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BITNI ELEMENTI POLITIKE ZARADA | DRUGIH PRIMANJA

Politiku je 19. maja 2023. godine usvojio Upravni odbor Banca Intesa ad
Beograd, a Intesa Invest ad Beograd je shodno primenjuje na osnovu
odluke svoje Skupstine od 30. juna 2023. godine

1. PRAVNI OKVIR

Politike zarada i drugih primanja Banca Intesa ad Beograd (u daljem tekstu: Politika) primenjuje
se i na njena zavisna lica u Republici Srbiji, uklju€ujuci Intesa Invest ad Beograd (u daljem tekstu:
Drustvo).

Politika je uskladena sa na¢elima promovisanim Politikom zarada i drugih primanja Grupe Intesa
Sanpaolo (u daljem tekstu: Grupa ISP), prema kojima sistemi zarada posebno moraju da uzmu
u obzir postojece i buduce rizike i nivo snage kapitala svakog posrednika, kao i da garantuju
zaradu na osnovu stvarnih rezultata koji su odrzivi i u narednom vremenskom periodu.

Politika je definisana u skladu sa domacim propisima, uz postovanje propisa Evropske unije u
meri u delu koji nije u suprotnosti sa domacim propisima, kao i preporukama Banke Italije u vezi
sa politikama zarada i drugih primanja, takode u delu koji nije u suprotnosti sa domacim
propisima. Pored akata koji se primenjuju na nivou Grupe ISP, u obzir su uzeti i principi koje su
objavili Odbor za finansijsku stabilnost (FSB) i Bazelski odbor za nadzor banaka.

2. SVRHA | NACELA POLITIKA ZARADA | DRUGIH PRIMANJA

Politike se zasniva na sledeéim nacelima:

INTERES ZAINTERESOVANIH STRANA

Uskladenost ponasanja rukovodstva i zaposlenih sa interesima svih zainteresovanih strana sa akcentom
na stvaranju vrednosti za akcionare, kao i socijalnom uticaju na zajednice

KORELACIJA IZMEDBU ZARADE | PREUZIMANJA RIZIKA

- usmeravanje ponasanja rukovodstva i zaposlenih ka postizanju ciljeva unutar regulatornog okvira za
spreCavanije rizika

- sistemi zarada i drugih primanja uskladeni sa politikama upravljanja finansijskim i nefinansijskim
rizikom (ukljuCujuci pravne i reputacione rizike), u okviru opreznog pristupa kao $to je predvideno Okvirom
spremnosti za prihvatanje rizika (risk appetite) Banke i ISP Grupe

- definicija fiksne zarade dovoljno visoke da bi omogucila znatno smanjenje varijabilne komponente, ¢ak i
do nule, po nastanku odredenih uslova

USKLADENOST SA SREDNJOROCNIM | DUGOROCNIM CILJEVIMA u skladu sa tolerancijom rizika
Banke i ISP Grupe

- utvrdivanje paketa sistema nagradivanja kako bi se podstakao ucinak tokom viSegodisnjeg
obraéunskog perioda i podelili srednjoro¢ni i dugoro¢ni rezultati po realizaciji Plana poslovanja ISP Grupe
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ZASLUGE

- fleksibilnost zarada: varijabilne komponente su povezane sa postignutim rezultatima i preuzetim rizicima
- konkurentnost: akcenat na kljuénim kadrovima sa visokim nivoom vestina rukovodenja, za koje su
rezervisane atraktivne platne grupe, u poredenju sa trziStem

- odavanje priznanja zaposlenima koji postiZzu najbolje rezultate putem natprosecnih bonusa

PRAVICNOST

- korelacija izmedu fiksne zarade i nivoa odgovornosti, mereno kroz Globalni sistem platnih razreda ili
pozicije na bazi hijerarhije ili profesije

- diferencijacija platnih grupa i udeo varijabilne komponente u ukupnoj zaradi prema profesionalnim
kategorijama i/ili geografskom trzistu (ako je relevantno), u okviru istog platnog razreda ili pozicije na bazi
hijerarhije ili profesije

RODNA NEUTRALNOST"

- priznanje jednakog nivoa zarade za iste izvrSene aktivnosti, bez obzira na pol
- obrac¢anje paznje na rodne razlike u nivou zarada i njihovo kretanje tokom vremena

ODRZIVOST: smanjenje tro$kova zahvaljujuéi sprovodenju politika sa akcentom na vrednostima
koje su uskladene sa dostupnim ekonomskim i finansijskim sredstvima

- selektivna preispitivanja fiksnih zarada na osnovu rigoroznog poredenja sa trziStem

- mehanizmi korekcije dodeljenih iznosa prema generalnim odredbama o nagradivanju u skladu sa
profitabilnoS¢u i postignutim rezultatima Grupe

- utvrdivanje odgovarajucéih gornjih granica i za ukupno nagradivanje i za iznos pojedina¢nih bonusa

USKLADENOST SA REGULATORNIM ZAHTEVIMA

- uskladenost sa zakonskim i regulatornim zahtevima, kodeksima ponasanja i drugim
samoregulatornim odredbama sa akcentom na Licima koja preuzimaju rizik Grupe i funkcijama
korporativne kontrole

- praviénost u odnosima sa klijentima

* Drustvo, u dogovoru sa Intesa Sanpaolo Grupom, posvecuje veliku paznju pitanjima ,Diverziteta i inkluzije” i
posvecena je sprovodeniju i Sirenju, unutar i izvan Drustva, politike u prilog uklju€ivanja svih oblika diverziteta.
U tom kontekstu, Drustvo je, u skladu sa Grupom Intesa Sanpaolo, usvojilo ,Principe prihvatanja razliCitosti i
jednakih mogucnosti‘, u okviru kojih je preuzelo konkretne obaveze usmerene ka obezbedivanju rodne
ravnopravnosti u procesima ljudskih resursa i upravljanju ljudima. PoStovanje ovih obaveza se periodi¢no prati,
takode u cilju definisanja korektivnih mera.

