomie grupy, spotki macierzystej i oddziatbw, w tym oddziatbw w zagranicznych
osrodkach finansowych.

Wytyczne dla instytuciji

27. Polityki wynagrodzen powinny mie¢ zastosowanie do wszystkich firm w ramach grupy
konsolidacyjnej EOG (zakres skonsolidowanego nadzoru okreslonego w CRD) oprécz tego, ze
stosowane sg w sposéb indywidualny (co obejmuje oddziaty). W tym celu instytucja dominujgca
powinna zapewnic, ze wymogi, w tym sposob ustalania Okreslonych Pracownikéw, w polityce
wynagrodzen waznej dla catej grupy, byty odpowiednio przestrzegane na poziomie grupy i spétki
zaleznej (w tym spotek zaleznych spoza EOG). Instytucje dominujgce z UE majg wptyw "od goéry
do dotu", ale spotki zalezne mogg miec lokalne zakresy odpowiedzialnosci w realizacji polityki
wynagrodzen. Kazda ogodlno-grupowa polityka dot. wynagrodzen powinna bra¢ pod uwage
lokalne przepisy (np. przepisy podatkowe lub te dotyczgce zatrudnienia) w jurysdykcji, w ktérej
dziatajg spotki zalezne instytucji. Podstawowg odpowiedzialnoscig spotki zaleznej jest
zapewnienie zgodnosci ze szczegétowymi lokalnymi przepisami. Réznice w zakresie polityki
wynagrodzen i praktyk, w tym te dotyczgce neutralizacji, mozna takze zaobserwowac, gdy
spotka zalezna stosuje inny model biznesowy niz instytucja macierzysta. Wptyw réznic w
strukturze zarzadzania, takich jak transgraniczne matryce zaleznosci stuzbowych, powinny by¢
uwzglednione w ramach polityki catej grupy w celu zapewnienia, Ze istnieje spojne stosowanie
zasad wynagradzania.

28. Jak wspomniano powyzej, polityki wynagrodzen i praktyki stosuje sie do wszelkich
spoétek zaleznych od instytucji macierzystej EOG, ktére znajdujg sie poza granicami, w tym poza
jurysdykcjg EOG, ale proporcjonalno$¢ pozostaje wazna takze w tym kontekscie. Instytucje nie
powinny jednak by¢é w stanie tworzyé specjalnych struktur grupowych, lub podmiotéw
zagranicznych w celu obejscia polityki wynagrodzen dla pracownikéw, do ktérych powinny
odnosi¢ sie zasady wynagradzania. Innymi stowy, pracownicy nie bedg mogli obejs¢ wymogdéw
polityki wynagrodzenia, stajgc sie pracownikami jednostki zagranicznej, lub jednostki grupy nie
podlegajgcej nadzorowi przy jednoczesnym wykonywaniu ustug / obowigzkéw dla instytucji z
UE. Podobnie, polityki wynagrodzen kazdej jednostki zaleznej powinny bra¢ pod uwage
charakter, skale i ztozono$¢ dziatalnosci spétki zaleznej oraz poziomu i rodzaju pracownikéw
pracujgcych w tej spétce zaleznej. Jezeli spétka zalezna stanowi wigksze zagrozenie dla
instytucji macierzystej EOG, to bardziej szczegotowe polityki wynagrodzen i praktyki powinny
by¢ wymagane w odniesieniu do tej spétki lub obu podmiotow.
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29. Jezeli spotka zalezna EOG jest czescig wiekszej grupy spoza EOG, polityki
wynagrodzen bedg miaty zastosowanie na poziomie indywidualnym lub na poziomie EOG. Od
jednostki na poziomie indywidualnym moze by¢ wymagane zapewnienie, ze ogdlno-grupowe
polityki wynagrodzen zostaty wziete pod uwage w ramach jej polityki wynagrodzen, o ile sg one
zgodne z CRD Il i niniejszymi wytycznymi.

Aby zapewnia¢ réwne szanse, wytyczne powinny byé stosowane do wynagrodzen pracownikéw
oddziatéw spoza EOG w spétkach dominujgcych kraju trzeciego, dziatajacych w panstwach
cztonkowskich EOG.

Ponadto, jezeli pracownicy zostali zatrudnienie formalnie przez spétke dominujgcg z siedzibg
poza jurysdykcjg EOG, lecz wykonujg obowigzki / ustugi dla instytucji z siedzibg EOG, wtedy
wymagania dot. wynagrodzenia obowigzujgce w jurysdykcji EOG, w ktdrej pracownik faktycznie
wykonuje prace muszg byc¢ przestrzegane w stosunku do wynagrodzenia tych pracownikéw.

30. W przypadku gdy grupy prowadzg dziatania, ktére wykraczajg poza zakres CRD, nalezy
wzig¢ pod uwage wszelkie obowigzujgce wymogi sektorowe dotyczgce wynagrodzenia, ktore
mogg by¢ stosowane w celu ustalenia, jak mozna pogodzi¢ takie wymogi z ogdlno-grupowg
politykg wynagrodzeh. Na przykfad, gdy grupa zawiera sektory podlegajgce roznym dyrektywom
(np. ubezpieczenia i bankowos¢), odpowiednie wymagania powinny by¢ wziete pod uwage przy
stosowaniu polityki wynagrodzen i praktyk dla kazdego typu sektora. Instytucja macierzysta
grupy powinna nadzorowac polityki dot. wynagrodzenia, dziatania i procedury dla kazdego typu
sektora w ramach grupy i powinna zapewnié¢, ze kazda instytucja sektorowa prowadzi dziatania
zgodne z okreslonymi przepisami.

Wytyczne dla Nadzoru

31. Kolegia Nadzorcze powinny oméwi¢ kwestie wynagrodzenia i oceni¢ dostosowanie ich do
wymogow nadzorcow macierzystych/goszczacych dotyczacych polityki wynagrodzen i praktyk.
Konkretne tematy do dyskusji mogg obejmowac ocene:

+ polityki wynagrodzeh na poziomie grupy;
* rdznic przepiséw dot. wynagradzania w réznych jurysdykcjach;

+ wptywu spotki macierzystej na spotke zalezng w odniesieniu do opracowywania i
stosowania polityki wynagrodzen;

» obowigzkow spotki zaleznej w odniesieniu do polityki wynagrodzen i praktyk;

* interakcji miedzy grupowym Komitetem ds. Wynagrodzen a Komitetem ds. Wynagrodzen
spotki zaleznej (jezeli ustanowiono);

* zgodnosci z zasadami wynagradzania wszystkich podmiotéw w ramach grupy;
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+ stosowania polityk wynagrodzen w ramach matrycy struktur zarzgdzania oraz

* spojnosci w ramach grupy w celu ustalenia Okreslonego Personelu i zastosowania
neutralizaciji.

32. Organy nadzoru powinny oceniaC, czy grupy zapewniajg, ze kazda jednostka zalezna
spetnia wszystkie wymogi prawa krajowego dot. wynagrodzenia i wymogi jurysdykcji, w ktérej
dziata dana spétka zalezna.

Organy nadzoru powinny zapewni¢, ze grupy nie obchodzg zasady wynagrodzenia, niezaleznie
od ich struktury (patrz rowniez pkt 13).

Jezeli nie ma istotnych roznic w profilach ryzyka, ktére uzasadniatyby odmienne traktowanie w
indywidualnych przypadkach, organy nadzoru powinny wymagac¢ aby ogolno-grupowe polityki
byly stosowane przez kazdg spoétke zalezng.

1.4. Srodki

1.4.1. Mozliwe $rodki za naruszenie wymogoéw dotyczacych wynagrodzenia

Punkt (15) CRD il W celu zagwarantowania szybkiego i skutecznego
egzekwowania przepisow, wtasciwe organy powinny mie¢ ponadto prawo do naktadania
finansowych lub niefinansowych kar lub innych srodkéw w przypadku naruszenia wymogow
dyrektywy 2006/48/WE, w tym wymogu dotyczgcego posiadania polityki wynagrodzen, ktora
jest zgodna z prawidtowym i skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem. Takie srodki i kary powinny
by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. [...]

Punkt (16) CRD Il W celu zagwarantowania skutecznego nadzoru nad
ryzykami, ktérych zrodtem sg nieodpowiednie struktury wynagrodzen, polityka i praktyki w
zakresie wynagrodzen przyjmowane przez instytucije kredytowe i przedsiebiorstwa

inwestycyjne powinny zosta¢ witgczone w zakres przegladu nadzorczego na podstawie
dyrektywy 2006/48/WE. W ramach tego przegladu organy nadzorcze powinny oceniac, czy
polityka i praktyki w zakresie wynagrodzen moga zacheca¢ pracownikow do nadmiernego
podejmowania ryzyka. [...]

Punkt (20) CRD Il Poniewaz Zle zaprojektowane polityki wynagrodzen i
systemy motywacyjne mogg zwiekszy¢ do niedopuszczalnego poziomu ryzyka, na jakie sg
narazone instytucje kredytowe i przedsiebiorstwa inwestycyjne, nalezy podjg¢ pilne dziatania
zaradcze i, w stosownych przypadkach, srodki naprawcze. W konsekwenc;ji nalezy zadbac¢ o to,
aby wiasciwe organy miaty prawo naktadaé¢ na podmioty srodki jakosciowe lub iloSciowe w celu
usuniecia nieprawidtowosci w ich polityce wynagrodzen, ktére zostaty ujawnione podczas
przegladu nadzorczego (2. filar). Jednym ze srodkéw jakosciowych stojgcych do dyspozycii
wiasciwych organéw jest zobowigzanie instytucji kredytowych oraz przedsiebiorstw
inwestycyjnych do ograniczenia ryzyka nieodtgcznie zwigzanego z ich dziaftalnoscia,
produktami lub systemami, w tym poprzez wprowadzenie zmian do ich struktur wynagrodzen
lub zamrozenie zmiennych sktadnikdw wynagrodzenia, w zakresie, w ktérym sg one niezgodne
ze skutecznym zarzadzaniem ryzykiem. Srodki ilosciowe obejmujg wymdg utrzymywania
dodatkowych funduszy wtasnych.
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Artykut 54 dyrektywy 2006/48/WE, nowy akapit: Panstwa cztonkowskie
zapewniajg, aby - dla celéw pierwszego akapitu - ich odpowiednie wiasciwe organy byly
uprawnione do naktadania lub stosowania sankcji o charakterze finansowym i niefinansowym
lub innych $rodkéw. Te sankcje lub $rodki muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajace.

Artykut 136 (2) dyrektywy 2006/48/WE, nowy akapit: W celu okreslenia
odpowiedniego poziomu funduszy wilasnych na podstawie przeglagdu i oceny
przeprowadzonych zgodnie z art. 124 wiasciwe organy oceniajg, czy wymagane jest natozenie
szczegoblnego wymogu utrzymywania funduszy wtasnych na poziomie przekraczajgcym poziom
minimalny w celu uwzglednienia ryzyk, na ktére jest lub moze byé narazona instytucja
kredytowa, biorgc przy tym pod uwage:

(a) ilosciowe i jakosciowe aspekty procesu oceny instytucji kredytowych, o ktérym mowa w
art. 123;

(b) zasady, procesy i mechanizmy instytucji kredytowych, o ktérych mowa w art. 22;

(c) wynik przegladu i oceny przeprowadzonych zgodnie z art. 124.

33. Organy nadzoru zapewniajg, ze majg zdolnos¢ do wprowadzania srodkéw naprawczych
ilosciowych lub jakosciowych tam, gdzie instytucje naruszajg obowigzek posiadania polityki
wynagrodzen i praktyk, ktére sg zgodne z nalezytym i skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem. W
szczegolnosci srodki iloSciowe powinny zawiera¢ narzuty kapitatowe z Filaru Il , bez uszczerbku
dla innych $rodkéw nadzoru mozliwych zgodnie z CRD (np. Artykut 136 dyrektywy 2006/48/WE);
jakosciowe srodki powinny obejmowac dziatania podejmowane przez instytucje w celu usuniecia
brakéw w politykach wynagrodzen, oraz zapobiegaé potencjalnym lukom w ich realizacji (np.
zmiany organizacyjne i programy lub $rodki ograniczania ryzyka). Srodki jako$ciowe zazwyczaj
majg pierwszenstwo przed ilosciowymi, ale srodki ilosciowe nie moge by¢ wykluczone.

1.4.2. Baza kapitatowa

Punkt (10) CRD Il [...] W tym kontekscie wiasciwe organy panstw
cztonkowskich powinny posiada¢ uprawnienia do ograniczania wynagrodzenia zmiennego,
m.in. w postaci odsetka catkowitych przychodow netto, w sytuacji gdy zagraza ono utrzymaniu
nalezytej bazy kapitatowej.

Artykut 136 (1) dyrektywy 2006/48/WE, nowe punkty:

(f) natozenie na instytucje kredytowe wymogu ograniczenia wynagrodzenia zmiennego do
odsetka catkowitego dochodu netto, gdy jest to niezgodne z utrzymaniem solidnej bazy
kapitatowej;

(9) natozenie na instytucje kredytowe wymogu wykorzystania zyskéw netto do
wzmocnienia bazy kapitatowe;.

Zafgcznik V, sekcja 11 dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (q) wynagrodzenie zmienne, [...],
jest wypfacane lub nabywa sie do niego uprawnienia tylko wéwczas, jezeli ma ono
zréwnowazony charakter w stosunku do sytuacji finansowej catej instytucji kredytowej oraz jest
uzasadnione wynikami tej instytucji kredytowej, jednostki przedsiebiorstwa i zainteresowanego
pracownika. Bez uszczerbku dla ogélnych zasad krajowego prawa zobowigzanh i prawa pracy
taczne wynagrodzenie zmienne jest generalnie znacznie zmniejszane w sytuacji, gdy instytucja
kredytowa uzyskuje stabsze lub ujemne wyniki finansowe, z uwzglednieniem [...] obecnych
premii [...]
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34. CRD zawiera wymagania w odniesieniu do bazy kapitatowej instytucji
skierowane zarowno do wtasciwych organéw krajowych, jak i samych instytuciji.
Zarowno organy te, jak i sama jednostka powinny zapewni¢ rozsgdng réwnowage
pomiedzy solidnymi podstawami kapitatowymi a nagrodami, wypfatami lub nabywanymi
uprawnieniami w wynagrodzeniu zmiennym.

35.  Zaréwno przyznanie wynagrodzenia zmiennego, jak i wyptaty lub nabywanie
uprawnien do wynagrodzenia zmiennego mogg by¢ szkodliwe dla instytucji, gdy
efektem bytaby szkoda dla jej bazy kapitatowej. W zwigzku z tym instytucja powinna
zapewnic¢, ze adekwatnos¢ kapitatowa nie bedzie zaktdcona przez:

1) ogdlng pule wynagrodzen zmiennych, ktére zostang przyznane na dany rok;
oraz

2) wysoko$¢ wynagrodzenia zmiennego, ktére bedzie wyptacane Ilub
udostepniane do nabycia w tym roku.

36. Fakt, ze instytucja jest lub staje sie niezdolna do utrzymania odpowiedniej bazy
kapitatowej, powinien skutkowac¢: 1) zmniejszeniem puli zmiennych wynagrodzen na
ten rok i 2) zastosowaniem $rodkéw regulacji swiadczen (np. typu malus lub clawback)
(zatgcznik V, rozdziat 11, pkt 23 (q)) w tym roku budzetowym. Zamiast przyznawania,
wypftacania lub wydawania uprawnien w ramach zmiennego wynagrodzenia, zysk netto
instytucji w tym roku i potencjalnie w kolejnych latach powinien by¢é wykorzystany do
wzmochienia bazy kapitatowej. Instytucja nie powinna rekompensowa¢ tego poprzez
przyznanie, wyptate lub nadanie uprawnien w ramach (wiekszego) zmiennego
wynagrodzenia w pdzniejszych latach.

Wiasciwe wiadze krajowe powinny mie¢ mozliwos¢ interwencji w przypadku gdy
przyznawane wynagrodzenie zmienne jest szkodliwe dla zachowania prawidtowej bazy
kapitatowej. Organy nadzoru powinny mie¢ prawo do ograniczenia wynagrodzenia
zmiennego w celu utrzymania bazy kapitatowej na odpowiednim poziomie.

W sytuaciji, gdy baza kapitatowa instytucji jest nieodpowiednia lub grozi jej ryzyko bycia
nieodpowiednig, organ nadzoru moze:

1) wymagac, aby instytucja zmniejszyta (lub zastosowata ograniczenia) w ogoéine;j
puli wynagrodzeh zmiennych w roku, w ktorym adekwatno$é kapitalowa moze
ucierpie¢ i potencjalnie w kolejnych latach, az do poprawy adekwatnosci
kapitatowej, oraz

2) wymagaé, aby instytucja nie wyptacata takiego wynagrodzenia w roku, w
ktérym adekwatnos¢ kapitatowa moze ucierpie€ i potencjalnie w kolejnych latach,
az do poprawy adekwatnosci kapitatowej, oraz
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37. Instytucje powinny zapewni¢ dostosowanie ich umdéw z pracownikami w celu
zapewnienia, ze nie ograniczajg one ich mozliwosci do spetnienia tych wymagan.

1.4.3. Wsparcie panstwa i wynagrodzenia

Punkt (12) CRD Il W przypadku podmiotéw, ktére korzystajg z wyjatkowej
interwencji publicznej, priorytetem powinno by¢é wzmocnienie ich bazy kapitatowej i
zapewnienie, by pomoc podatnikow zwrdcita sie. Wszelkie zmienne wynagrodzenia powinny
odzwierciedlaé te priorytety.

Zatgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywa 2006/48/WE, punkt 23 (k) w przypadku instytucji
kredytowych, ktére korzystajg z wyjgtkowej interwenciji publicznej: (i) wynagrodzenie zmienne
jest $cisle ograniczone do odsetka dochodu netto, gdy jest to niezgodne z utrzymaniem
solidnej bazy kapitatowej oraz terminowym wycofaniem sie ze wsparcia publicznego;

(i) wiasciwe organy wymagajg od instytucji kredytowych restrukturyzacji wynagrodzen w
sposob zgodny z prawidlowym zarzgdzaniem ryzykiem i dtugoterminowym wzrostem, w tym
miedzy innymi w stosownych przypadkach wprowadzajgc ograniczenia wynagrodzen osob,
ktére faktycznie kierujg dziatalnoscig danej instytucji kredytowej w rozumieniu art. 11 ust. 1; (iii)
w przypadkach innych niz uzasadnione nie mozna wyptaca¢ wynagrodzenia zmiennego
osobom, ktore faktycznie kierujg dziatalnoscig danej instytucji kredytowej w rozumieniu art. 11
ust. 1;

38. Wynagrodzenie zmienne instytucji nie powinno uniemozliwiaé prawidtowego i
odpowiedniego zwrotu $rodkéw wsparcia otrzymanych od rzgdu. W zwigzku z tym instytucja
powinna zapewnié, ze zmienna pula wynagrodzen lub nadawanych uprawniehh w ramach
wynagrodzenia zmiennego nie stanowi uszczerbku dla terminowego budowania bazy
kapitatowej oraz ze nie zwieksza uzaleznienia od wyjagtkowego wsparcia rzgdu. Znaczenie
terminowego budowania bazy kapitatowej musi by¢ wyraZnie odzwierciedlone w ptatnosci
wynagrodzeri zmiennych. Wiasciwy organ krajowy moze wymagaé ograniczenia ogdlnego
poziomu puli wynagrodzen zmiennych lub nagréd wyptacanych przez instytucje.

39. Do wiasciwych organdéw krajowych nalezy decyzja, ktory wiasciwy organ powinien
dokonywac oceny i decydowac o poziomie zmiennych wynagrodzenh w instytuciji, ktéra otrzymata
wyjgtkowe wsparcie rzadu.

40. Ograniczenia wynagrodzen dyrektoréw (w rozumieniu artykutu 11 CRD) sg istotne dla
restrukturyzacji wynagrodzen w ramach instytucji. Wtasciwy organ moze wymagac, by instytucja
nie wyptacata wynagrodzern zmiennych za rok, w ktérym wnioskowano o wsparcie rzadu lub o
nizszym poziomie wynagrodzen zmiennych ktoére zostaty odroczone i jeszcze nie przyznane.
Wiasdciwy organ moze roéwniez wymagaé od instytucji, aby nie przyznawata Zadnego
wynagrodzenia zmiennego tak dtugo, az rzgdowe wsparcie nie zostanie sptacone lub do chwili
wdrozenia/zakonczenia planu naprawczego dla instytuciji. Srodki te powinny by¢ ograniczone w
czasie. Okres, w ktorym stosuje sie limity lub kryteria dla limitdw powinny by¢ wyraznie
zapisane, gdy wsparcie rzgdowe jest udzielane.
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41. Moze by¢ konieczne wyptacenie wynagrodzenia zmiennego nowym dyrektorom, ktorzy
sg zatrudnieni w celu ratowania instytucji. Poniewaz trudno bedzie zatrudni¢ nowy odpowiedni
personel zdolny do zarzadzania instytucjg w trudnej sytuacji, moze by¢ uzasadnione wyptacenie
lub przyznanie wynagrodzenia zmiennego nowym dyrektorom. W takim przypadku, obowigzujg
wszystkie wymogi dot. wynagrodzenia zdefiniowane przez CRD.

2, Zarzadzanie wynagrodzeniem

2.1. Organ zarzadzajacy

Punkt (4) CRD Il [...] Aby zagwarantowa¢ dopasowanie  polityki
wynagrodzen do zarzgdzania ryzykiem w instytucji kredytowej lub firmie inwestycyjnej, organ
zarzadzajacy kazdej instytucji finansowej lub firmy inwestycyjnej, petniac swojg funkcje
nadzorczg, powinien przyjg¢ i poddawac regularnemu przeglgdowi ogdlne zasady, ktére majg
by¢ stosowane. W tym kontekscie powinno by¢ mozliwe, w stosownych przypadkach i w
zaleznosci od krajowego prawa spotek, aby organ zarzadzajgcy petnigcy funkcje nadzorczg byt
uwazany za rade nadzorczg.

Zafgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (b) polityka wynagrodzen [...]
uwzglednia srodki majgce na celu zapobieganie konfliktowi interesow;

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (c) organ zarzadzajgcy instytucji
kredytowej w ramach swoich funkcji nadzorczych przyjmuje ogodlne zasady polityki
wynagrodzen, dokonuje ich okresowych przegladéw i jest odpowiedzialny za jej wdrozenie;

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (d) stan wdrozenia polityki
wynagrodzen podlega co najmniej raz do roku centralnemu i niezaleznemu przeglagdowi
wewnetrznemu pod katem zgodnosci z zasadami i procedurami dotyczgcymi wynagrodzen,
ktore zostaly przyjete przez organ zarzadzajacy petnigcy funkcje nadzorcza;

Wytyczne dla instytuciji
2.1.1. Projektowanie, zatwierdzanie i nadzoér nad polityka wynagrodzen

42. Aby wiasciwie wykonywaé swoje zadania dot. wynagrodzenia okreslone ponizej, organ
zarzadzajgcy w swojej funkgji nadzorczej21 (zwanej dalej "funkcja nadzorczg”) powinien
obejmowac cztonkéw nie bedacych scistym kierownictwem, ktérzy tgcznie majg wystarczajgca
wiedze o polityce i strukturach wynagrodzeh. Polityka wynagrodzen danej instytuciji

21 Okreslenie organu, ktéry wykonuje obowigzki organu zarzgdzajgcego z funkcjami
nadzorczymi moze by¢ rézne w réznych krajach z uwagi na krajowe prawo spoétek. CEBS jest
Swiadom, ze w panstwach cztonkowskich, zazwyczaj uzywana jest jedna z dwdéch struktur
zarzgdzania - sg to systemy monistyczne lub dualistyczne. Zadna z poszczegdlnych struktur nie
jest wyrdzniania jako zalecana w niniejszych wytycznych.
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powinna kierowac sie przede wszystkim rozwigzaniami, ktére zachecajg do praktyk silnego
dopasowywania ryzyka.

43. Funkcja nadzorcza jest odpowiedzialna za przyjecie i utrzymanie polityki wynagrodzen w
instytucji oraz za nadzorowanie jej wdrazania. Polityka wynagrodzen nie powinna by¢ w
gtébwnym stopniu kontrolowana przez Dyrektora Generalnego (prezesa) ani innych dyrektoréw
wykonawczych. Funkcja nadzorcza powinna rowniez zatwierdza¢ poszczegdlne wyjatki lub
zmiany w zasadach wynagradzania i doktadnie rozwazac¢ i monitorowac ich efekty. Procedury w
celu okreslenia wynagrodzenia powinny by¢ jasne, dobrze udokumentowane i wewnetrznie
przejrzyste. Na przykiad, prawidtowa dokumentacja powinna by¢ zapewniona dla: procesu
podejmowania decyzji, wyznaczania Okreslonego Personelu, $rodkéw stosowanych w celu
unikniecia konfliktu interesow, kryteriow stosowanych do ustalania proporcji miedzy statymi i
zmiennymi sktadnikami wynagrodzenia, mechanizméw korekty ryzyka itp.

