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1. Reglementari si documente de referinta

Problema remunerarii intermediarilor financiari a avut parte de un nivel sporit de atentie din partea
organismelor si a autoritatilor de reglementare internationale, care vizeaza indrumarea emitentilor si a
intermediarilor catre adoptarea unor sisteme de remunerare care corespund principiilor - consolidate Tn
urma crizei economice si financiare - care reglementeaza procesul de elaborare si aprobare a Politicilor
de remunerare si stimulare a grupului ISP, structura de remunerare si transparenta acestora.

in mod special, potrivit acestor principii, sistemele de remunerare trebuie s& ia in considerare riscurile
actuale si viitoare, precum si nivelul de soliditate al capitalului aferent fiecarui intermediar, si garanteaza
remunerarea in baza rezultatelor efectiv obtinute si sustenabile in timp.

Politica de Remunerare si Stimulare este elaborata in conformitate cu urmatoarele acte normative:

11 Leglslatla Republicii Moldova:
Codul nr. 154 din 28.03.2003 "Codul Muncii al Republicii Moldova";

J Legea nr. 202 din 06.10.2017” Legea privind activitatea bancilor”;

. Hotaréarea Comitetului Executiv nr.322 din 20.12.2018 a Bancii Nat,ionale a Moldovei cu privire
la aprobarea Regulamentului privind cadrul de administrare a activitatii bancilor;

. Hotaréarea Comitetului Executiv nr.292 din 29.11.2018 a Bancii Nationale a Moldovei cu privire
la aprobarea Regulamentului cu privire la cerintele fatd de membrii organului de conducere al
bancii, al societatii financiare holding sau holding mixte, conducatorii sucursalei unei banci din
alt stat, persoanele care detin functii-cheie si fata de lichidatorul bancii in proces de lichidare.

1.2 Reglementari europene:

e Directiva 2013/36/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 26 iunie 2013 (CRD V) cu
privire la accesul la activitatea institutiilor de credit si supravegherea prudentiala a institutiilor de
credit si a firmelor de investitii, de modificare a Directivei 2002/87/EC si de abrogare a Directivelor
2006/48/EC si 2006/49/EC (CRD);

e Regulamentul (EU) nr. 575/2013 al Parlamentului European si al Consiliului din 26 iunie 2013
privind cerintele prudentiale pentru institutiile de credit si societatile de investitii si de modificare a
Regulamentului (EU) nr.648/2012 (CRR);

o Regulamentul delegat (EU) nr.604/2014 al Comisiei din 4 Martie 2014 de completare a Directivei
2013/36/EU a Parlamentului European si a Consiliului in ceea ce priveste standardele tehnice de
reglementare referitoare la criteriile calitative si cantitative corespunzatoare pentru identificarea
categoriilor de personal ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului
de risc al unei institutii (604/2014/RTS);

¢ Regulamentul delegat (UE) nr.527/2014 al Comisiei din 12 martie 2014 de completare a Directivei
2013/36/UE a Parlamentului European si a Consiliului in ceea ce priveste standardele tehnice de
reglementare referitoare la specificarea claselor de instrumente care reflecta in mod
corespunzator calitatea creditului institutiei in conditii de asigurare a continuitatii activitatii si care
sunt adecvate pentru a fi utilizate in scopul remuneratiei variabile;

¢ Regulamentul Delegat (EU) nr. 2017/565 al Comisiei din 25 Aprilie 2016 de completare a
Directivei 2014/65/EU a Parlamentului European si a Consiliului in ceea ce priveste cerintele
organizatorice si conditiile de functionare aplicabile firmelor de investitii si termenii definiti in sensul
directivei mentionate;

e Recomandarea EBA/GL/2015/22 Autoritatii Bancare Europene (“Ghid privind politicile solide de
remunerare conform articolelor 74 alineatul (3) si 75 alineatul (2) din Directiva 2013/36/EU si
informatiile publicate conform articolului 450 din Regulamentul (EU) nr. 575/2013” (EBA GL).

1.3 Reglementari italiene:

e Circulara nr. 285 din 17 decembrie 2013, emisa de Banca ltaliei, care trateaza “Prevederile
referitoare la politicile de remunerare si stimulare”. Circulara a fost actualizata in 12 noiembrie
2018 pentru a transpune in titlul IV — capitolul 2, indicatiile din "Ghidul privind politicile solide de
remunerare" emis de ABE Tn 2015.

1.4 Reglementari ale ISP:

e “Ghidul privind politicile de remunerare, stimulare si identificare a personalului care au un impact
material asupra profilului de risc al Grupului Intesa Sanpaolo”;

¢ “Raportul privind Remunerarea in cadrul Intesa Sanpaolo” care include Politicile de remunerare
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si stimulare 2020 a Grupului Intesa Sanpaolo si, Regulile privind identificarea personalului, ale
caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al Grupului Intesa
Sanpaolo si ale Bancilor care nu dispun de o politica de remunerare proprie;

“Disciplina remunerarii” compusa din:
o Sectiunea A, care trateaza Principiile, sistemele si instrumentele de remunerare si
stimulare definite pentru anul 2020 si care se adreseaza intregului personal al Grupului
si categoriilor speciale guvernate de contractul prin agent de munca,

o Sectiunea B, care trateaza Regulile privind identificarea personalului, ale caror activitati
profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al Grupului Intesa
Sanpaolo si ale Bancilor care nu dispun de o politica de remunerare proprie.

Ambele Sectiuni sunt completate, acolo unde este necesar, prin Norme tehnice care pun n
aplicare prevederile - raportate in casete specifice - care descriu continutul operational al Politicilor
de remunerare si stimulare pentru a asigura implementarea precisa a acestora.

1.5 Sursele sunt completate de urmatoarele documente:

Principiile privind practicile corecte de compensare emise de Forumul pentru Stabilitate Financiara
(denumit in prezent Consiliul pentru Stabilitate Financiard) in 2 aprilie 2009;

Principiile cu privire la bunele practici de remunerare, Standardele de punere in aplicare, emise
de Consiliul pentru Stabilitate Financiara tn 25 septembrie 2009;

Principiile privind remunerarea si metodologia de evaluare a standardelor, emise de Comitetul de
la Basel pentru supraveghere bancara in ianuarie 2010;

Ghidul suplimentar la Principiile si standardele FSB cu privire la bunele practici de remunerare —
Utilizarea instrumentelor de remunerare pentru abordarea riscului de abuz in serviciu, emis de
Consiliul pentru Stabilitate Financiara in 9 martie 2018.

2. Definitii

Termen Definitie

Banca Eximbank

ISP Intesa Sanpaolo S.p.A

Grupul ISP Intesa Sanpaolo S.p.A si Subsidiarele sale, inclusiv Eximbank

ISBD sau Divizia

Divizia Banci Subsidiare Internationale

Politicile Eximbank Politicile de remunerare si stimulare a Eximbank

Comitetul stabilit de catre Consiliul Bancii in conformitate cu Statutul
Bancii.

Comitetul de Remunerare

Acesta va evalua independent principile de compensare pentru
pozitiile selectate si a celor cu un impact asupra gestionarii riscului,
propriile fonduri si lichiditate.

Acesta aproba remunerarea variabila pentru pozitille selectate.

Politicile de remunerare si stimulare aprobate de Intesa Sanpaolo

Politicile de remunerare si 5 5 A valabile pentru ISP si toate Subsidiarele la anumite intervale.
simulare ale Grupului ISP pgjiticile ISP includ de asemenea Reguli privind identificarea

Sau

personalului ale caror activitati profesionale au un impact material

Politicile ISP semnificativ asupra profilului de risc al Grupului Intesa Sanpaolo si

Persoane ce detin functii-
cheie la nivel de entitate

Persoane ce detin functii-
cheie la nivel de Grup

ale Bancilor care nu dispun de o politica de remunerare proprie.

Personalul ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ
asupra profilului de risc al Eximbank. Printre persoanele ce detin
functii cheie la nivel de entitate, cei care au un impact semnificativ
asupra profilului de risc al Grupului Intesa Sanpaolo, sunt numiti
Persoane ce detin functii-cheie la nivel de Grup (daca este cazul).

Personalul ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ
asupra profilului de risc al Grupului ISP, identificat in conformitate cu
604/2014/RTS.



Departamentul Audit Intern, Aria Chief Risk Officer, Departamentul

Funclii de Control Risk Management, Departamentul Conformitate & AML

3. Procedurile privind adoptarea si implementarea Politicilor de remunerare si stimulare

Tn conformitate cu “Ghidul privind politicile de remunerare, stimulare si identificare a personalului care au
un impact semnificativ asupra profilului de risc al Grupului Intesa Sanpaolo”, confirmat de catre Eximbank,
precum si cu ,Norme privind remunerarea, stimularea si identificarea persoanelor care detin functii-cheie
in cadrul B.C. EXIMBANK S.A.” (in continuare ,Normele Bancii”) aprobat de Consiliul Bancii, urmeaza
descrierea rolurilor si responsabilitatilor organelor de conducere si functiilor de control/ departamentelor
Bancii privind adoptarea si implementarea Politicilor de remunerare si stimulare a Eximbank.

Este de remarcat faptul cd Normele Bancii, impreuna cu Politica de remunerare si stimulare a Bancii
constituie cadrul normativ privind sistemele de remunerare si stimulare adoptate pentru a asigura un
management solid si prudent al bancii, Th conformitate cu interesele tuturor partilor interesate, Tn
conformitate cu criteriile de echitate, durabilitatea si competitivitatea si nu incurajeaza asumarea de riscuri
peste nivelul de risc tolerat al Bancii.

3.1 Rolul organelor de conducere

3.1.a Adunarea Generala a Actionarilor:

e Confirma:

o Politicile de remunerare si stimulare a Eximbank care includ aditional Reguli privind identificarea
personalului ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al
Eximbank;

o Planurile de remunerare bazate pe instrumente financiare;

o Criteriile pentru determinarea sumelor pentru a fi acordate in cazul incetarii anticipate a
contractului de munca sau ncetarii anticipate a mandatului, inclusiv limitele stabilite pentru
sumele mentionate in termeni de remuneratie anuala fixa si suma maxima care rezulta din
aplicarea unei asemenea limite;

e confirma remunerarea care trebuie achitatd membrilor Consiliului Bancii in anul financiar anterior.
Informatiile trebuie sa specifice remuneratia acordata fiecarui membru separat, cu indicarea, cel
putin, a remuneratiei variabile si fixe, participarii la profit, altor beneficii, compensarii ale costurilor,
primelor de asigurarea, comisioanelor si altor plati suplimentare, daca exista.

e aproba remunerarea membrilor Consiliului Bancii.