Drustvo usvaja rodno neutralne Politike zarada i drugih primanja koje doprinose ostvarivanju potpune
ravnopravnosti medu zaposlenima. Njima se obezbeduje da zaposleni za istu realizovanu aktivnost dobijaju
jednak nivo zarade, takode u pogledu uslova za njeno priznavanje i isplatu.

Drustvo posebno garantuje da su definicija sistema zarada i drugih primanja i donoSenje odluka u vezi sa
zaradom rodno neutralni (kao i u pogledu drugih oblika diverziteta, kao $to su afektivno-seksualna orijentacija,
bracni status i porodi¢na situacija, starost , etnicka pripadnost, versko uverenje, politicko i sindikalno ¢lanstvo,
socioekonomsko stanje, nacionalnost, jezik, kulturno poreklo, fizicka i psiholoSka stanja ili druge karakteristike
osobe koja je takode povezana sa izrazavanjem misli) i zasnivaju se na zaslugama i profesionalnim vestinama

i nadahnuti su principima pravicnosti.
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Segmentacija zaposlenih

Politike zarada i drugih primanja se bazira na logici segmentacije zaposlenih koja
omogucava operativno prilagodavanje nacela zasluga i pravi€nosti u cilju adekvatne
diferencijacije ukupne zarade i utvrdivanja mehanizama isplate specificnih za razli€ite
grupacije zaposlenih, sa posebnim fokusom na one koji su od regulatorne vaznosti, za koje
se definiSu strozi zahtevi.

Pri primeni ove logike, utvrduju se sledec¢i makro segmenti zaposlenih:

2.2

Top menadzer (direktor Drustva)?;
Menadzeri srednjeg nivoa (rukovodioci organizacionih delova);
Profesionalci (ostali zaposleni u Drustvu).

Komponente zarade

Zarada zaposlenih sastoji se od:

a) fiksne komponente;
b) varijabilne komponente.

2.2.1 Fiksna zarada

Fiksna komponenta je komponenta zarade koja je, po svojoj prirodi, stabilna i neopoziva i
utvrduje se na osnovu unapred definisanih i nediskrecionih kriterijuma kao S$to su: ugovorni
uslovi, duznosti tog zaposlenog, dodeljene odgovornosti, odredeno iskustvo i stru¢no
znanje koje je zaposleni stekao.

Sledeée se smatra fiksnim komponentama zarade:

bruto godiSnja zarada koja odraZava nivo profesionalnog iskustva i radnog staza

zaposlenih i obuhvata dvanaest mesecnih bruto osnovnih zarada, minuli rad, kao i

naknadu za topli obrok i regres za koriséenje godiSnjeg odmora;

bruto naknade dodeljene na nediskrecioni nacin i nisu vezane za bilo koji indikator

uCinka. Ova vrsta fiksne zarade dodeljuje se:

o zaposlenim stranim drzavljanima u nameri da pokrije eventualne razlike u
troSkovima, kvalitetu Zivota odnosno nivoima zarada na trziStu odredista;

o onima koji su privremeno rasporedeni na upraznjenu rukovodedu ili drugu poziciju
od klju€ne vaznosti za organizaciju — Naknada za zamenu;

bruto naknade i/ili zarade koje proisti€u iz funkcija u korporativnim telima, pod

uslovom da se ne vra¢aju kompanijama kojima pripadaju;

bruto beneficije Ciji je cilj podizanje motivacije zaposlenih i lojalnosti resursa i koje se

dodeljuju nediskreciono. One mogu da budu ugovorne prirode (npr. dopunska penzija,

1Lica koja preuzimaju rizik Grupe nisu identifikovana za DruStvo kao zavisno preduzeée Banca Intesa ad Beograd s obzirom
na to da nemaju materijalan uticaj na profil rizika ISP Grupe.
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zdravstvene beneficije itd.) ili rezultat odluka o politici zarada (npr. poslovni automobil) i
stoga se tretiraju drugacije za razliite kategorije zaposlenih.

2.2.1.1. Naknada predvidena za zZivot u inostranstvu

Naknada za Zivot u inostranstvu ima za cilj obezbedenje jednakosti neto zarade izmedu
iznosa koji se prima u zemlji porekla i zemlji destinacije, uz pokrivanje eventualnih razlika u
troSkovima, kvalitetu Zivota i/ili nivoima zarada na trziStu odredista.

Ove naknade predstavljaju fiksnu zaradu zato $to:

e dodeljuju se svim zaposlenim stranim drzavljanima u slu€aju negativnih razlika u
troSkovima, kvalitetu zivota i/ili nivoima zarada izmedu zemlje destinacije i zemlje
porekla;

e nisu vezane za bilo koji indikator uc€inka;

o utvrduju se na osnovu unapred definisanih parametara koji su specifi¢ni za zemlju, koje
obezbeduje specijalizovana konsultantska kuéa;

e 0 njima se zainteresovane strane obavestavaju posebnim dopisom;

e ispladuju se dok god ta osoba boravi u zemlji o kojoj je rec€.

2.2.1.2.Naknada za zamenu

Naknada za zamenu ima za cilj da obezbedi popunjavanje upraznjene rukovodece ili
kljuéne pozicije, a time i kontinuitet poslovanja putem programa planiranja karijernog
razvoja zaposlenih u Drustvu koji obuhvata sve klju¢ne pozicije.

Ukoliko, uprkos tim naporima, postane neophodno da se neko priviemeno
imenuje/rasporedi na upraznjenu rukovodecu ili drugu poziciju od kljuénog znacaja za
organizaciju, obezbeduje mu se naknada za dodatne napore / dodatne obaveze koji
proistiCu iz zamene. Naknada za zamenu se isplacuje svakog meseca, zajedno sa
zaradom. Medutim, naknada za zamenu bi¢e ukinuta u mesecu nakon zavrSetka zamene.