44. Podczas opracowywania i nadzorowania polityki wynagrodzen instytucji, funkcje
nadzorcze powinny uwzglednia¢ przez wszystkim wkiad wszystkich wiasciwych funkcji
korporacyjnych (np. zarzgdzania ryzykiem, zgodnosci, zasobdéw ludzkich, planowania
strategicznego, itp.). W wyniku tego, funkcje te powinny by¢ odpowiednio zaangazowane w
projektowanie polityki wynagrodzenh danej instytuciji.

45. Ostatecznie, funkcja nadzorcza powinna zapewni¢, ze polityka wynagrodzen instytucji
jest zgodna z prawidlowym i skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem i je promuje. Polityka
wynagrodzen nie powinna zacheca¢ do podejmowania nadmiernego ryzyka i powinna umozliwic
instytucji osiggniecie i utrzymanie solidnej bazy kapitatowe;.

Funkcja nadzorcza powinna zagwarantowaé, ze ogdlne zasady tadu korporacyjnego i struktury
danej instytucji, a takze ich interakcje z systemem wynagrodzen sg rozpatrywane na poziomie
projektowania i wdrazania polityki i praktyki dot. wynagrodzen tej instytucji (np. wyrazne
rozroznienie miedzy wydatkami operacyjnymi i funkcjami kontrolnymi; wymogi dot. umiejetnosci
i niezaleznosci cztonkéw organu zarzagdzajgcego; role petnione przez wewnetrzne komitety, w
tym Komitet ds. Wynagrodzen; zabezpieczenia zapobiegajgce konfliktom interesow;
wewnetrzny system zaleznosci stuzbowych i zasady transakcji w podmiotach powigzanych, ).

2.1.2. Wynagrodzenie cztonkoéw zarzadu oraz petnigcych funkcje nadzorcze

46. Wynagrodzenie czionkéw organu zarzgdzajgcego wypetniajagcych funkcje zarzgdzania
(dalej jako "funkcja zarzgdzania") powinno by¢ zgodne z ich kompetencjami, zadaniami,
doswiadczeniem i zakresem odpowiedzialnosci.

Funkcja zarzadzania nie powinna okre$laé wilasnego wynagrodzenia. Funkcja nadzorcza
powinna ustali¢ i nadzorowa¢ wynagrodzenia
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dla czlonkdéw funkcji zarzadzania. Bez uszczerbku dla przepisow prawa krajowego,
funkcje nadzorcze powinny rowniez w szczegoélnosci zatwierdzaé i nadzorowaé
wynagrodzenia kadry kierowniczej i pracownikéw, ktérzy otrzymujg najwyzsze kwoty
tgcznego wynagrodzenia w danej instytucji.

47. W celu wiasciwego rozwigzywania konfliktow intereséw, dobrg praktyka jest aby
cztonkowie funkcji nadzorczej wynagradzani byli tylko wynagrodzeniem statym.
Mechanizmy wynagradzania motywacyjnego powinny by¢ zasadniczo wykluczane.
Jezeli takie mechanizmy sg stosowane, to muszg byc¢ $cisle dostosowane do
przydzielonych zadan monitorowania i kontroli, odzwierciedlajgc indywidualne
zdolnosci i osiggniete wyniki. Jesli instrumenty zostaty przyznane, odpowiednie srodki
powinny zosta¢ podjete, np. okresy wstrzymania do konca kadencji, w celu zachowania
niezaleznosci osadu tych cztonkéw organu zarzgdzajgcego.

2.1.3. Zaangazowanie udzialowcow

48. Zatwierdzenie polityki wynagrodzehn danej instytucji, oraz w stosownych
przypadkach, decyzji dotyczacych wynagrodzenia cztonkéw organu zarzgdzajgcego,
moze by¢ obowigzkiem walnego zgromadzenia udziatowcow, w zaleznosci od
charakteru instytucji lub przepisow krajowych obowigzujacych na terenie dziatalnosci
instytucji. Gtosowanie akcjonariuszy moze mie¢ charakter konsultacyjny lub wigzgcy. W
tym celu akcjonariusze powinni mie¢ dostarczone odpowiednie informacje, tak aby
mogli by¢ w stanie podejmowaé swiadome decyzje. Funkcja nadzoru pozostaje
odpowiedzialna za wnioski ztozone na zgromadzeniu udziatowcow, jak réowniez za
wdrozenie i nadzor nad wszelkimi zmianami w polityce i praktykach wynagrodzen.

2.1.4. Przeglad polityki wynagrodzen

49. Funkcja nadzorcza powinna zapewniaé, ze polityka wynagrodzen instytucji
zostanie poddane przeglagdowi przynajmniej w ujeciu rocznym. Taki centralny i
niezalezny przeglad powinien oceni¢, czy caty system wynagrodzen:

- dziata zgodnie z planem (w szczegolnosci, ze wszystkie uzgodnione
plany/programy sg realizowane; wyptaty wynagrodzen sg wiasciwe i ze profil
ryzyka, dtugoterminowe cele i =zadania tej instytucji sg odpowiednio
odzwierciedlane); oraz

- jest zgodny =z krajowymi i miedzynarodowymi przepisami, zasadami i
standardami.

Odpowiednia funkcja kontroli wewnetrznej (tj. audyt wewnetrzny, zarzgdzanie ryzykiem,
funkcja zgodnosci, itp.), jak réwniez inne kluczowe komitety funkcji nadzoru (np. audyt,
ryzyko, i komitety nominacyjne) powinny by¢ Scisle zaangazowane w przeglad systemu
wynagrodzen instytuciji.
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W przypadku gdy okresowy przeglad ujawni, ze system wynagradzania nie dziata zgodnie z
przeznaczeniem, funkcja nadzorcza powinna zagwarantowa¢ terminowe wprowadzenie planu
naprawczego.

50. Okresowy przeglad polityki wynagrodzen i praktyk moze by¢ czesciowo lub w catosci
Zlecany firmom zewnetrznym, w razie potrzeby i zgodnie z zasadg proporcjonalnosci. Wieksze i
bardziej ztozone instytucje bedg miaty wystarczajgce Srodki do przeprowadzenia przegladu
wewnetrznie, jednakze doradcy zewnetrzni mogg stanowié¢ uzupetnienie i wsparcie instytucji w
realizacji takich zadan. Zgodnie z zasadg proporcjonalnosci, mate i mniej ztozone w strukturze
instytucje finansowe moga zdecydowac sie na outsourcing catego przegladu. We wszystkich
przypadkach funkcja nadzorcza pozostaje odpowiedzialna za zapewnienie, ze wyniki przeglagdu
w sprawie polityki wynagrodzen i praktyk sg odpowiednio rozpatrzone. W przypadku
outsourcingu proceséw przeglgdowych, instytucje powinny réwniez spetnia¢c wytyczne CEBS
dotyczace takiego outsourcingu.

51. Wyniki wewnetrznych i/lub zewnetrznych przeglgdéw powinny by¢ udostepniane
wiasciwym organom, komitetom i funkcjom.

2.2. Komitet ds. Wynagrodzen

Punkt (5) CRD Il Instytucie kredytowe i przedsiebiorstwa inwestycyjne, ktére majg
duze znaczenie ze wzgledu na swoje rozmiary, organizacje wewnetrzng oraz charakter, zakres i
ztozonos$¢ swojej dziatalnosci powinny by¢ zobowigzane do ustanowienia komisji ds. wynagrodzen
bedacej integralna czescig struktury zarzgdzania i organizacji.

Zafgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 24 Duze i powazne instytucje
kredytowe charakteryzujgce sie stosunkowo skomplikowang organizacja wewnetrzna,
znacznym zakresem dziatalnosci i wysokim stopniem ziozonosci tej dziatalnosci powotujg
komitet ds. wynagrodzen. Komitet ds. wynagrodzen powotuje sie w sposdb umozliwiajacy mu
wydawanie kompetentnej i niezaleznej opinii na temat polityki i praktyki wynagrodzeh oraz
zachet wprowadzanych z myslg o zarzgdzaniu ryzykiem, kapitatem i ptynnoscia.

Komisja ds. wynagrodzeh odpowiada za przygotowanie decyzji dotyczacych wynagrodzen,
réwniez tych, ktére majg wptyw na ryzyko i zarzgdzanie ryzykiem w danej instytucji kredytowe;j i
ktore majg by¢ podejmowane przez organ zarzadzajgcy petnigcy funkcje nadzorcza.
Przewodniczacy oraz cztonkowie komitetu ds. wynagrodzen sg cztonkami organu zarzgdczego,
ktérzy nie sprawujg zadnych funkcji wykonawczych w danej instytucji kredytowej. W
przygotowaniu takich decyzji komitet ds. wynagrodzen bierze pod uwage dtugoterminowy
interes udziatowcéw, inwestoréw i innych zainteresowanych stron danej instytucji kredytowe;.

Wytyczne dla instytucji
2.2.1. Utworzenie Komitetu ds. wynagrodzen

52. Instytucje, ktore ze wzgledu na wielko$é, wewnetrzng organizacje oraz charakter, zakres
i ztozono$¢ dziatalnosci nalezy uznaé za znaczace powinny utworzy¢ Komitet ds. Wynagrodzen.
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Jednak utworzenie Komitetu ds. Wynagrodzeh jest jednym z wymogow, ktére mogag bycé
neutralizowane przez zastosowanie zasady proporcjonalnosci. Niemniej jednak, w innych
przypadkach moze by¢ to uznane za najlepszg praktyke.

W celu okreslenia, czy Komitet ds. Wynagrodzeh ma by¢ ustanowiony, nalezy wzigé pod uwage
czynniki wymienione w punkcie 1.2 (proporcjonalno$¢). Jako mozliwy przyktad, spotka zalezna
instytucji macierzystej z EOG moze nie ustanawia¢ Komitetu ds. Wynagrodzen, w przypadku
gdy: i) instytucja dominujgca jest zobowigzana do utworzenia Komitetu ds. Wynagrodzen
wykonujgc swoje zadania i obowigzki dla catej grupy, oraz ii) spotka zalezna przyjmuje polityki
wynagrodzen i struktury okreslone przez instytucje dominujgca.

2.22. Skiad

53. Aby dziata¢ niezaleznie od kierownictwa wyzszego szczebla Komitet ds. Wynagrodzen,
powinien by¢ zlozony z czionkéw funkcji nadzorczej, ktérzy nie wykonujg funkcji
zarzadzajgcych, a przynajmniej wiekszos¢ z nich kwalifikowana jest jako niezalezni.
Przewodniczagcy Komitetu ds. Wynagrodzen powinien by¢ cztonkiem niezaleznym, nie bedgcym
zarzgdzie instytucji.

Co najmniej jeden cztonek Komitetu ds. Wynagrodzen powinien mie¢ wystarczajgcg wiedze i
doswiadczenie zawodowe w zakresie zarzgdzania ryzykiem i kontrolg, a mianowicie w
odniesieniu do mechanizmu dostosowania struktury wynagrodzen do profili ryzyka i kapitatu
instytuciji.

Komitet ds. Wynagrodzen powinien by¢ zachecany do zasiegania opinii ekspertow
wewnetrznych (ij. od ekspertéw zarzgdzania ryzykiem) i zewnetrznych.

Dyrektor generalny nie powinien bra¢ udziatu w posiedzeniach Komitetu ds. Wynagrodzen, ktory
omawia i decyduje o jego/jej wynagrodzeniu.

2.2.3. Rola
54. Komitet ds. Wynagrodzen powinien:

* by¢ odpowiedzialny za przygotowanie zaleceh dla funkcji nadzoru, w odniesieniu do
wynagrodzenia cztonkéw organu zarzgdzajgcego, jak réwniez najwyzej opfacanych
pracownikow w instytuci;

» zapewnia¢ swoje wsparcie i porady funkcji nadzorczej w sprawie projektow wspolnej dla
catej instytuciji polityki wynagrodzen;

* mie¢ dostep do porad, wewnetrznych i zewnetrznych, ktére sg niezalezne od opinii
przedstawionych przez wyzszg kadre kierowniczg, lub adresowane do tej kadry.

+ analizowaé¢ proces powotywania przez funkcje nadzorczg zewnetrznych konsultantow
ds. wynagrodzeh i zaangazowania ich w celu uzyskania odpowiedniej porady lub
pomocy;

+ wspiera¢ funkcje nadzorczg w nadzorowaniu procesu projektowania systemu
wynagrodzen i w dziataniu w imieniu funkcji nadzorczej;
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* zwracac szczegdblng uwage na ocene mechanizméw przyjetych w celu zapewnienia, ze
system wynagrodzen prawidtowo uwzglednia wszystkie rodzaje ryzyka, ptynnosc¢ i
poziom kapitatu, oraz zapewnia, ze cata polityka wynagrodzen jest zgodna z
dtugoterminowym wtasciwym i ostroznym zarzgdzaniem instytucjg; oraz

+ formalnie analizowaé wiele mozliwych scenariuszy w celu przetestowania sposobu, w
jaki system wynagrodzeh bedzie reagowaC na przyszte zdarzenia zewnetrzne i
wewnetrzne, oraz przetestowac¢ go ponownie.

55. Komitet ds. Wynagrodzen moze zarzgdza¢ nadzorowaniem centralnego i niezaleznego
przegladu polityki wynagrodzen i praktyk.

2.2.4. Procedury i zaleznosci stuzbowe
56. Komitet ds. Wynagrodzen powinien:

* mie¢ dostep do wszystkich danych i informacji dotyczacych procesu podejmowania
decyzji funkcji nadzorczej, w sprawie projektowania i wdrazania systemu wynagrodzen;

* mie¢ nieograniczony dostep do wszystkich informacji i danych z zarzadzania ryzykiem i
kontroli. Taki dostep nie powinien utrudnia¢ instytucji jej zwyktych dziatan
gospodarczych;

+ zagwarantowa¢ odpowiednie zaangazowanie funkcji kontroli wewnetrznej i innych
wiasciwych funkcji (np. zasobdéw ludzkich i planowania strategicznego). Komitet ds.
Wynagrodzen powinien wspotpracowaé z innymi komitetami rady, ktorych dziatania
mogg mie¢ wplyw na projektowanie i prawidtowe funkcjonowanie polityki i praktyk dot.
wynagrodzen (np. audyt ryzyka, komitety nominaciji); oraz

+ dostarcza¢ wystarczajgce informacje o prowadzonych dziataniach do funkcji nadzoru,
oraz, w stosownych przypadkach, do walnego zgromadzenia akcjonariuszy.

2.3. Funkcje kontrolne

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (e) pracownicy sprawujgcy funkcje
kontrolne sg niezalezni w stosunku do nadzorowanych przez siebie jednostek
przedsiebiorstwa, cieszg sie odpowiednim autorytetem i sg wynagradzani za osiggniecie celéw
wynikajacych z petnionych przez nich funkcji, bez wzgledu na wyniki gospodarcze uzyskiwane
w kontrolowanych przez nich obszarach dziatalnosci przedsiebiorstwa;

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (f) wynagrodzenie wyzszych
urzednikéw zajmujgcych stanowiska zwigzane z zarzgdzaniem ryzykiem oraz zachowaniem
zgodnosci jest bezposrednio nadzorowane przez komitet ds. wynagrodzen, o ktérym mowa w
pkt 24, lub, jezeli nie powofano takiego komitetu, przez organ zarzgdzajgcy w ramach jego
funkcji nadzorczych;

34




Wytyczne dla instytuciji
2.3.1. Definicje i role

57. Instytucje muszg zapewni¢ aktywne uczestnictwo funkcji kontrolnych w projektowaniu,
cigglym nadzorze i przegladzie polityki wynagrodzen dla innych obszaréw dziatalnosci. Funkcje
kontrolne obejmujg zarzadzanie ryzykiem, zgodno$cig, audyt wewnetrzny, zasoby ludzkie i
podobne funkcje® (np. dyrektor finansowy, o ile jest on/a odpowiedzialny/a za przygotowanie
sprawozdan finansowych) w ramach instytuciji.

58. Wspotpracujgc Scisle z Komitetem ds. Wynagrodzen i funkcjami nadzoru i zarzagdzania,
funkcje kontrolne powinny poméc w okresleniu ogolnej strategii wynagradzania majacej
zastosowanie w instytucji, z uwzglednieniem promowania efektywnego zarzadzania ryzykiem.
Obejmowac to bedzie ustanowienie skutecznych ram dziatania stuzgcych okreslaniu opiséw roli,
zarzgdzaniu wynikami, regulacji ryzyka oraz zwigzkami z wynagrodzeniem. W szczegdlnosci,
procedury ustalania wynagrodzenia powinny umozliwi¢ funkcjom zarzgdzania ryzykiem i
zgodnoscig znaczacy wkiad w ustalanie wynagrodzenia jezeli funkcje te obejmujg zagadnienia
dotyczgce: 1) wplywu na zachowanie personelu, oraz 2) stopnia ryzyka podejmowanych
dziatan.

Funkcja zasobdw ludzkich moze przygotowaé w imieniu personelu zarzgdzania, polityke
wynagrodzen dla wszystkich grup zawodowych w ramach instytucji, do ktérych stosuje sie
zasady wynagrodzenia. Funkcja zasobow ludzkich koordynuje réwniez monitorowanie
konsekwentnego stosowania polityki i ocenia jej dziatanie. Funkcja zasobdw ludzkich
najprawdopodobniej bedzie nadzorcg warunkéw umowy (w tym tworzenie i utrzymywanie
narzedzi i mechanizméw nagradzania, takich jak dtugoterminowe plany motywacyjne).

Funkcja zarzgdzania ryzykiem powinna ocenié, jak struktura wynagrodzenia zmiennego wptywa
na profil ryzyka przedsiebiorstwa. Dobrg praktykg funkcji zarzadzania ryzykiem jest
potwierdzenie i ocena danych dot. dostosowania ryzyka, a takze udziat w posiedzeniach
Komitetu ds. Wynagrodzeh w tym celu.

Funkcja zgodnosci powinna przeanalizowac, w jaki sposéb struktury wynagrodzen wptywajg na
zachowanie przez przedsiebiorstwo zgodno$ci z prawem, przepisami i politykg wewnetrzng.

Funkcja audytu wewnetrznego powinna okresowo przeprowadzaé niezalezny audyt w zakresie
projektowania, wdrazania i skutkow polityki wynagrodzen danego przedsiebiorstwa.

22 Zasoby ludzkie, mimo ze tradycyjnie nie sg postrzegane jako funkcja kontrolna, odgrywajg
wazna role w projektowaniu i realizacji polityki wynagrodzen opracowang przez funkcje
nadzorcza.
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2.3.2. Niezaleznos¢ i organ wiasciwy

59. Skuteczne niezalezne funkcje kontrolne o odpowiednim autorytecie sg niezbedne do
zachowania integralnosci finansowej i zarzgdzania ryzykiem wptywajacych na wynagrodzenie
motywacyjne. Sposob ustalania wynagrodzenia oséb zaangazowanych w odpowiednie funkcje
kontrolne nie moze wptywac na ich obiektywnosc¢ lub mieé¢ takg mozliwosé.

2.3.3. Wynagrodzenie os6b pelniacych funkcje kontrolne

60. Poziom wynagrodzenia pracownikéw w funkcji kontrolnej powinien umozliwi¢ instytuc;ji
zatrudnianie wykwalifikowanego i doswiadczonego personelu w tej funkc;ji

Potaczenie wynagrodzenia statego i zmiennego dla personelu funkgji kontrolnej powinno by¢
zrownowazone na korzy$¢ wynagrodzenia statego. Jesli otrzymujg oni wynagrodzenie zmienne,
to ta czes¢ wynagrodzenia powinna by¢ oparta na celach poszczegdinych funkcji i nie powinna
by¢ zalezna od poszczegdlnych wynikdw finansowych w obszarze biznesowym, ktory
monitorujg.

Struktura wynagrodzenh personelu funkcji kontrolnej nie powinna wptywac na ich bezstronno$c¢
lub tworzy¢ konflikt intereséw w odniesieniu do ich roli doradczej wobec Komitetu ds.
Wynagrodzen, nadzoru i / lub funkcji zarzadzania. Jes$li wynagrodzenie funkcji kontrolnych
zawiera sktadnik oparty na obowigzujgcych w catej instytucji kryteriach wynikéw, ryzyko konfliktu
interesbw moze by¢ zwiekszone, a zatem powinno by¢ wtasciwie uregulowane.

61. W przypadku instytucji, ktére sg zobowigzane do posiadania Komitetu ds. Wynagrodzen,
wynagrodzenia kadry kierowniczej odpowiedzialnej za kierowanie funkcjami kontrolnymi nie
powinny by¢ wylgcznie pozostawiane funkcji nadzoru, ale powinny by¢ bezposrednio
nadzorowane przez ten Komitet. Wynagrodzenia tych pracownikéw, zgodnie z petniong funkcja
zgodnosci oraz zarzgdzania ryzykiem, muszg by¢ zaprojektowane w taki sposéb, aby unikngc
konfliktu intereséw zwigzanego z jednostkg gospodarczg ktéra nadzorujg, a zatem powinny byé
ocenione i ustalone niezaleznie. Komitet ds. Wynagrodzen powinien formutowac¢ zalecenia dla
organu zarzadzajgcego dotyczgce wynagrodzenia wyptacanego kierownictwu wyzszego
szczebla w zakresie funkcji zarzadzania ryzykiem i zgodnoscig.

62. Konflikt intereséw, ktéry moégtby powsta¢, gdyby inne obszary dziatalno$ci miaty
nadmierny wptyw na wynagrodzenia pracownikéw wypetniajgcych funkcje kontrolne, powinien
by¢ wiasciwie zarzgdzany. Konieczno$¢ unikniecia niepozadanego wptywu jest szczegdlnie
istotna w przypadku, gdy pracownicy w funkcji kontrolnej sg zaangazowani w inne obszary
dziatalnosci. Jednakze poglady innych obszaréw dziatalno$ci nalezy uzna¢ za wiasciwg czesé
procesu oceny.

Funkcja kontroli pracownikéw nie powinna znajdowac sie w sytuacji, w ktérej np. kwestie
zatwierdzania transakcji, podejmowania decyzji lub doradztwa w sprawach finansowych i
kontroli ryzyka mogg by¢ bezposrednio zwigzane z wzrostem ich wynagrodzenia opartego na
wynikach.
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Wytyczne dla Nadzoru

63. Przy ocenie catego rozwigzania w zakresie zarzgdzania wynagrodzeniem, organy
nadzorcze powinny:

dokonywa¢ przeglgdu oceny instytucji, czy ma posiada¢ Komitet ds.
Wynagrodzen czy tez nie, zwtaszcza w przypadku instytucji zaleznej, w
przypadku gdy jednostka dominujgca EOG ustanowita Komitet ds. Wynagrodzeh
dla grupy;

zapewnia¢, ze wymogi niezaleznosci i wiedzy wobec czionkow funkcji
nadzorczej sg spetniane i w tym celu, okresowo wykonywac¢ przeglad sktadu
funkcji nadzorczej, w szczegolnosci w celu zapewnienia, ze posiada ona
odpowiednie umiejetnosci zawodowe w odniesieniu do zarzgdzania ryzykiem
zwigzanym z wynagrodzeniem;

zapewnia¢ wilasciwg wymiane informacji miedzy wszystkimi wewnetrznymi
organami i funkcjami zaangazowanymi w okreslanie i monitorowanie realizaciji
struktur wynagrodzenia;

sprawdzacé proces opracowany pod katem prowadzenia corocznego przegladu
wynagrodzenia i dokonywaé oceny jego gtownych skutkow;

analizowa¢ statut / zakres uprawnien Komitetu ds. Wynagrodzen, aby zapewnig¢,
ze ma on wystarczajgce uprawnienia do wykonywania swoich funkciji;

analizowa¢ rozwigzania zgodnie z ktérymi Komitet ds. Wynagrodzen otrzymuje
porady od funkcji zarzgdzania ryzykiem;

analizowa¢ proces zatrudniania i wynajmowania zewnetrznych doradcéw i
zapewniac, ze podlegajg oni bezposrednio funkcji nadzorczej lub Komitetowi ds.
Wynagrodzen ;

analizowa¢ strukture operacyjng zespotu funkcji kontroli;

zapewniac, ze cele dla personelu funkcji kontroli sg odpowiednio dobrane i
zawierajg kryteria jakoSciowe;

analizowa¢ parametry wynikow lub wskazniki opracowane dla personelu funkciji
kontrolnej w celu ustalenia, ze te parametry i wskazniki nie sg powigzane z
wynikami portfeli, ktére monitorowane sg przez ten personel,

analizowag, z zastrzezeniem odpowiednich przepiséw prawa pracy, dokumenty
oceniajgce wyniki personelu funkcji kontrolnej w celu okredlenia, ze sg one
odpowiednio rozpisane; oraz

analizowac polityki wynagrodzen w celu zapewnienia, ze wynagrodzenie dla
personelu funkcji kontroli nie jest okreslane przez pracownikow lub wyniki
finansowe z obszaru, ktéry personel ten nadzoruje.
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64. Organy nadzoru mogg rowniez analizowacé: (i) protokoty z obrad funkcji nadzorczej w
sprawie polityki wynagrodzen, w szczegdlnosci w odniesieniu do wynikéw nadzoru nad
projektowaniem i dziataniem systemu wynagrodzen, prowadzonego przez Komitet ds.
Wynagrodzen, oraz (ii) protokoty z posiedzen Komitetu ds. Wynagrodzen i innych komitetow, w
tym komitetu ryzyka, zaangazowanych w nadzor nad projektowaniem i dziataniem systemu
wynagrodzen. Organy nadzoru mogg rowniez przeprowadza¢ wywiady z dyrektorami instytucji i
szefami odpowiednich funkcji wewnetrznych.