3.1.b  Consiliul Bancii

Consiliul Bancii:

e este responsabil de aprobarea si revizuirea anuald a Politicilor de remunerare si stimulare a
Eximbank;

e supravegheaza, in colaborare cu Comitetul de Remunerare a Bancii, implementarea regulilor de
remunerare, revizuieste procesele si practicile aferente remunerérii in conformitate cu Politicile
Eximbank si a Grupului ISP, luand Tn considerare interesele pe termen lung a actionarilor, strategiile
pe termen mediu si lung si obiectivele Bancii, precum si profilul sau de risc, precum si datele furnizate
de toate funcitiile si organele competente (de exemplu: comisii, functii de control, resurse umane,
planificare strategica, functia de bugetare etc.) si unitatile de business

e aproba si revizuieste lista persoanelor ce detin functii-cheie la nivel de entitate identificate conform
criteriilor stabilite in Regulamentului cu privire la cerintele fatd de membrii organului de conducere al
béancii, al societatii financiare holding sau holding mixte, conducétorii sucursalei unei banci din alt
stat, persoanele care detin functii-cheie si fata de lichidatorul bancii in proces de lichidare 292/2018;

e aproba nivelurile remunerarii fixe pentru membrii Comitetului de Management (inclusiv Directorul
General si CEO) si sefii functiilor de control;

e cu referire la Directorul General si CEO, alfi membri ai Comitetului de Management si sefii functiilor
de control, aproba si revizuieste n colaborare cu Departamentul HR ISBD — la propunerea
Comitetului de Remunerare - obiectivele fisei de performanta individuala, evaluarea nivelului de
realizare fata de obiectivele de performanta setate si cuantumul bonusului care trebuie platit (daca
exista);

e este informat, cel putin anual, cu privire la fond de premiere la nivel de Banca..

3.1.c Comitetul de Remunerare

Comitetul de Remunerare este stabilit de Consiliul Bancii in scopul acordarii suportului acestuia in toate

activitatile aferente remunerarii. In deosebi, Comitetul:

e evalueaza independent principiile de remunerare si acorda suport Consiliului referitor la adoptarea si
revizuirea periodica si actualizarea Politicilor de remunerare si stimulare, si, daca este cazul, propune
modificari ale acestora;



e acorda suport Consiliului Bancii Tn supravegherea implementarii regulilor de remunerare, revizuieste
procesele si practicile aferente remunerarii in conformitate cu Politicile Bancii si ale Grupului ISP;

e revizuieste, pana la aprobarea de catre Consiliul Bancii, lista persoanelor ce detin functii-cheie
conform criteriilor stabilite Tn Regulamentul cu privire la cerintele fatd de membrii organului de
conducere al bancii, al societatii financiare holding sau holding mixte, conducatorii sucursalei unei
banci din alt stat, persoanele care detin functii-cheie si fata de lichidatorul bancii in proces de lichidare
292/2018;

e revizuieste remunerarea si obiectivele fisei de performanta individuala a membrilor Comitetului de
Management (inclusiv a Directorului General & CEO) si a sefilor functiilor de control;

e cu referire la Directorul General & CEO, membrii Comitetului de Management si sefii functiilor de
control, revizuieste obiectivele fisei de performantd individuala atribuite, evaluarea nivelului de
realizare fata de obiectivele de performanta setate si cuantumul bonusului care trebuie platit;

e asigura caracterul adecvat al informatiilor furnizate Adunarii Generale a Actionarilor cu privire la orice
informatii referitoare la politicile si practicile de remunerare.

3.1.d Comitetul de Risc

Fara a prejudicia responsabilitatile Comitetului de Remunerare, Comitetul de Risc sprijina Consiliul Bancii
in analiza Politicilor Eximbank pentru a verifica legatura acestora cu riscurile actuale si potentiale, nivelul
de soliditate al capitatului si nivelul de lichiditate al Eximbank, in special in ceea ce priveste sistemele de
stimulare acordate membrilor Comitetului de Management.

Comitetul de Risc va colabora strans cu Comitetul de Remunerare a carui activitate poate avea un impact
asupra strategiei de risc a Bancii. Un membru al Comitetului de Risc participa la sedintele Comitetului de
Remunerare.

3.2 Departamentul Resurse Umane & Organizare al Eximbank
Departamentul Resurse Umane & Organizare este responsabil de:

e elaborarea Politicilor de remunerare si stimulare a Eximbank si asigurarea implementarii depline a
acestora;

e identificarea (si revizuirea periodica) persoanelor ce detin functii-cheie la nivel de entitate in
conformitate cu criteriile stabilite in Regulamentul cu privire la cerintele fatd de memobrii organului de
conducere al bancii, al societatii financiare holding sau holding mixte, conducatorii sucursalei unei
banci din alt stat, persoanele care detin funcii-cheie si fata de lichidatorul bancii in proces de lichidare
292/2018 si comunicarea acestora catre Departamentul HR ISBD;

e propunere Consiliului Bancii nivelurile de remunerare fixa pentru membrii Comitetului de
Management (inclusiv Directorul General & CEO) si sefii functiilor de control intern;

e cu referire la Directorul General & CEO, membrii Comitetului de Management si sefii functiilor de
control, in colaborare cu Departamentul HR ISBD, propune Consiliului Bancii atribuirea obiectivelor
fisei de performanta individuald, evaluarea nivelului de realizare fatd de obiectivele de performanta
setate si cuantumul bonusului care trebuie platit;

e sdainformeze Consiliu Béncii, cel putin anual, cu privire la fond de premiere la nivel de Banca.

3.3 Departamentul Planificare si Control

Departamentul Planificare si Control, in colaborare cu Departamentul Planificare si Control al ISBD, este
implicat in definirea Politicilor de remunerare si stimulare a Eximbank in scopul asigurarii consecventei
sistemelor de stimulare cu:

e obiectivele strategice pe termen scurt, mediu si lung ale Bancii;

¢ nivelul de soliditate al capitatului i a lichiditatii Bancii si Grupului.

Departamentul Planificare si Control, in colaborare cu Departamentul Planificare si Control al ISBD,
acorda suport departamentelor responsabile de identificarea (si monitorizarea periodica) a parametrilor
folositi in evaluarea obiectivelor de performanta, pe care se bazeaza acordarea stimulentelor.

3.4 Departamentul Risk Management
Departamentul Risk Management, in colaborare cu Functia Risk Management din cadrul ISP:

e evalueaza sistemele de remunerare si de stimulare, in special a celor a membrilor Comitetului de
Management, din perspectiva alinierii la Cadrul privind Apetitului la Risc si ia in considerare parametrii
generali de riscuri, de capital si de lichiditate (de exemplu, verifica daca indicatorii de performanta
sunt ajustati la riscuri) si elaboreaza o opinie scrisa.

e participa la ajustarea remuneratiei variabile a riscurilor ex-post;

e asistd Comitetul de Remunerare in intrebarile aferente riscurilor.

3.5 Departamentul Conformitate & AML
Departamentul Conformitate & AML, Tn colaborare cu Functia de Conformitate din cadrul ISP:



o verifica conformitatea Politicilor cu reglementarile aplicabile de pe plan intern si extern (inclusiv cu
Politicile de remunerare si stimulare ale Grupului ISP) si elaboreaza o opinie scrisa;

o evalueaza daca lista persoanelor ce detin functii-cheie identificate respecta reglementarile externe
aplicabile si elaboreaza o opinie;

o asistd Comitetul de Remunerare in intrebarile aferente conformitatii.

3.6 Departamentul Audit Intern

Anual, Departamentul Audit Intern, n colaborare cu Functia de Audit din cadrul ISP, verifica conformitatea
procedurilor de remunerare implementate cu Politicile relevante si, in acest context, verifica de asemenea
implementarea corecta a procesului de identificare a persoanelor ce detin functii-cheie la nivel de entitate,
informand Consiliul Bancii despre rezultatele verificarilor efectuate.

4. Politicade remunerare a organelor de conducere

Remunerarea membrilor organelor de conducere a Bancii, in conformitate cu Politicile de remunerare si
stimulare ale Grupului ISP, este definitd de Intesa Sanpaolo in calitate de actionar majoritar si de entitate
responsabild de activitatile de management si coordonare in conformitate cu reglementarile statutare si
bancare aferente.

Membrii Consiliului Bancii si Comitetului de Management primesc remunerare in functie de obligatiile si
responsabilitatile atribuite acestora.

Pentru a aborda corespunzator conflictele de interese, remunerarea membrilor Consiliului Bancii nu va
include mecanisme de stimulare bazate pe performanta bancii.

In mod normal, nu sunt prevézute sume de remunerare variabile, bonusuri legate de rezultate, clauze de
distribuire a profitului sau optiuni de cumparare de actiuni la preturi prestabilite. Exceptii de la acest
principiu sunt prevazute numai in mod exceptional si justificat, in conformitate cu Politicile de remunerare
si stimulare ale Grupului ISP si cu reglementarile in vigoare aferente in materie de supraveghere.

Membrii organelor de conducere au, in mod normal, dreptul la rambursarea cheltuielilor rezultate ca
urmare a functiei pe care o indeplinesc.

5. Politicile de remunerare si stimulare a Eximbank

Tn conformitate cu Politicile de remunerare si stimulare ale Grupului, prezentul capitol descrie Principiile,
Sistemele si Instrumentele de remunerare si stimulare (Sectiunea A) si Reguli privind identificarea
personalului ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al Eximbank
(Sectiunea B); mentionatele Sectiuni, de comun acord, reprezinta inh ansamblu Politicile de remunerare si
stimulare a Eximbank.

Sectiunea A - Principiile, Sistemele si Instrumentele de remunerare si stimulare
Aceasta Sectiune descrie Principiile, Sistemele si Instrumentele de remunerare si stimulare definite pentru
anul 2020 si sunt destinate intregului personal al Bancii.