Ova naknada se smatra fiksnom komponentom zarade zbog njene nediskrecione prirode i
zbog uskladenosti sa sledecim kriterijumima:
e odobrava se svima koji su privremeno postavljeni na upraznjenu rukovodecu ili drugu
poziciju od kljuénog znacaja za organizaciju;
o utvrduje se na osnovu unapred definisanih parametara;
utvrdena je Ugovorima o radu zakljuéenim izmedu Drustva i zaposlenog;
e ne zavisi od njegovog/njenog ucinka.

2.2.2 Varijabilna zarada

Varijabilna komponenta (definisana u bruto iznosu) je vezana za radni u€inak zaposlenog i
uskladena s ostvarenim rezultatima i oprezno preuzetim rizicima, i sastoji se od:

o kratkorocne varijabilne komponente, isplacene preko:
o sistema nagradivanja (videti tacku 2.4);

e eventualno varijabilnih kratkoro¢nih i dugoro€nih komponenti, povezanih sa periodom
rada u kompaniji (zabrana konkurencije, jednokratni bonus za ostanak u kompaniji do
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odredenog roka i sli¢ni sporazumi) ili vanrednim sporazumima (bonus za pocetak rada
u kompaniji);
drugih beneficija diskrecione prirode.

Struktura varijabilne komponente zarade koja se sastoji od kratkoro€nog dela i dugoroénog
dela podstice privlacenje i zadrzavanje zaposlenih, omogucavajuci da se u€inak posmatra
tokom perioda duzeg od jedne godine i da se raspodela vrSi na osnovu srednjoro¢nih
rezultata u pogledu realizacije Plana poslovanja.

Treba napomenuti da garantovani bonusi, u skladu sa Politikama ISP Grupe, nisu
predvideni.

Posebna paznja se, takode, poklanja sledecim vrstama varijabilne zarade:

Bonus za poc€etak rada u kompaniji (Entry Bonus), tj. jednokratni bonus koji moze
da se isplati po potpisivanju ugovora o radu radi privlacenja novih zaposlenih, ne
dovodedi u pitanje preciznu procenu i analizu praksi na trzistu. U skladu sa Politikama
ISP Grupe, ova vrsta bonusa ne podleZze zahtevima koji se primenjuju kod varijabilne
zarade, ukljuCujuéi gornju granicu varijabilnog dela zarade i planove isplate, ukoliko je
predvidena u vidu jedne isplate (bonus dobrodoslice). Treba napomenuti da taj bonus
moze samo jednom biti dodeljen jednom zaposlenom na nivou Grupe;

Buy-out je bonus koji ima za cilj da se priznaju odloZeni delovi varijabilne zarade koje
je prethodni poslodavac umanijio ili ukinuo zbog raskida ugovora o radu. Ova vrsta
bonusa ne moze kompenzovati novim zaposlenima delimi¢na ili potpuna umanjenja
nadoknade zbog mehanizama malus ili povracaja isplacenog bonusa i podleZze svim
zahtevima koiji se primenjuju na varijabilnu zaradu, ukljuéujuéi i one koji se odnose na
njegovo ukljucivanje u gornju granicu varijabilnog dela zarade i planove isplate;
Jednokratni bonus za ostanak u kompaniji do odredenog roka (One-off retention),
tj. bonus za ostanak u kompaniji vezan za period rada zaposlenih. Isplaéuje se za
odredeni vremenski period ili do odredenog dogadaja, ne priznaje se pre kraja tog
perioda ili posle nastanka dogadaja i uraunava se u obracun gornje granice izmedu
varijabilne i fiksne komponente zarade, na proporcionalnoj osnovi tokom perioda
zadrzavanja. U skladu sa Politikama ISP Grupe, ova vrsta bonusa podleze planovima
isplate varijabilne zarade i ex ante i ex post korektivnim mehanizmima.

Podrazumeva se da priznavanje bonusa za ostanak u kompaniji ne moze dovesti do
situacije u kojoj ukupna varijabilna zarada viSe nije vezana za ucinak pojedinca,
pojedinaéne organizacione jedinice, kao i Drustva i Grupe. StaviSe, vie bonusa za
ostanak u kompaniji (na primer, li¢ni bonus za ostanak u kompaniji i joS jedan koji
proistiCe iz kolektivnog plana) moze se dodeliti istom zaposlenom u izuzetnim i na
odgovarajuéi nacin obrazlozenim slu€ajevima, pod uslovom da se isplata bonusa za
ostanak u kompaniji vrSi u razli€ito vreme i pod uslovom da postoje konkretni razlozi za
priznavanje svakog od njih.
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2.3 Strukturaisplate zarade

2.3.1 Opsti kriterijumi

Termin ,struktura zarade” odnosi se na uc€esce fiksnih i varijabilnih komponenti izrazeno
kao procenat ukupne zarade, kao &to je gore opisano.

U skladu sa regulatornim smernicama, Drustvo, u skladu sa Politikama zarada i drugih
primanja ISP Grupe, usvaja strukturu isplate koja je prikladno izbalansirana, da bi:

e omogucila fleksibilno upravljanje troSkovima rada, posto varijabilni deo moze znatno da
opadne, ¢ak i do nule, zavisno od ucinka ostvarenog tokom date godine ili kada Grupa
nije u stanju da odrZi ili povrati ¢vrstu kapitalnu bazu;

o destimulisala ponaSanje usmereno ka postizanju kratkoro¢nih rezultata, posebno
ukoliko to podrazumeva preuzimanije veceg rizika.