3. OGOLNE WYMAGANIA W ZAKRESIE DOSTOSOWANIA RYZYKA

3.1. Podstawowa zasada dostosowywania ryzyka

Punkt (4) CRD Il Poniewaz nierozwazne podejmowanie nadmiernego
ryzyka moze zagrozi¢ dobrej kondycji finansowej instytucji kredytowych lub firm inwestycyjnych
i zdestabilizowaé system bankowy, wazne jest, aby nowe wymogi dotyczgce polityki i praktyk w
zakresie wynagrodzen byly wdrazane w jednolity sposdb oraz obejmowaty wszystkie aspekty
wynagrodzenia, w tym pensje zasadnicze, nieokreslone z gory swiadczenia emerytalne i
wszelkie swiadczenia o podobnym charakterze. W tym kontekscie nieokreslonej wysokosci
Swiadczenia emerytalne powinny oznacza¢ kwoty nieokreslonej wysokosci przyznawane
pracownikowi przez instytucje kredytowg lub firme inwestycyjng na zasadzie indywidualnej,
ktére sg wyptacane w powigzaniu z emeryturg lub w oczekiwaniu na przejscie na emeryture i
ktére mozna wyptacaé wspdlnie ze zmiennymi wynagrodzeniami. Nalezy zatem wskazac jasne
zasady dotyczgce prawidtowego systemu wynagrodzen majgce zagwarantowaé, ze struktura
wynagrodzen nie zacheca osob fizycznych do podejmowania nadmiernego ryzyka ani nie
stanowi pokusy naduzycia i jest dostosowana do gotowosci instytucji kredytowej lub firmy
inwestycyjnej do podejmowania ryzyka, reprezentowanych przez nig wartosci oraz jej
dtugoterminowych interesow. Wynagrodzenia powinny by¢ dostosowane do roli sektora
finansowego jako mechanizmu, za pomocg ktérego zasoby finansowe sg skutecznie
rozdzielane w systemie gospodarczym. W szczegdélnosci zasady te powinny zapewniaé, by
polityka zréznicowanych wynagrodzen byta ksztattowana w sposéb gwarantujgcy, by zachety
finansowe byly dostosowane do diugoterminowych intereséw instytucji kredytowej lub firmy
inwestycyjnej oraz by metody pfatnosci wzmacniaty jej baze kapitalowg. Uzaleznione od
wynikow sktadniki wynagrodzenia powinny takze przyczynia¢ sie do wiekszej sprawiedliwosci
struktur wynagrodzen w danej instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjne;j. [...]

Punkt (7) CRD Il Polityka wynagrodzen powinna dgzy¢ do zestrojenia celow
osobistych pracownikéw z dtugoterminowymi interesami danej instytucji kredytowej lub
przedsiebiorstwa inwestycyjnego. [...]

Punkt (10) CRD Il Instytucje kredytowe i przedsiebiorstwa inwestycyjne powinny zadbac o to,
by taczne wynagrodzenie zmienne nie ograniczato ich zdolnosci do wzmacniania ich bazy
kapitatowej. Wielkos¢, do jakiej nalezy budowac kapitat, powinna wigza¢ sie z obecng pozycja
kapitatowg instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjne;j. [...]

Art 1, Dyrektywy 2006/48/WE, punkt (49) "nieokreslone z gory swiadczenia emerytalne"
oznaczajg rozbudowane swiadczenia emerytalne przyznawane na zasadzie dobrowolnej przez
instytucje kredytowg pracownikowi jako czesé pakietu wynagrodzenia zmiennego, ktére nie
obejmujg dodatkowych korzysci przyznawanych pracownikowi w ramach systemu
emerytalnego przedsiebiorstwa."
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Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (a) polityka wynagrodzen
jest zgodna z prawidtowym i skutecznym zarzgdzaniem ryzykiem, sprzyja takiemu zarzgdzaniu
ryzykiem i nie zacheca do podejmowania ryzyka wykraczajgcego poza poziom ryzyka
tolerowany przez dang instytucje kredytowa;

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (b) polityka wynagrodzen jest
zgodna ze strategig dziatalnosci, celami, wartosciami i dtugoterminowymi interesami instytucji
kredytowej oraz uwzglednia srodki majgce na celu zapobieganie konfliktowi interesow, [...]

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (i) taczne wynagrodzenie
zmienne nie ogranicza zdolnosci instytucji kredytowej do zwigekszania swojej bazy kapitatowej;

Zafacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (r) polityka w zakresie Swiadczen
emerytalnych jest zgodna ze strategig dziatalnosci, celami, wartosciami i dtugoterminowymi
interesami instytucji kredytowej. Jezeli pracownik opuszcza instytucje kredytowg przed
osiggnieciem wieku emerytalnego, instytucja kredytowa powinna zatrzymac¢ nieokreslone z
gory $wiadczenia emerytalne przez okres 5 lat w postaci instrumentéw, o ktérych mowa w lit.
0). W odniesieniu do pracownika, ktory osigga wiek emerytalny, nieokreslone z géry
Swiadczenia emerytalne wyptaca sie mu w formie instrumentéw, o ktérych mowa w lit. 0), a
okres zatrzymania wynosi 5 lat;

Wytyczne dla instytuciji
3.1.1. Ogodlna polityka wynagrodzen, w tym polityka emerytalna

65. Zasada ta ma na celu dostosowanie wynagrodzen do procesu ostroznego
podejmowania ryzyka. Diugoterminowa strategia musi zawieraé ogolng strategie biznesowsq i
ilosciowe poziomy tolerancji ryzyka (zgodnie z wymogami Filaru 2) w perspektywie wieloletnie;j,
a takze inne wartosci firmy, takie jak zgodnos¢, etyka, zachowanie wobec klientéw, Srodki
unikania i tagodzenia konfliktdw intereséw itp. Projektowanie systemu wynagrodzen musi by¢
zgodne z celami okreslonymi w strategii a zmiany, ktére mogtyby pojawi¢ sie w strategii muszg
by¢ uwzglednione. Instytucje muszg wiec zapewnic¢, ze ich systemy wynagradzania sg dobrze
zaprojektowane i wdrazane. Dotyczy to w szczegdlnosci wtasciwej rownowagi miedzy
wynagrodzeniem zmiennym i statym, pomiaru wynikéw, jak réwniez struktury i - w stosownych
przypadkach - dostosowywania wynagrodzenia zmiennego do ryzyka. Nawet mniejsze lub mato
zaawansowane instytucje powinny zapewniaé, ze doktadajg one wszelkich staran w celu
dostosowania swojej polityki wynagrodzen do swoich dtugoterminowych intereséw.

66. Przy opracowywaniu polityki wynagrodzen, instytucje powinny zwréci¢ nalezytg uwage
na nastepujgce dwa aspekty:

1. W jaki sposéb wynagrodzenia przyczyniaja sie do zapobiegania podejmowaniu
nadmiernego ryzyka i rozwijajg spdjnos¢ polityki wynagrodzen z efektywnym
zarzadzaniem ryzykiem
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Wynagrodzenie ma bezposredni lub posredni wptyw na zachowanie ludzi. Wynagrodzenie
zmienne moze zacheca¢ pracownikbw do podejmowania niepozgdanego lub
nieodpowiedzialnego ryzyka w nadziei, ze wygenerujg wigkszy obrot lub wiekszy zysk i tym
samym zwiekszg swoje wynagrodzenie zmienne. Ponadto, pracownicy mogg skusi¢ sie na
"rozgrywanie" lub manipulowanie informacjami, aby ich (mierzalne) wyniki wygladaty lepiej. Na
przyktad, jesli zmienna czes¢ wynagrodzenia sktada sie gtéwnie z instrumentéw wynagrodzenia
wyptacanych natychmiast, bez mechanizméw regulacji ryzyka odraczajgcych lub typu "ex post”
(tzw. "malus" lub "clawback"), i / lub wynagrodzenie to opiera sie na formule, ktéra tgczy
zmienng czes¢ wynagrodzenia z przychodami z biezgcego roku, a nie z zyskiem skorygowanym
o ryzyko, to istnieje silna zacheta dla manageréw aby unika¢ konserwatywnej polityki wyceny,
oraz silna zacheta do ignorowania ryzyka koncentracji i silne bodZzce do manipulowania
wewnetrznym systemem cen transferowych na swojg korzysc oraz istnieje tez silna motywacja
do ignorowania czynnikow ryzyka, takich jak ryzyko ptynno$ci oraz ryzyko koncentracji, ktore
mogg zagrozi¢ instytucji w pewnym momencie w przysztosci.

tgczenie elementéw zarzgdzania ryzykiem23 z politykg wynagrodzeh moze stanowic
przeciwwage dla wyzej wymienionych zagrozen. W istocie, wtadciwie zorganizowane i wdrozone
wynagrodzenie zmienne moze by¢ skutecznym narzedziem do dostosowania interesow
pracownikow z dlugoterminowymi interesami instytucji. Uwzgledniajac charakter, skale i
ztozono$¢ instytucji, istniejg alternatywne metody tgczenia elementéw zarzadzania ryzykiem z
politykg wynagrodzen.

2. W jaki sposob wynagrodzenie jest elementem planowania kapitatu i ptynnosci i przyczynia
sie do ochrony solidnej bazy kapitatowe;j.

Instytucje muszg bra¢ pod uwage ryzyko zwigzane z systemem wynagrodzeh w odniesieniu do
jego potencjalnego wptywu na ich bazy kapitatowe. Dlatego tez instytucje powinny uwzgledniaé
wplyw poziomoéw wyptacanego wynagrodzenia - zaréwno z gory, jak i kwot odroczonych - na ich
planowanie kapitatowe oraz na ogolny proces oceny kapitatu, z uwzglednieniem aktualnej
pozycji kapitatowej. £aczne wynagrodzenie zmienne przyznawane przez instytucje nie moze
ogranicza¢ zdolnosci instytucji do zachowania lub przywrdcenia nalezytej bazy kapitatowej w
perspektywie dtugoterminowej i prawidtowo odnosi sie do interesdbw deponentdw, inwestorow i
innych zainteresowanych stron. Wynagrodzenie stanowi istotny czynnik kosztowy dla instytuciji
finansowych poniewaz wyptaty wynagrodzen wplywajg na baze kapitatowg instytucji. Jezeli
instytucja nie spetnia swoich celéw kapitatowych, pierwszenstwo nalezy da¢ budowie
niezbednego kapitatu lub buforu wypfacalnosci, a konserwatywna polityka wynagrodzen

2% Patrz réwniez czes¢ dotyczacag Zarzgdzania Ryzykiem w Przewodniku Zarzgdzania
Wewnetrznego CEBS, ktory zostanie opublikowany wiosng 2011 roku.
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musi by¢ prowadzona, zwlaszcza w odniesieniu do wynagrodzenia zmiennego. Oprocz
planowania kapitatowego, wynagrodzenie musi by¢ réwniez brane pod uwage dla celéw
planowania ptynnosci. W ten sposob wyptaty wynagrodzen nie bedg ostabiaty instytucji i jej
stabilnosci.

3.1.2. Emerytalne swiadczenia uznaniowe

67. Zgodnie z wymogami dyrektywy, polityka wynagrodzen powinna obejmowaé wszystkie
aspekty wynagrodzenia, w tym state sktadniki oraz sktadniki zmienne, warunki emerytalne oraz
inne podobne $wiadczenia szczegolne. Polityka emerytalna (state i zmienne wyptaty emerytur)
powinna by¢ dostosowana do dtugoterminowych interesow instytucji.

W przypadku uznaniowych s$wiadczen emerytalnych bedgcych czescig wynagrodzenia
zmiennego, pracownik nie powinien przej$¢ na emeryture lub pozostawié instytucji kredytowej, z
przystugujgcym tego typu swiadczeniem, bez uwzglednienia sytuacji gospodarczej instytucji lub
zagrozen, ktére zostaty podjete przez pracownika w perspektywie diugoterminowe;.

W celu dostosowania konkretnego rodzaju swiadczeh emerytalnych z sytuacjg ekonomiczng
instytucji, uznaniowe $wiadczenia emerytalno-rentowe powinny zawsze by¢ wypfacone w
postaci akcji lub instrumentéw kapitatowych powigzanych lub, w stosownych przypadkach,
innych instrumentéw, ktére odzwierciedlajg jako$¢ instytucji kredytowej (patrz dalej opis
"instrumentéw", poczgwszy od pkt 121).

W kontekscie emerytury, uznaniowe $wiadczenia emerytalno-rentowe przystugujgce
pracownikowi powinny podlega¢ piecioletniemu okresowi wstrzymania (patrz definicja
"wstrzymania" w zatgczniku 1).

W kontekscie zakonczenia pracy, kiedy pracownik opuszcza instytucje przed przejSciem na
emeryture, uznaniowe Swiadczenie emerytalno-rentowe nie powinno zosta¢ przyznane przed
uptywem pieciu lat i powinno podlegac¢ ocenie wynikéw i dostosowaniu ryzyka "ex post" przed
wyptaceniem go.

Wytyczne dla Nadzoru
68. Organy nadzoru powinny:
 sprawdzi¢, w jaki sposob instytucje tgczg swoje polityki wynagrodzen z:

o regulacja pozioméw akceptowanego ryzyka i tolerancji, strategiami biznesowymi
i dtugoterminowymi interesami instytuciji;

o poszerzaniem ram zarzadzania wynikami instytucii;

o kultura kontroli i zgodnosci, ktére sa wdrazane w zycie w danej instytucji; oraz

o kodeksem dziatania danej instytucj;
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+ sprawdzi¢ w jaki sposob instytucje oceniajg wptyw polityki wynagrodzen i praktyk na
prowadzenie dziatalnosci gospodarczej i doradztwo / sprzedaz produktéw réznym
grupom klientow;

* sprawdzi¢ proces powigzania miedzy polityka i praktykami wynagrodzen a zarzgdzaniem
ryzykiem;

o sprawdzi¢, jak okreslono priorytety w ramach tego procesu (sprawdzi¢ np. czy
segmenty dziatalnosci, ktére stanowia najwyzsze niebezpieczenstwo
podejmowania nadmiernego ryzyka, zostaty wziete pod uwage), oraz

o sprawdzi¢, czy rezultaty tego procesu prowadza do zmian w polityce i
praktykach wynagrodzen w razie potrzeby;

* sprawdzi¢, czy wynagrodzenie jest brane pod uwage w planowaniu ICAAP / ptynno$ci.
3.2. Zakazy ogélne
Wytyczne dla instytuciji

3.2.1. Gwarantowane wynagrodzenie zmienne

Punkt (8) CRD Il [...] Aby zapewni¢ spojne w catym sektorze praktyki w
zakresie wynagrodzen, nalezy okreslic pewne jasne wymogi. Gwarantowane wynagrodzenia o
charakterze zmiennym nie sg zgodne z prawidtowym zarzgdzaniem ryzykiem ani z zasadg
zaptaty za wyniki, a zatem powinny zosta¢ generalnie zakazane.

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 ) gwarantowane
wynagrodzenie zmienne ma charakter wyjgtkowy i wystepuje jedynie przy rekrutacji nowych
pracownikow i ogranicza sie do pierwszego roku zatrudnienia;

69. Gwarantowane wynagrodzenie zmienne moze przybiera¢ rézne formy, takie jak "premie

gwarantowane", "premie powitalne", "premie wpisowe", "premie minimalne", itp. i moze zosta¢
przyznane w gotéwce lub w instrumentach.

Praktyki takie mogg mie¢ miejsce jedynie w zakresie, w jakim pozostajg one w gestii przepisow
dyrektywy: powinny by¢ stosowane tylko w pierwszym roku zatrudnienia oraz w kontekscie
zatrudniania nowych pracownikéw. Instytucje nie beda juz dluzej w stanie gwarantowac
wieloletniego wynagrodzenia zmiennego, np. dwu- lub trzy-letniego.

3.2.2. Odprawa pieniezna

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (m) platnosci z tytutu
wczesniejszego rozwigzania umowy odzwierciedlajg wyniki osiggniete w dtuzszym okresie, a
zasady dotyczgce tych pfatnosci sg okreslane w taki sposob, aby zapobiega¢ wynagradzaniu
ztych wynikéw;
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70. Rozwigzania typu "Zioty spadochron" dotyczgce pracownikédw opuszczajgcych
instytucje, ktére generujg duze wyptaty bez korekty wynikow i ryzyka sg nieodpowiednie w
ujeciu ostroznos$ciowym. Takie rozwigzania powodujg podejscie do ryzyka, ktére mozna okresli¢
stwierdzeniem "cokolwiek sie stanie - moja korzy$¢", co zacheca do bardziej ryzykownych
dziatan niz dziatania akceptowane i preferowane przez akcjonariuszy lub wierzycieli instytuciji.
Wszelkie ptatnosci powinny by¢ powigzane z wynikami osigganymi w czasie i zaprojektowane w
sposob, ktéry nie wynagradza ztych wynikow. Nie wyklucza to odprawy w sytuacjach takich jak
wczesniejsze rozwigzanie umowy ze wzgledu na zmiany w strategii spofki, lub sytuacje fuzji i /
lub przejecia.

71. Bez uszczerbku dla prawa pracy lub kodeksu pracy, odprawy majg na celu stanowienie
zabezpieczenia dla pracownika w przypadku wczesniejszego rozwigzania umowy. Odprawy
mogg obejmowac ptatnosci zwigzane z czasem trwania okresu wypowiedzenia, wynagrodzenia
za utrate stanowiska, a takze mogg zawiera¢ w umowie klauzule o zakazie konkurenc;ji.

Instytucje powinny ustanowi¢ ramy, w ktérych odprawy sg ustalane i zatwierdzane, zgodnie z
ogolnymi strukturami zarzadzania instytucjg w zakresie zatrudnienia. Ramy te winny zapewniac,
ze nie ma miejsce wynagradzanie ztych wynikow. Instytucje powinny by¢ w stanie wyjasni¢
organom nadzoru kryteria stosowane podczas ustalania wysoko$ci odprawy. Dobrg praktykg
jest odraczanie wszelkich zalegtych pfatnosci zmiennych Ilub dlugoterminowych planéw
motywacyjnych i fakt, ze odzwierciedlajg one oryginalne systemy odraczania ptatnosci.

3.2.3. Zabezpieczenia osobiste

Punkt (11) CRD Il Instytucje kredytowe lub przedsigbiorstwa inwestycyjne
powinny wymaga¢ od swoich pracownikéw zobowigzania do niekorzystania z osobistych
strategii hedgingowych lub ubezpieczen w celu obejscia skutkéw podziatu ryzyka wynikajgcych
z ustalen dotyczacych wynagrodzenia.

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (s) od pracownikow
wymaga sie, by zobowigzali sie nie korzysta¢c z osobistych strategii hedgingowych lub
ubezpieczen dotyczacych wynagrodzenia i odpowiedzialnosci w celu podwazania skutkow
uwzgledniania ryzyka w majgcym do nich zastosowanie systemie wynagradzania;

72. Odpowiednia polityka wynagrodzen, kiora jest dostosowana do ryzyka, jezeli bedzie
wystarczajgco skuteczna, moze niekiedy spowodowaé korekite w dot wysokosci zmiennego
wynagrodzenia przyznawanego pracownikom. Korekta taka bedzie wyrazna wtedy gdy np.
srodki regulaciji wynikéw, takie jak "malus" zostang wdrozone lub w sposéb domniemany przez
ograniczenie wartosci odroczonej instrumentéw.

Skutecznos$¢ dostosowania ryzyka zostanie znacznie ostabiona, gdy pracownicy bedg w stanie

przenies¢ ryzyko pogorszenia na inne strony poprzez mechanizmy typu "hedging" lub niektére
rodzaje ubezpieczeh.
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73. Pracownik moze zosta¢ uznany za Kkorzystajgcego z zabezpieczenia
'hedgingowego" zabezpieczajgcego przed ryzykiem korekty wynagrodzenia w dot,
jezeli:

* pracownik zawiera umowe ze strong trzecia, a

*+ umowa taka wymaga od strony trzeciej dokonania ptatnosci bezposrednio
lub posrednio na rzecz pracownika, ktéra jest potaczona lub proporcjonalna
do kwoty, o ktérg wynagrodzenie zmienne pracownika zostato zmniejszone.

Skutecznos¢ dostosowania ryzyka bytaby réwniez zagrozona, jesli pracownik wykupity
umowe ubezpieczenia z klauzulg méwigca o rekompensacji w razie korekty
wynagrodzenia w dol. Generalnie jednak nie zakazuje sie ubezpieczenia
przeznaczonego na pokrycie ptatnosci osobistych takich jak stuzba zdrowia i rat
kredytow hipotecznych, chociaz kazdy przypadek bedzie oceniany indywidualnie.

74. Wymoébg nie korzystania z osobistych strategii hedgingowych lub ubezpieczenh
dotyczgcych wynagrodzenia i odpowiedzialnosci w celu obejscia skutkéw podziatu
ryzyka w ich systemie wynagradzania miatby zastosowanie do wynagrodzenia
odroczonego i wstrzymanego. Instytucje powinny utrzymywac skuteczne $rodki w celu
zapewnienia, ze pracownik spetnia taki wymag.

Wytyczne dla Nadzoru
75.  Organy nadzoru powinny:

» analizowa¢ wszelkie wynagrodzenia zmienne gwarantowane umowg (kwota,
czas trwania, warunki, itp.);

* analizowaé okolicznosci, w ktorych umowy gwarantujgce takie wynagrodzenie
sporzadzane w celu zatrudnienia nowych pracownikéw w stosunku do catkowitej
liczby nowych pracownikéw w danej instytucii;

* analizowaé ptatnosci zwigzane z przyjeciem do pracy dokonane w danym roku
obrotowym oraz liczbe osdb, ktére otrzymaty takie ptatnosci;

* wymagacé¢ nazwisk oséb, ktérym zaoferowano gwarantowane wynagrodzenie
zmienne w kazdym roku, aby sprawdzi¢, czy tym samym osobom nie
zaoferowano powtdérnie gwarantowanych wynagrodzen zmiennych (nawet w
przypadku "awansu wewnetrznego");

+ sprawdza¢ kwoty odpraw dokonanych w stosunku do catosci wynagrodzenia
pracowniczego;

+ sprawdzaé, czy dana instytucja posiada odpowiednie ramy w celu okreslenia i
zatwierdzania odpraw;
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+ sprawdzac, czy "kodeks dziatania" instytucji lub indywidualne procedury postepowania z
pracownikami obejmujg powyzszy zakaz zabezpieczeh osobistych i pozwala¢ na
kontrole przestrzegania tych instrukcji, oraz

+ sprawdzaé, czy nie miaty miejsca zadne naruszenia kodeksu dziatania instytucji lub
indywidualnych procedur postepowania z pracownikami w odniesieniu do procedur
zwigzanych z osobistym zabezpieczeniem Ilub ubezpieczeniami i czy dziatania
naprawcze zostaty podjete.

4. SZCZEGOLNE WYMAGANIA W ZAKRESIE DOSTOSOWANIA RYZYKA
4.1. Wynagrodzenie statle w poréwnaniu z wynagrodzeniem zmiennym
Wytyczne dla instytuciji

4.1.1. W pelni elastyczna polityka wynagrodzenia zmiennego

Punkt (8) CRD Il W celu zminimalizowania zachet do podejmowania
nadmiernego ryzyka zmienne wynagrodzenie powinno stanowi¢ zréwnowazony procent
catkowitego wynagrodzenia. Pensja zasadnicza musi stanowi¢ wystarczajaco duzg czesc¢
catkowitego wynagrodzenia pracownikow, aby mozliwe byto prowadzenie w petni elastycznej
polityki zmiennych wynagrodzen, w tym niewypfacanie ich.

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 () [...] state skiadniki
stanowig na tyle duzg czes¢ fgcznego wynagrodzenia, aby mozliwe bylo prowadzenie
catkowicie elastycznej polityki dotyczgcej zmiennych skfadnikbw wynagrodzenia, w tym
niewyptacanie zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia. [...]