5.1 Scopurile si principiile Politicilor de remunerare si stimulare
In conformitate cu principiile adoptate de Grupul Intesa Sanpaolo, Politicile de remunerare si stimulare a
Eximbank se bazeaza pe urmatoarele principii:



STAKEHOLDERS'INTEREST
Alignment of management and personnel conduct with the interests of all Stakeholders, with a focus on
value creation for Shareholders, as well as social impact on Communities

+ guidance of Management and Personnel behaviors towards the achievement of objectives
within a regulatory framework of risk prevention

+ remuneration and Incentive Systems compliant with financial and non-financial risk
management policies (included legal and reputational risks), in a prudential approach as
provided by the Risk Appetite Framework of the Bank and the ISP Group

+ definition of a fixed remuneration high enough to allow the variable component to be reduced
significantly, even downto zero, upon occurrence of specific conditions

ALIGNMENTWITHMEDIUM AND LONG-TERM OBJECTIVES in accordance
with the Risk Tolerance ™\

+ definition of a set of Incentive Systems in order to drive performances over a multi-year
accrual period and to share medium and long-term results following the ISP Group Business
Plan realization

MERIT ~
@ + remuneration flexibility: variable components are linked to the results achieved and the risks
taken
+ competitiveness: focus on key staff members with high managerial skills, to whom competifive
salary brackets, compared with the reference market, are reserved

+ best performers recogntion through above-average bonuses

EQUITY
~

+ correlation between fixed remuneration and level of responsibility, measured through the
Global Banding System or the Seniority/professional role

+ differentiation of salary brackets and the ratio of the variable component to the total
remuneration according to professional categories and /or geographical market, withinthe
same Band or seniority/professional role

+ aftentionto gender pay-gap

SUSTAINABILITY: expenses reduction deriving from policies application to values
compatible with medium and long-term strategies and annual targets

+ selective reviews of fixed remuneration based on rigorous market benchmarking

+ mechanisms of allocations adjustment to the overall incentive provisions according to the
Group profitability and the results achieved

+ determination of appropriate caps both ontotal incentives and the amount of individual
bonuses

REGULATORY COMPLIANCE

éj:é + compliance with legislative and regulatory requirements, conduct codes and other self-
regulatory provisions with a focus on Group Risk Takers, on Legal Entity Risk Takers and
Corporate Control Functions
« fairnessin customerrelations

5.2 Segmentarea personalului

Politicile de remunerare si stimulare a Eximbank se bazeaza pe o logicad de segmentare a personalului
care permite adaptarea operationala a principiilor meritului si echitatii, in scopul diferentierii in mod adecvat
a remuneratiei totale si stabilirii mecanismelor de platd specifice pentru diferite grupuri de personal,
acordand o atentie deosebita si celor care au importanta din punctul de vedere al reglementarilor, pentru
care sunt stabilite cerinte mai stricte.

La aplicarea acestei logici, sunt identificate urmatoarele macro-segmente:
e Persoane care detin functii-cheie;

Middle Manageri;

Profesionisti;

Reteaua comerciala.

Alti, middle managerii sunt cei care nu apartin segmentului Persoanelor care detin functii-cheie si conform
denumirii posturilor si sistemului de clasificare la nivel global (Global Banding System) adoptat de Grupul
ISP, sunt identificati cu functia de:
e Senior Director, rolurile care definesc politicile si planurile de afaceri / pe functii /la nivel de tara si
asigura implementarea acestora, prin raspunderea manageriala a resurselor umane si economice;
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e Director, rolurile care definesc si/ sau contribuie la definirea politicilor si planurilor pentru structura lor
organizatorica si asigura implementarea acestora, prin raspunderea manageriala a resurselor umane
si economice;

e Senior Manager, rolurile care contribuie la definirea planurilor si programelor si asigura
implementarea acestora prin raspunderea manageriala a resurselor umane si economice;

e Manager, rolurile care asigurd implementarea planurilor si programelor operationale si obtinerea
rezultatelor structurii relevante, in conformitate cu metodele, planurile (graficele, calendarul) si
standardele de calitate definite, prin aplicarea cunostintelor de specialitate si coordonarea echipelor
/ proiectelor.

Pe perioada in care se asteapta ca toate unitatile organizationale sa fie evaluate Tn scopul atribuirii unei
denumiri specifice a postului pentru pozitia respectiva, toate persoanele care sunt responsabili de o unitate
organizationala sunt considerate Middle Manageri.

5.3 Componentele de remunerare

Remunerarea angajatilor este divizata in urmatoarele:
a) Componenta fixa;

b) Componenta variabila.

5.3.1 Remunerarea fixa

Componenta fixa este componenta remuneratiei care are un caracter stabil si irevocabil si care este stabilit
in baza unor criterii prestabilite si nediscretionare, precum: cadrul contractual, rolul gi vechimea in munca
detinuta, responsabilitatile atribuite, experienta si competentele acumulate de angajat. Remuneratia fixa
nu poate fi redusa, suspendata sau anulata, cu exceptia cazurilor prevazute in mod expres in cadrul legal
relevant.

Sunt considerate componente fixe ale remuneratiei urmatoarele:

e Remuneratia anuala bruta, care reflecta nivelul de experienta profesionala si vechimea personalului;

¢ Indemnizatiile alocate in mod nediscretionar si care nu sunt legate de niciun fel de indicator de
performanta. Acest tip de remuneratie fixa este alocat personalului detasat pentru a acoperi orice
diferenta de cost, de calitate a vietii si / sau nivelul de remunerare din piata tinta de referinta;

o Indemnizatiile si / sau remuneratia derivate din functiile detinute in organele de conducere, cu
conditia ca acestea sa nu fie returnate companiilor din care fac parte;

e Alte beneficii concepute sa sporeasca nivelul de motivare si loialitatea resurselor si alocate in mod
nediscretionar. Acestea pot avea un caracter contractual (de exemplu: pensie suplimentara, beneficii
in sistemul de sanatate, etc.) sau pot fi rezultatul unor decizii privind politica de remunerare (de
exemplu: automobil de serviciu) si, prin urmare, pot fi tratate diferit in functie de categoriile de personal.

Indemnizatiile achitate personalului detasat sunt destinate pentru a asigura caracterul echitabil al
tratamentului remuneratiei nete intre valoarea primita in tara de origine si in tara de destinatie, pentru
acoperirea eventualelor diferente de cost, de calitate a vietii si/sau nivelului de remunerare din piata de
destinatie.

Aceste alocatii sunt remunerare fixa, deoarece sunt:

e alocate tuturor personalului detasat, in cazul unei diferentieri negative intre tara tinta si tara de
origine;

e nu sunt legate de niciun fel de indicator de performants;

e definite pe baza unor parametri prestabiliti si specifici tarii, furnizati de o firma de consultantad de
specialitate;

e comunicate partilor interesate prin intermediul unei scrisori individuale;

e platite atat timp céat persoana respectiva continua sa aiba resedinta in tara in cauza.

5.3.2 Remunerarea variabila

Componenta variabila este legata de performanta angajatului si este aliniata la rezultatele efectiv obtinute

si riscurile asumate prudential, si consta in:

e componenta variabila pe termen scurt, achitata prin sistemul de stimulare (vezi paragraful 5.5);

e alte componente variabile pe termen scurt si lung, legate de perioada de angajare in companie (pacturi
de stabilitate, acorduri de neconcurenta, acorduri individuale de retentie si alte acorduri similare) sau
acorduri extraordinare (bonus de bun-venit);

e alte beneficii discretionare.

Aditional, pentru persoanele detasate din ltalia care au un contract de munca italian, este atribuitd o
componenta variabila pe termen lung achitata prin:



o Planul de optiuni bazate pe performanta (POP) adresat Persoanelor care detin functii-cheie la
nivel de Grup?! si Managerilor-cheie?,

o Planul LECOIP 2.0 adresat Persoanelor care detin functii-cheie la nivel de Grup, Middle
Managerilor (care nu sunt inclusi in POP) si restul personalului.

Diferentierea componentei de remunerare variabild Tntr-o parte pe termen scurt si una pe termen lung
incurajeaza atragerea si retentia personalului, permitand orientarea performantei pe o perioada mai mare
decét cea anuala, rezultatele pe termen mediu-lung rezultand din implementarea Planului de Afaceri care
trebuie sa fie comunicat.

Este de remarcat faptul ca bonusurile garantate, in conformitate cu politicile Grupului ISP, nu sunt
prevazute.

O atentie deosebita se acorda urmatoarelor tipuri de remunerare variabila:

e Bonus de bun-venit, care este un bonus unic, care poate fi oferit la angajare, pentru a atrage noi
membri ai personalului, fird a aduce atingere evaluarii corecte si analizei practicilor pietei. in
conformitate cu Politicile Grupului ISP, acest tip de bonus nu este supus niciunei cerinte aplicabile
remuneratiei variabile, inclusiv privind sistemele de limitare a remunerarii variabile si de plata, daca
sunt recunoscute intr-o singura rata (ca de exemplu bonus de bun-venit). Trebuie mentionat ca
bonusul dat poate fi alocat o singura data unui membru al personalului la nivel de Grup;

e Bonus unic de retentie, care este un bonus de retentie legat de perioada de angajare a personalului.
Acesta se achita pentru o anumita perioada de timp sau pana la interventia unui eveniment, care nu
este recunoscut Tnainte de finalul acestei perioade sau la producerea evenimentului, si contribuie la
calcularea limitei dintre componenta variabila si fixa a remuneratiei, in mod pro-rata liniar in perioada
de retentie. In conformitate cu politicile grupului ISP, acest tip de bonus este supus schemelor de plata
a remuneratiei variabile.

in cele din urma, in cazul in care sunt introduse beneficii discretionare de pensie - care nu sunt prevazute
in prezent - acestea vor fi alocate beneficiarilor in conformitate cu reglementarile aplicabile, conform carora
sunt similare cu remuneratia variabila si, prin urmare:

e in cazul resurselor care nu au dreptul de a primi o pensie, acestea vor fi investite in actiuni Intesa
Sanpaolo sau in alte instrumente aferente, detinute de banca pentru o perioada de cel putin cinci ani
si care fac obiectul unor mecanisme de ajustare ex-post aferente Performanta net de risc a Grupului;

e in cazul resurselor care au dreptul la pensie, acestea vor fi investite in actiuni Intesa Sanpaolo sau
alte instrumente aferente si sunt detinute de banca pentru o perioada de cel putin cinci ani;

e ele contribuie la calcularea limitei dintre componenta variabila si fixa a remuneratiei.

5.4 Mixtul de remunerare

5.4.1 Criterii generale

Termenul de “mix de remunerare” se refera la ponderea componentelor fixe si variabile exprimate sub

forma unui procent din remuneratia totala, conform celor descrise mai sus.

In conformitate cu orientarile de reglementare, Eximbank, conform Politicilor de remunerare si stimulare a

Grupului ISP, adopta un mix de remunerare echilibrat in mod corespunzator pentru a:

e permite gestionarea flexibild a costurilor fortei de muncad, deoarece componenta variabila poate
scadea semnificativ, chiar pana la zero, n functie de performanta efectiv realizata pe parcursul anului
respectiv sau atunci cand Grupul nu are capacitatea de a mentine sau de a reface o baza solida a
capitalului;

e descuraja comportamentul bazat pe obtinerea unor rezultate pe termen scurt, in deosebi daca acestea
implica asumarea unui risc mare.