2.3.2 0Odnos izmedu varijabilne zarade i fiksne zarade

Da bi postigla gore navedene ciljeve, u Drustvu, u skladu sa Politikama ISP Grupe, utvrdena
su ex ante ogranienja u smislu uravnoteZzenih maksimuma za varijabilnu zaradu
utvrdivanjem posebnih gornjih granica povecanja bonusa u kontekstu postizanja rezultata
iznad plana.

Ova gornja granica varijabilne zarade utvrduje se generalno na nivou 100% fiksne zarade,
sa izuzetkom pozicija koje pripadaju funkcijama korporativne kontrole (svim tim pozicijama,
nezavisno da li se radi o rukovodecoj ili nerukovodecoj poziciji) kojima je dodeljena gornja
granica od 33% fiksne zarade.

Komponente varijabilne zarade obuhva¢ene ovom gornjom granicom su:

o kratkoro&na komponenta koja se odnosi na sisteme nagradivanja;

e dugorotna komponenta koja se dodeljuje kroz dugorone planove nagradivanja,
odnosno Plan akcija na bazi ucinka ili LECOIP 3.0%; ova komponenta utice na
proporcionalnu varijabilnu zaradu za celokupni obra¢unski period;

o eventualne kratkorogne i dugoroCne komponente vezane za period rada u Drustvu
(zabrana konkurencije, jednokratni bonus za ostanak u kompaniji do odredenog roka)
ili vanredni sporazumi (bonus za poc&etak rada u kompaniji, buy-out);

¢ naknada koja se isplacuje kao otpremnina, iskljuCujuc¢i odredene naknade definisane
Politikom

e otpremnina predvidena kao obavezna po Zakonu o radu i Pravilnikom o radu u vezi sa
kolektivnim prestankom radnog odnosa (tzv. tehnoloski viSkovi i penzionisanje),
uklju€ujuci dodatni iznos koji utvrduje Poslodavac prema odredbi Pravilnika o radu;

2Plan LECOIP 3.0 se odnosi na Profesionalce Intesa Sanpaolo Grupe koji su upuceni/rasporedeni iz Italije
(samo ako je primenljivo).
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na osnovu sporazuma o zabrani konkurencije, za deo koji, za svaku godinu trajanja
ugovora, ne prelazi fiksnu zaradu iz poslednje godine i dr. ako je primenjivo)

2.4 Sistemi nagradivanja za zaposlene u Drustvu

U nastavku je dat kratak prikaz operativnih mehanizama i glavnih karakteristika sistema
nagradivanja. Dodatni detalji su dati u narednim stavovima.

MEHANIZAM

- Fond za bonuse se aktivira samo ukoliko se
glavni zahtevi po pitanju kapitala i likvidnosti

% ispune, tj. minimalni regulatorni zahtevi
=) solidnosti na nivou kako Grupe tako i Banke
g . ... | zajedno sa uslovom ekonomske i finansijske
. . - Uslovi za aktivaciju - .
m Solidarnost i odrzivost u i finansiranie odrzivosti
ﬁ okviru opreznog pristupa I - Finansiranje fonda za bonuse na nivou
o Drustva zavisi od raspoloZivih sredstava kako
g na nivou ISP Grupe tako i Divizije3, to je
Tl rezultat postignutih ekonomskih i finansijskih
rezultata uz korekciju na osnovu EVA i nastalih
nefinansijskih rizika
Uskladenost ponasanja i SISTEMI NAGRABIVANJA ZA POSEBNE
<< rada rukovodstva sa KATEGORIJE
] %’ sregln!oros:plm- P Sistemi Sistem nagradivanja za:
Qz el Gl e [ nagradivanja - direktor Igruétva iJMenadiere srednjeg nivoa
8 8 Plana poslovanja Grupe 9 J - Profesionalce 19
unutar okvira za
sprecavanje rizika
Liéni uslovi za Neispunjavanje licnih uslova za pristup
< ristu spreCava isplatu bonusa i placanje odlozenih
) P P delova koji dospevaju za pla¢anje tokom godine
2 T ) EEma Neispunjavanje malus uslova dovodi do
o ponasanja/pracenja AR A .
m uticaia ponagania Malus uslovi smanjenja, ¢ak i na nulu, odlozenih delova
< ja p J bonusa koji dospevaju za pla¢anje tokom
> rukovodioca tokom )
< godine
I vremena
% - Povracaj ve¢ isplacenih bonusa zbog
= Povracaj disciplinskih mera na osnovu prevarnog
(Claw-back)

ponasanja zaposlenih ili teSke zloupotrebe

2.4.1 Uslovi za aktivaciju sistema godi$njeg nagradivanja

Sistemi nagradivanja zaposlenih Drustva podlezu minimalnim uslovima za aktivaciju u
skladu sa zahtevima evropskog regulatornog tela i ukoliko nije ispunjen samo jedan od tih
uslova, sistemi godiSnjeg nagradivanja neée se aktivirati.

Ovi uslovi se zasnivaju prioritetno na nacelima predvidenim u prudencijalnim propisima koji
se tiCu snage kapitala i likvidnosti, Sto podrazumeva postovanje limita utvrdenih kako na

3 Divizija za zavisna drustva izvan ltalije (international Subsidiary bank Division) u &ijoj je nadleznosti i Drustvo.
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nivou okvira sklonosti ka riziku (RAF) ISP Grupe i Banca Intesa ad Beograd, kao i naCela
finansijske odrzivosti varijabilne komponente, $to podrazumeva proveru postojanja
dovoljnih ekonomsko-finansijskih resursa da bi se pokrili rashodi.

Pored jasno definisanih uslova (snage kapitala, likvidnosti i odrzivosti) predvideno je da
ukoliko se ne postuju limiti koji su definisani na nivou Banca Intesa ad Beograd, time se
ispunjava uslov da se ne aktivira nijedan Sistem nagradivanja Banca Intesa ad Beograd i
njenih zavisnih preduzeca (u koje spada Drustvo), ¢ak i kada se limiti na nivou ISP Grupe
postuju.