76. Posiadanie w petni elastycznej polityki wynagrodzen zmiennych oznacza nie tylko, ze
wynagrodzenia zmienne powinny zmniejszac sie w wyniku negatywnych wynikéw, ale takze, ze
mogg one spasc¢ do zera w niektorych przypadkach. W celu jej praktycznej realizacji, oznacza to
rébwniez, ze state wynagrodzenie powinno by¢ wystarczajgco wysokie, aby wynagrodzic¢
profesjonalne ustugi wykonywane zgodnie z poziomem wyksztatcenia, stopniem starszenstwa,
poziomem wiedzy i niezbednymi umiejetnosciami, ograniczeniami i doswiadczeniem
zawodowym w danym sektorze i regionie dziatan. Niniejsze wytyczne nie sg bezposrednio
zwigzane z ustalaniem niektorych liczbowych pozioméw statego wynagrodzenia dla
poszczegdlnych pracownikéw, uznajac, ze state wynagrodzenie jest przede wszystkim wynikiem
negocjacji pomiedzy pracownikiem i instytucjg, i do instytucji nalezy zdecydowanie jak najlepiej
dostosowac struktury wynagrodzen w celu spetnienia wymagan dot. wynagrodzenh okreslonych
w CRD. Poszczegolne poziomy statego wynagrodzenia, majg jednak posrednio wplyw na
podstawowg zasade dostosowania ryzyka, a dokftadniej przez wymdég mowigcy, iz
wynagrodzenie nalezy uwzgledni¢ w planowaniu kapitatu i ptynnosci instytucji i powinno
przyczyniac sie ono do ochrony solidnej bazy kapitatowe;j.
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77. Spetnienie wymogu posiadania w pefni elastycznej polityki wynagrodzen zmiennych
zakfada jako warunek realizacje szeregu mechanizméw, ktére sg rozpatrywane w dalszej czesci
niniejszych wytycznych, w tym:

* mechanizmu maksymalnego stosunku pomiedzy wynagrodzeniem zmiennym a statym;
im wyzszy jest ten stosunek, tym silniejsze jest domniemanie, ze pracownik polega w
znacznej mierze na jego wynagrodzeniu zmiennym; oraz

+ prawidlowego pomiaru wynikéw i zwigzanego z nim dostosowania ryzyka, tj. korekt,
ktére zapewniajg, ze zmienne wynagrodzenie moze by¢ zmniejszone w sposéb
elastyczny, nie narzucajgc poziomow dostosowania, stosowanych zaréwno do nie
odroczonego i odroczonego wynagrodzenia zmiennego.

4.1.2. Proporcje miedzy wynagrodzeniem stalym i zmiennym

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (I) proporcja statych i
zmiennych skfadnikéw tacznego wynagrodzenia jest odpowiednio wywazona [...] ; Instytucje
kredytowe okreslajg wtasciwe proporcje pomiedzy statymi i zmiennymi sktadnikami catkowitego
wynagrodzenia

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE 4. Komitet Europejskich Organéw Nadzoru
Bankowego zapewnia miedzy innymi, wytyczne: (a) dotyczgce ustalenia szczegdlnych
kryteriow okreslania odpowiedniej proporcji statych i zmiennych sktadnikéw tacznego
wynagrodzenia w rozumieniu pkt 23 lit. I) zatgcznika V; [...]

78. Wynagrodzenie zmienne stanowi zachete dla pracownikdw do realizacji celow i
intereséw spoétki i umozliwia im udziat w jej sukcesach. Jest to réwniez wazny element
elastycznosci kosztéw dla instytucji. Zaktadajac, ze interesy wiascicieli przedsiebiorstw sg brane
pod uwage i nie ma zachet do podejmowania niewlasciwego ryzyka, z wynagrodzenia
zmiennego mogg korzystaé wszystkie zainteresowane strony instytucji. W rzeczywistosci,
sktadnik zmienny zwigzany z wynikami, moze mie¢ pozytywny wplyw na "podziat ryzyka" i moze
promowac bezpieczne i odpowiednie dziatania. Jednakze skitadnik zmienny, ktory jest
nieprawidtowo wywazony, moze w okreslonych okolicznosciach, mie¢ skutki negatywne. Im
wieksze jest mozliwe zmienne wynagrodzenie w poréwnaniu do wynagrodzenia statego, tym
silniejszy bedzie bodziec do osiggania okreslonych wynikéw i wieksze zwigzane z tym ryzyko.
Bedzie to tym bardziej wazne, jesli personel przyzwyczaja sie i oczekuje wysokiego
wynagrodzenia zmiennego. Jesli sktadnik staty wynagrodzenia jest zbyt niski w poréwnaniu do
skladnika zmiennego, to instytucja moze mieé¢ trudnosci w zmniejszeniu lub eliminowaniu
wynagrodzenia zmiennego w stabym roku budzetowym. Dlatego, state i zmienne sktadniki
wynagrodzenia catkowitego, powinny by¢ odpowiednio wywazone.

79. W zwigzku z tym instytucje powinny ustali¢ w swojej polityce wynagrodzen wyrazny
maksymalny stosunek pomiedzy zmiennym a statym sktadnikiem wynagrodzenia. Ten
maksymalny stosunek musi by¢ ustalony dla réznych istotnych
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kategorii pracownikéw, ktérych dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka
instytucji. Maksymalna rownowaga miedzy staltym i zmiennym wynagrodzeniem
powinna by¢ okreslona w sposob wystarczajgco szczegotowy, aby unikngé wyjagtkdw
lub utrzymywacé je na minimalnym poziomie. Jesli wyjatek jest jednak potrzebny, a
moze by¢ uzasadniony tym, Zze nie ma szkodliwego wptywu na dostosowanie ryzyka
struktury wynagrodzen, to taki wyjgtek musi by¢ wskazany organowi zarzgdzajgcemu w
jego funkcji nadzorcze;j.

80. Odpowiedni maksymalny stosunek miedzy statym i zmiennym skfadnikiem
wynagrodzenia jest silng i stosunkowo nieskomplikowang technikg dopasowywania
ryzyka (w porownaniu do dostosowywania ryzyka) w strukturze wynagrodzen.
Odpowiednia réownowaga statych i zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia moze by¢
jednak zréznicowana w zaleznosci od rodzaju personelu, w zaleznosci do warunkow
rynkowych oraz specyficznego kontekstu, w ktérym dziata przedsiebiorstwo finansowe.

We wszystkich przypadkach rozdziat pomiedzy sktadnikami statymi i zmiennymi musi
by¢ bezwzgledna. Nie moze by¢é Zadnych "przeciekédw" pomiedzy tymi dwoma
elementami.

81. Poniewaz sytuacje mogg sie znacznie rézni¢, nie jest mozliwe wyznaczenie
jednego optymalnego stosunku miedzy statymi i zmiennymi skiadnikami
wynagrodzenia. W celu okreslenia rzeczywistego stosunku specyficznego dla instytuciji
, punktem wyjscia jest fakt, ze wysoki stosunek pomiedzy zmiennymi a statymi
sktadnikami wynagrodzenia oznacza mniejszg mozliwos¢ instytucji do podejmowania
decyzji o tym, jak spetnia¢ inne wymagania szczegétowe w zakresie dostosowania
ryzyka. Powodem jest to, ze pracownik z wysokg roznicg pomiedzy zmiennymi a
statymi sktadnikami wynagrodzenia ma wiekszg sktonnos¢ do podejmowania ryzyka w
celu utrzymania swojego poziomu dochoddéw, podczas gdy pracownik z bardziej
zréwnowazonym stosunkiem jest mniej chetny do takiego dziatania. Instytucje powinny
by¢ w stanie wyjasni¢ utrzymywane proporcje pomiedzy zmiennymi a staltymi
sktadnikami wynagrodzenia poprzez swojg polityke dot. wynagrodzen. Instytucje
powinny takze by¢ w stanie wyjasnié¢, w jaki sposob stosunek ten bedzie ewoluowac,
gdy instytucja bedzie mie¢ do czynienia z powazng strata.

82.  Odpowiednie proporcje zalezg od:
* jakosci pomiaru wynikéw i zwigzanych z nimi dostosowaniami ryzyka;
» dtugosci okresu odroczenia oraz okresow wstrzymywania;
» struktury prawnej instytucji, rodzaju i zakresu jej dziatalnosci;

* rodzaju firm i typéw ryzyka (ryzyko dtugoterminowe w poréwnaniu do ryzyka
krotkoterminowego);

» kategorii pracownikéw (np. pracownicy wykonujacy funkcje kontrolne powinni
mie¢ niski wskaznik zmiennej do statej czesci wynagrodzenia), oraz

* poziomu pracownika w organizacji i obowigzkéw na danym stanowisku pracy.
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83. Stosunek pomiedzy zmiennymi a statymi sktadnikami wynagrodzenia musi by¢ okreslony
w momencie poczatkowego pomiaru wynikdw, niezaleznie od przysztych korekt typu "ex post"
lub dostosowania ryzyka w wahaniu cen instrumentéw. Maksymalny dopuszczalny stosunek
powinien dotyczy¢ poziomu wyptat, ktory objatby wyniki "wyZzsze niz docelowe" lub wyjgtkowg
wydajnos¢, a nie tylko odzwierciedlaty wyniki "docelowe" lub oczekiwane.

Wytyczne dla Nadzoru

84. Organy nadzoru powinny:

+ sprawdza¢, czy praktyki w zakresie wynagrodzen sg zgodne z zasadami dotyczgcymi
redukcji wyptat w latach, w ktérych przychody i rentownos¢ instytucji / jednostki
biznesowej maleje, lub w przypadku negatywnych wynikéw poszczegdlnych;

* podczas analizowania maksymalnego stosunku pomiedzy zmiennymi a statymi
sktadnikami wynagrodzenia: bra¢ pod uwage jako$¢ korekt ryzyka typu "ex-ante" i "ex-
post." Przyktady obejmuja:

o Ex-ante — $rodki stosowane do obliczania puli i uwzglednienia ryzyka; oraz

o Ex-post- odsetek procentowy i dtugos¢ odroczenia, wstrzymania i skutecznosci
mechanizméw typu " malus/clawback"; oraz

* oceni¢ i sprawdzi¢ stosunek/stosunki pomiedzy zmiennymi a statymi skladnikami
wynagrodzenia, oraz sposéb w jaki odnoszg sie one do innych elementéw dostosowania
ryzyka w polityce wynagrodzen.

4.2. Dostosowanie ryzyka wynagrodzenia zmiennego
Wytyczne dla instytuciji

85. Procesy dostosowywania ryzyka sg wcigz w fazie rozwoju w sektorze finansowym i
mogg ulega¢ zmianom na przestrzeni czasu. Niniejsze wytyczne odzwierciedlajg oczekiwania
organéw nadzorczych, w momencie publikacji wytycznych.

4.2.1. Proces dostosowania ryzyka

Punkt (7) CRD Il Polityka wynagrodzen powinna dgzy¢ do zestrojenia celow
osobistych pracownikow z dtugoterminowymi interesami danej instytucji kredytowej Iub
przedsiebiorstwa inwestycyjnego. Ocena sktadnikéw wynagrodzenia zaleznych od wynikéw
powinna by¢ przeprowadzana na podstawie wynikéw dtugoterminowych i powinna uwzglednia¢
zwigzane z nimi ryzyka, ktére mogg sie jeszcze zmaterializowaé. Ocena wynikéw powinna
odbywac sie w ramach wieloletnich, obejmujgcych okres co najmniej od trzech do pieciu lat,
tak, aby procedura oceny opierata sie na wynikach z dtuzszego okresu i, aby faktyczna wyptata
sktadnikbw wynagrodzenia zaleznych od wynikébw byta roziozona w ramach cyklu
koniunkturalnego instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjne;.
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Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (9) w przypadku
wynagrodzen zaleznych od wynikoéw podstawg do okreslenia tgcznej wysokosci wynagrodzenia
jest ocena wynikéw danego pracownika i danej jednostki biznesowej w powigzaniu z ogolnymi
wynikami instytucji kredytowej [...]

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (h) ocena wynikow
powinna odbywac¢ sie na przestrzeni kilku lat, tak aby procedura oceny opierata sie na
wynikach z diuzszego okresu i, aby faktyczna wyptata sktadnikéw wynagrodzenia zaleznych od
wynikéw byta roztozona na okres uwzgledniajgcy cykl koniunkturalny instytucji kredytowej i
ryzyko zwigzane z prowadzong przezen dziatalnos$cig gospodarczg ;

Zafgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (n) podczas mierzenia wynikow na
potrzeby obliczen zmiennych sktadnikébw wynagrodzenia lub puli zmiennych sktadnikéw
wynagrodzenia dokonywana jest korekta z tytutu wszelkich obecnych i przysztych rodzajow
ryzyka i uwzgledniane sg koszt kapitatu oraz wymagana ptynnos¢. Przyznajgc zmienne
skfadniki wynagrodzenia w obrebie instytucji kredytowej, uwzglednia sie takze wszelkie rodzaje
obecnego lub przysztego ryzyka;

86. W celu ograniczenia podejmowania nadmiernego ryzyka, wynagrodzenie zmienne powinno
by¢ uzaleznione od wynikéw i korygowane czynnikami ryzyka. Aby osiggngc¢ ten cel, instytucja
powinna zapewni¢, ze zachety do podejmowania ryzyka sg ograniczane do zarzgdzania
ryzykiem. System wynagrodzeri powinien byé zgodny z zasadami efektywnego zarzadzania
ryzykiem i procesami zarzgdzania w ramach danej instytucji.

Dostosowanie ryzyka obejmuje proces pomiaru wynikoéw i ryzyka, oraz procesy przyznawania i
wyptacania wynagrodzenia.

1. Proces pomiaru wynikéw i ryzyka

Tworzenie systemu wynagrodzen rozpoczyna sie od okreslenia celéw instytucii,
jednostki oraz personelu. Cele te muszg wynikaé ze strategii przedsiebiorstwa i muszg
byé zgodne z poziomem akceptowanego ryzyka instytucji. Kryteria wynikow, ktére
muszg by¢ wykorzystane do oceny osiggniecia przez pracownika jego celéw w trakcie
okresu rozliczeniowego, mogg wynika¢é bezposrednio z tych celéw. Prawidtowo
zaprojektowana ocena wynikéw tgczy wynagrodzenie z realizacjg strategii biznesowe;j.
W odwrotnym przypadku - Zle ustalone kryteria wynikowe mogg by¢ bodzcem do
podejmowania zbyt duzego ryzyka. Przy ocenie wynikéw, tylko realne wyniki powinny
by¢ brane pod uwage. Dostosowanie ryzyka podczas pomiaru wynikdw mozna osiggngé
za pomocag kryteriow skutecznosci skorygowanych o ryzyko lub poprzez Srodki
dostosowujgce wyniki do ryzyka w okresie pdzniejszym. Dostosowanie ryzyka moze sie
rézni¢ w zaleznosci od dziatalnosci pracownika i linii biznesowe;.

2. Proces przyznawania

Po okresie rozliczeniowym, instytucja bedzie uzywa¢ danego procesu przyznawania
wynagrodzeh w celu przetozenia ocenionych wynikébw na skfadnik wynagrodzenia
zmiennego
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dla kazdego pracownika. Jest to zwykle realizowane poprzez tak zwane "pule"
wynagrodzenia zmiennego, ktére s3g najpierw ustalane, a podzniej przydzielane.
Poniewaz nie wszystkie wyniki i Srodki dostosowania ryzyka sg odpowiednie do
stosowania na poziomie instytucji, jednostki organizacyjnej lub pracownika, instytucja
powinna zidentyfikowa¢ zagrozenia na kazdym poziomie i zapewni¢, ze korekta ryzyka
odpowiednio oddaje stopien i czas trwania ryzyka na kazdym poziomie. Ta tak zwana
korekta ryzyka typu "ex-ante" dostosowuje wynagrodzenia do potencjalnych
niekorzystnych zmian w przysztosci. Ze wzgledu na ich zastosowanie "z gory" , korekty
ryzyka typu "ex-ante" majg bezposSredni wptyw na zachowania zwigzane z
podejmowaniem ryzyka. Ale konsekwencjg tego jest réwniez fakt, ze nie wszystkie
efekty zwigzane z wynikami i ryzykiem mogg by¢ w petni uwzglednione.

3. Proces wyptacania

W celu dostosowania faktycznych wypfat wynagrodzenia do cyklu dziatania instytuc;ji i
ryzyka biznesowego, wynagrodzenie zmienne wypfacane jest czesciowo z géry
(krotkoterminowe), a czesciowo jest odroczone (dtugoterminowe). Sktadnik
krotkoterminowy jest wyptacany bezposrednio po przyznaniu nagrody i nagradza wyniki
pracownikow osiggniete w okresie rozliczeniowym. Sktadnik dlugoterminowy jest
przyznawany pracownikom w trakcie i po okresie odroczenia. Nagradza on pracownikow
za stabilnos¢ wynikow w perspektywie dlugoterminowej, co jest wynikiem decyzji
podjetych w przesztosci.

Przed wypfaceniem czesci odroczonej wynagrodzenia, ponowna ocena wynikow, i w
razie koniecznosci dostosowanie ryzyka sg wymagane w celu dostosowania
wynagrodzenia zmiennego do ryzyka i btedéw w realizacji oraz do oszacowania ryzyka,
ktére pojawito sie od chwili gdy pracownikom przyznano ich zmienny sktadnik
wynagrodzenia. Ta tak zwana korekta ryzyka "ex post" jest zawsze konieczna, poniewaz
W czasie przyznawania wynagrodzenia, ostateczny wynik nie moze by¢ oszacowany bez
niepewnosci.

Proces pomiaru wynikow i ryzyka stanowi baze dla procesu przyznawania i wyptacania
wynagrodzenia. Wytyczne dotyczace pomiaru wynikéw i ryzyka zostang przedstawione w sekcji
4.2.3.14.2.4. Proces przyznawania i wyptacania wynagrodzenia sg oméwione w sekcji 4.3. i 4.4.
Wobec catego procesu dostosowywania ryzyka istniejg pewne wspdlne wymagania. Zostang
one omowione w rozdziale ponize;.

4.2.2. Wspolne wymagania dla procesu dostosowania ryzyka
a. Horyzont czasowy

87. Instytucje, przy ocenie ryzyka i wynikéw, powinny wzigé pod uwage obecne i przyszie
ryzyka, ktére sg podejmowane przez pracownika, jednostke organizacyjng lub instytucje jako
cato$¢. Aby to zrealizowac instytucje muszg zbadaé, jakie skutki dziatan pracownika mogg
przyczyni¢ sie do krotkofalowego i diugofalowego sukcesu instytucji. Aby méc tego dokonaé,
instytucja
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powinna dostosowac¢ horyzont ryzyka i pomiaru wynikow do cyklu dziatalnosci
gospodarczej tej instytucji. Wymog wobec instytucji méwigcy o koniecznosci oceny
dziatania swoich pracownikéw na podstawie mechanizmow wieloletnich zwigzany jest z
posiadaniem odpowiednio dtugiego okresu naliczania kumulatywnego i okresu wyptaty
wynagrodzen krotko- i dtugoterminowych. Istnieje powigzanie miedzy tymi okresami.

88. Wiasciwa réwnowaga miedzy okresami naliczania i wyptaty zalezy od rodzaju
dziatalnosci i dziatan podjetych przez pracownika. Jednakze wykorzystanie wieloletnich
okresOw naliczania jest bardziej ostrozne, poniewaz ocena wynikéw moze wzigé pod
uwage z pewnoscig wieksze ryzyko, ktére wystgpito od poczatku okresu naliczania.

b. Poziomy pomiaru ryzyka i wynikow

89. Aby unikng¢ naduzy¢ wynikajgcych z zachowan zbyt indywidualistycznych,
wynagradzanie zwigzane z wynikami powinno zawiera¢ parametry zwigzane z
ryzykiem i wynikami jednostek biznesowych i instytucji, w uzupetnieniu do ryzyka i
realizacji poszczegolnych dziatan. Tak wiec, kwota zmienna wynagrodzenia do ktérej
pracownik jest uprawniony powinna by¢ okreslana jego/jej indywidualnymi wynikami i
wynikami jegol/jej linii biznesowe] oraz calej instytucji. Wzgledne znaczenie kazdego
poziomu kryteriow dla wynikow nalezy ustali¢ wczesniej i odpowiednio wywazy¢ w celu
uwzglednienia stanowiska lub zakresu obowigzkéw danego cztonka personelu.

90. Aby mie¢ najwiekszy wpltyw na zachowanie pracownikdw, zmienne
wykorzystywane do pomiaru ryzyka i wynikédw powinny by¢ powigzane jak najscislej z
poziomem podejmowanych przez pracownika decyzji, ktore podlegajg dostosowaniu
ryzyka. Kryteria wynikéw powinny obejmowac¢ mozliwe do osiggniecia cele i srodki, na
ktére pracownik ma bezposredni wptyw. Na przyktad, dla wyzszej kadry kierowniczej,
instytucje mogag przygotowac¢ polityke wynagrodzen obejmujgca srodki finansowe,
opartg na wynikach catej instytucji lub na wynikach i ryzyku danych jednostek lub na
decyzjach, ktére zostaty ustalone w strategii dla czionkow zarzgdu. W innym
przypadku, zmienne dla kierownika ds. kredytdbw mogg opiera¢ sie na wynikach
kredytow udzielonych lub monitorowanych przez te osobe. Zmienne dla kierownika
jednostki biznesowej, w idealnym rozwigzaniu oparte bytyby na wynikach i ryzyku
generowanych przez tg jednostke.

c. Srodki ilosciowe i jako$ciowe

91. W procesie dostosowania ryzyka nalezy stosowa¢ mieszanke metod ilosciowych
i jako$ciowych (np. pomiar wynikéw lub ryzyka; ustalaniu puli i dostosowanie do
ryzyka).

llosciowe srodki mogg mieé pewne zalety w zakresie przejrzystosci, jesli sg one dobrze
zdefiniowane. Mogg one zatem bezposrednio wplywaé na zachowania pracownikow.
Jednakze, kryteria lub $rodki iloSciowe nie sg wystarczajgce do pomiaru catego ryzyka
lub wynikow ani do okreslania wysokosci wynagrodzen skorygowanej ryzykiem. Aby
wykonac
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pomiar i dostosowanie ryzyka lub wynikow, instytucije muszg réwniez polega¢ na
rozwigzaniach jakosciowych.

d. Srodki uznaniowe

92. Srodki ilosciowe (np. formuty uzywane do ustalania puli) mogg same
(czesciowo) opiera¢ sie na srodkach uznaniowych, ktérych pochodzenie moze by¢ nie
do konca przejrzyste. Srodki jako$ciowe wymagajg z reguty wiekszego korzystania z
metod uznaniowych niz $rodki ilosciowe. Zwigzane jest z tym ryzyko polegania na
opinii, ktorej brak przejrzystosci w kontekscie podejmowania decyzji przez personel i
inne zainteresowane strony, oraz wykonanie niewfasciwej oceny uznaniowej. Aby
zréwnowazy¢ to ryzyko - zawsze gdy ocena uznaniowa jest uzywana do pomiaru
ryzyka i wyniku lub do dostosowania ryzyka, konieczne jest:

» posiadanie wyraznie rozpisanej polityki okreslajgcej parametry i kluczowe
kwestie, na ktérych opierac sie bedzie sie ocena uznaniowa,;

* jasne i petne udokumentowanie ostatecznej decyzji dotyczgcej pomiaru ryzyka i
wynikow lub dostosowania ryzyka;

* zaangazowanie odpowiednich ekspertéw z funkcji kontrolnej, oraz

* uzyskanie odpowiedniego poziomu zatwierdzenia np. od organu
zarzadzajgcego lub nadzorczego albo Komitetu ds. Wynagrodzen i
rozwazenie osobistych zachet dla kierownika dokonujgcego oceny np. za
pomocg kart wynikow.

W obu rodzajach s$rodkdw, instytucje powinny byé przygotowane do ujawniania i
powielenia elementéw oceny uznaniowej wbudowanych w proces dostosowania
ryzyka. Instytucje powinny takze dostarczy¢ szczegotowe informacje do organu
nadzorczego, jezeli ostateczny wynik po zastosowaniu $rodkéw oceny uznaniowej
znacznie rozni sie od pierwszego wyniku uzyskanego za pomocg zdefiniowanych
wczesniej srodkow.

4.2.3. Pomiar ryzyka

93. Instytucje powinny uwzglednia¢ wszystkie rodzaje ryzyka, bez wzgledu na to czy
sg one bilansowe czy pozabilansowe, rozrézniajgc pomiedzy ryzykiem majgcym wplyw
na instytucje, jednostki biznesowe i na osoby fizyczne. Choc¢ instytucje zwykle
pokrywajg wszystkie rodzaje ryzyka na poziomie catej instytucji, to na poziomie
poszczegolnych pracownikéw (do pomiaru wydajnosci) lub jednostek biznesowych
tylko niektére rodzaje ryzyka moga mieé¢ znaczenie. ldentyfikacje i ujecie ilosciowe
ryzyka na poziomie instytucji i jednostek biznesowych zazwyczaj mozna odnalez¢ w
Wewnetrznym Procesie Oceny Adekwatnosci Kapitatowej (ICAAP) instytucji oraz w
poszczegolnych ocenach adekwatnosci ptynnosci instytucji. Instytucje powinny takze
ustali¢, czy srodki, ktore wykorzystujg do dostosowanie ryzyka to rodzaje ryzyka
"trudnomierzalnego", takie jak ryzyko reputacji i operacyjne.
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94. W celu wziecia pod uwage wszystkich istotnych rodzajéw ryzyka, instytucje powinny
stosowac te same metody pomiaru ryzyka co te stosowane w Wewnetrznym Procesie Oceny
Adekwatnosci Kapitatowej. Biorgc pod uwage zasade proporcjonalnosci, obliczenia ICAAP
powinny by¢ przejrzyste i instytucje powinny by¢é w stanie wykazac, w jaki sposéb obliczenia
ryzyka mogg by¢ podzielone na jednostki biznesowe i rozne rodzaje ryzyka w catej organizaciji.
Jakos¢ stosowanych metod i modeli powinna mie¢ wptyw na zakres, w jakim instytucja moze
wdraza¢ bardziej wyrafinowane polityki wynagrodzen zmiennych na podstawie pomiaréow
wynikow.