5.4.2 Rataintre remunerarea variabila si cea fixa

Pentru a atinge obiectivele descrise mai sus, ih Eximbank, conform Politicilor Grupului ISP, sunt stabilite
ex-ante limite referitoare la valorile maxime echilibrate ale remuneratiei variabile prin definirea unor limite
specifice pentru cresterea bonusurilor in raport cu orice performanta excesiva.

Limita maxima a remuneratiei variabile este stabilita Th general la 100% din remuneratia fixa, cu exceptia
rolurilor ce apartin Functiilor de Control ale Bancii (pentru toate, indiferent daca functia aferenta este
manageriala sau non-manageriald), carora li se aloca o limita de 33% din remuneratia fixa.

! Persoanelor care detin functii-cheie la nivel de Grup sunt cele identificate ca atare atunci cand a fost alocatd componenta variabild pe termen
lung

2 Manageri-cheie sunt Directorii Executivi ce nu fac parte din Persoanele care detin functii-cheie la nivel de Grup. Directorul executiv sunt
rolurile care definesc sau influenteaza puternic strategia de business / functie / tara, in conformitate cu strategiile Diviziei / Grupului si asigura
Crearea acestora



5.5 Sistemele de stimulare pentru personalul Eximbank

Sistemele de stimulare adoptate de Eximbank, conform Politicilor de remunerare si stimulare ale Grupului
ISP, au ca obiectiv atingerea obiectivelor pe termen mediu si lung, incluse in Planul de afaceri al Grupului,
tinand cont atat de Apetitul la Risc al Eximbank si al Grupului, cét si toleranta la risc, si vizand incurajarea
obiectivelor de generare a valorii pentru anul curent, intr-un cadru general al sustenabilitatii, avand in
vedere faptul ca bonusurile achitate sunt legate de resursele financiare disponibile.

5.5.1 Conditii de activare pentru Sistemele de stimulare (porti)

Sistemele de stimulare pentru personalul Eximbank sunt supuse conditiilor minime de activare impuse de
catre autoritatea de reglementare si neindeplinirea unei singure conditii dintre acestea are drept rezultat
neactivarea sistemelor de stimulare.

Aceste conditii se bazeaza, in mod prioritar, pe principiile vizate de reglementarile prudentiale referitoare
la baza de capital solida si de lichiditate, reprezentate de consecventa cu limitele stabilite atat in cadrul
de evaluare a riscurilor (RAF) atat in cadrul Grupului ISP, cat si Th cadrul Eximbank, precum si cele
referitoare la principiile sustenabilitatii financiare a componentei variabile, care consta in verificarea
disponibilitatii resurselor economic-financiare suficiente Tncat sa indeplineasca cerinta privind cheltuielile.

Aceste conditiile sunt urméatoarele:

e Lanivel de Grup ISP:
1. Indicatorul de Fonduri proprii de nivel 1 de baza (CETL1) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilita
de RAF (conditie de adecvare a capitalului);
2. Indicatorul de Finantare Stabila Neta (NSFR) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilitda de RAF
(conditie de lichiditate);
3. Lipsa pierderilor si un venit brut pozitiv? (exceptie pentru Sistemul de stimulare pentru reteaua
comerciala).

e Lanivel de Eximbank:
1. Indicatorul de Fonduri proprii de nivel 1 de baza (CETL1) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilita
de RAF Eximbank (conditie de adecvare a capitalului);
2. Indicatorul de Finantare Stabila Neta (NSFR) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilitda de RAF
Eximbank (conditie de lichiditate);

Nerespectarea limitelor stabilite la nivelul Eximbank constituie o conditie de neactivare pentru toate
sistemele de stimulare ale Eximbank, chiar daca cele de la nivelul Grupului ISP sunt pozitive.

5.5.2 Finantarea bonusurilor

Sistemele de acordare a stimulentelor sunt finantate de un mecanism al unui fond de premiere care, pentru
a asigura sustenabilitatea, este indexat la nivelul de realizare a venitului brut al Grupului Intesa Sanpaolo,
in calitate de principal factor determinant al profitabilitatii.

in detalii, finantarea fondului de premiere este:

definita de ISP printr-o abordare descendenta;

calculata in functie de nivelul venitului brut;

alocata pentru finantarea Sistemului de stimulare al Diviziei, si, in cadrul acestuia, pentru finantarea
Sistemului de stimulare al Bancii.

Unicul sistem de stimulare care nu este finantat de fondul premiere al Grupului este cel adresat retelei
comerciale datorita particularitatii sale (a se vedea punctul 5.5.4). De fapt, finantarea fondului de premiere
pentru acest sistem este definitéd cu o abordare ascendenta si este independenta de finantarea fondului
de premiere al Diviziei ISB.

n conformitate cu Politicile de remunerare si stimulare a Grupului ISP si cu principiile de sustenabilitate
financiara, fondul de premiere alocat la nivel de Divizie depinde de nivelul venitului brut realizat. in cazul
in care acest nivel se situeaza sub pragul de acces predefinit, este disponibila doar o parte din fondul de
premiere al Diviziei (dupa activarea portilor la nivel de Grup).

Aditional, partea din fondul de premiere alocat Diviziei este supusa unui mecanism de corectie care poate
implica o eventuala reducere a acestuia, Tn caz de nerespectare a limitelor hard si / sau soft stabilite in

3 In deosebi, venitul brut (conditie de sustenabilitate) se masoara net de:
« profitul din rascumpararea datoriilor proprii ale ISP;
« valoarea justa a datoriilor proprii ale ISP;
» componente de venit care decurg din politicile de contabilitate ca urmare a modificarilor modelului intern privind depozitele centrale.
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RAF la nivelul Diviziei pentru riscurile nefinanciare (adica pierderi operationale si evaluarea integrata a
riscurilor).

Mai exact, impactul in ceea ce priveste deducerea fondului de premiere in cazul incalcarii limitelor sus-
mentionate este de 10% pentru limitele hard si de 5% pentru cele soft.

Maximum rate of

Risk relatedto OperatingLoss reduction: 20%

Integrated risKassessment Hard limits =-10%
Soft limits = -5%

in ceea ce priveste grupurile de angajati eligibili, acestia depind atat de Venitul Brut al Grupul ISP, cat
si al Diviziei si, in unele cazuri specifice, si de Venitul brut Eximbank in ceea ce priveste nivelul prevazut
in bugetul sau.

Mai jos sunt prezentate grupurile de populatie eligibile pentru sistemele de stimulare:

ISP Group Gross

Division Gross Income
Income

> Threshold J | < Threshold and > 0 I <0 |
N (7 N N
The Bank Gross
Income
Risk Takers | Risk Takers |
2 Threshold Middle Managers 2 Budget |Midd|e Managers | I Professionals J
Professionals | Professionals
AN AN AN S
p—y / N (7 N A
The Bank Gross The Bank Gross
Income Income
< Threshold Risk Takers > Budaet Middle Managers
. = Budge!
and>0 2 Budget Middle Managers g
AN VAN VAN S
M e ™\ (7 N/ ™
The Bank Gross
Income
<0 I Professionals 2 Budget
< Budget ‘ \
—— \_ AN /

Este de remarcat faptul ca:
e in cazul in care venitul brut atins de catre banca este negativ, Persoanele ce detin functii-cheie
nu sunt eligibili;
e limitarea mentionata mai sus a grupurilor de populatie eligibile nu se aplica retelei.

5.5.3 Sistemele anuale de stimulare pentru Persoanele ce detin functii-cheie si Middle Manageri
Sistemele de stimulare pentru persoanele care detin functii-cheie si Middle Manageri au rolul de a orienta
comportamentul si actiunile manageriale céatre atingerea obiectivelor stabilite conform strategiei Bancii si
planului de afaceri, precum gi a recompensa cea mai buna performanta anuala evaluata in vederea
optimizarii raportului risc / rentabilitate.

Acest Sistem este formalizat prin intermediul Fisei de evaluare a performantei.

Fisele de evaluare a performantei includ atat indicatori cheie de performantd de natura economic-
financiara, cat si non-financiare.
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Economic-Financial KPIs gathered in 4 drivers coherent with the Bank’s strategy and ISP Group
Business Plan

Growth Expressed according to a risk/return approach through:

» direct correlation between each objective (and the relative target) with risks taken
Profitability * balance among the different objectives

Not directly related to risks but somehow linked to the sustainability of results over

Productivity .

time
Cost olesId Aimed at risks reduction and/or mitigation as defined by the RAF
Sustainability

Non-financial KPIs

* quantitative or qualitative

«are linked with strategic actions or projects that represent the enabling factors for the achievement of
financial KPIs or that contribute to the achievement of Bank’s Strategy and/or ISP Group Business Plan
objectives

« promote or encourage virtuous behaviors (good conduct) especially in reference to those businesses and
areas that require direct relationship with costumers

Procesul de identificare a indicatorilor cheie de performanta si stabilirea obiectivului relativ si evaluarea
performantei sunt descrise mai jos, considerand cei mai semnificativi indicatori economici si financiari
pentru indeplinirea obiectivelor bugetate, monitorizate periodic cu ajutorul instrumentelor de raportare
interna disponibile la nivelul Bancii si / sau Diviziei si / sau la nivel consolidat.