2.4.2 Finansiranje bonusa

Sistemi nagradivanja se finansiraju putem strukturiranog mehanizma fonda sredstava za
finansiranje bonusa koji je, radi obezbedenja odrzivosti, indeksiran prema nivou realizacije
bruto prihoda Intesa Sanpaolo Grupe, kao glavnog faktora profitabilnosti.

Naime, sredstva za finansiranje fonda za bonuse:

e utvrdena su na nivou ISP pristupom ,0dozgo na dole”;
e obraCunavaju se prema nivou bruto prihoda;
e opredeliena su da bi finansirala sisteme nagradivanja Divizije* i, u okviru toga,

sisteme nagradivanja Banke i Drustva.

U skladu sa Politikama zarada i drugih primanja ISP Grupe i u skladu sa na¢elom finansijske
odrzivosti, fond ISP Grupe za bonus koji se opredeljuje u Diviziji zavisi od nivoa ostvarenog
bruto prihoda. Ukoliko je taj nivo ispod unapred utvrdenog praga za pristup, dostupan je
samo deo fonda za bonuse Divizije (nakon $to se §to se ispune uslovi za aktivaciju na nivou
Grupe - tzv. Group gates).

Pored toga, deo fonda za bonuse koiji je tako opredeljen ISB Diviziji podleze korektivnim
mehanizmima na osnovu nefinansijskih rizika® i EVA (ekonomska dodata vrednost)®.
Visina gore navedenih umanjenja fonda za bonus utvrdena je Politikom.

Kada se radi o kategorijama zaposlenih koji ispunjavaju uslove, oni zavise od bruto prihoda
i ISP Grupe i Divizije i, u posebnim slu€ajevima, takode od bruto prihoda Drustva u pogledu
nivoa predvidenog njegovim budzetom.

4 zavisna Drustva (Elanice ISP Grupe) izvan Italije

5 Kada se radi o riziku koji se odnosi na operativni gubitak umanjenje fonda za bonus predvida se u sluéaju
krsenja ,¢vrstog limita” definisanog u RAF-u ISP Grupe; a kada se radi o integrisanoj proceni rizika umanjenje
fonda za bonus dodeljenoj Diviziji varira u zavisnosti od nivoa rezidualnog rizika.

6 EVA umanjenje se predvide na osnovu nivoa odstupanja od cilja EVA. Konkretnije ovaj mehanizam deluje
kao demultiplikator ukoliko je ciljni nivo premasen iznad odredenog nivoa tolerancije.
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2.4.3 Sistem godiSnjeg nagradivanja za top menadZera i menadzZere srednjeg
nivoa

Sistem nagradivanja za top menadzZera (direktora Drustva) ima za cilj da usmerava ponasanje i
upravljacke aktivnosti ka postizanju ciljeva utvrdenih u strategiji i poslovnim planovima Banke i
Drustva kao i da nagradi procenjeni najbolji godi$nji u€inak u cilju optimizacije odnosa rizika i
prinosa.

Taj sistem je formalizovan kroz kartice klju€nih indikatora ucinka (tzv. Performance Scorecards).
Sistem obuhvata indikatore ekonomsko-finansijske prirode i nefinansijske indikatore.

Ekonomsko-finansijski KPI

Rast IzraZzeni na osnovu pristupa na bazi rizika i prinosa
kroz:
o - neposrednu korelaciju izmedu svakog cilja (i
Profitabilnost odgovarajucéeg targeta) i preuzetih rizika

- ravnotezu izmedu razli€itih ciljeva

Nije neposredno vezana za rizike, ali je na odredeni

Produktivnost .. ..
nacin vezana za odrzivost rezultata tokom vremena

Ima za cilj smanjenije i/ili ublazavanje rizika prema
definiciji RAF

KPI Nefinansijski KPI
(ULEILEIGI - kvantitativni ili kvalitativni

Cena rizika/Odrzivost

- povezani su sa strateSkim aktivnostima ili projektima koji predstavljaju faktore
podrske postizanju finansijskih indikatora KPI ili koji doprinose realizaciji ciljeva iz
Plana poslovanja

- promovisu ili podsti€u ispravno pona8anje posebno u poslovima i oblastima koji
zahtevaju neposredne odnose sa klijentima

Fokus: Ukljucivanje rizika po odrzivost u Sisteme nagradivanja (Uredba (EU) 2019/2088)

Politike zarade i drugih primanja Banke koja se shodno primenjuje i na Drustvo kao njeno zavisno lice,
u skladu sa odgovaraju¢im politikama ISP Grupe, uskladene su - izmedu ostalog — sa odredbama o
ukljucivaniju rizika po odrzivost u skladu sa Uredbom (EU) 2019/2088 Evropskog parlamenta i Saveta
od 27. novembra 2019. godine.

Konkretno, uskladenost se garantuje na nivou godisnjih sistema nagradivanja dodeljivanjem odredenih
KPI celokupnom rukovodstvu na osnovu aktivnosti u pogledu upravljanja rizicima po odrZivost.

Treba napomenuti da je kao deo sistema nagradivanja za Top menadZera (direktora Drustva potvrden
KPI ,ESG*“ medu ciljeve strateskih aktivnosti.
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Proces utvrdivanja klju¢nih indikatora ucinka (KPI) i utvrdivanje relativnih ciljeva i ocena ucinka,
uzimaju u obzir najznacajnije ekonomske i finansijske indikatore realizacije ciljeva iz budzeta,
koji se periodi¢no prate putem alata za interno izvestavanje.