4.2.4. Pomiar wynikow

a. Srodki jakosciowe / ilosciowe

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (99 [..] przy ocenie
indywidualnych wynikoéw bierze sie pod uwage kryteria finansowe i niefinansowe.

95. Instytucje powinny korzysta¢ zaréwno z ilosciowych (finansowych) jak i jakosciowych
(niefinansowych) kryteribw oceny indywidualnych wynikéw. Zazwyczaj kryteria iloSciowe sg
czeséciej dostepne na poziomie catej instytucji, podczas gdy czynniki jakosciowe sg zwykle
oceniane na poziomie indywidualnym, gdzie sg one bardziej trafne. Jednak kryteria jakosciowe
mogg by¢ réwniez istotne w skali catej instytucji lub na poziomie biznesowym (takim jak
osigganie pozadanych wynikéw, zgodnos¢ ze strategig w ramach akceptowanego poziomu
ryzyka i zapiséw osiggania zgodnosci).

Odpowiedni dobér kryteridw ilosciowych i jakosciowych bedzie réowniez zaleze¢ od zadan i
obowigzkéw pracownika. We wszystkich przypadkach, kryteria iloSciowe i jakoSciowe oraz
rownowaga pomiedzy nimi powinny by¢ okreslone i jasno udokumentowane na kazdym
poziomie i kategorii pracownikow.

96. Srodki ilosciowe powinny obejmowaé okres, ktéry jest wystarczajgco dtugi, aby
prawidtowo uchwyci¢ ryzyko dziatan pracownika i powinny uwzglednia¢ korekte ryzyka i $rodki
efektywnos$ci ekonomicznej. Srodki te odnoszg sie do kapitatu niezbednego do generowania
przychodow. Jest to konieczne, poniewaz pomiar wynikow powinien by¢ zawsze zgodny ze
wskaznikiem kapitatu docelowego. Oceniajgc dochody w odniesieniu do kapitatu koniecznego
do dziatania, srodki te zawierajg (przynajmniej czesciowo) rézne rodzaje ryzyka.

Przyktady srodkéw odnoszacych sie do wynikdw, ktére spetniajg wyzej wymienione wymogi to
skorygowana o ryzyko rentownos¢ kapitatowa (RAROC), zwrot z kapitatlu skorygowanego o
ryzyko (RORAC), zysk gospodarczy, wewnetrzny kapitat ryzyka ekonomicznego, gospodarczy
wktad netto, skorygowane o ryzyko koszty finansowania lub korekty czysto ksiegowe. W
odwrotnym przypadku, wskazniki efektywnosci operacyjnej (zyski, przychody, wydajnosé, koszty
i wskazniki wielkos$ci) lub niektore Srodki rynkowe (ceny akciji i catkowity zwrot dla akcjonariuszy)
nie zawierajg wyraznej korekty o ryzyko i sg bardzo krétkoterminowe. Dlatego nie sg one
wystarczajgce do wychwycenia wszystkich rodzajéw ryzyka w dziatalnosci pracownika.

53




97. Oproécz ilosciowych $rodkdéw pomiaru wynikow, podczas przyznawania wynagrodzen
zmiennych nalezy réwniez uwzgledni¢ wyniki  pracownikbw w odniesieniu do Srodkéw
jakosciowych (nie-finansowych). Przyktadami jest tu osiggniecie celow strategicznych,
zadowolenie klientow, stosowanie polityki zarzgdzania ryzykiem, zgodnos¢ z wewnetrznymi i
zewnetrznymi zasadami, przywddztwo, zarzgdzanie, praca zespotowa, kreatywnos¢, motywacja
i wspotpraca z innymi jednostkami biznesowymi oraz z funkcjami kontrolnymi. Takie okreslone
kryteria jakosciowe mogg polega¢ na zgodno$ci ze srodkami kontroli ryzyka, takimi jak limity i
wyniki kontroli. Negatywne niefinansowe wyniki, w szczegolnosci zachowania nieetyczne lub
niezgodne z przepisami, powinny przewazy¢ wszelkie dobre wyniki finansowe generowane
przez pracownika i powinny zmniejszy¢ wynagrodzenie zmienne pracownika.

b. Srodki wzgledne / bezwzgledne oraz wewnetrzne/ zewnetrzne

98. Srodki bezwzgledne dot. wynikéw sg $rodkami okreslanymi przez instytucje w oparciu o
jej wiasng strategie, ktéra obejmuje jej profil ryzyka i poziom akceptowanego ryzyka, w dét
tancucha réznych pozioméw dziatalnosci. Srodki takie pomagajg zminimalizowaé ryzyko, ze
przyznawane wynagrodzenie nie bedzie uzasadnione wynikami instytucji. Mogg réwniez stac sie
diugoterminowg zachetg. Jednak mogg by¢ one trudne w kalibracji bezwzglednych sSrodkéw
wptywajgcych na wyniki zwtaszcza dla nowych podmiotéw lub nowych rodzajow dziatalnosci
finansowej (z trudnomierzalnymi rodzajami ryzyka).

99. Wzgledne srodki dotyczgce wynikéw sg srodkami, ktore poréwnujg wyniki z wynikami
jednostek réwnolegtych, albo "wewnetrznych" (np. w ramach organizacji) lub "zewnetrznych"
(podobne instytucje). Wzgledne srodki dotyczace wynikow sg fatwiejsze do ustalenia poniewaz
punkty odniesienia sg tatwo dostepne. Jednakze takie $rodki stwarzajg ryzyko, ze
wynagrodzenie zmienne nie wynikajgce z dtugotrwatego sukcesu danej jednostki organizacyjnej
lub instytucji bedzie i tak wyptacane. W okresie pozytywnych wynikéow finansowych catego
sektora, moze to doprowadzi¢ do "podnoszenia stawki” i/ lub stadnej mentalnosci zachecajacej
do podejmowania nadmiernego ryzyka. Podczas spowolnienia cyklu gospodarczego, gdy
wiekszos¢ instytucji ma niskie wyniki, srodki wzgledne mogg jednak prowadzi¢ do pozytywnych
wynikéw (a co za tym idzie do niewystarczajgcego zmniejszenia catkowitego wynagrodzenie
zmiennego wyptacanego przez instytucje), nawet jesli bezwzgledne wyniki sg gorsze w
poréwnaniu do okresow poprzednich.

Z punktu widzenia nadzoru ostroznosciowego, srodki wzgledne stanowig wigksze ryzyko niz
bezwzgledne, poniewaz mogg one zachecaé¢ do podejmowania nadmiernego ryzyka. Dlatego
nalezy je stosowaé ostroznie i zawsze z dodatkiem innych parametrow i Srodkéw kontroli,
wigcznie z ostrozng oceng uznaniowg w trakcie procesu przyznawania wynagrodzenia.

100. Podobnie, wewnetrzne (np. zyski) i zewnetrzne (np. cena akcji) zmienne majg zaréwno
wady i zalety, ktore powinny by¢ starannie wywazone. Wewnetrzne $rodki dotyczace wynikow
sg w stanie wygenerowac wiecej zaangazowania pracownikow, jesli mogg wptyng¢ oni na wynik
poprzez swoje zachowanie. Jest to szczegdlnie widoczne, gdy srodki dotyczgce wynikéw sg
ustalane na poziomie
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jednostki biznesowej (a nie na poziomie catej instytucji). Ponadto tatwiej jest wprowadzi¢
elementy dostosowania ryzyka dla srodkédw wewnetrznych poniewaz ich potgczenie z
wewnetrznymi technikami zarzgdzania ryzykiem jest bardziej dostepne. Z drugiej strony, Srodki
takie mogg by¢ zmanipulowane i mogg tworzyé zakiocone wyniki w wymiarze
krotkoterminowym. Srodki zewnetrzne dotyczgce wynikéw sg mniej podatne na to ryzyko
manipulacji, cho¢ préby sztucznego podniesienia cen akcji (prawdopodobnie wazne jedynie dla
kadry kierowniczej) moga sie pojawiac.

Wytyczne dla Nadzoru
101.  Organy nadzoru powinny sprawdzic:
» wskazniki stosowane do pomiaru wynikéw finansowych i ustali¢ czy
o wskazniki sa zgodne z celami instytucji;
sg one realistyczne w stosunku do indywidualnych celéw, oraz
o pracownicy moga miec¢ na nie wpiyw poprzez swoje dziatania;

+ jakos¢ przychoddéw uzytych przy tworzeniu srodkéw pomiaru wynikéw, takich jak np.
ostrozne stosowanie zasad rachunkowosci i metod wyceny i cen oraz odpowiednie
rozmieszczenie wszystkich kosztow bezposrednich i posrednich;

* ilosciowe i jakosciowe kryteria oceny wynikdbw pracownikow i ich odpowiednie
zréwnowazenie;

* poziomy oceny wynikéw (poziomy jednostkowe, jednostki organizacyjnej lub na
poziomie instytucji);

+ udokumentowanie kryteridw, na przyktad
o horyzont czasowy uzyty do oceny wynikéw
o czy kryteria jakosciowe maja wyzszy priorytet niz kryteria ilosciowe;

o czy instytucja okresla limity swoich ogalnych puli premii (w podejsciu géra-dot),
na ktérych bazuje okreslenie ogélnej puli.

4.3. Proces przyznawania
Wytyczne dla instytuciji
4.3.1. Ustalanie i przydziaf puli

102. Indywidualne wynagrodzenie zmienne okreslane jest w trakcie procesu przyznawania.
Kluczowym wyzwaniem w procesie przyznawania wynagrodzenia jest przetransponowanie
Srodkoéw pomiaru wynikow na wtasciwe wynagrodzenie i okreslenie poziomu wynikéw na ktérym
dokona¢ mozna doktadnej oceny i korekty ryzyka, ktére majg by¢ zastosowane.
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W wigkszo$ci instytucji, proces przyznawania koncentruje sie na pojeciu "puli premii". W obu
podejSciach "gora-dot" i "dét-gora", wielkosci puli premii musi by¢ uprzednio ustalona, a
nastepnie rozdzielona pomiedzy osoby fizyczne i jednostki organizacyjne.

103. Proces "géra-dot" rozpoczyna sie od ustalenia kwoty puli na poziomie instytucji, ktora
jest nastepnie rozprowadzana wsréd linii biznesowych i pracownikébw w ramach linii
biznesowych. W praktyce oznacza to, ze ustalenie ogdlnej puli jest realizowane za pomocg
kryteriow wynikéw okreslonych dla catej instytucji (kryteria ilosciowe). Pula dla catej instytuc;ji
jest nastepnie dystrybuowana do jednostek pierwszego poziomu po dokonaniu oceny ich
wynikow, a proces jest kontynuowany wzdluz linii az do poszczegdlnych nagrdd,
przyznawanych po przeprowadzeniu indywidualnej oceny wynikdw na podstawie kryteriéw
zarowno ilosciowych i jakosciowych. Na kazdym poziomie, szczegétowe kryteria wynikéw sg
stosowane, z uwzglednieniem ocenianych obowigzkéw i celéw instytucji oraz obecnego i
przysztego ryzyka. Wskazniki wynikéw stosowane do obliczania puli wynagrodzeh zmiennych
powinny opiera¢ sie na wynikach trwatych i skutecznych. Ostrozne stosowanie metod
rachunkowosci i oceny powinno mie¢ miejsce (np. dochody odzwierciedlajgce bardzo niepewne
metod wyceny powinny by¢ wytgczone).

104. Przy ustalaniu puli mozna réwniez skorzystaé z podejscia "dot-géra", rozpoczynajgc
proces na poziomie indywidualnych pracownikéw. W zaleznosci od kryteriéw wynikéw, wedtug
ktérych pracownicy sg oceniani, dokonywany jest przydziat wynagrodzenia zmiennego. W
zwigzku z tym pula dla danej jednostki organizacyjnej jest réwna sumie przyznanych
wynagrodzen na wszystkich jej nizszych poziomach. Podejscie "dét-gora" ma dwie stabosci. Po
pierwsze, pomija sie ogolny wynik spétki. Po drugie, wartos¢é wyniku na poziomie indywidualnym
moze by¢ trudna do oceny na przestrzeni czasu, poniewaz organizacja jednostek biznesowych
moze sie zmieni¢ i dane dla wskaznikbw wazonych ryzykiem mogg by¢ niekompletne lub
nieadekwatne.

105. Przy ustalaniu ogdlnej puli zmiennego wynagrodzenia, niezaleznie od tego czy instytucja
stosuje podjecie "gora-dot" czy "dét-gora" lub taczy je, wazne jest, aby instytucja posiadata
przetestowane ramy dziatania stuzgce zapewnieniu niezbednych kontroli i rownowagi miedzy
tymi dwoma podejsciami. Instytucje powinny zachowa¢ dokumentacje dowodzacg, ze tego
rodzaju testowanie ma miejsce.

106. W momencie dystrybucji puli do jednostek biznesowych Ilub do indywidualnych
pracownikow, podziat moze by¢ oparty na wzorach predefiniowanych lub za pomocg podejscia
uznaniowego, albo opierajgc sie kombinacji tych dwéch metod. Obie metody majg wady i zalety.
Wzory sa bardziej przejrzyste, a tym samym prowadzg do tworzenia wyraznych zachet,
poniewaz pracownik zna wszystkie czynniki determinujgce jego wynagrodzenie zmienne.
Jednakze, wzory mogg nie wychwytywaé wszystkich celéw, zwiaszcza jakosciowych.
Uznaniowe podejscie daje wigkszg elastycznos$¢ zarzgdzania i dlatego moze ostabié¢ oparty na
ocenie ryzyka efekt zachety jaki wywiera wynagrodzenie zmienne bazujgce na wynikach.
Dlatego powinno ono by¢ stosowane ostroznie i by¢ przejrzyste dla organéw nadzoru. Czynniki
takie jak ograniczenia budzetow, =zatrzymanie i pozyskiwanie, punkt pracownikow,
subsydiowanie miedzy
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jednostkami biznesowymi itp., nie powinny dominowac, poniewaz mogg one ostabi¢ zwigzek
pomiedzy pomiarem wynikéw i ryzyka a wartoscig wynagrodzenia.

4.3.2. Korekta ryzyka w procesie przyznawania

Punkt (7) CRD il [...] Ocena sktadnikow wynagrodzenia zaleznych od wynikow
powinna [...] uwzglednia¢ zwigzane z nimi ryzyka, ktére mogq sie jeszcze zmaterializowac [...]

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (n) podczas mierzenia wynikow na
potrzeby obliczern zmiennych sktadnikébw wynagrodzenia lub puli zmiennych sktadnikow
wynagrodzenia dokonywana jest korekta z tytutu wszelkich obecnych i przysztych rodzajow
ryzyka i uwzgledniane sg koszt kapitatu oraz wymagana ptynnosé. Przyznajac zmienne
sktadniki wynagrodzenia w obrebie instytucji kredytowej, uwzglednia sie takze wszelkie rodzaje
obecnego lub przysziego ryzyka;

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (q) wynagrodzenie
zmienne, [...], jest wyptacane lub nabywa sie do niego uprawnienia tylko wéwczas, jezeli ma
ono zrownowazony charakter w stosunku do sytuacji finansowej catej instytucji kredytowej oraz
jest uzasadnione wynikami tej instytucji kredytowej, jednostki przedsiebiorstwa i
zainteresowanego pracownika.

Bez uszczerbku dla ogdlnych zasad krajowego prawa zobowigzan i prawa pracy fgczne
wynagrodzenie zmienne jest generalnie znacznie zmniejszane w sytuacji, gdy instytucja
kredytowa uzyskuje stabsze lub ujemne wyniki finansowe, z uwzglednieniem [...] obecnego
wynagrodzenia |[...]

107. Ta cze$¢ omawia proces wdrazania korekt ryzyka typu "ex-ante" w procesie
przyznawania wynagrodzenia oraz rodzaje i techniki korekt ryzyka "ex-ante".

Przy ustalaniu pul wynagrodzenia lub nagrdéd indywidualnych, instytucje powinny rozwazy¢
peten zakres obecnych i potencjalnych (nieoczekiwanych) rodzajow ryzyka zwigzanego z
podejmowanymi dziataniami. Skutecznos¢ s$rodkéw pomiaru wynikéw zastosowanych do
ustalania puli wynagrodzenia moze nie odzwierciedla¢ w petni podejmowanego ryzyka, dlatego
nalezy zastosowac korekte typu "ex-ante" w celu zapewnienia, ze wynagrodzenie zmienne jest
w pemni dostosowane do podejmowanego ryzyka. Instytucje powinny ustali¢, czy kryteria
dostosowania ryzyka, z ktérych korzystajg uwzgledniajg powazne rodzaje ryzyka lub warunki
skrajne. Kapitat ekonomiczny instytucji i modele kapitatu regulacyjnego powinny zawierad
analizy scenariuszy wydarzeh. Na przyktad, jezeli instytucja wykorzystuje zaawansowane
metody pomiaru (AMA) do obliczania wymogdw operacyjnych kapitatu, ta metodologia bedzie
juz uwzglednia¢ powazne rodzaje ryzyka. Podobnie, modele ryzyka kredytowego i rynkowego
instytucji mogg réwniez uwzgledniaé niektére powazne lub skrajne ryzyka. Alternatywnie,
modele kapitatu ekonomicznego instytucji lub inne wskazniki kosztu kapitatu mogg ukazywac te
typy ryzyka.

108. Instytucje powinny okresli¢, do jakiego poziomu sg w stanie dostosowac ilosciowo swoje
obliczenia dot. ryzyka zmiennego wynagrodzenia - czy to na poziomie jednostki gospodarcze;j
lub dalej wzdtuz linii np. do stanowiska handlowego lub nawet do
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poziomu indywidualnego. Instytucje powinny okresli¢ poziom szczegdtowosci, ktory jest
odpowiedni dla kazdego poziomu.

a. llosciowa korekta ryzyka "ex-ante"

109. W celu posiadania prawidtowego i efektywnego systemu wynagrodzen, instytucje bedg
uzywac wielu réznych srodkdw ilosciowych w procesie dostosowania ryzyka. Zazwyczaj, srodki
te bedg oparte na nadrzednych ramach dostosowania ryzyka.

oparty na przychodach netto, w ktérych wszystkie koszty bezposrednie i po$rednie zwigzane z
dziatalnoscig sg pokrywane przez instytucje, nie wykluczajgc kosztéw IT, kosztow statych
grupy, kosztow wyczerpanych zapaséw lub zaprzestania dziatalnosci. Instytucje powinny
upewni¢ sie, ze pule wynagrodzenia nie sg "dopasowywane z dotu" tzn. tak aby spetni¢
pracownicze wymagania wobec wynagrodzenia.

110.  WSsrdd czynnikéw finansowych, ktére powinny byé uzyte jako podstawa do dostosowania
wynagrodzenia zmiennego do ryzyka, instytucja powinna wzigé pod uwage:

* koszty i ilos¢ kapitalu potrzebnego w odniesieniu do rodzajéw ryzyka w swojej
dziatalnosci. Koszty kapitatowe powinny odzwierciedla¢ profil ryzyka danej instytucji.
Wszystkie koszty kapitatowe nalezy rozpatrywa¢ w sposob kompleksowy. Oznacza to,
ze caly kapitat wiasny instytucji powinien by¢ catkowicie przydzielony i pokryty;

* koszt i iloSci ryzyka ptynnosci przyjetego w toku dziatalnosci. Funkcjonowanie
mechanizmu alokacji ptynnosci wymaga przede wszystkim jasnych definicji toleranciji
ryzyka oraz systemu cen transferowych funduszy instytucji. Ten ostatni ma dwa
sktadniki: koszty pozyskiwania funduszy z punktu widzenia zarzgdzania aktywami i
pasywami oraz sktadnik kosztow w postaci krzywej stopy procentowej oraz

* nalezy uwzgledni¢ koszty posrednie ptynnosci (tj. niedopasowane koszty ptynnosci,
koszty warunkowego ryzyka ptynnosci i innych ekspozycji na ryzyko ptynnosci, ktore
instytucja moze miec).

111.  Pule i indywidualne nagrody moga by¢ dostosowane do ryzyka na konkretnych
przyktadach ilosciowych obejmujgcych kapitat ekonomiczny, dochodowo$¢ ekonomiczng,
rentownos¢ aktywdéw wazonych ryzykiem i rentowno$¢ przydzielonego kapitatu witasnego.
Korekty "ex-ante" sg nastepnie ustalane na podstawie analizy wynikéw w poréwnaniu z tymi
$rodkami. Srodki te mogg zapewnié bardziej przejrzysty obraz pracy instytuciji, w poréwnaniu do
Srodkéw opartych jedynie na rachunkowosci.

llosciowe korekty ryzyka typu "ex-ante" wykonane przez instytucje w duzej mierze opierajg sie
na srodkach istniejgcych w ramach instytucji, na ogét uzywanych do innych celéw zarzgdzania
ryzykiem. W wyniku tego, ograniczenia i potencjalne problemy zwigzane z
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tymi srodkami sg réwniez istotne dla procesu wynagrodzenia. Zastosowane korekty
ryzyka powinny korzysta¢ z doswiadczen zdobytych przy radzeniu sobie z tymi
ryzykami w innych kontekstach i powinny by¢ sprawdzane, jak kazdy inny element
procesu zarzgdzania ryzykiem.

b. Srodki jakosciowe dla korekty ryzyka ex-ante

112. Wazne jest, aby elementy jakosciowe ryzyka byly brane pod uwage. Te korekty
"ex-ante" mogg mie¢ miejsce podczas ustalania puli wynagrodzenia w skali catej
instytucji lub jednostki biznesowej lub przy ustalaniu indywidualnego wynagrodzenia.
Jakosciowe korekty "ex-ante" sg wspdlne na poziomie puli i na poziomie
indywidualnym, w przeciwienstwie do korekt ilosciowych, ktore wydajg sie byc
najczesciej obserwowane jedynie na poziomie puli.

Instytucje dokonujg jakosciowych korekt/dostosowan ryzyka, podczas przydzielania /
ustalania wynagrodzen oséb fizycznych poprzez wykorzystanie wywazonych kart
wynikow, ktore wyraznie zawierajg czynniki ryzyka i kontroli, takie jak naruszenie
zgodnosci, naruszenia limitdw ryzyka i podziat kontroli wewnetrznej (np. na podstawie
wynikéw audytu wewnetrznego).

Wytyczne dla Nadzoru
113. Organy nadzoru powinny:

« ustali¢ czy funkcje kontroli i zarzgdzania ryzykiem sg zaangazowane w
okreslanie mechanizmdw korekt ryzyka "ex-ante";

» okresli¢, czy dana instytucja ogranicza swojg catkowitg pule wynagrodzen
zmiennych, jakie jednostki uzywane sg do obliczania takiego ograniczenia i jaki
jest rozmiar tego ograniczenia;

» okresli¢, jak szczegdtowe sg jednostki dostosowania parametréw ryzyka;

* przeanalizowa¢ i sprawdzi¢c wdrozone ramy dziatania w instytucjach aby
zapewni¢ niezbedne kontrole i rbwnowage miedzy podejsciem "od gory" i "od
dotu" stosowanych do obliczania wynagrodzenia zmiennego;

* upewni¢ sie, ze instytucje dokumentujg metody stosowane w celu wdrozenia
korekty ryzyka "ex-ante" w ich procesie wynagradzania;

* przeanalizowa¢ wewnetrzne procedury i protokoty z posiedzeh Komitetu ds.
Wynagrodzen aby zrozumieé, jak czynniki uznaniowe stosowane sg w korekcie
ryzyka ‘"ex-ante" zmiennych skifadnikbw wynagrodzenia na poziomie
indywidualnym lub w obliczaniu puli na poziomie jednostki biznesowej;

» przeanalizowa¢ (jesli sa) przypadki kwestionowania przez personel
wykorzystania czynnikow opartych na wzorach lub na opiniach uznaniowych w
okreslaniu zmiennego sktadnika wynagrodzenia; oraz
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» przeanalizowa¢ polityke i procedury instytucji zapewniajgce, ze instytucja faktycznie
stosuje korekte, ktéra jest wystarczajgco duza, aby znaczaco zmniejszyé rozmiar puli
wynagrodzen w ztych okresach.

4.4, Proces wyptaty wynagrodzen
Wytyczne dla instytuciji

4.4.1. Wynagrodzenie nieodroczone i odroczone

Punkt (9) CRD il Wyptata znacznej czesci zmiennego elementu wynagrodzenia,
np. 40-60 %, powinna by¢ roztozona na odpowiedni okres. Odsetek ten powinien znacznie
rosng¢ wraz ze stazem lub zakresem odpowiedzialnosci osoby otrzymujgcej wynagrodzenie.

[.]