Fisele de evaluare a performantei garanteaza echilibrul dintre linia de supraveghere si solidaritatea/munca
in echipa la nivel managerial, incluzand indicatori cheie de performanta, avand ca sfera de cuprindere:

e Grupul ISP pentru:

o

Directorul General & CEO, Prim Vicedirectorul General, alte Persoane care detin funciji-cheie la
nivel de entitate si Middle Managerii functiilor de Business si Guvernanta, care sunt evaluati in
baza unui indicator cheie de performanta, care este comun pentru toate Fisele de Evaluare a
performantei individuale ale Persoanelor care detin functii-cheie la nivel de Grup. Pentru 20, in
conformitate cu anul precedent, Veniturile Nete sunt alocate ca indicator cheie de performanta la
nivel de Grup.

e |ISBD pentru:

@)

Directorul General & CEO si Prim Vicedirectorul General, care sunt evaluati in functie de un
indicator cheie de performanta ales dintre cei alocati sefului Diviziei careia i apartine Banca;

e Eximbank pentru:

(0]

toate grupurile de personal, deoarece toti sunt evaluati cel putin in functie de un indicator cheie
de performanta financiar sau nefinanciar, al carui sfera de aplicabilitate este reprezentata de
Bancs;

toate grupurile de personal, care sunt evaluati de asemenea si in functie de un indicator cheie de
performanta calitativ, legat de actiunile prevazute de Planul de afaceri al Grupului ISP, a carui
evaluare este, de obicei, concretizata prin identificarea etapelor de proiect si / sau a factorilor
determinanti. Pentru anul 2020, la fel ca si pentru anul 2019 si potrivit Politicilor de remunerare si
stimulare ale Grupului ISP, ,Diversitatea si incluziunea” este identificata drept una dintre calitatile
manageriale, sub forma unui indicator cheie de performanta transversal la nivel de Grup;

Pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate apartindnd numai functiilor de
control, a fost ales un KPI transversal suplimentar al Grupului si se refera la ,Cultura de risc -
promovarea constientizarii la toate nivelurile organizatiei cu privire la riscurile emergente, cu un
accent special pe cei conectati la inovatia tehnologica, prin actiuni de informare, constientizare si
formare”.

in cele din urma Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate si Middle Managerii din cadrul:

(o]

functiilor de Business si Guvernanta sunt evaluate in functie de un indicator cheie de performanta
cu o pondere de pana la 20% ales dintre indicatorii cheie de performanta alocati la orice nivel de
organizational intermediar in cadrul Diviziei si ariei acesteia de responsabilitate;

functiilor de Control, avand Tn vedere ca acestea raporteaza functional la functia de control
relevanta stabilita la nivel de ISP, sunt evaluate in functie de un indicator cheie de performanta
ales dintre indicatorii cheie de performanta alocati la orice nivel organizational intermediar intre
seful Functie ISP si ariei acestuia de responsabilitate.

Doar in cazuri particulare, este posibil sa se aloce un indicator cheie de performanta suplimentar ales
dintre indicatorii cheie de performanta alocati la orice nivel organizational intermediar intre seful
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Functie ISP si ariei acestuia de responsabilitate, atata timp cat ponderea totala maxima a celor doi
indicatorii cheie de performanta este in orice caz egala cu 20%.

Mai jos este redat sumarul diferitor sfere de aplicabilitate ale indicatorilor cheie de performanta alocati
fiecarui grup de personal:

Business and Governance Functions Corporate Control Functions
IGeneral Manager] First Deputy Legal Entity Riskl[\riddle Managers Legal Entity Risk . y
& CEO iGeneral Manager Takers Takers Middle Managers
ISP Group NetIncome ®
---------------------------------- Fezzsssszzsssssassssfassssssssssassassaslsssssasssssssnssssslsssssassssssssscssassssss|eassssssessasssssssassass
1 KPIup to 20% chosen from the
The KPIs assigned to the Head of G// @
ARipiai Division
@
=1
T Ser——— PR T IO poErrreerrreeere e e
w
Financial and non-financial KPIs Non-financial KPIs
| 1 1 1
The Bank Diversity and Inclusion
1 I I
® ® ® Risk Culture ®
L T B e

* 1KPIup to 20% chosen from the KPIs assigned to any intermediate organizational level among the Division and one’s
own area of responsibility
= = QOnly in particular cases, it’s possible to provide an additional KPI chosen from the KPIs assigned to any intermediate
organizational level among the Division/Function and one’s own area of responsibility as long as the maximum total
weight of the two KPIs is in any case equal to 20%

Fiecarui indicator cheie de performanta i se aloca o pondere egala cu cel putin 10% pentru a se asigura
relevanta obiectivului si pana la 30%.

Suma ponderilor alocate indicatorilor cheie de performanta din fiecare sectiune este echivalenta ponderii
generale a sectiunii; aceasta pondere variaza in dependenta de macro-zona asociata personalului.

Mai jos este redat sumarul ponderilor diferitor tipuri de indicatori cheie de performanta incluse in Fisele de
evaluare a performantei individuale:

Corporate Control Functions

Legal Entity Risk Takersand Middle Legal Entity Risk Takers and Middle

General Manager Managers 1 Managers i Managers
el 60%- 80% 60%- 70% 3 50% - 70%* i )
Objectives | |

Non- 1 :
Financial 40% - 20% 40% - 30% ! 50% - 30%* i 100%

Objectives

* Forthose who belong to Governance Functions whose incentive system is managed and documented through “NewPat —
Execentive Methodology™, the weight range on Performance Scorecardis 60% -70% for Financial Objectives and 40%-30% for Non-
Financial Objectives

Suma totald asteptatd este atribuitd anual in baza evaluarii rezultatelor conform Fisei de evaluare a
performantei individuale.

Mai precis, Tn ceea ce priveste evaluarea rezultatelor si definirea acordarii individuale a bonusului pentru
Comitetul de Management (inclusiv Directorul general & CEO) si sefii Functiilor de Control, acestia sunt in
responsabilitatea Consiliul Bancii in colaborare. cu functiile competente la nivel de banca, Divizie si Grup,
in timp ce pentru alte Persoane care detin functii-cheie la nivel de entitate si Middle manageri, acestia sunt
la discretia sefului direct.
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In orice caz, bonusul individual este definit tinand cont de rezultatele evaluérii performantei, atat in termeni
absoluti, cat si in termeni relativi. Cu alte cuvinte, propunerea de bonus trebuie sa corespunda nivelului
de performanta atins (adica, Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate sau Middle Managerii
cu cel mai bun punctaj aferent performantei trebuie sa primeasca un bonus ca procent din remuneratia
fixa mai mare decét alti colegi).

in cele din urma, indiferent de grupul de personal, bonusul acumulat este supus unui mecanism
suplimentar de corectie, care masoara nivelul de risc rezidual al structurii (factorul Q) si care actioneaza
ca un eventual de-multiplicator al bonusului realizat, care este redus cu:

e 20% in cazul unui factor Q ,foarte nalt”’;

e 10% in cazul unui factor Q ,inalt”.

Factorul Q se bazeaza pe factori legati de sistemul de control si, de asemenea, ia in considerare alte
elemente care sunt utile pentru evaluare (pierderile operationale, constatarile Autoritatilor de
Supraveghere, tendintele si ponderea aspectelor critice in Tableau de Board aferent functiei Audit).
Evaluarea se bazeaza pe o scara cantitativa, careia ii corespunde aprecierea referitoare la nivelul riscului
rezidual: foarte inalt, inalt, mediu si scazut.

in cele din urma, este de remarcat ca:

e evaluarea fisei de performanta acopera o perioada de un an;

e bonusul nu va fi platit daca scorul total al evaluarii performantei este mai mic de 80% pentru cei care
apartin functiilor Business si Guvernantd sau mai mic de 90% pentru cei care apartin functiilor de
Control;

e bonusul pro-cota poate fi platit numai daca persoana a fost angajata cel putin sase luni.

5.5.3.1. Sistemul de Stimulare pentru Persoanele ce detin functii-cheie la nivel de entitate
in cazul pierderilor “non-contingente”

Tn cadrul general aferent Sistemelor Anuale de Stimulare este prevdzut un sistem specific si selectiv de
stimulare anuala pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate in cazul unei pierderi
Lhecontingente”.

Sistemul vizeaza Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate, special desemnate pentru a
recupera / limita pierderile incepand cu primul an de desemnare (si pana la maxim trei ani consecutivi) si,
incepand cu cel de-al doilea an, Tn cazul rezultatelor imbunatatite, poate fi extins si pentru alte Persoane
care detin functii-cheie, care nu au fost desemnate in mod special pentru a recupera / limita pierderile,
care Tsi pot desfasura activitatea in Banca.

Pentru determinarea bonusului, performanta Bancii in ceea ce priveste pierderea se masoara in functie
de Tmbunatatirea fata de aceeasi perioada a anului anterior.

Cu referinta la oricare altéd Persoana care detine functie-cheie, care nu a fost desemnata in mod special
pentru a recupera / limita pierderea, sistemul se aplica ihcepand cu cel de-al doilea an, iar valoarea
maxima a stimulentului care revine nu va depasi 50% din bonusul teoretic datorat in raport cu rezultatul
evaluarii performantei. intr-adevar, pentru cei care apartin functiilor de Control, tinand cont de faptul c&
remuneratia variabild nu poate depasi 33% din cea fixa, stimulentul maxim care revine nu trebuie s&
depaseasca 75% din bonusul teoretic datorat in raport cu rezultatul evaluarii performantei.

5.5.3.2. Sistemul de Stimulare pentru Persoanele ce detin functii-cheie la nivel de entitate
si Middle Managerii in cazul companiilor start-up

Similar cu cele declarate pentru Bancile in cazul pierderilor “non-contingente”, este prevazut un sistem
specific si selectiv de stimulare anuala pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate si
Middle Managerii care apar{in companiilor start-up.

Sistemul isi propune sa sustina alinierea performantei Persoanelor care detin functii-cheie la nivel de
entitate si Middle Managerilor cu obiectivele de crestere ale Planului de afaceri pentru o perioada de timp
care sa permitd companiei start-up atingerea unui nivel de rentabilitate pozitiv si / sau minim (pana la
maximum trei ani consecutivi), in contextul Grupului ISP, unde sunt indeplinite conditile de capital,
lichiditate si durabilitate.

in scopul determinérii stimulentului datorat, performanta companiei start-up este masurata luand in
considerare etapele prevazute de Planul de afaceri multianual particular (daca este cazul) si, in orice caz,
in ceea ce priveste imbunatatirea fatd de aceeasi perioada a anului anterior a performantei sale
economice, in conformitate cu obiectivele pe termen mediu-lung care caracterizeaza toate sistemele de
stimulare ale Grupului ISP.
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n conformitate cu principiul durabilitatii financiare, stimulentul maxim pentru a fi acumulat este, in orice
caz, limitat si compatibil cu contextul economic si financiar al Bancii.

5.5.4 Sistemul de Stimulare pentru Profesionisti
Sistemul de Stimulare pentru Profesionisti are drept scop recompensarea celei mai bune performante
anuale evaluate in vederea optimizarii raportului risc/randament.

Acordarea individuald a bonusului se realizeaza la discretia sefului direct, tindnd cont de rezultatele
evaluarii performantei, atat in termeni absoluti, céat si relativi. Cu alte cuvinte, propunerea privind bonusul
trebuie sa corespunda nivelului de performanta realizat, tindnd cont si de persoanele aflate la acelasi nivel
(peers).

Evaluarea performantei se realizeaza si documenteaza prin NewPat — Metodologia Standard.
Aceasta metodologie prevede o evaluare bazata pe indicatori cheie de performanta si evaluarea anumitor
Competente specifice rolului.