Kartice kljuénih indikatora ucinka garantuju ravnotezu izmedu nadleznosti i upravljacke
solidarnosti/timskog rada, i obuhvataju kljuéne indikatore uc€inka koji pokrivaju:

a) ISP Grupa za top menadzera (direktora Drustva) koji se ocenjuju na osnovu finansijskog
indikatora koji je zajednicki za sve Kartice klju¢nih indikatora ucinaka za Lica koja
preuzimaju rizik Grupe i MenadzZere srednjeg nivoa na koje se primenjuje ovaj sistem
nagradivanja. Za 2023. godinu, u skladu sa prethodnim godinama, neto prihod je definisan
kao transverzalni KPI Grupe.

b) Banke i Drustva za sve grupacije zaposlenih koje se ocenjuju i po osnovu jednog
kvalitativnog KPI koji se odnosi na aktivnosti predvidene po Planu poslovanja ISP Grupe,
Cije se ocenijivanje obi¢no sprovodi utvrdivanjem faznih rezultata i/ili najvaznijih elemenata
projekta. Za 2023. godinu, nadovezujuéi se na prethodne finansijske godine i u skladu sa
Politikama zarada i drugih primanja ISP Grupe, indikator ,Ekoloska, socijalna pitanja i
upravljanje (ESG)’’ utvrden je medu strateskim aktivnostima i opredeljen kao transverzalni
KPI Grupe, sa ponderom od 15%.

c) Drustvo za sve grupacije zaposlenih posto se svi ocenjuju na osnovu najmanje jednog

finansijskog ili nefinansijskog KPI koji se odnosi na Drustvo.

U nastavku je dat kratak prikaz razli¢itih obuhvata klju€nih indikatora u€inka dodeljenih top
menadzeru (direktoru Drustva) :

Top menadzer (direktor Drustva)

ISP Grupa
Neto prihod

1 KPI do 20%
izabran medu
Divizija/Banka| indikatorima KPI \
dodeljeninadlezno;j
funkciji Banke

Opseg

Finansijski i nefinansijski KPI

Drustvo EkoloSka, socijalna pitanja i upravljanje (ESG)
X

- 1 KPI do najvise 20% izabran medu indikatorima KPI koji su dodeljen
nadleznoj funkciji Banke
v = - Jedino je u posebnim slu¢ajevima moguée odobriti dodatan KPI izabran
medu indikatorima KPI koji su dodeljeni nadleznoj funkciji Banke pod
uslovom da ukupan ponder dva indikatora KPI u svakom slu€aju iznosi
20%.

7 Po NewPAT Excentive metodologiji ,,Ekoloska, socijalna pitanja i upravljanje (ESG)” navodi se kao Excentive kompetencija.
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Fokus: Transverzalni KPI Grupe ,,ESG”

Drustvo je, kao deo Intesa Sanpaolo Grupe, svesno da ima znacajan uticaj na drustveni i ekoloski
kontekst u kome posluje, te je odlucilo da njegove aktivnosti ne budu usmerene samo na dobit, ve¢ i na
stvaranje dugoro¢ne vrednosti za Drustvo, njegove ljude, klijente, zajednicu i zivotnu sredinu.

Cilj Drustva je da bude odgovoran finansijski posrednik koji stvara kolektivnhu vrednost, svestan da
inovacije, razvoj novih proizvoda i usluga i korporativha odgovornost mogu doprineti smanjenju uticaja
pojava poput klimatskih promena i socijalnih nejednakosti na drustvo.

Pored toga, ekoloski, socijalni faktori i faktori upravljanja su predmet sve veceg interesovanja
regulatornih tela, kao i zainteresovanih strana ISP Grupe i ¢lanica.

U tom kontekstu, u skladu sa sve ve¢om posveéenoSéu jaCanju svoje vodece uloge u drustveno;,
kulturnoj i ekoloskoj odrzivosti i u skladu s Planom poslovanja ISP Grupe za period 2022-2025. godine
kao i odredbama Uredbe (EU) 2019/2088, u kontinuitetu od 2020. godine, Drustvo potvrduje poseban
KPI ,ESG* medu ciljevima strateskih aktivnosti.

Procena KPI ESG vrsi se kako na nivou Grupe, kako bi se ocenila i na kraju prepoznala posvecéenost
Grupe u celini, tako i na nivou Drustva, kako bi se poboljSala podrucja aktivnosti na koja Drustvo ima
direktan uticaj.

Svakom kljuénom indikatoru ucinka dodeljuje se ponder od najmanje 10% kako bi se obezbedila
relevantnost cilja, a najvise 30%.

Zbir pondera dodeljenih klju€nih indikatora (KPI) za svaki odeljak jednak je ukupnom ponderu
odeljka.

Kod top menadzera (Direktora Drustva) on iznosi:

a) finansijski ciljevi 60%-70%
b) nefinansijski ciljevi 40%-30%

Funkcije korporativne kontrole nemaju finansijske ve¢ isklju€ivo nefinansijske ciljeve i oni iznose
100%.

Dodelu indikatora KPI i cilieva Kartica kljuénih indikatora u€inka i procenu uspesnosti ispunjenja
cilieva za top menadzera (direktora Drustva) i rukovodioce funkcija korporativne kontrole usvaja
Nadzorni odbor. Takode, Nadzorni odbor donosi odluku o iznosu bonusa koje treba isplatiti
rukovodiocima funkcija korporativne kontrole, a predlaze i daje na usvajanje Skupstini Drustva
pojedinacni bonus top menadzera (direktora Drustva) u skladu sa ostvarenim rezultatom.

Ukupan iznos za isplatu se dodeljuje na godiSnjem nivou na osnovu ocene rezultata po pojedina¢noj
Kartici klju¢nih indikatora ucinka.