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (h) [...] faktyczna wyptata
Ssktadnikow wynagrodzenia zaleznych od wynikow byta roztoZzona na okres uwzgledniajgcy cykl
koniunkturalny instytucji kredytowej i ryzyko zwigzane z prowadzong przezen dziatalnoScig
gospodarczg;

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (p) znaczna czesé¢, ktora
stanowi co najmniej 40 % zmiennych sktadnikow wynagrodzenia, jest roztozona na okres nie
krotszy niz trzy do pieciu lat i jest wilasciwie dostosowywana do charakteru dziatalnosci,
zwigzanych z nig ryzyk i dziatan danego pracownika. Wynagrodzenie ptatne w ramach
uzgodnien o odroczeniu wypfaty przystuguje nie wczesniej niz to wynika z zasady
proporcjonalnosci. W przypadku zmiennych sktadnikdbw wynagrodzenia opiewajgcych na
szczegolnie duzg kwote odroczeniu wyptaty podlega co najmniej 60 % tej kwoty. Diugosé
okresu odroczenia ustala sie zgodnie z cyklem koniunkturalnym, charakterem dziatalnosci,
ryzykiem z nig zwigzanym oraz dziatalnoscig odnosnych pracownikow;

114. Plan odroczenia jest kluczowy dla poprawy skutkéw dostosowania ryzyka w pakietach
wynagrodzenia, poniewaz pozwala aby czes¢ wynagrodzenia byta skorygowana o realizacje
ryzyka na przestrzeni czasu dzieki korektom ryzyka "ex-post". Mimo, ze wynagrodzenie jest
dostosowywane poprzez korekty ryzyka "ex-ante", ze wzgledu na niepewnos¢, korekty "ex-post”
sg potrzebne do utrzymania petnego dostosowania uzywanych zachet. Mozna to zrealizowac
jedynie wtedy gdy czes¢ wynagrodzenia zostanie odroczona.

115. Plany odroczenia okreslane sg przez rézne elementy: (a) horyzont czasowy odroczenia,
(b) czes¢ wynagrodzenia zmiennego, ktora jest odroczona, (c) predkosé z ktérg odroczone
wynagrodzenie jest przyznawane (proces nabywania uprawnien) oraz (d) okres czasu od
naliczania do wyptaty pierwszej kwoty odroczonej; innym problemem jest forma odroczonego
wynagrodzenia zmiennego (cho¢ nie jest ona zalezna od odroczenia - patrz punkt 4.4.2. ).
Instytucje mogg réznicowa¢ swoje harmonogramy odroczeniowe poprzez zmiane tych pieciu
elementéw. Stosowanie podejscia bardziej rygorystycznego niz jest to konieczne w odniesieniu
do jednego z elementdw moze mie¢ wptyw na doktadnos¢ kontroli nadzorczej dla elementu
drugiego. W kazdym przypadku sposéb
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w jaki instytucja taczy te elementy musi doprowadzi¢ do ustanowienia miarodajnego
harmonogramu odroczen, w ktdorym zachety zwigzane z dlugoterminowym dostosowaniem
ryzyka sg przejrzyste.

a. Horyzont czasowy i nabywanie uprawnien

116. Okres odroczenia zawsze zaczyna sie w momencie zapfaty czesci wynagrodzenia
zmiennego "z gory" i moze byc¢ potgczony albo ze zmiennym wynagrodzeniem w gotéwce lub w
instrumentach. Okres ten konczy sie, gdy ostatnia cze$S¢ wynagrodzenia zmiennego zostaje
nabyta. Minimalny okres odroczenia wynosi od trzech do pieciu lat, w zaleznosci od
potencjalnego wptywu pracownikéw na profil ryzyka instytucji. Rzeczywisty okres odroczenia
powinien by¢ przypisany do obowigzkéw i zadan wykonywanych przez pracownikdow i
oczekiwanych wahan aktywnosci gospodarczej instytucji, co w wielu przypadkach bedzie
oznaczac¢ dtuzszy horyzont czasowy. Przynajmniej dla cztonkéw organu zarzgdzajgcego w jego
funkcjach zarzadzania, instytucja powinna rozwazy¢ dtuzszy okres odroczenia.

b. Proces nabywania uprawnien

117. Nabywanie uprawnien typu "pro-rata” (lub pfatnos¢) oznacza np. ze dla okresu
odroczenia wynoszgcegdo trzy lata, na koncu lat n +1, n +2 i n +3, nabywana przez pracownika
jest 1 / 3 odroczonego wynagrodzenia, jezeli koniec n jest momentem, w ktérym dokonuje sie
oceny wynikéw, w celu ustalenia wynagrodzenia zmiennego. Zatgcznik 3 do niniejszych
wytycznych zawiera schemat pokazujgcy przyktad roztozenia "pro-rata" w systemie odroczenia,
w ktorym 60% wynagrodzenia zmiennego jest odroczone (rysunek pierwszy).

118. W kazdym przypadku nabywanie uprawnien nie powinno odbywac sie czesciej niz raz w
roku (np. nie co szes$¢ miesiecy), poniewaz wyzsze czestotliwosci nie pozwalajg na wiasciwg
ocene ryzyka i tym samym, korekty "ex post" wynagrodzenia.

c. Czes¢ do odroczenia

119. Czes¢ wynagrodzenia zmiennego, ktéra musi zosta¢ odroczona waha sie od 40 do 60%,
w zaleznosci od wpltywu jaki pracownik (lub kategoria pracownikow) moze mie¢ na profil ryzyka
instytucji oraz wykonywane obowigzki i zadania, w =zaleznosci od kwoty zmiennej
wynagrodzenia. Jezeli instytucja zdecyduje sie ustali¢ czes¢, ktéra jest odroczona w formie
narastajgcej (kaskadowej) kwoty bezwzglednej (a nie w formie procentu od catkowitego
wynagrodzenia zmiennego - np. czes¢ od 0 do 100: 100% z gory, czes¢ od 100 do 200: 50% z
gory i reszta odroczona, czes¢ powyzej 200: 25% z gory i reszta zostaje odroczona ...), organ
nadzoru oceni, czy na podstawie $redniej wazonej, takie instytucje przestrzegajg progéw od 40
do 60%.

d. Okres pomiedzy rozliczeniem a uzyskaniem odroczonej kwoty

120. W celu zapewnienia wiasciwej oceny wynikéw dziatania, a zatem, aby dokonac
wiasciwej korekty o ryzyko typu "ex-post", pierwsza czes$¢ odroczona nie moze by¢ wyptacona
zbyt szybko po okresie naliczania. Aby odroczenie byto naprawde
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skuteczne w odniesieniu do zachecania personelu, pierwsza kwota nie powinna by¢ przyznana
wczesniej niz 12 miesiecy po okresie naliczania. Zobacz rowniez dane na pierwszym rysunku w
zatgczniku nr 3 w sprawie roztozenia typu "pro-rata".

4.4.2. Gotéwka w stosunku do instrumentéw

Punkt (7) CRD Il [...] W celu dalszego dostosowania zachet znaczna czes¢
zmiennych wynagrodzen wszystkich pracownikéw objetych tymi wymogami powinna sktadac
sie z akcji danej instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjnej, instrumentéw zwigzanych z tymi
akcjami, lub — w przypadku nienotowanych na gietdzie instytucji kredytowych lub firm
inwestycyjnych — innych odpowiadajgcych im instrumentéw niepienieznych oraz w stosownych
przypadkach innych dlugoterminowych instrumentéw finansowych, kitére odpowiednio
odzwierciedlajg jakos¢ kredytowg instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjnej. Powinno byé
mozliwe, aby instrumenty te obejmowaty instrumenty kapitatowe, ktére w przypadku napotkania
przez instytucje powaznych problemow finansowych bylyby zamieniane na udziaty lub w inny
sposob odpisywane. Gdy dana instytucja kredytowa nie wydaje dlugoterminowych
instrumentéw finansowych, powinna mie¢ mozliwos¢ wyptacania znaczacej czesci zmiennych
wynagrodzen w postaci akcji, instrumentéw z nimi zwigzanych lub innych odpowiadajgcych im
instrumentéw niepienieznych. Panstwa czionkowskie lub ich wlasciwe organy powinny mieé
mozliwos¢ wprowadzania ograniczen co do rodzajéw i formy tych instrumentéw lub
zakazywania niektorych z nich w stosownych przypadkach.

Punkt (9) CRD il [..] Ponadto znaczng cze$¢ zmiennego skfadnika
wynagrodzenia powinny stanowi¢ akcje instytucji kredytowej czy tez firmy inwestycyjnej albo
instrumenty z nimi zwigzane, w zaleznosci od struktury prawnej danej instytucji kredytowej lub
firmy inwestycyjnej lub — w przypadku nienotowanej na gietdzie instytucji kredytowej lub firmy
inwestycyjnej — innych odpowiadajgcych im instrumentow niepienieznych oraz w stosownych
przypadkach innych dlugoterminowych instrumentéw finansowych, ktére odpowiednio
odzwierciedlajg jako$¢ kredytowg instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjnej. W tym
kontekscie ogromne znaczenie ma zasada proporcjonalnosci, gdyz nie zawsze wiasciwe moze
by¢ zastosowanie tych wymogéw do matych instytucji kredytowych i przedsiebiorstw
inwestycyjnych. Uwzgledniajgc ograniczenia dotyczgce wysokosci zmiennego wynagrodzenia
wyptacanego z gory gotowka, nalezy ograniczy¢ wysokos¢ zmiennego wynagrodzenia, ktore
mozna wypftacaé w gotowce lub w postaci ekwiwalentu pienieznego niepodlegajgcego
odroczeniu, tak, aby w dalszym stopniu dostosowac osobiste cele pracownikéw do
dtugoterminowych intereséw instytucji kredytowej lub firmy inwestycyjnej.

Zalgcznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23

(o) znaczna czes¢ kazdego zmiennego wynagrodzenia, wynoszgca co najmniej 50 %, sktada
sie z nastepujgcych sktadnikéw w odpowiedniej rownowadze:

(i) akcje lub odpowiadajgce im tytuty wtasnosci podlegajace strukturze prawnej danej instytuciji
kredytowej lub zwigzane z nimi instrumenty albo odpowiadajgce im instrumenty niepieniezne,
w przypadku nienotowanej instytucji kredytowej; oraz (ii) w stosownych przypadkach inne
instrumenty w rozumieniu art. 66 ust. 1a lit. a), ktére odpowiednio i w sposéb ciggly
odzwierciedlajg jakos¢ kredytowg instytucji kredytowej. Instrumenty, o ktérych mowa w
niniejszej literze, podlegajg wtasciwej polityce wstrzymywania stuzgcej dostosowaniu zachet do
dtugoterminowych intereséw danej instytucji kredytowej. Panstwa czionkowskie lub ich
wiasciwe organy mogg wprowadzac¢ ograniczenia co do rodzajéw i formy tych instrumentow lub
zakazac¢ niektorych z nich w stosownych przypadkach.
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Litera ta ma zastosowanie zaréwno do czesci odroczonego skitadnika wynagrodzenia
zmiennego zgodnie z lit. p), jak i do czesci nieodroczonego wynagrodzenia zmiennego;

Artykut 22 dyrektywy 2006/48/WE, punkt 4 Komitet Europejskich Organow
Nadzoru Bankowego zapewnia miedzy innymi, wytyczne: [...] (b) okreslajgce instrumenty, ktére
mogg by¢ uznane za instrumenty w rozumieniu pkt 23 lit. o) ppkt (ii) zatacznika V,
odzwierciedlajgce w odpowiedni sposob jakos¢ kredytowg instytucji kredytowej w rozumieniu
pkt 23 lit. 0) tego zatgcznika.

a. Rodzaje instrumentéw

121. Do celéw niniejszych wytycznych (oraz, jak okre$lono w Zatgczniku V do CRD),
instrumenty mogg by¢ rozumiane jako instrumenty, ktére nalezg do jednej z nastepujgcych
dwaoch kategorii:

» akcje lub odpowiadajgce im tytuly wiasnosci podlegajgce strukturze prawnej danej
instytucji kredytowej lub zwigzane z nimi instrumenty albo odpowiadajgce im instrumenty
niepieniezne, w przypadku nienotowanej instytuciji kredytowej; 2***; oraz

* inne instrumenty w rozumieniu artykutlu 66 ustep 1a litera a) CRD, w stosownych
przypadkach, ktére odzwierciedlajg jako$¢ kredytowg instytucji kredytowej w przypadku
utrzymania ciggtosci dziatania.

Niniejszy wymog pozostaje bez uszczerbku dla krajowego prawa spotek i ram prawnych ktére,
miedzy innymi, mogg wprowadza¢ ograniczenia catkowitej ilosci instrumentéw, ktére
akcjonariusz moze posiada¢ (np. moze tak by¢ w przypadku instytucji spotdzielczych). W
podejmowaniu decyzji o wielkosci i rodzaju stosowanych instrumentéw, instytucje mogg wzig¢
pod uwage ich wptyw na strukture zarzgdzania instytucja.

122. W stosownych i mozliwych do =zastosowania przypadkach, czes¢ zmienna
wynagrodzenia, ktéra wyptacana jest w instrumentach (albo z géry lub w formie odroczonej)
musi by¢ odpowiednio wywazonym potgczeniem obu kategorii.

123. Jednym z podstawowych celéw wynagradzania pracownikdw za pomocg instrumentow
jest wprowadzenie pracownikdw na pozycje wiasciciela aby ujednolici¢ interes pracownikéw z
interesem zainteresowanych stron, zwlaszcza wiascicieli. Stanowisko stwarzajgce wrazenie
"posiadania” instytucji stanowi dla pracownikéw zachete do zwiekszania wartosci instytucji. Ta
wartos¢ dodana zostanie odzwierciedlona w wartosci instrumentéw.

2% W kontekscie grupowym, instytucje zalezne nienotowane mogg mie¢ mozliwos¢
wykorzystania instrumentéw wyemitowanych przez spotke dominujaca.
25 Indeksy nie mogg by¢ stosowane jako punkt odniesienia dla wartosci instytucji.
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124. Dostepnos¢ instrumentdw w ramach pierwszej kategorii jest uzalezniona od formy
prawnej instytucji. W przypadku instytucji w formie prawnej bedacej spotkg akcyjng, akcje lub
udziaty lub instrumenty z nimi zwigzane sg w stanie dostosowacl interesy wiascicieli i
pracownikow. Instrumenty zwigzane z udziatami to te instrumenty, ktérych warto$¢ opiera sie na
aprecjacji wartosci rynkowej akcji, a dla ktérych ceny akcji sg punktem odniesienia, np. prawa
do aprecjacji warto$ci akcji, rodzaje udziatéw "syntetycznych".

125. Dla wielu instytucji, ktére nie sg spotkami akcyjnymi, instrumenty zwigzane z udziatami
nie sg dostepne ze wzgledu na ich forme prawng. Nawet dla spétek nienotowanych moze by¢
trudno okre$li¢ ceny udziatéw, ktore reprezentujg wartos¢ instytucji, gdy nie ma dostepnej ceny
rynkowej. W tych przypadkach mogg by¢ uzyte instrumenty alternatywne, rowniez te oparte na
pulach srodkéw pienieznych, ktére odzwierciedlajg warto$¢ instytucji i odnoszg taki sam
zamierzony efekt jak instrumenty zwigzane z akcjami. W odréznieniu od akcji i instrumentéw
zwigzanych z akcjami, warto$¢ tych réwnowaznych bezgotéwkowych instrumentéw jest
okredlana przez strone trzeciag, a nie przez gietde. Instrumenty, inne niz akcje lub instrumenty
zwigzane z akcjami, powinny posiada¢ porownywalne funkcje do akcji pod wzgledem ich
zdolnosci absorpcji strat. Do alternatywnych instrumentéw, takich jak plany fantomowe oparte
na wycenie strony trzeciej, wazne jest, aby wartos¢ instytucji byta okreslona poprawnie i
zrozumiale. W celu odzwierciedlenia biezgcej wartosci instytucji w tych alternatywnych
instrumentach, warto$¢ instytucji musi by¢ okreslona bezposrednio w momencie przyznawania i
przed nabyciem przez pracownikéw odpowiednich uprawnien, a przed okresem odroczenia.
Negatywny rozwdj wartosci instytucji bedzie wiec odzwierciedlony w wartosci tych
alternatywnych instrumentow.

Ani dywidendy ani odsetki nie sg wyptacane w tego rodzaju instrumentach przed nabyciem
uprawnien przez pracownikow.

CEBS bedzie monitorowa¢ zmiany przepiséw i rozwdj rynkédw w odniesieniu do tych
alternatywnych instrumentow i jesli to konieczne, dostarczy dalszych wskazéwek dotyczgcych
korzystania z tych instrumentéw w ramach wynagrodzenia.

126. Druga kategoria odnosi sie do konkretnego podzbioru instrumentéw hybrydowych tzw.
Poziomu 1 (Tier 1), ktére sg opisane w artykule 66, ustep 1a litera a) CRD: instrumenty ktére
muszg zosta¢ przeksztatcone w sytuacjach nadzwyczajnych i mogg zostaé przeksztatcone z
inicjatywy wtasciwych organéw w dowolnym czasie w oparciu o sytuacje finansowg i sytuacje
dotyczgcg wypftacalnosci emitenta w pozycje funduszy wtasnych podstawowych, o ktérych
mowa w art. 57 lit. a), CRD? , we wczesdniej okreslonym zakresie.

%Dla tych podstawowych funduszy wtasnych, ktére mozna uwzgledni¢ w bazie kapitatowej w
dowolnych granicach, CEBS opublikowata dniu 14 czerwca 2010 r. Wytyczne Wdrazania
dotyczgce instrumentéw, o ktérych mowa w artykule 57 (a) dyrektywy 2006/48/WE
przeksztatconej, dostepnej na stronie http://www.c-ebs.org/Publications.aspx.
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127. CEBS juz opublikowat wytyczne dotyczgce hybrydowych instrumentow
kapitatowych w dniu 10 grudnia 2009 roku®’. Wytyczne te uzupetniajg CRD, opisujac
kryteria kwalifikacji hybrydowych instrumentéw kapitalowych do funduszy wtasnych
podstawowych. W przypadku instrumentéw w rozumieniu artykutu 66 ustep 1a litera a),
wytyczne okres$lajg opisane cechy np. w kategoriach konwersji na instrumenty, o
ktérych mowa w artykule 57 (a) CRD. W wyniku tego, te instrumenty beda, w
przypadku ryzyka spadku, rozdzielaty straty rbwnomiernie pomiedzy akcjonariuszami
od daty emisji tych instrumentow.

b. Polityka wstrzymywania

128. W celu uzyskania niezbednego dostosowania ryzyka dla instrumentéw, zasady
wstrzymywania powinny by¢ okreslone w polityce wynagrodzen instytucji. Instytucja
powinna by¢é w stanie wyjasni¢, w jaki sposob zasady wstrzymywania odnoszg sie do
innych srodkéw dostosowania ryzyka w ogolnej polityce wynagrodzen i powinna umiec
wyjasnié, czy i w jaki sposob odréznia sie instrumenty wyptacane z géry od
instrumentéw odroczonych.

Okres wstrzymywania, jako najwazniejszy element polityki wstrzymywania (retencji), sg
zwigzane z nabywaniem uprawnien do instrumentow.

W przypadku instrumentow stosowanych "z gory", okresy wstrzymywania sg jedynym
mechanizmem dostepnym do podkreslenia réznicy miedzy Srodkami pienieznymi
wyptacanymi "z géry" a instrumentami przyznawanymi "z géry" w celu dostosowania
zachet do dlugofalowego interesu instytuciji.

W przypadku instrumentéw odroczonych, okresy wstrzymywania nastepujg po nabyciu
kazdej czesci (patrz réwniez koncepcje w Zatgczniku 1, a drugi schemat w zatgczniku 3
ilustruje te pojecia). Organy nadzorcze ustalg, czy okresy wstrzymywania proponowane
przez instytucje uznaje sie za wystarczajgce i odpowiednie.

129. Minimalny okres wstrzymywania powinien by¢ wystarczajgcy do dostosowania
zachet do dtugofalowych intereséw instytucji. R6zne czynniki mogg sugerowaé, czy
termin ten ma by¢ dluzszy, czy krétszy. Na przykifad, kiedy miejsce ma okres
odroczenia dluzszy niz minimalny, ktéry wynosi trzy lata dla Okreslonego Personelu
majgcego mniejszy wpltyw oraz wynoszgcy pie¢ lat dla Okreslonego Personelu
majgcego najwyzszy istotny wptyw, lub w przypadku oceny wynikéw pracownikéw
instytucji na przestrzeni wieloletniego okresu naliczania przy wiasciwym poziomie
doktadnosci  korekt ‘"ex-ante", instytucie mogg odpowiednio skrociC okres
wstrzymywania dla instrumentéw odroczonych. Z drugiej strony, diuzszy okres moze
by¢ rozpatrywany w przypadkach

%" 33 one dostepne na stronie http:/www.c-ebs.org/Publications.aspx
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gdy ryzyko wynikow moze zmaterializowac sie po uptywie minimalnego okresu wstrzymywania.
Ponadto, nalezatoby stosowac diuzsze okresy wstrzymywania dla pracownikéw z najbardziej
istotnym wptywem na profil ryzyka instytuciji.

130. Jest mozliwe, aby okres wstrzymywania trwat przez okres krétszy niz okres odroczenia
wynoszacy minimum trzy do pieciu lat stosowany do instrumentow, ktére nie sg wyptacane z
gory. Jednakze, jako przykfad proporcjonalnosci dla najwyzszej kadry kierowniczej, duze i
ztozone instytucje powinny rozwazy¢ zastosowanie okresu wstrzymywania instrumentéw
wyptacanych "z gory", ktéry wykracza poza okres odroczenia dla instrumentéw odroczonych.

131. Instrumenty powinny byé wyceniane w dniu przyznania (na koniec okresu naliczania)
tych instrumentoéw - w innym razie byloby to sprzeczne z interesami dtugofalowymi instytuciji.
Wartoé¢ ta jest podstawg do okreslenia liczby poczgtkowej instrumentow i pdzniejszych korekt
"ex-post" liczby tych instrumentow.

132. Wazne jest, aby podkresli¢, ze pfatnosé instrumentow "z géry", nawet przy minimalnym
okresie wstrzymania np. 3 lat, nie jest rbwnoznaczna z odroczeniem wyptaty instrumentéw.
Instrumenty pfatne z gory nalezg do pracownika (nabyt on do nich uprawnienia), co oznacza, ze
nie majg zastosowania do nich mechanizmy typu "malus” (obnizenia wynagrodzenia). Mimo, ze
pracownik nie moze zby¢ instrumentéw przez okres 3 lat, instytucja nie moze zmieni¢ liczby
instrumentéw mu przyznanych. Odwrotnie jest w przypadku instrumentéw odroczonych -
podlegajg one korekcie o ryzyko "ex-post" ze wzgledu na testowanie "z dotu" podstawowych
wynikow, co moze prowadzi¢ do zmniejszenia liczby instrumentdw, ktére zostang ostatecznie
wyptacone (patrz nizej od pkt 134).

Réznica ta jest przedstawiona w drugim rysunku w Zatgczniku 3.
c. Minimalna czes$¢ instrumentéw i ich dystrybucja w czasie

133.  Koniec podpunktu (o) Zatacznika V, punkt 23, méwi o tym, ze co najmniej 50 % kazdego
wynagrodzenia zmiennego sktada sie z instrumentéw powigzanych z akcjami lub udziatami.
Wymadg ten jest rowniez stosowany zaréwno do czesci omawianego odroczonego sktadnika
wynagrodzenia zmiennego, jak i do czesci nieodroczonego wynagrodzenia zmiennego.
Oznacza to, ze minimalny prog 50% dla instrumentéw musi by¢ zachowany zaréwno do czesci
odroczonej, jak i nie odroczonej skfadnika wynagrodzenia zmiennego; innymi stowy, instytucje
muszg stosowaé te same proporcje miedzy wybranymi instrumentami a srodkami pienieznymi w
ich tgcznym wynagrodzeniu zmiennym ptatnym zaréwno z gory, jak i w formie odroczone;.

Przyktady:

+ Prawidlowe praktyki: W przypadku niektorych kategorii wkasnego Okreslonego
Personelu instytucja ustala proporcje 50 / 50 miedzy instrumentami a gotéwkg dla
zmiennego wynagrodzenia, w potgczeniu z planem 60% odroczenia (ij. 40% nie
odroczonego wynagrodzenia zmiennego). Oznacza to wyptate "z goéry" w stosunku
20/20 - instrumenty/gotowka (tj. 50% z 40). Odroczona czes¢ sktada sie z proporciji
instrumenty/gotéwka wynoszacej 30/30
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+ Prawidlowe praktyki: W przypadku niektérych kategorii witasnego Okreslonego
Personelu instytucja ustala proporcje 70 / 30 instrumenty/gotowka dla wynagrodzenia
zmiennego w potgczeniu z 40% planem odroczenia (t. 60% nie odroczonego
wynagrodzenia zmiennego). Oznacza to wyptate "z gory" w stosunku 42/18-
instrumenty/gotowka (t. 70% =z 60). Odroczona czes$¢ sktada sie z proporcji
instrumenty/gotéwka wynoszgcej 28/12

+ Niewlasciwe praktyki: Jesli dla pewnej kategorii Okre$lonego Personelu, instytucja
ustala proporcje 50/ 50 instrumenty/gotdowka dla wynagrodzenia zmiennego w
potaczeniu z 40% planem odroczenia to instytucja nie moze zdecydowac¢ o wyptacie 50
"z gory" w gotowce i 10 w instrumentach, co prowadzi do odroczonego wynagrodzenia
wynoszgcego 40 w instrumentach.