Indicatorii cheie de performanta (cel putin 2 si cel mult 5 de persoana) sunt de natura economica si
financiara si/sau aferenti proiectelor, iar sfera lor de cuprindere poate fi sfera de raspundere a angajatului
sau a unitatii operationale din care face parte. Fiecarui indicator cheie de performanta i se aloca o pondere
de cel putin 10%, pentru a se asigura relevanta obiectivului.

n schimb, competentele care trebuie evaluate sunt cinci, specifice pentru fiecare rol (respectiv Suport,
Specialist Analitic, Specialist orientat catre Client, Specialist superior, Sef echipa / Manager). Acestea sunt
reprezentate de competentele soft, cum ar fi colaborarea intre functii, focusare pe client, planificare si
executie, si altele.

Rezultatul final al evaluarii performantei este reprezentat de media intre evaluarea indicatorilor cheie de
performanta si evaluarea competentelor, fiind exprimatad pe o scard cu 5 niveluri (deosebita / peste
asteptari / conform asteptarilor / partial conform asteptarilor / sub asteptari). Este de remarcat faptul ca
bonusul pentru populatia sediului central nu va fi platit daca evaluarea performantei este ,sub asteptari’,
ceea ce inseamna ca scorul total este mai mic de 1,5.

Cu referire la Reteaua Comerciala si roluri similare, evaluarea se realizeaza prin “GPS Networks”.

Acest sistem se bazeaza pe o abordare pe mai multe niveluri, conform careia realizarile sunt masurate la
nivel de Banca si individual.

Evaluarea performantei se bazeaza pe Fisa de evaluare a performantei individuale care prevede atat
indicatori cheie de performanta financiari, cat si non-financiari. Ponderea relativa a indicatorilor cheie de
performanta financiari este de 70%, in timp ce ponderea indicatorilor cheie de performanta non-financiari
este de 30%.

In special:

e Sunt definiti pana la 4 indicatori cheie de performanta financiari (economici/financiari/operationali) si
indicatori cheie de performantd cantitativi care nu au legaturd cu datele financiare (de ex.: Net
Promoting Score) ai caror frecventa de masurare si de plata este definitd de Banca (semestriala sau
trimestriald). Acesti indicatori cheie de performanta sunt selectati dintr-o lista prestabilitd de indicatori
cheie de performanta, grupati in functie de factorul strategic (respectiv crestere, eficienta,
sustenabilitate si profitabilitate) si sunt specifici fiecarui rol. Ponderea minima a fiecarui indicator cheie
de performanta este de 10%.

e Se pot stabili pana la 3 indicatori cheie de performanta non-financiari. in special:

o 1lindicator cheie de performanta cu caracter obligatoriu, alcatuit din 3 sub-indicatori cheie de
performantd comportamentali, predefiniti Tn functie de rol, ponderea céruia poate fi de la 10%
la 30%;

o Alti indicatori cheie de performanta calitativi optionali, cu o0 pondere minima de 10%;

o Alti indicatori cheie de performanta calitativi optionali, la solicitarea Functiilor de Control (de
ex. functia AML), a caror pondere este indicata de catre Functiile de Control.

In final, trebuie mentionat faptul ca este in curs de desfasurare o analiza mai profunda, pentru a consolida
conformitatea si eficienta acestui sistem.

5.5.5 Conditii individuale de acces

Plata bonusului individual este, Tn orice caz, supusa verificarii absentei asa-numitelor incalcari individuale

de conformitate, adica:

e Masurile disciplinare, inclusiv care implica suspendarea din functie si plata pentru o perioada egala sau
mai mare de o zi, ca urmare a unor constatari grave primite de la functiile de control ale Bancii;

e In cazul incalcarilor sanctionate in mod specific de Autoritatile de Supraveghere cu referire la cerintele
de profesionalism, integritate sau independenta in tranzactiile cu persoanele afiliate si in cazul incalcarii
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obligatiilor legate de remunerarea si stimularea la care se face referire in CRD IV, daca implica o
penalitate avand valoarea egala cu sau mai mare de 30 000 euro;

e Comportamentele care nu respecta prevederile legii, reglementarile, Statutul sau orice alte coduri etice
sau de conduita definite ex ante de Grup si care au produs ,pierderi semnificative” pentru Banca sau
pentru clienti.

in mod special, nerespectarea conditiilor individuale de acces implica atat neplata bonusului care revine
in anul in care se comite incalcarea obligatiei de conformitate, cat si stergerea partilor aménate pentru
acelasi an.

5.5.6 Conditiile Malus

n cazul amanérii (a se vedea par.5.6.), fiecare parte este supusa unui mecanism de ajustare ex post —
asa-numita conditie malus — conform caruia valoarea relativa recunoscuta si numarul de instrumente
financiare alocate, daca este cazul, pot fi reduse chiar pana la zero, in anul Tn care se plateste partea
amanata, in ceea ce priveste nivelul de indeplinire a conditiilor minime stabilite de Regulator cu privire la
baza solida de capital si lichiditate, reprezentate de respectarea limitelor respective in cadrul RAF al
Grupului ISP, precum si a conditiei de sustenabilitate financiara.

e Aceste conditii la nivel de Grup ISP sunt:
1. Indicatorul de Fonduri proprii de nivel 1 de baza (CET1) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilita
de RAF (conditie de adecvare a capitalului);
2. Indicatorul de Finantare Stabila Neta (NSFR) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilita de RAF
(conditie de lichiditate);
3. Lipsa pierderilor si un venit brut pozitiv* (exceptie pentru Sistemul de stimulare pentru reteaua
comerciala).
¢ Aceste conditii la nivel de Eximbank sunt:
1. Indicatorul de Fonduri proprii de nivel 1 de baza (CET1) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilita
de RAF Eximbank (conditie de adecvare a capitalului);
2. Indicatorul de Finantare Stabila Neta (NSFR) trebuie sa fie cel putin egal cu limita stabilitd de RAF
Eximbank (conditie de lichiditate);
3. Lipsa pierderilor si un venit brut pozitiv

In cazul in care una din conditiile referitoare la baza solida de capital sau lichiditate nu este indeplinita,
partea aménata este redusa la zero, iar daca conditia referitoare la sustenabilitatea financiara nu este
indeplinita, partea amanata este redusa cu 50%.

Pentru verificarea conditiilor de malus, trebuie sa fie luat in considerare perimetrul entitatii in care persoana
a fost angajaté atunci cand i-a fost acordata bonusul la care se refera partea améanata.

5.5.7 Mecanismele de recuperare (clawback)
Eximbank fsi rezerva dreptul de a activa mecanismul de recuperare de recuperare (clawback), respectiv
returnarea bonusurilor deja platite conform reglementarilor, ca parte a:

o Initiativelor disciplinare si prevederilor care vizeazd un comportament fraudulos sau neglijenta grava
din partea personalului, tindnd cont gi de profilurile relative juridice, de contributie si fiscale;

e comportamentului care nu respecta prevederile legale si de reglementare, Statutul sau orice alte
coduri etice sau de conduitd stabilite ex ante de catre Grup si care au generat o ,pierdere
semnificativd” pentru Banca sau pentru clienti.

Aceste mecanisme pot fi aplicate in termen de 5 ani de la plata partii individuale (in avans sau amanate)
din remuneratia variabila.

5.6 Metode de plata a remuneratiei variabile pe termen scurt

Metodele de platd a remuneratiei sunt reglementate de instructiuni specifice din Prevederile privind
supravegherea referitoare la remunerare, facandu-se referire in mod special la obligatiile privind
amanarea, tipul de instrumente de plata si perioada de aménare prevazuta pentru o eventuala parte platita
sub forma unor instrumente financiare.

* In deosebi, venitul brut (conditie de sustenabilitate) se masoara net de:
« profitul din rascumpararea datoriilor proprii ale Bancii;
« valoarea justa a datoriilor proprii ale Bancii;
» componente de venit rezultate din politicile de contabilitate in urma modificarilor modelului intern privind depozitele centrale.
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in plus, aceste configuratii de plata tin cont de faptul ca Eximbank, conform principiului proportionalitatii,
este clasificat drept banca de dimensiune sau complexitate mai redusa. Aceasta clasificare s-a realizat
prin adoptarea criteriilor stabilite de Dispozitiile Bancii ltaliei, care necesita ca caracteristicile, dimensiunile,
nivelul de risc si de complexitate a activitatii desfasurate, precum si pertinenta la Grup sa fie luate in
considerare.

in ceea ce priveste valoarea ,,deosebit de mare” a remuneratiei variabile, conform celor impuse de
Dispozitille Bancii Italiei, cel putin o data la trei ani, Intesa Sanpaolo este obligata sa defineasca valoarea
~deosebit de mare” a remuneratiei variabile, ca fiind cea mai mica intre:

i) 25% din remuneratia totala medie a persoanelor cu venituri mai din Italia, rezultata din cel mai
recent raport publicat de ABE.

Aceasta valoare este egala cu 424 809 euro, conform raportului publicat de ABE cu referire
la data din decembrie 2017;

ii) remuneratia totala medie a angajatilor Grupului Intesa Sanpaolo multiplicata de 10 ori.
Intesa Sanpaolo a calculat aceasta suma drept remuneratia medie achitatd angajatilor in
ultimii trei ani (2016, 2017 si 2018), ca fiind egala cu 420.333 euro.

Pentru mai multd prudentd, ultima dintre aceste sume este rotunjita prin scadere si, in consecinta,
remuneratia variabild care depaseste 400.000 de euro pentru perioada de trei ani 2019-2021 este
considerata deosebit de mare.

inceeace priveste pragul de semnificatie definit de Grupul Intesa Sanpaolo, acesta este egal cu 80.000

euro, dincolo de care remuneratia variabila este considerata ,semnificativa”.

Conform Dispozitiilor de supraveghere, instrumentele financiare utilizate de Grupul Intesa Sanpaolo pentru
a achita remuneratia variabila sunt actiunile Intesa Sanpaolo.

Retention @ The up-front and deferred components of variable remuneration assigned in financial
period instruments is subject to a retention period of at least 1 year

During the retention period, with regard to the portion of variable remuneration given
in ISP shares, dividends are paid

Conform indicatiilor de mai sus, Eximbank, in conformitate cu Politicile de Remunerare si Stimulare ale
Grupului Intesa Sanpaolo, a definit urmatoarele configuratii de acumulare si achitare, in functie de
categoria personalului (Persoane care detin functii-cheie la nivel de entitate, Middle Managerii si
Profesionistii) si de valoarea remuneratiei variabile (mai mare sau mai mica decéat valoarea deosebit de
mare sau pragul de semnificatie).

In special, pentru toti cei care, indiferent de macro-segmentul din care fac parte, acumuleaza o suma
,deosebit de mare” a remuneratiei variabile, este prevazut urmatorul program:

1. Configuratia 1: 40% din plata se va efectua in avans (dintre care 20% in numerar si 20% n instrumente
financiare) si 60% (dintre care 25% in numerar si 35% in instrumente financiare) intr-un interval de
amanare de 5 ani.