Pojedinacni bonus se u svakom slu¢aju utvrduje uzimajuci u obzir rezultate ocene ucinka, kako u
apsolutnom tako i u relativnom smislu. Drugim re€ima, predlog za dodelu bonusa mora biti u skladu
sa relativnim nivoom ostvarenog ucinka (tj. oni sa najve¢im brojem bodova po osnovu ucginka treba
da dobije bonus u vidu procenta fiksne zarade koji je veéi od onoga koji ¢e dobiti druge kolege).
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| na kraju, bez obzira na to o kojoj se grupaciji zaposlenih radi, ostvareni bonus podleze korektivnim
mehanizmima na bazi nivoa realizacije KPI u odnosu na preuzimanje prekomernog rizika8, koji deluju
kao demultiplikatori samog bonusa.

Q-Faktor se zasniva na faktorima koji se odnose na sistem kontrole i, takode, uzima u obzir druge
elemente koji su korisni za ocenu (operativne gubitke, nalaze nadzornih tela, trendove i pondere
kriti€nih pitanja u Tabeli statusa funkcije revizije). Ocena se bazira na kvantitativnoj skali na kojoj se
nalazi procenjeni rezidualni rizik: veoma visok, visok, srednji, nizak.

| na kraju, treba napomenuti da:

e ocena Kartice klju€nih indikatora uc€inka obuhvata period od jedne poslovne godine;

e bonus nece biti isplacen ukoliko je ukupan rezultat ocene uc€inka nizi od 80% za one koji pripadaju
poslovnim i upravljackim funkcijama odnosno nizi od 90% za one koji pripadaju funkcijama
korporativne kontrole;

e proporcionalni bonus moze biti isplacen jedino ukoliko je lice zaposleno najmanje Sest meseci.

2.4.4 Sistem nagradivanja za Profesionalce

Sistem nagradivanja za Profesionalce ima za cilj da nagradi najbolji godisnji u€inak ocenjen kroz
prizmu optimizacije odnosa rizika i prinosa.

O pojedinagnoj dodeli bonusa odlucuje neposredno direktor Drustva, uzimajuci u obzir rezultate
ocene ucinka, kako u apsolutnom tako i u relativnom smislu. Drugim re€ima, predlog o dodeli
bonusa mora da bude uskladen sa nivoom postignutog ucinka, takode uzimajuci u obzir kolege
istog ranga.

Ocena ucinka sprovodi se i dokumentuje kroz NewPat — Standardna metodologija

Ova metodologija omogucava ocenjivanje na osnovu indikatora ucinka i procenu kompetencija
vezanih za odredenu poziciju.

Indikatori KPI (najmanje 2 a najviSe 5 indikatora po zaposlenom) su ekonomske i finansijske
prirode i/ili vezani za projekte, i njihov opseg mogu da budu nadleznosti zaposlenog ili
njegove/njene poslovne jedinice. Svakom KPI dodeljuje se ponder od najmanje 10% da bi se
obezbedila relevantnost cilja.

S druge strane, kompetencija koje se ocenjuju je pet i specificne su za svaku poziciju ({j.
Podrska, Profesionalac analitiCar, Profesionalac orijentisan na klijente, ViSi profesionalac, Voda
tima i Menadzer). One predstavljaju meke vestine, kao $to je saradnja sa drugim funkcijama,
fokus na Klijenta, planiranje i izvrSenje itd.

Konacan rezultat ocene ucinka je prosek kako klju€nih indikatora KPI, tako i ocene kompetencija
i izrazen je u vidu skale od 5 do 1 (izuzetan / iznad o¢ekivanja / u skladu sa o€ekivanjima /

8 koji meri nivo rezidualnog strukturalnog rizika (tzv. Q-faktor) kao i nepostovanje obaveza u pogledu obuke u
ocekivanim rokovima, a na osnovu kojih se ostvareni bonus moze umaniiti.
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delimi¢no u skladu sa ocekivanjima / ispod oCekivanja). Treba napomenuti da bonus za
zaposlene nece biti ispla¢en ukoliko ocena ucinka bude ispod limita utvrdenog politikom.

| na kraju, bonus obracunat Profesionalcu podleze mehanizmu demultiplikatora koji se odnosi
na obaveznu obuku i, posebno, neispunjavanje obaveze u pogledu obuke u o¢ekivanom roku
doveSée do smanjenja obracunatog bonusa za 10%.

Ocena ucinka se zasniva na Kartici klju¢nih indikatora ucinka koja predvida i finansijske i
nefinansijske kvantitativne indikatore KPI, kao i Kkvalitativne indikatore povezane sa
ponasanjem.

Konkretnije:

e Prvi odeljak Kartice klju¢nih indikatora u€inka, Ciji ponder iznosi 80%, uklju€uje — u okviru
ukupnog pondera odredenog odeljka (100%) — maksimalni paket od 10 indikatora KPI, od
kojih najmanje jedan mora da bude finansijski i bar jo$ jedan nefinansijski (npr. neto
promotivni rezultat, broj prituzbi, kvalitet portfolija pod upravom, itd.)°. Ovi indikatori KPI se
biraju sa spiska unapred utvrdenih indikatora KPI i specifi¢ni su za svaku poziciju. Minimalni
ponder svakog indikatora je 10%, a maksimalni 30%. Dinamika merenja i isplate (dinamika
isplate moze biti polugodisnja ili godiSnja) je ista za sve te indikatore KPI i moze da zavisi
od pozicije, a bonus se obracunava samo ukoliko je rezultat ostvarenja za ovaj odeljak
jednak ili veci od 80%;

e Drugi odeljak Kartice klju¢nih indikatora ucinka, ¢iji ponder je 20%, obuhvata samo
kvalitativne indikatore koji se fokusiraju na ponaSanje sa okvirom na bazi karakteristika
licnosti, ishoda i kvalitativnih karakteristika.

Merenje i dinamika isplate indikatora iz ovog odeljka vrsi se na godiSnjem nivou.

Pored toga, treba napomenuti da se ovaj sistem konstantno analizira kako bi se ojacala njegova
delotvornost i uskladivanje sa aktuelnim propisima.