+ Niewlasciwe praktyki: Jesli dla pewnej kategorii Okres$lonego Personelu, instytucja
ustala proporcje 70/ 30 instrumenty/gotdéwka dla wynagrodzenia zmiennego w
potaczeniu z 50% planem odroczenia to instytucja nie moze zdecydowac¢ o wyptacie 50
"z géry" w instrumentach i 0 w gotéwce, co prowadzi do odroczonego wynagrodzenia
wynoszgcego 20 w instrumentach i 30 w gotéwce.

W Zatgczniku 3, podano przykiad takiego rownego podziatu instrumentéw w okresie nie
odroczonym oraz odroczonym (drugi rysunek).

4.4.3. Wiaczenie ryzyka na zasadzie "ex-post" do wynagrodzenia zmiennego.

Zatacznik V, Sekcja 11 Dyrektywy 2006/48/WE, punkt 23 (q) wynagrodzenie
zmienne, w tym réwniez jego odroczona czesc¢, jest wyptacane lub nabywa sie do niego
uprawnienia tylko woéwczas, jezeli ma ono zréwnowazony charakter w stosunku do sytuaciji
finansowej catej instytucji kredytowej oraz jest uzasadnione wynikami tej instytucji kredytowej,
jednostki przedsiebiorstwa i zainteresowanego pracownika.

Bez uszczerbku dla ogdlnych zasad krajowego prawa zobowigzan i prawa pracy fgczne
wynagrodzenie zmienne jest generalnie znacznie zmniejszane w sytuacji, gdy instytucja
kredytowa uzyskuje stabsze lub ujemne wyniki finansowe, z uwzglednieniem [...] zmniejszenia
wyptat kwot zarobionych wczesniej, miedzy innymi poprzez obnizenie wynagrodzenia (tzw.
malus) lub odebranie wcze$niej wyptaconej premii (tzw. clawback);

a. Wyrazne korekty ryzyka "ex-post”

134. Po przyznaniu pracownikowi poczgtkowej czesci zmiennej wynagrodzenia, i po wypfaceniu
czesci "z gory", instytucja nadal bedzie mogta dostosowaé, w drodze redukcji, wynagrodzenie
zmienne na przestrzeni czasu i zaleznie od biezacych wynikdéw pracownika. Jest to element
korekty ryzyka "ex-post" absolutnie niezbedny do usprawnienia petnego dostosowania
polityki wynagrodzen z podejmowanym ryzykiem.
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135. Korekta ryzyka "ex-post" jest wyraznym mechanizmem dostosowania ryzyka,
przez ktére instytucja sama dostosowuje wynagrodzenie pracownika poprzez klauzule
typu "malus/clawback" (np. poprzez obnizenie wynagrodzenia w gotéwce lub poprzez
przyznanie mniejszej liczby instrumentow). Korekta ryzyka "ex-post" powinna by¢
zawsze zwigzana z wynikami: techniki, ktére stosowane sg np. w oparciu o kwote
dywidend lub zmiane cen akcji nie sg wystarczajgce. W zwigzku z tym korekty ryzyka
"ex post" sg czesto nazywane "korektami wynikow", poniewaz sg one odpowiedzig na
rzeczywiste wyniki ryzyka dziatan pracowniczych. Srodki dotyczace wynikéw
podejmowane na tym etapie pozwalajg instytucji na przeprowadzenie analizy (oraz
testowania z dotu), czy jej poczatkowe korekty ryzyka "ex-ante" byty prawidtowe.
Instytucje powinny zapewnié, ze istnieje zwigzek pomiedzy pierwszym pomiarem
wynikéw a wynikami testowania z dotu (wstecznego). Tak wiec, zakres koniecznych
korekt ryzyka "ex-post” jest zalezny od jakosci (doktadnosci) korekt ryzyka "ex-ante".

136. Mechanizm zwany "malus" jest sposobem wdrozenia systemu dostosowania
ryzyka zmniejszajgcym wartos¢ czesci wynagrodzenia odroczonego, po uwzglednieniu
rzeczywistych wynikow instytucji jako catosci, jednostki biznesowej i, w miare
mozliwosci pracownika. Wplyw tego rodzaju korekty o ryzyko "ex post" nie moze byc¢
zwiekszony poprzez wyptacanie sztucznie wysokiego odsetka (powyzej stawek
rynkowych) w gotdwce czesci odroczonej wynagrodzenia pracownika. Mechanizm
"malus" dziata poprzez wptyw na proces nabywania uprawnien i nie moze dziata¢ po
uptywie okresu odroczenia. Ponadto mechanizm "clawback" moze byé sposobem na
uzyskanie korekty ryzyka "ex-post" w odniesieniu do wynagrodzenia zmiennego (patrz
réwniez "Pojecia" w zatagczniku 1).

137. Instytucje mogag korzystac z okreslonych kryteriéw, wedtug ktorych zastosowanie
majg zarowno mechanizmy "malus" (zarowno do czesci gotéwkowej jak i do
instrumentéw odroczonej czesci wynagrodzenia), jak i "clawback". Kryteria te powinny
obejmowacé na przyktad:

a. przyktady niewtasciwego zachowania lub powaznego btedu popetnionego
przez pracownika (np. naruszenie kodeksu postepowania i innych przepiséow
wewnetrznych, zwlaszcza w odniesieniu do ryzyka);

b. przypadki gdy instytucja lub jednostka biznesowa odnotowuje znaczny
spadek wynikow finansowych (wskazniki szczegdlowe muszg by¢
zastosowane);

c. przypadki gdy instytucja lub jednostki biznesowa, w ktérej pracownik
pracuje odnosi znaczne niepowodzenia w zarzgdzaniu ryzykiem;

d. istotne zmiany w sytuacji gospodarczej instytucji lub ustawowej bazie
kapitatowe.
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Mechanizm "clawback" zwykle dziata w przypadku oszustwa lub informacji wprowadzajgcych w
btgd. W stosownych przypadkach instytucje powinny stosowa¢ klauzule mechanizmu
"clawback" jako dodatek do dwdch przypadkéw wspomnianych powyzej np. wynagrodzenie
otrzymane z naruszeniem CRD i niniejszych wytycznych.

138. Podobnie do korekty ryzyka "ex-ante" i korekty ryzyka "ex-post" mechanizm ten moze
opiera¢ sie na zardwno na przestankach iloSciowych jak i na ocenie uznaniowej. Zaletg metody
uznaniowej jest to, ze oceniajgcy mogag uwzgledni¢ okolicznosci, ktére sg trudne do uchwycenia
w podejsciu opartym na wzorach.

139. Aby mieé najwiekszy wptyw na zachecanie pracownikdéw, zmienne powinny mierzy¢
wyniki jak najblizej do poziomu podejmowanych przez pracownika decyzji, ktére podlegajg
dostosowaniu ryzyka "ex-post". Na przyktad, zmienne dla wyzszej kadry kierowniczej powinny
by¢ prawdopodobnie zalezne do wynikéw instytucji jako catosci, lub wynikow jednostki albo
decyzji, ktére zostaty ustalone przez strategie kierownictwa. W innym przypadku, zmienne dla
kierownika ds. kredytow opieratyby sie idealnie na kredytach udzielonych lub monitorowanych
przez te osobe. Zmienne dla kierownika odpowiedzialnego za jednostke biznesowg idealnie
bazowatyby na wynikach jego jednostki.

b. Dostosowania domniemane

140. Gdy wynagrodzenie zmienne ma posta¢ instrumentdw, ostateczna wyptata dla
pracownika czeSciowo uzalezniona bedzie od cen rynkowych podlegajgcych wahaniom w
okresie odroczenia lub wstrzymania. Taka doraZzna korekta wynagrodzenia nie jest zwigzana z
zadng z decyzji instytucji, ale zwigzana jest z formg, ktéra jest stosowana do wyptaty tego
wynagrodzenia. W zadnym wypadku wzrost/spadek cen akcji nie jest uznawany za
wystarczajgcy jako forma korekty ryzyka "ex-post". Zawsze powinna istnie¢ forma wyraznej
korekty o ryzyko z inicjatywy instytucji. Powinno tak by¢ poniewaz zmiany cen mogg by¢
zalezne od wielu innych czynnikéw niz tylko od wynikéw dziatalnosci cztonkéw personelu. W
przypadku personelu nie bedgcego personelem wyZzszego szczebla, moze nie byé
bezposredniego zwigzku pomiedzy ich decyzjami a wartoscig instytuciji.

141. Okres wstrzymania wplywa na bodzce zwigzane z podejmowaniem ryzyka przez
pracownikow tylko poprzez wydtuzenie okresu, w ktérym dostosowania domniemane mogg mie¢
miejsce. Dlatego okres wstrzymania sam w sobie nigdy nie moze by¢ wystarczajgcy do
opracowania korekty o ryzyko "ex-post" w odniesieniu do instrumentéw. Okres wstrzymywania
nie zastepuje dtuzszego okresu odroczenia.

c. Mozliwos¢ korekty w gore

142.  Symetria miedzy wynagrodzeniem a wynikami pomiaru ryzyka ma dwa istotne wymiary.
Po pierwsze, zmienne wynagrodzenie musi by¢ wystarczajgco elastyczne, aby moc zejs¢ do
zera, jesli wyniki okazg sie niespodziewanie negatywne (patrz wyzej). Z drugiej strony, powstaje
pytanie, czy mogg one wzrosngc¢ powyzej kwoty pierwotnie ustalonej i przyznanej, jezeli wyniki
te sg nadspodziewanie dobre.
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143. Odpowiedz jest prosta w przypadku instrumentéw, poniewaz ich cena rynkowa
moze wzrosng¢, wiec posrednio bedg one podlega¢ zmianom swojej wartosci w obu
kierunkach.

144. Pytanie staje sie bardziej skomplikowane w odniesieniu do wyraznej korekty
ryzyka "ex-post" (zaréwno w przypadku gotéwki, jak i instrumentow). Jako gtéwng
zasade uznaje sie, ze metody typu "malus" (obnizenie wynagrodzenia) lub "clawback"
(odebranie wczesniej wyptaconej premii) zazwyczaj powodujg zmniejszenie wartosci
wynagrodzenia zmiennego. W zadnym wypadku korekta ryzyka "ex-post" nie prowadzi
do zwiekszenia odroczonej czesci. Kiedy pracownik jest narazony zaréwno na
pozytywne, jak i negatywne skutki dystrybucji wynikéw, bedzie on zachecany do
podejmowania wiekszego ryzyka niz to, ktére mozna uzna¢ za rozsgdne z punktu
widzenia nadzoru.

Wytyczne dla Nadzoru
145. Organy nadzoru powinny:

» sprawdzi¢ horyzont czasowy obowigzujgcych harmonograméw odroczenia i
zobaczy¢ jak odnosi sie on do catkowitego horyzontu czasowego dla danego
zmiennego sktadnika wynagrodzenia, tj. catkowity horyzont okresu (6w)
naliczania, okres odroczenia oraz okres wstrzymania, jezeli nie pokrywajg sie z
okresem odroczenia. Ten tgczny horyzont czasowy powinien odzwierciedla¢ cykl
biznesowy instytucj;

+ zbada¢ historyczne dane dotyczace wynagrodzenia, ktére majg zostaé
ujawnione przez instytucje i ktdre zwigzane sg z odroczeniem i systemami
wynagrodzeh zwigzanych z akcjami, aby sprawdzié¢, jak poszczegdlne progi
liczbowe byty przestrzegane;

* przeanalizowa¢ kombinacje instrumentow zwigzanych z akcjami, ktore
stosowane sg przez instytucje w celu osiggniecia progu 50%, aby w odpowiedni
sposéb odzwierciedli¢ dugoterminowe interesy danej instytuciji;

+ sprawdzi¢, czy wyrazna korekta ryzyka "ex-post" jest zdefiniowana i
szczegotowa;

* przeanalizowaé, czy wyrazne korekty ryzyka "ex-post" opierajg sie na ocenie
wynikéw pracownika, sprawdzi¢ kryteria stosowane do pomiaru wynikéw
pracownika (srodki ilosciowe, srodki uznaniowe i rbwnowage miedzy nimi) i
sprawdzi¢, czy odroczone wynagrodzenie zmienne zostato przyznane czy nie w
odpowiednich przypadkach;

+ sprawdzi¢, czy mechanizm obnizenia wynagrodzenia (tzw. "malus") zostat
zastosowany zarowno do czesci Srodkow pienieznych, jak i zwigzanych z
akcjami w odroczonym wynagrodzeniu zmiennym oraz do kryteriéw, na ktérych
opiera sie "malus";

+ sprawdzi¢, czy korekty ryzyka "ex-post" nie spowodujg zwiekszenia
wynagrodzenie zmiennego; oraz
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* przeanalizowa¢ (jesli istotne) przypadki kwestionowania zastosowania mechanizmu
"malus" przez pracownikéw.

5. UJAWNIANIE INFORMACJI
Wytyczne dla instytucji

5.1. Filar 3 Ujawnienia zewnetrzne

Punkt (21) CRD Il Dobre struktury zarzgdzania, przejrzystos¢ i ujawnianie
informacji sg podstawowymi warunkami prawidtowej polityki wynagrodzen. Aby struktury
wynagrodzen i zwigzane z nimi ryzyko byty dostatecznie przejrzyste dla rynku, instytucje
kredytowe i przedsiebiorstwa inwestycyjne powinny ujawnia¢ do publicznej wiadomosci
szczegbtowe informacje na temat ich polityki i praktyk w zakresie wynagrodzeh oraz
globalnych (ze wzgledu na poufnosé) kwot otrzymywanych przez tych pracownikow, ktorych
dziatalnos¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka danej instytucji kredytowej lub firmy
inwestycyjnej. Informacje te powinny zosta¢ udostepnione wszystkim zainteresowanym
stronom (akcjonariuszom, pracownikom i opinii publicznej). Obowigzek ten powinien jednak
pozostawac bez uszczerbku dla dyrektywy 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
24 pazdziernika 1995 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zakresie przetwarzania danych
osobowych i swobodnego przeptywu tych danych.

Zatacznik Xll czes¢ 2 Dyrektywy 2006/48/WE, nowy pkt 15

Podaje sie do wiadomosci publicznej nastepujgce informacje, wraz z regularnymi, przynajmniej
corocznymi aktualizacjami, dotyczgce polityki i praktyk instytucji kredytowej w zakresie
wynagrodzen dla kategorii pracownikoéw, ktérych dziatalnos¢ zawodowa ma istotny wptyw na
profil ryzyka instytucji kredytowe;:

(a) informacje dotyczace procesu podejmowania decyzji stosowanego przy ustalaniu
polityki wynagrodzen, w tym — w stosownych przypadkach — informacje na temat skfadu i
zakresu zadan komisji ds. wynagrodzen, konsultanta zewnetrznego, z ktérego ustug
skorzystano przy ustalaniu polityki wynagrodzen, oraz roli odpowiednich zainteresowanych
stron;

(b) informacje na temat powigzania miedzy wynagrodzeniem a wynikami;

(c) najwazniejsze informacje na temat cech charakterystycznych systemu wynagrodzen, w
tym informacje na temat kryteribw stosowanych przy pomiarze wynikow i korygowania tych
wynikéw o ryzyko, na temat polityki odraczania wyptaty i kryteriéw przystugiwania;

(d) informacje na temat kryteribw dotyczacych osigganych wynikdw, stanowigcych
podstawe uprawnien do akcji, opcji na akcje lub zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia;

(e) gtébwne parametry oraz uzasadnienie wszelkiego rodzaju systemu sktadnikéw
zmiennych i wszelkich innych swiadczeh niepienieznych;

() zbiorcze informacje dotyczace wysokosci wynagrodzenia, w rozbiciu na obszary
dziatalnosci przedsiebiorstwa

(9) informacje ilosciowe na temat wynagrodzen w ujeciu globalnym, z rozbiciem na wyzszg
kadre kierowniczg i pracownikéw, ktérych dziatania majg istotny wptyw na

71




profil ryzyka instytucji kredytowej, zawierajgce nastepujace dane:

(i) wysokos¢ wynagrodzen za dany rok obrotowy w rozbiciu na wynagrodzenie state i zmienne
oraz liczba 0sdb je otrzymujgcych;

(i) wysokos¢ i posta¢ wynagrodzenia zmiennego w rozbiciu na gotowke, akcje i instrumenty
zwigzane z akcjami oraz inne typy;

(iii) wysokos¢ wynagrodzenia z odroczong wypftata w podziale na czesci juz przystugujace i
jeszcze nieprzystugujace;

(iv) wysokos¢ wynagrodzenia z odroczong wyptatg przyznana w danym roku obrotowym,
wyptacona i zmniejszona w ramach korekty zwigzanej z wynikami;

(v) ptatnosci zwigzane z przyjeciem do pracy i z rozwigzywaniem umow o prace dokonane w
danym roku obrotowym oraz liczba osob, ktére otrzymaty takie ptatnosci; oraz

(vi) kwoty ptatnosci zwigzanych z rozwigzaniem umoéw o prace dokonane w danym roku
obrotowym, liczba oséb, ktére otrzymaty takie ptatnosci oraz wysokos¢ najwyzszej takiej
ptatnosci na rzecz jednej osoby.

W odniesieniu do instytucji kredytowych majgcych duze znaczenie ze wzgledu na swoje
rozmiary, organizacje wewnetrzng oraz charakter, zakres i ztozono$¢ swojej dziatalnosci,
informacje ilosciowe, o ktérych mowa w niniejszym punkcie, sg podawane do publicznej
wiadomosci na szczeblu osob, ktdre faktycznie zarzadzajg instytucjg kredytowa, w rozumieniu
art. 11 ust. 1.

Instytucje kredytowe stosujg sie do wymogow okreslonych w niniejszym punkcie w sposob
odpowiadajgcy ich wielkosci, wewnetrznej organizacji i charakterowi, zakresowi i ztozono$ci
ich dziatan oraz nie naruszajg przepisow dyrektywy 95/46/WE.

5.1.1. Ogolne i szczegotowe wymogi dotyczace ujawniania informacji

146. Instytucje powinny ujawnia¢ do publicznej wiadomosci szczegoétowe informacije na temat
ich polityki wynagrodzen i praktyk wobec pracownikow, ktorych dziatalno$¢ zawodowa ma
istotny wptyw na profil ryzyka instytucji. Instytucje powinny réwniez dostarczy¢ ogodlne
informacje na temat gtdéwnych cech charakterystycznych catej stosowanej przez nie polityki
wynagrodzen i praktyk.

147. Ogolne wymogi Filaru 3 nie okreslajg, jak instytucja powinna ujawni¢ informacje. We
wszystkich jednak przypadkach, instytucja powinna zapewnié¢, ze ujawnione informacje sg tatwo
dostepne. Instytucja powinna zapewni¢, ze informacje dotyczace wynagrodzeh maja
odpowiednie odsytacze do innych informacji i ujawnien w ramach Filaru 3, ktére mogg mie¢
znaczenie dla uzytkownikow.

148. Ujawnienia informacji o wynagrodzeniach w ramach Filaru 3 mogg by¢ dokonywane z
zachowaniem odpowiednich proporcji i ogélna zasada proporcjonalnosci wynagrodzenia bedzie
miata zastosowanie do rodzaju i ilosci ujawnionych informacji. Od matych Ilub
nieskomplikowanych strukturalnie instytucji oczekuje sie jedynie ujawnienia pewnych informac;ji
jakosciowych i bardzo podstawowych informacji ilosciowych, w stosownych przypadkach. W
praktyce moze to oznaczagé, ze takie instytucje
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nie bedg musiaty ujawnia¢ (wszystkich) informacji okreslonych w pkt 15 (g) Zatgcznika XII.
Instytucje powinny ujawni¢ w jaki sposdb stosowaly zasade proporcjonalnosci, oraz mozliwe
neutralizacje niektorych przepiséw w swojej instytuciji.

149. Istniejgce przepisy Filaru 3 wyrdzniajg niektére typy informaciji, kiére nie muszg byc¢
udostepniane w zaleznosci od ich istotnosci, zastrzezenia lub poufnosci’®. Biorgc pod uwage
taczny charakter ujawnianych informacji ilosciowych dotyczgcych wynagrodzen, jest mato
prawdopodobne, aby wyjatki powyzsze mialy zastosowanie. Wymogi ujawniania informac;ji
pozostajg bez uszczerbku dla dyrektywy 95/46/WE.

Zgodnie z artykutem 72 (1) i (2) CRD, ujawnianie informacji o wynagrodzeniach w Filarze 3 ma
by¢ wprowadzone na poziomie skonsolidowanym. Niektore instytucie mogg rowniez byc¢
przedmiotem "odstgpienia” (ang. waiver), co oznacza ze nie muszg spetniaé wymogow
dotyczgcych ujawniania informacji; zwolnienie to jest jednak dostepne tylko w przypadku gdy
instytucja jest jednostkg zalezng instytucji spoza UE, a ta ostatnia przygotowuje rownowazne
informacje na poziomie spétki macierzystej (art. 72 (3) CRD). Tak wiec informacje nadal muszg
by¢ ujawnione w przypadku instytucji z "odstgpieniem", cho¢ tym razem ma to miejsce
posrednio na poziomie skonsolidowanym.

150. Ujawnione informacje powinny by¢ publikowane przynajmniej raz do roku i tak szybko
jak to jest mozliwe zaraz po ich ujawnieniu. Organy nadzoru oczekujg od instytucji aby sktadaty
pierwsze sprawozdania z ujawnieniami informacji zgodnie z wymogami w trakcie roku 2011;
spodziewa sie rowniez, ze ujawnianie informacji przez instytucje bedzie ewoluowato w celu
uwzglednienia postepu w ramach grup poréwnawczych oraz na rynkach.

5.1.2. Polityka i praktyki

151. Raport ujawniajacy informacje ma okresla¢ proces podejmowania decyzji stosowany do
okredlenia polityki wynagrodzen dla oséb, ktérych dotyczy. MoZze on zawieraé procedury
zarzadzania w zakresie rozwoju polityki wynagrodzeh i powinien zawiera¢ informacje o
organach instytucji (ich sktad i zakres umocowan), takich jak Komitet ds. Wynagrodzen i
konsultanci zewnetrzni, ktérzy odegrali znaczaca role w opracowaniu polityki wynagrodzen.
Instytucje powinny okresli¢ role wszystkich zainteresowanych stron uczestniczgcych w ustalaniu
polityki wynagrodzeh. Ponadto, informacje powinny zawiera¢ opis obszaru dziatania polityki
wynagrodzen danej instytucji, rodzaje pracownikdw uznanych za tych ktérzy podejmujg
dziatania obcigzone znacznym ryzykiem oraz kryteria stosowane przy wyznaczaniu takich
pracownikow.

28 Informacja jest istotna, jesli jej pominiecie lub znieksztatcenie moze zmieni¢ lub wpltyngé na
ocene lub decyzje uzytkownika powotujgcego sie na tg informacje w celu podijecia decyzji
ekonomicznych. Informacja jest zastrzezona w przypadku gdy publiczne jej udostepnianie
ostabitoby pozycje konkurencyjng firmy. Informacja jest poufna, jezeli istniejg zobowigzania
wobec klientdw lub inne stosunki wigzgce przedsiebiorstwa do zachowania poufnosci.
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152. Raport powinien zawiera¢ informacje, w jaki sposob pface i wyniki sg ze sobg
powigzane. Taka informacja powinna zawieraé opis gtownych wskaznikéw wydajnosci
wykorzystywanych w: instytucji, odniesieniu do najwyzszych linii biznesowych oraz do oséb
fizycznych (tzw. karty wynikow). Instytucje powinny ujawnia¢ informacje dotyczace projektu i
struktury proceséw wynagrodzenia, np. gtéwne cechy i cele polityki wynagrodzen, oraz w jaki
sposob instytucja zapewnia, ze pracownicy w funkcji kontrolnej sg wynagradzani niezaleznie od
dziatan, ktére sami nadzorujg. Sprawozdanie powinno réwniez zawiera¢ opis réznych form
wykorzystywanych wynagrodzen zmiennych (ij. srodkéw pienieznych, akcji, opcji i innych
instrumentéw kapitatowych oraz dtugoterminowych planéw motywacyjnych) i powinno zawiera¢
uzasadnienie dla korzystania z tych form i sposobu przydzielania ich pracownikom réznych
kategorii. Ponadto sprawozdanie powinno zawiera¢ oméwienie parametrow wykorzystywanych
do przydzielania odroczonych i nie odroczonych sktadnikéw wynagrodzenia dla réznych
kategorii pracownikow.