Mai jos este redata configuratia de acumulare si achitare:

VESTING SCHEDULE

2022 2023 2024 2026
4% 5%
FINANCIAL INSTRUMENTS (55%)

PAYOUT SCHEDULE
FINANCIAL INSTRUMENTS (55%)

Pentru cei care nu acumuleaza o suma deosebit de mare a remuneratiei variabile, este prevazut urmatorul
program:
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2. Configuratia 2: pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate, Middle Managerii
si Profesionistii , care acumuleaza o remuneratie variabilda mai mare decét 80,000 euro, 60% din
plata se va efectua in avans in numerar si 40%) intr-un interval de améanare de 2 ani.

Mai jos este redata configuratia de acumulare si achitare:

VESTING SCHEDULE
T TR

PAYOUT SCHEDULE
o K o
G (190%

5.7 Planurile de Stimulare pe termen lung
Aditional, pentru persoanele detasate din Italia care au un contract de munca italian, este atribuité o
componenta variabila pe termen mediu-lung achitata prin:
o Planul de optiuni bazate pe performanta (POP) adresat Persoanelor care detin functii-cheie la
nivel de Grup si Managerilor-cheie®,
o Planul LECOIP 2.0 adresat Persoanelor care detin functii-cheie la nivel de entitate, Middle
Managerilor (ce nu sunt incluse in POP) si restul personalului.

Descrierea detaliatd a Planurilor de Stimulare pe termen lung este cuprinsa in Politicile de Remunerare si
Stimulare ale Grupului ISP.

5.8 Incetarea contractului de munca
Incetarea contractului de munca cu personalul cu statut de pensionar pentru limita de varsta sau vechime
in munca, nu duce la pierderea dreptului la plata remuneratiei variabile, chiar si a celei améanate.

In toate celelalte cazuri, Banca are dreptul de a acorda orice sume, in functie de situatiile specifice, la
incetarea contractului de munca, si in baza unor acorduri consensuale de reesalonare, in care se prevad
platile la incetarea contractului (Acorduri comune de incetare a relatiilor de munca).

Conform principiilor cuprinse in Codul de Etica al Grupului, Grupul Intesa Sanpaolo nu incheie acorduri
individuale ex ante cu angajatii sai (adica nainte de rezilierea contractului de munca) prin care se
reglementeaza compensatia care trebuie acordata in cazul incetarii anticipate a contractului de munca.

5.8.1 Plati compensatorii

5.8.1.1 Definitii

Conform Prevederilor organului de supraveghere privind remuneratia, platile convenite in orice mod si/sau
forma, tindnd cont de sau la rezilierea anticipatd a contractului de munca sau incetarea anticipata a
mandatului initiatd de angajator, pentru sumele ce depasesc platile regulate ale remuneratiei, legate de
durata unei perioade de preaviz, in conformitate cu prevederile legislatiei Republicii Moldova, constituie
asa-numitele plati compensatorii. Intre acestea se include acordul de non-concurentd, in functie de suma
totala platita.

Componentele platilor compensatorii conform Politicilor de Remunerare si Stimulare ale Grupului
ISP:

5 Manageri-cheie sunt Directorii Executivi ce nu fac parte din Persoanele care detin functii-cheie la nivel de Grup.
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E NOT included in the severance amount. % Included in the severance amount:

g ~
[ Failed notice period ] Notice period

as provided by law for the portion that exceeds law provisions

’
|

Severance mandatory by Labour Code

Settlementagreement

L A
r '
Non-competition agreement (the portion Non-competition agreement (the portion that
equal to the last-year fixed remuneration) exceeds the last-year fixed remuneration)
- >

5.8.1.2 Limite maxime

In baza celor mai bune practici nationale si internationale, Eximbank, in conformitate cu Politicile de
Remunerare si Stimulare ale Grupului ISP, stabileste o limitd maxima egala cu remuneratia fixa de 24
luni pentru achitarea platii compensatorii.

5.8.1.3 Cumularea platilor compensatorii cu remuneratia variabila
In conformitate cu Politicile de Remunerare si Stimulare ale Grupului ISP, platile compensatorii sunt
incluse n calculul raportului dintre remuneratia variabila si cea fixa din ultimul an de munca in societate.

In special, platile compensatorii se adauga la bonusul datorat pentru ultimul an de munca in companie, cu

exceptia sumelor convenite Si recunoscute:

e Indemnizatii de eliberare conform Codului Muncii;

e Sumele care revin in baza acordurilor de non concurentd, pentru partea care, pentru fiecare an de
durata a acordului, nu va depasi remuneratia fixa pentru ultimul an de munca;

e Print-un acord incheiat pentru a solutiona un conflict actual sau potential (indiferent de contextul in
care este incheiat acordul), daca este calculat conform unei formule predefinite de calcul, aprobate
preventiv de catre Adunarea Generala a Actionarilor ISP.

Intesa Sanpaolo intentioneaza sa adopte urmatoarea formula, diferentiata in functie de grupurile de
personal si indexate cu numarul de ani de munca in societate.

Angajatii carora le este atribuit un titlu al postului in conformitate cu sistemul de clasificare la
nivel global (Global Banding System) adoptat de Grupul ISP

Durata de munca in companie Plati compensatorii

(ani)
Panala 2 Remuneratie fixa pentru 2 luni
Mai mult de 2 pana la 21 Remuneratie fixa pentru 2 luni + remuneratie fixa pentru o

jumatate de luna pentru fiecare an de munca (incepand din
ce de-al treilea an)

Mai mult de 21 Remuneratie fixa pentru 12 luni

Restul personalului
Durata de munca in companie Plati compensatorii

(ani)
Panala 2 Remuneratie fixa pentru 1 lund
Mai mult de 2 pana la 21 Remuneratie fixa pentru 1 luna + remuneratie fixa pentru o

patrime de luna pentru fiecare an de munca (incepand din
cel de-al treilea an)

Mai mult de 21 Remuneratie fixa pentru 6 luni

5.8.1.4 Metodele de plata

Componentele incluse in platile compensatorii sunt similare remuneratiei variabile si, la fel, sunt supuse
metodelor de plata in functie de grupul de personal, de valoarea si de ponderea sa in comparatie cu
remunerarea fixa (a se vedea par.5.6.).
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In orice caz, trebuie mentionat faptul ca - din cauza componentelor platilor compensatorii care nu sunt
incluse n calculul limitei de remunerare variabila in raport cu cea fixa, dar sunt in continuare supuse
metodei de platd a remuneratiei variabile - valoarea totala a platilor compensatorii poate depasi
remuneratia fixa.

in astfel de cazuri speciale, se aplicid urmatoarele configuratii de acumulare si achitare:

1. Configuratia 1: pentru toti cei care, indiferent de macro-segmentul din care fac parte, acumuleaza o
suma ,,deosebit de mare” de plati compensatorii (adica 400,000 euro), daca acesta depaseste
100% din remuneratia fixa, 40% din platé se va efectua in avans (dintre care 20% in numerar si 20%
in instrumente financiare) si 60% (dinte care 20% n numerar si 40% in instrumente financiare) intr-
un interval de amanare de 5 ani.

Mai jos este redatad schema de acumulare si achitare:

VESTING SCHEDULE

FANGIAL sTROVENTS 6o L2 B | |
1 I 1 1
PAYOUT SCHEDULE

FINANCIAL INSTRUMENTS (60%) 8%

Daca valoarea platilor compensatorii este egala sau mai mica de valoarea ”"deosebit de mare”, atunci
se aplica urmatoarea configuratie:

2. Configuratia 2: pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate, Middle Manageri
si Profesionisti care acumuleazd o suma de plati compensatorii ce depaseste 100% din
remuneratia fixa si mai mare decét 80,000 euro, 60% din platd se va efectua in avans (dintre care
30% Tn numerar si 30% in instrumente financiare) si 40% (dintre care 20% n numerar $i 20% in
instrumente financiare) intr-un interval de amanare de 3 ani.

Mai jos este redata configuratia de acumulare si achitare:

VESTING SCHEDULE

T
T T
1 1
PAYOUT SCHEDULE
TR

3. Configuratia 3: pentru Persoanele care detin functii-cheie la nivel de entitate, Middle Manageri si
Profesionisti care acumuleaza o remuneratie variabilad ce depaseste 100% din remuneratia fixa,
dar mai mica decéat 80,000 euro, 60% din plata se va efectua in avans in numerar si 40% intr-un
interval de améanare de 2 ani.

Mai jos este redata configuratia de acumulare si achitare:

VESTING SCHEDULE
chsh (00 7
PAYOUT SCHEDULE =

Conform Dispozitiilor organului de supraveghere, instrumentele financiare utilizate de Grupul Intesa
Sanpaolo pentru a achita remuneratia variabila sunt actiunile Intesa Sanpaolo.



5.8.1.5 Criterii

In cadrul Grupului Intesa Sanpaolo, principiile ce definesc platile compensatorii — care se aplici atat

corelarii intre suma de plata compensatorie si criteriile de performanta continua, cat si pentru controlul

unor eventuale litigii — sunt:

e Protejarea nivelului bazei solide a capitalului impus de reglementari;

e  Principiul ne recompensarii erorilor;

e Lipsa obiectiilor privind comportamentul individuale (respectarea criteriilor legate de absenta incalcarii
obligatiilor).

Este de mentionat ca aceleasi conditii de activare (a se vedea par.5.5.1), de acces individual (a se vedea
par.5.5.5.), malus (a se vedea par.5.5.6), conditile de recuperare (clawback) (a se vedea par. 5.5.7)
stabilite pentru remuneratia variabila pentru fiecare grup de personal se aplica si in cazul platilor
compensatorii.

5.9 Interzicerea strategiilor de acoperire ariscurilor (hedging)
Eximbank, in conformitate cu Politicile de Remunerare si Stimulare ale Grupului ISP, nu remunereaza si
nu acorda plati sau alte beneficii personalului care, in oricare mod, ignora prevederile de reglementare.

Eximbank impune personalului sau, prin acorduri specifice, sa nu adopte strategii de acoperire personala
a riscurilor sau de asigurare privind remunerarea sau alte aspecte ce pot modifica sau submina efectele
alinierii la riscul bancii inerent Politicilor de remunerare si stimulare si mecanismelor de remunerare
adoptate de Eximbank si de Grup. In acest scop, ca parte a Politicilor de Remunerare si Stimulare, Intesa
Sanpaolo de asemenea defineste tipurile de tranzactii financiare si investitii care, daca sunt realizate direct
sau indirect, de catre Persoanele care detin functii-cheie la nivel de Grup / entitate ar putea constitui forme
de acoperire a riscurilor in comparatie cu expunerea la risc, ca urmare a aplicarii Politicilor de Remunerare
si Stimulare.