153. Raport powinien opisywa¢ w jaki sposéb instytucja uwzglednia obecne i przyszie
zagrozenia, na ktorych jest/bedzie ona narazona przy wdrazaniu metodologii wynagrodzenia i
jakie istniejg rodzaje ryzyka. Ponadto instytucje powinny opisa¢ Srodki stosowane w celu
uwzglednienia tych zagrozeh i sposobdw, w jaki te Srodki wptywajg na wynagrodzenia. Ponadto
instytucje powinny ujawni¢, w jaki sposéb starajg sie dostosowal wynagrodzenia w celu
uwzglednienia wynikéw dlugoterminowych - wedtug polityki danej instytucji dotyczgcej
odroczenia, nabywania praw i dostosowywania wynikow.

154. Dobrze bytoby, aby zapewni¢, ze ujawnienie informacji bylo wykonane przez organ
zarzgdzajacy, ktéry ostatecznie podpisuje decyzje dotyczgce wynagrodzenia.

5.1.3. Laczne informacje ilosciowe

155. Instytucje powinny przedstawi¢ taczne ilosciowe informacje dla danego obszaru
dziatalnosci w zwigzku z wynagrodzeniami dla pracownikdw, ktorych dziatania majg istotny
wplyw na profil ryzyka instytucji. Informacje na temat kazdego z gtéwnych obszaréw dziatalnosci
instytucji, tj. obszaru bankowo$ci inwestycyjnej, obszaru bankowosci detalicznej, itp. powinny
obejmowac: liczbe pracownikéw, wynagrodzenie catkowite i catkowite wynagrodzenie zmienne.
Niektore instytucje mogg miec tylko jeden lub dwa obszary dziatalnosci.

156. Bardziej szczegdtowe informacje jakosSciowe dotyczgce wynagrodzen powinny by¢
ujawnione w stosunku do menedzeréw i innych pracownikéw, ktorych dziatania majg istotny
wplyw na profil ryzyka instytucji, w tym sumaryczne informacje na temat wysokosci
wynagrodzenia, ilosci i rodzaju wynagrodzenia zmiennego, oraz kwot odroczonych,
zaplanowanych na wynagrodzenia. Inne, bardziej szczegoétowe informacje ilosciowe sg rowniez
wymagane zgodnie z Dyrektyws.
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157. Dane iloSciowe na temat wynagrodzen nalezy ujawni¢ oddzielnie w sposéb tgczny na
szczeblu dyrektoréw (w rozumieniu art 11 Dyrektywyzg) w przypadku instytucji, ktore sg istotne z
punktu widzenia ich wielko$ci, wewnetrznej organizacji oraz charakteru, zakresu i ztozono$ci ich
dziatalnosci. Jest to inna kategoria ujawnianych informacji od kategorii wyzszej kadry
kierowniczej oraz pozostatych pracownikéw, ktérzy majg istotny wptyw na profil ryzyka instytuciji.

5.2. Ujawnienia wewnetrzne

158. Polityka wynagrodzen w instytucji kredytowej lub firmie inwestycyjnej powinna byc¢
dostepna dla wszystkich pracownikéw tej instytucji. Instytucje powinny zapewni¢, ze informacje
dotyczace polityki wynagrodzen ujawnione wewnetrznie ujawniajg co najmniej dane, ktdre sg
ujawniane na zewnatrz. Dlatego tez, w zaleznosci od wielko$ci, wewnetrznej organizacji oraz
charakteru, zakresu i zlozonosci dziatalnosci danej instytucji, informacje przekazywane
pracownikom mogg zawiera¢ niektore elementy wymienione w Zatgczniku Xl czesé 2, pkt 15.
Czionkowie personelu powinni zna¢ z wyprzedzeniem kryteria, ktére bedg wykorzystywane do
ustalania ich wynagrodzenia. Proces oceny powinien by¢ odpowiednio udokumentowany i
powinien by¢ przejrzysty dla danego pracownika. Poufne iloSciowe aspekty wynagrodzen
pracownikow nie podlegajg ujawnieniu wewnetrznemu.

Wytyczne dla Nadzoru

159.  Organy nadzoru powinny™:

* Oceni¢, czy istnieje potrzeba dokonania analizy publicznych ujawnien informaciji
dotyczgcych wynagrodzen w danej instytucji;

*  Wymaga¢ okresowej (lub ad hoc) sprawozdawczosci nadzorczej w zakresie ujawniania
informacji o wynagrodzeniach w celu monitorowania rozwoju praktyk dotyczacych
wynagrodzen w ramach danej instytucji;

* Poprosi¢ o dokumenty oceny pracownika w tym o karty wynikdéw, ktére sg
wykorzystywane do oceny wynikéw pracownika;

*  Przeprowadzi¢ wywiad z pracownikami instytucji, dotyczgcy dostepu do polityki
wynagrodzen instytucji w ktérej pracujg i aby sprawdzi¢, czy rozumiejg, jak okreslane
jest ich wynagrodzenie.

29 Artykut 11 dyrektywy odnosi sie do tych oséb, ktére skutecznie kierujg dziatalnoscig tej
instytucji kredytowej.
Roéwniez w celu spetnienia wymogow analizy poréwnawczej, ktére zawarte sg w nowym
punkcie 3 i 4 Art. 22 CRD.
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ZALACZNIK 1 - POJECIA

Znaczenie specjalistycznej terminologii zwigzanej z horyzontem czasowym plandéw
odroczenia, ktora jest uzywana do celdéw niniejszych wytycznych, przedstawione jest
ponize;.

Okres naliczania: Okres, w ktérym wyniki pracownika sg oceniane i mierzone dla
potrzeb ustalenia jego wynagrodzenia. Prawo do otrzymania wynagrodzenia
zmiennego jest nabywane ("przyznawane") na koniec tego okresu lub w jego trakcie.
Okres naliczania wynosi co najmniej jeden rok, ale moze by¢ dtuzszy. W niektorych
przypadkach rézne okresy naliczania mogg sie pokrywac.

Proces nabywania: Kwota wynagrodzenia jest "nabyta" gdy pracownik otrzymuje
zaptate i staje sie prawowitym wiascicielem wynagrodzenia. Po nabyciu
wynagrodzenia, nie moze wystgpi¢ wyrazna korekta typu "ex-post" - wylgczajgc
mechanizmy typu "clawback".

Okres odroczenia: Wyptata zmiennego wynagrodzenia moze by¢é wykonana
bezposrednio po okresie naliczenia ("ptatnosci z gory") lub pdzniej. Okres odroczenia
jest okresem, w ktérym wynagrodzenie zmienne jest wstrzymane po zakonczeniu
okresu naliczania. Okres odroczenia nie moze byc¢ krétszy niz okres od trzech do pieciu
lat. Wynagrodzenie odroczone spetnia dwa podstawowe warunki: jest nienabyte i
podlega korekcie o ryzyko typu "ex-post" za pomocg mechanizmu "malus". Wypfata
odroczonego wynagrodzenia moze by¢ jednorazowa na koniec okresu odroczenia lub
moze byC¢ roztozona na kilka ptatnosci w trakcie okresu odroczenia, zgodnie z
zasadami proporcjonalnego schematu nabywania uprawnien.

Instrumenty: patrz pkt. 121-127 wytycznych.

Okres wstrzymywania : okres czasu, w ktérym wynagrodzenie zmienne, ktére zostato
juz przyznane i wyptacone w formie instrumentéw nie moze by¢ sprzedane /zbyte.
Okres wstrzymywania nie zalezy od okresu odroczenia. Oznacza to, ze w celu
spetnienia wymogu minimalnego okresu odroczenia od trzech do pieciu lat okres
wstrzymywania liczy sie jako zerowy. Okres wstrzymywania moze trwac przez dtuzszy
lub krétszy czas niz okres odroczenia stosowany do instrumentéw, ktére nie sg
wyptacane z gory.

Malus: mechanizm, ktéry pozwala instytucji na zapobiezenie nabywania uprawnien do
catosci lub czesci kwoty odroczonej wynagrodzenia przyznanego w zwigzku z wynikami
lub ryzykiem. Malus jest forma korekty ryzyka "ex-post".

Clawback: porozumienie umowne, w ktérym pracownik zobowigzuje sie do zwrotu do
instytucji sumy wynagrodzenia w pewnych, okreslonych okolicznosciach. Moze miec to
miejsce zarowno "z goéry", jak i w formie redukcji odroczonego wynagrodzenia
zmiennego. Gdy jest on zwigzany z wynikami ryzyka, to mechanizm "clawback" jest
formg korekty o ryzyko "ex-post."
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ZALACZNIK 2 - MAPOWANIE ZASAD WYNAGRADZANIA ZAWARTE W CRD

CRD Wymog - Zatacznik V pkt 23 i 24

Opisano w
niniejszych
wytycznych (liczby
odnoszj sie do
odpowiednich

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze

Neutralizacja

punktow) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocho zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
(a) polityka wynagrodzen jest zgodna z prawidtowym i skutecznym zarzadzaniem ryzykiem, [65-66 ObO_WiQZK_OWG w Brak
sprzyja takiemu zarzgdzaniu ryzykiem i nie zacheca do podejmowania ryzyka isnk:tl)lltcl:laclﬁj
wykraczajgcego poza poziom ryzyka tolerowany przez dang instytucje kredytowa;
(b) polityka wynagrodzen jest zgodna ze strategig dziatalnosci, celami, wartosciami i |65-66 ObO_WiEIZK_OWGW Brak
diugoterminowymi interesami instytucji kredytowej oraz uwzglednia srodki majgce na celu 42-51 isnk:tl)lltcl:laclﬁj
zapobieganie konfliktowi interesow;
() organ zarzadzajgcy instytucji kredytowej w ramach swoich funkcji nadzorczych przyjmuje  |42-51 ObO_WiQZK_OWG w Brak
ogodlne zasady polityki wynagrodzen, dokonuje ich okresowych przegladéw i jest isnk:tl)lltcl:laclﬁj
odpowiedzialny za jej wdrozenie;
(d) stan wdrozenia polityki wynagrodzen podlega co najmniej raz do roku centralnemu i |49-51 Obo_wiqzk_owew Brak
niezaleznemu przegladowi wewnetrznemu pod katem zgodnos$ci z zasadami i isnksath t(:‘a:_?
procedurami dotyczacymi wynagrodzen, ktére zostaty przyjete przez organ zarzgdzajacy ytuel
petnigcy funkcje nadzorczg;
(e) pracownicy sprawujacy funkcje kontrolne sa niezalezni w stosunku do nadzorowanych [97-62 Obowigzkowe w Nie
o i . . N . skali catej
b dnostek dsiebiorstwa, d d torytet ; .
przez siebie jednostek przedsigbiorstwa, cieszg si¢ odpowiednim autorytetem i sg instytuci

wynagradzani za
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Opisano w
niniejszych
wytycznych (liczby
odnoszg sie do
odpowiednich

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze

Neutralizacja

punktéw) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocho zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
osiggnigcie celdow wynikajgcych z petnionych przez nich funkcji, bez wzgledu na wyniki
gospodarcze uzyskiwane w kontrolowanych przez nich obszarach dziatalnosci
przedsigbiorstwa;
® wynagrodzenie wyzszych urzednikéw zajmujgcych stanowiska zwigzane z zarzadzaniem |57-62 Oboyviazk_owe w Brak
ryzykiem oraz zachowaniem zgodnosci jest bezposrednio nadzorowane przez komitet ds. isnksatht(l:acl'?
wynagrodzen, o ktérym mowa w pkt 24, lub, jezeli nie powotano takiego komitetu, przez ytuel
organ zarzgdzajgcy w ramach jego funkcji nadzorczych;
(@) w przypadku wynagrodzen zaleznych od wynikéw podstawg do okreslenia tgcznej |89-92 TyIko'w stosunku do Brak
wysokos$ci wynagrodzenia jest ocena wynikéw danego pracownika i danej jednostki 95-97 Okreslonego
. . . . ] . L . ) . Personelu, ale mocno
biznesowej w powigzaniu z ogolnymi wynikami instytucji kredytowej; przy ocenie zalecane w skali catej
indywidualnych wynikéw bierze sie pod uwage kryteria finansowe i niefinansowe; instytucji
(h) ocena wynikéw powinna odbywaé sie na przestrzeni kilku lat, tak aby procedura oceny |87-88 Okreslony I?ersonel_ Brak
opierata sie na wynikach z diuzszego okresu i, aby faktyczna wyptata sktadnikéw 116-120 S:da?(:)'ric:lvglcz’lrl:i"iﬂ)’ skali
wynagrodzenia zaleznych od wynikéow byta roztozona na okres uwzgledniajacy cykl ) ytuel
koniunkturalny instytucji kredytowej i ryzyko zwigzane z prowadzong przezen
dziatalnoscig gospodarczg ;
@) laczne wynagrodzenie zmienne nie ogranicza zdolnosci instytucji kredytowej do [34-37 Oboyviazk_owe w Brak
zwiekszania swojej bazy kapitatowej; 66 .s_‘ka‘h‘calfj

78



CRD Wymog - Zatacznik V pkt 23 i 24

Opisano w
niniejszych
wytycznych (liczby
odnoszg sie do
odpowiednich

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze

Neutralizacja

punktéw) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocho zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
)] gwarantowane wynagrodzenie zmienne ma charakter wyjatkowy i wystepuje jedynie przy |69 Obowigzkowe w Nie
rekrutacji nowych pracownikéw i ogranicza sie do pierwszego roku zatrudnienia; _Ska‘“‘calfj
(k) w przypadku instytucji kredytowych, ktére korzystajg z wyjgtkowej interwencji publiczne;j: 38-41 ObO_WiQZk_OW9 w Brak
(i) wynagrodzenie zmienne jest $cisle ograniczone do odsetka dochodu netto, gdy jest to isnksatgtfja(:j?
niezgodne z utrzymaniem solidnej bazy kapitatowej oraz terminowym wycofaniem sie ze
wsparcia publicznego;
(i) wtasciwe organy wymagajg od instytucji kredytowych restrukturyzacji wynagrodzen w
spos6b zgodny z prawidlowym zarzadzaniem ryzykiem i dtugoterminowym wzrostem, w
tym miedzy innymi w stosownych przypadkach wprowadzajgc ograniczenia wynagrodzen
0s6b, ktére faktycznie kierujg dziatalnoscig danej instytucji kredytowej w rozumieniu art.
11 ust. 1;
(i) w przypadkach innych niz uzasadnione nie mozna wyptaca¢ wynagrodzenia
zmiennego osobom, ktére faktycznie kierujg dziatalnoscig danej instytucji kredytowej w
rozumieniu art. 11 ust. 1;
U] proporcja statych i zmiennych sktadnikéw tacznego wynagrodzenia jest odpowiednio |76-77 Tylko w stosunku do Nie, chyba ze dla firm
78-83 Okreslonego inwestycyjnych, o]

wywazona; state sktadniki stanowig na tyle duzg czes¢ fgcznego wynagrodzenia, aby
mozliwe bylo prowadzenie catkowicie elastycznej
sktadnikdw wynagrodzenia, w tym niewyptacanie zmiennych skfadnikéw wynagrodzenia.

polityki dotyczacej zmiennych

Personelu, ale mocno
zalecane w skali catej
instytuciji

ktorych mowa w pkt 14 i
20 wytycznych, wymog
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Opisano
niniejszych
wytycznych
odnosza

sie

odpowiednich

w

(liczby
do

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze

Neutralizacja

punktéw) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocho zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
Instytucje kredytowe okreslajg witasciwe proporcje pomiedzy statymi i posiadania  odpowiednich
zmiennymi sktadnikami catkowitego wynagrodzenia; proporcjt migdzy
wynagrodzeniem statym i
zmiennym moze zostaé
zneutralizowany.
(m) ptatnosci z tytutu wezesniejszego rozwigzania umowy odzwierciedlajg wyniki osiggniete w | 70-71 Oboyviazk_owe w Brak
diuzszym okresie, a zasady dotyczace tych ptatnosci sg okreslane w taki sposob, aby ?nk:tl;’t(:‘a:j?
zapobiega¢ wynagradzaniu ztych wynikow;
(n) podczas mierzenia wynikow na potrzeby obliczer zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia |93-94 Tylko w stosunku do Brak
lub puli zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia dokonywana jest korekta z tytutu wszelkich [107-112 Okreslonego
obecnych i przyszitych rodzajow ryzyka i uwzgledniane sg koszt kapitatu oraz wymagana Personelu, ale mocno
ptynnosé. zalecane w skali calej
Przyznajac zmienne sktadniki wynagrodzenia w obrebie instytucji kredytowej, uwzglednia instytucji dla pomiaréow
sie takze wszelkie rodzaje obecnego lub przysztego ryzyka; opartych na zysku,
(0) znaczna czesé kazdego zmiennego wynagrodzenia, wynoszaca co najmniej 50 %, sktada | 121-133 Okreslony ?ersond . Tak
sie z nastepujgcych sktadnikéw w odpowiedniej rownowadze: (dobrowolnie w skali Na poziomie

(i) akcje lub odpowiadajgce im tytulty wiasnosci podlegajace strukturze prawnej danej
instytucji kredytowej lub zwigzane z nimi instrumenty albo odpowiadajgce im instrumenty
niepieniezne, w przypadku nienotowanej instytucji kredytowej oraz

(ii) w stosownych przypadkach inne instrumenty w rozumieniu art. 66 ust. 1a lit. a), ktére
odpowiednio i w sposéb ciggly odzwierciedlajg jakos¢ kredytowg instytuciji kredytowej

calej instytuciji)

instytucjonalnym: dla tych
nieskomplikowanych
instytuciji, ktére nie sg
przedmiotem publicznego
obrotu i nie majg
alternatywnych
instrumentow dla akgji lub
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Opisano w
niniejszych

Dotyczy: albo
* Tylko w stosunku do

Neutralizacja

wytycznych (liczby| Okreslonego
odnosza sie do| Personelu (jednak
odpowiednich mozliwe sg zawsze
punktéw) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocno zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
powigzanego
Instrumenty, o ktérych mowa w niniejszej literze, podlegajg wiasciwej polityce g%?:fggdien'a
wstrzymywania stuzgcej dostosowaniu zachet do dtugoterminowych intereséw danej 9
instytucji kredytowej. Paristwa czlonkowskie lub ich wtasciwe organy moga wprowadzac Na poziomie
. . Lo . . e . Okreslonego
ograniczenia co do rodzajéw i formy tych instrumentéw lub zakaza¢ niektérych z nich w A ,
) i ] o Personelu: dla oséb o
stosownych przypadkach. Litera ta ma zastosowanie zaréwno do czesci odroczonego mniej istotnym wptywie
sktadnika wynagrodzenia zmiennego zgodnie z lit. p), jak i do czesci nieodroczonego na profil ryzyka
wynagrodzenia zmiennego;
() znaczna czesc¢, ktora stanowi co najmniej 40 % zmiennych sktadnikow |114-120 Okreslony Personel  |Tak
wynagrodzenia, jest roztozona na okres nie krotszy niz trzy do pieciu lat (dobrowolnie w skali |, poziomie

i jest wtasciwie dostosowywana do charakteru dziatalnosci, zwigzanych
z nig ryzyk i dziatan danego pracownika.

Wynagrodzenie ptatne w ramach uzgodnien o odroczeniu wyptaty
przystuguje nie wczesniej niz to wynika z zasady proporcjonalnosci. W
przypadku zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia opiewajgcych na
szczegolnie duzg kwote odroczeniu wyptaty podlega co najmniej 60 %
tej kwoty. Dlugos¢ okresu odroczenia ustala sie zgodnie z cyklem
koniunkturalnym, charakterem dziatalnosci, ryzykiem z nig zwigzanym
oraz dziatalno$cig odnosnych pracownikow.

calej instytuciji)

instytucjonalnym: dla
instytucji nie-
kompleksowych

Na poziomie
Okreslonego
Personelu: dla oséb o
mniej istotnym wplywie
na profil ryzyka
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Opisano w
niniejszych
wytycznych (liczby
odnoszg sie do
odpowiednich

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze

Neutralizacja

punktéw) dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)
* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocho zalecane w
skali catej instytucji
* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji
(@ wynagrodzenie zmienne, w tym réwniez jego odroczona czes¢, jest wyptacane Iub |37-40 Okreslony F_’ersonel_ Tak-wodni.esieniu do
nabywa sie do niego uprawnienia tylko wowczas, jezeli ma ono zréwnowazony charakter 107-112 (dOb.r.OWOIn'e.‘.N skall EJOStOSO\.I,Vama ryzyka
o ) o i ) ) i 134-144 catej instytucji) ex post
w stosunku do sytuacji finansowej catej instytucji kredytowej oraz jest uzasadnione
wynikami tej instytucji kredytowej, jednostki przedsigbiorstwa i zainteresowanego Na poziomie
. ) . o instytucjonalnym: dla
pracownika. Bez uszczerbku dla ogélnych zasad krajowego prawa zobowigzan i prawa instytucji nie-
pracy taczne wynagrodzenie zmienne jest generalnie znacznie zmniejszane w sytuacji, kompleksowych
gdy instytucja kredytowa uzyskuje stabsze Ilub ujemne wyniki finansowe, z Na poziomie
uwzglednieniem zaréwno obecnych premii, jak i zmniejszenia wyptat kwot zarobionych OeréIonego
wczesniej, miedzy innymi poprzez obnizenie wynagrodzenia (tzw. malus) lub odebranie Personelu: dla osdb o
wczesniej wyptaconej premii (tzw. clawback); mniej istotnym wplywie
na profil ryzyka
Q) polityka w zakresie $wiadczen emerytalnych jest zgodna ze strategia dziatalnosci, |69-66 Obowiazkowe w Brak
. P . . . . . 67-74 skali catej
celami, wartos$ciami i dtugoterminowymi interesami instytucji kredytowe;. . o
instytuciji

Jezeli pracownik opuszcza instytucje kredytowg przed osiggnieciem wieku emerytalnego,
instytucja kredytowa powinna zatrzymaé nieokre$lone z gory $wiadczenia emerytalne
przez okres 5 lat w postaci instrumentéw, o ktérych mowa w lit. 0). W odniesieniu do
pracownika, ktory osigga wiek emerytalny, nieokreslone z gory $wiadczenia emerytalne
wyptaca sie mu w formie instrumentow, o ktérych mowa w lit. 0), a okres zatrzymania
wynosi 5 lat;
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Opisano
niniejszych
wytycznych
odnosza sie
odpowiednich
punktow)

w

(liczby
do

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze
dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocno zalecane w
skali catej instytucji

* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji

Neutralizacja

(s) od pracownikéw wymaga sie, by zobowigzali sie nie korzysta¢ z osobistych strategii
hedgingowych lub ubezpieczen dotyczgcych wynagrodzenia i odpowiedzialnosci w celu
podwazania skutkéw uwzgledniania ryzyka w majacym do nich zastosowanie systemie
wynagradzania;

72

Obowigzkowe w
skali catej
instytuciji

Brak

() wynagrodzenie zmienne nie jest wyptacane przy pomocy kanatéw bgdz metod
utatwiajgcych niewypetnienie wymogow niniejszej dyrektywy.

13

Obowigzkowe w
skali catej
instytuciji

Brak

Zasady okreslone w niniejszym punkcie powinny mie¢ zastosowanie do instytucji
kredytowych na poziomie grupy, spotki macierzystej i oddziatéw, w tym oddziatow w
zagranicznych osrodkach finansowych.

27-30

Obowigzkowe w
skali catej
instytuciji

Brak

Duze i powazne instytucje kredytowe charakteryzujgce sie stosunkowo
skomplikowang organizacjg wewnetrzng, znacznym zakresem dziatalnosci i
wysokim stopniem ziozonosci tej dziatalnosci powotujg komitet ds.
wynagrodzen. Komitet ds. wynagrodzen powotuje sie w sposdb umozliwiajgcy
mu wydawanie kompetentnej i niezaleznej opinii na temat polityki i praktyki
wynagrodzeh oraz zachet wprowadzanych z myslg o zarzadzaniu ryzykiem,
kapitatem i ptynnoscia.

Komisja ds. wynagrodzen odpowiada za przygotowanie decyzji dotyczgcych
wynagrodzen, réwniez tych, ktére majg wptyw na ryzyko i zarzgdzanie ryzykiem
w danej instytucji kredytowej i ktére majg byé podejmowane przez organ
zarzadzajacy petnigcy funkcje nadzorcza. Przewodniczgcy oraz czionkowie
komitetu ds. wynagrodzeh sg czitonkami organu zarzadczego, ktérzy

52-56

Obowigzkowe w
skali catej
instytuciji

Tak
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Opisano w
niniejszych
wytycznych (liczby
odnoszg sie do
odpowiednich
punktow)

Dotyczy: albo

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu (jednak
mozliwe sg zawsze
dobrowolne
zastosowania w skali
catej instytucji)

* Tylko w stosunku do
Okreslonego
Personelu, ale
mocno zalecane w
skali catej instytucji

* Obowiagzkowe w skali
catej instytucji

Neutralizacja

nie sprawujg zadnych funkcji wykonawczych w danej instytucji kredytowej. W
przygotowaniu takich decyzji komitet ds. wynagrodzerh bierze pod uwage
diugoterminowy interes udziatowcow, inwestoréw i innych zainteresowanych
stron danej instytucji kredytowe;.
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