Aceste tipuri de tranzactii gi investitii financiare sunt:

Categoria instrumentelor Descrierea
financiare
1. | Instrumente derivate | Instrumentele financiare care permit direct sau in mod
(nesecurizate) care au la baza | sintetic o pozitie short la actiunile Intesa Sanpaolo:
actiuni ISP

achizitia de optiuni de vanzare pentru actiunile ISP
vanzarea de optiuni de cumparare pentru actiunile ISP
combinatii liniare intre optiunile de mai sus (contracte
forward sintetice, collar etc.)

acorduri de recumpdrare pentru actiuni ISP
(imprumutul de titluri de valoare de la brokerii de titluri
de valoare ISP si vanzarea corespunzatoare a acestora
pe piata)

Contract swap pe randamentul global pentru actiunile
ISP sau contract pe diferenta pentru actiunile ISP

alte instrumente derivate (nesecurizate) care au la
baza actiuni ISP

2. | Instrumente derivate | Instrumentele financiare care permit direct sau in mod
(nesecurizate) cu entitatea de | sintetic o pozitie short la Intesa Sanpaolo:

referinta ISP Cumpararea protectiei prin contracte swap pe riscul de

credit cu entitatea de referintd ISP

acorduri de recumparare pentru obligatiuni ISP
(imprumutul de titluri de valoare de la brokerii de titluri
de valoare ISP si vanzarea corespunzatoare a acestora
pe piata)

Contracte swap pe randamentul total cu obligatiuni ISP
alte instrumente derivate (nesecurizate) care au la
baza obligatiuni ISP

3. | alte  instrumente  derivate | Instrumente financiare similare celor mentionate mai sus
(nesecurizate) care au la baza | pe cosuri de actiuni, indici de actiuni, cosuri de nume, indici
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Categoria instrumentelor Descrierea

financiare

active partial legate de titlurile | de credit, unde ISP este prezenta cu o pondere de peste
de valoare ISP 20%.

4. | Instrumente pentru investitii de | Alte instrumente financiare (precum certificate si fonduri
tip short (in afara instrumentelor | tranzactionate la bursa) cu strategie de investitii short, care
derivate nesecurizate) legate de | au la baza:

actiunile ISP
actiuni ISP

obligatiuni ISP

indici legati direct de ISP (de ex. marja de credit ISP)
instrumentele derivate legate la randul lor de o actiune
sau o obligatiune ISP (contracte futures pe actiuni ISP)
cosuri de actiuni, indici de actiuni, cosuri de nume, indici
de credit, unde ISP este prezenta cu o pondere de
peste 20%.

In general, acestea sunt instrumente financiare (altele
decét instrumente derivate nesecurizate) care (cu sau fara
efectul de levier) beneficiaza de scaderea valorii
elementelor care stau la baza lor. in acest sens, valoarea
replicii elementului de referinta care sta la baza acestora
este exact opusul performantei efective, permitandu-i-i
investitorului sa parieze Tmpotriva activei suport (si sa
obtina profit chiar si in situatia unei piete de tip ,bear”).

Trebuie mentionat faptul ca tipurile tranzactiilor si investitiilor financiare descrise in punctele mentionate
anterior 1, 2 si 3 sunt deja interzise conform Art.5 din Codul de Conduita Interna al Grupului. Referitor la
tranzactiile indicate in p.4 (adica instrumente pentru investitii de tip short (altele decat instrumentele
derivatele nesecurizate) legate de actiunile ISP), Codul de Conduita Interna al Grupului le interzice tuturor
angajatilor sa desfasoare tranzactii cu efect de parghie insa, pentru a alinia mecanismele de compensare
la riscuri, operatiunile de investitii cu instrumente financiare legate de actiuni ISP fara efect de parghie,
potrivit punctului 4 mentionat mai sus sunt, de asemenea, sunt interzise conform acestor prevederi.

Referitor exclusiv la Persoanele care detin functii-cheie la nivel de Grup / entitate:

e interdictia de a efectua operatiunile prezentate in tabel se extinde si asupra membrilor familiei
persoanei respective, si anume:

o sotul/sotia persoanei respective sau un alt partener echivalent sotului/sotiei conform legislatiei
nationale;

o copiii dependenti ai persoanei respective;

o oricare alta ruda sau persoana relevanta care, la data tranzactiei in discutie, a locuit timp de
cel putin un an cu persoana respectiva;

e este interzisa, intotdeauna si in orice caz, initierea — in mod direct sau indirect - tranzactiilor care
incalca interdictia de acoperire a riscurilor, inclusiv cele efectuate in conturile sau depozitele pentru
care Persoanele care detin functii-cheie detin imputerniciri;

e este obligatoriu comunicarea Departamentului Resurse Umane & Organizarea despre existenta sau
activarea custodiei si a conturilor de administrare la alti intermediari ce nu apartin Grupului Intesa
Sanpaolo.

Functia de Conformitate, cu suportul Functiei de Conformitate ISP, efectueaza verificari prin sondaj privind
respectarea interdictiei privind acoperirea riscurilor de catre angajati, in contextul controalelor avute in
vedere de Normele privind operatiunile personale.

Sectiunea B — Reguli pentru identificarea personalului a caror activitate au un impact
semnificativ asupra profilului de risc al Eximbank

Politicile de remunerare trebuie sa fie specifice si aplicate proportional rolurilor, contributiei si impactului
personalului asupra profilului de risc al Bancii.
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In acest scop, Eximbank identificd asa-numitele Persoane care detin functii-cheie la nivel de entitate si,
printre acestea, indica — in baza procesului de identificare la nivel de Grup ISP — Persoanele care au un
impact semnificativ de asemenea asupra profilului de risc la nivel de Grup ISP (asa-numitele Persoane
care detin functii-cheie la nivel de Grup).

Eximbank se asigura ca personalul, care se incadreaza sau ar putea intra in categoria Persoanelor care
detin functii-cheie la nivel de entitate pentru o perioada de cel putin trei luni intr-un exercitiu financiar, este
tratat ca fiind Persoane, activitatea carora au un impact semnificativ asupra profilului de risc.

in conformitate cu Regulamentul privind cadrul de administrare a activitatii bancilor 322/2018 si
Regulamentul cu privire la cerintele fatd de membrii organului de conducere al bancii, al societatii
financiare holding sau holding mixte, conducatorii sucursalei unei banci din alt stat, persoanele care detin
functii-cheie si fata de lichidatorul bancii in proces de lichidare 292/2018, Persoanele care detin funciii-
cheie la nivel de entitate includ:

1. Membrii organului executiv
Acest criteriu identifica membrii Comitetului de Management care sunt Directorul General & CEO,
Prim-Vicedirectorul General si Vicedirectorul General.

2. Persoane care detin functii-cheie in Banca
2.1. Contabilul sef, Directorul Financiar al Bancii:
Acest criteriu identificd Directorul Aria Financiara (Chief Financial Officer) si seful Departamentului
Contabilitate.

2.2. Seful functiei responsabile de activitatea creditara (corporate si/sau retail) si care raporteaza direct
unui membru al Comitetului de Management:

Acest criteriu identifica Seful Diviziei Corporate & IMM, Seful Diviziei Retail si Seful Departamentului
Credite.

2.3. Seful functiei de Audit Intern:
Acest criteriu identifica Seful Departamentului Audit Intern.

2.4. Seful functiei de administrare a riscurilor:
Acest criteriu identifica Directorul Aria Riscurilor (Chief Risk Officer).

2.5. Seful functiei de conformitate:
Acest criteriu identifica Seful Departamentului Conformitate & AML.

2.6. Sefii celor mai mari sucursale ale Bancii:

Acest criteriu identifica directorul celei mai mari sucursale a Eximbank (cele mai mari sucursale ale
bancii vor fi considerate acele sucursale ale caror active la data de 31 decembrie a anului de gestiune
constituie mai mult de 10% din totalul activelor pe banca)

2.7. Seful functiei de trezorerie care raporteaza direct unui membru al Comitetului de Management:
Acest criteriu identifica Seful Departamentului Trezorerie & ALM.

2.8. Sefii functiilor tehnologiilor informationale, procurdri si logisticd, activitati retail altele decéat
creditare (carduri, produse online), atragere sau plasare resurse financiare, la decizia Bancii in
conditiile Tn care functia conferd persoanelor respective o influentd semnificativd asupra orientarii
bancii:

Acest criteriu identifica Directorul Aria Operationala (Chief Operating Officer).

Aditional criteriilor stabilite prin Regulamentele mentionate mai sus, Eximbank, in conformitate cu Politicile

de Remunerare si Stimulare ale Grupului ISP, a definit criterii aditionale pentru identificarea personalului

suplimentar care isi asuma riscuri semnificative pentru Banca.

In deosebi, Eximbank identifica in calitate de persoane care detin functii-cheie la nivel de entitate:

e Membrii organelor de conducere in functia sa de supraveghere strategica, care in Eximbank este
Consiliul Bancii (Aditional 1)

e Memobirii care, individual sau in calitate de membru al Comitetelor, au putere de aprobare sau veto la
introducerea noilor produse. Tn Eximbank participantii cu drept de vot in cadrul Comitetului de
Management sunt identificati ca persoane cheie conform acestui criteriu (Aditional 2).

Aditional criteriilor stabilite prin Regulamentele mentionate anterior, Eximbank, Tn conformitate cu
Regulamentul privind cadrul de administrare a activitatii bancilor 322/2018, a definit criterii aditionale
pentru identificarea personalului, care includ orice alt angajat ce primeste o remuneratie totala care il
plaseaza in aceeasi categorie de remuneratie cu cea a membrilor Comitetului de Management si a
persoanelor care detin functii-cheie.
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6. Dispozitii finale

Documentul intra in vigoare, dupa aprobarea acestuia de catre Consiliul Bancii, pentru anul 2020.

Dacéa una sau mai multe prevederi ale prezentului act normativ intern contravine prevederilor legislatiei in
vigoare a Republicii Moldova, actul normativ emis / adoptat de autoritatea publica autorizata se aplica
direct.

Orice nerespectare a acestui act normativ intern reprezintd un comportament gresit si este disciplinat in
conformitate cu legislatia in vigoare si actele normative interne ale Bancii.

Acest document va fi actualizat periodic si ori de cate ori este necesar, ludnd in considerare modificarile
legislatiei aplicabile si cerintele Grupului ISP.
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