2.4.5 Lic¢ni uslovi za pristup

Isplata pojedinacnog bonusa, u svakom slu€aju, podleZze proveri da li postoje takozvane
pojedinacne povrede propisa, {j.:

o disciplinske mere koje obuhvataju i udaljenje sa posla/obustavu isplate zarada u periodu od
jednog ili viSe dana, ukljuCujuci rezultate ozbiljnih nalaza funkcija kontrole Drustva; Drustvo
moze da se odlu€i za konzervativniji pristup u smislu proSirenja tumacenja na pisana
upozorenja / opomene u pisanoj formi;

e u sluCaju povreda propisa koje posebno sankcioniSu nadzorni drzavni organi u vezi sa
zahtevima profesionalnosti, integriteta i nezavisnosti i pitanjem transakcija sa povezanim licima
i obavezama u pogledu zarade i drugih primanja iz CRD V, ukoliko su podrazumevale kaznu u
iznosu jednakom ili ve¢éem od 30.000 evra;

¢ radnje koje nisu u skladu sa odredbama zakona i drugih propisa, Statuta ili Etickog kodeksa i
Poslovnog kodeksa koje su prethodno usvojili Drustvo i Grupa i iz kojih je proistekao ,znacajan
gubitak" za Drustvo ili klijente.

9 Ukoliko postoji potreba da se predvidi KPI za spreavanje protiv pranja novca, on se moze ukljuéiti kao nefinansijski KPI u ovom
odeljku s ponderom izmedu 10% i 30%.
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Nepostovanje li¢nih uslova za pristup posebno dovodi do neisplacivanja bonusa u referenthom
periodu u kojem je nastala povreda propisa i brisanja odloZenih delova koji se odnose na taj isti
referentni period.

Ukoliko se povreda utvrdi u godini nakon one u kojoj je pocinjena:

bonus koji se odnosi na godinu u kojoj je po€injena povreda, ili, u sluaju odloZenih delova,
akcije koje su vec isplacene iz istog; kao i

svi odlozeni delovi Ciji se uslovi ostvarivanja prava odnose na godinu u kojoj je pocinjena
povreda

podlezu mehanizmu povrac¢aja bonusa (clawback) (moguce i putem naplate od dodatnih iznosa
koji se duguju na ime varijabilne zarade).

Isplata bonusa, u svakom slucaju, podleze sledeéim dodatnim uslovima:

prethodno odobrenje funkcije Sektora za ljudske resurse ISBD zatop menadzera (direktora
Drustva);

posebno u vezi sa rukovodiocima funkcija interne kontrole u Drustvu, svo nagradivanje na
osnovu ucinka podlezZe prethodnoj saglasnosti rukovodilaca kontrolnih funkcija Banke na bazi
funkcionalne linije odgovornosti izmedu organizacionih jedinica Grupe preko Sektora za ljudske
resurse i organizaciju Banke;

ocena ucinka barem jednaka nivou ,delimi¢no u skladu sa o¢ekivanjima”;

period proveden u Drustvu (aktivan radni status®najmanije $est meseci u godini za koju se meri
ucinak); u svakom sluc¢aju, bonus ¢e se korigovati proporcionalno uzimajuéi u obzir radni staz
u Drustvu u godini u€inka;

postojanje radnog odnosa u Drustvu u mesecu kada se isplacuje bonus, izuzev ukoliko se
strane dogovore drugacije u slu€aju penzionisanja ili u slu€aju potpisivanja sporazuma o
prestanku radnog odnosa.

10 Aktivan radni status znaéi da je zaposleni aktivno radio u definisanom periodu (ukljuéujué¢i plaéena odsustva do 15 radnih
dana i godisnji odmor u skladu sa Pravilnikom o radu).
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2.4.6 Malus uslovi

U slu€aju odlaganja, svaki novi deo podleZze mehanizmu naknadne korekcije — tzv. malus
uslovima — prema kojima priznati relativni iznos i broj dodeljenih finansijskih instrumenata,
ukoliko ih ima, mogu biti umanjeni ¢ak i do nule, u godini u kojoj se ispla¢uje odloZeni deo, u
odnosu na meru u kojoj su dostignuti minimalni uslovi koje je utvrdilo evropsko regulatorno telo
u vezi sa shagom kapitala i likvidnos¢u, $to se odrazava kroz postovanje odgovarajucih limita
utvrdenih okvirom sklonosti ka riziku (RAF) ISP Grupe i Banke kao i uslov finansijske
odrzivosti.

Posebno u vezi sa Drustvom kao zavisnom licu Banke, pored uslova utvrdenih na nivou ISP
Grupe, primenjuju se i uslovi u pogledu snage kapitala i likvidnosti definisanih na nivou Banca
Intesa ad Beograd. Posebno, uslov odrzivosti, ,nepostojanje gubitaka i pozitivan bruto prihod®
verifikuje se na nivou Drustva.

Ukoliko se jedan od uslova snage kapitala ili likvidnosti pojedinacno ne ispuni, odlozeni deo se
umanjuje na nulu; ukoliko se ne ispuni uslov odrzivosti, odloZeni deo se umanjuje za 50%.

Za potrebe provere malus uslova, uzimaée se u obzir celo pravno lice u kojem je lice bilo
zaposleno kada mu je dodeljen bonus na koji se odnose odlozZeni delovi.

2.4.7 Mehanizam povracaja isplacenog bonusa

Drustvo zadrzava pravo da aktivira mehanizme povracaja isplaéenog bonusa (Clawback) i
to bonusa koji su ve¢ isplaceni u skladu sa propisima, takode uzimajuci u obzir relevantne
pravne i fiskalne profile i profile u vezi sa doprinosom, u okviru:

e disciplinskih mera i pravila propisanih za slu€ajeve zloupotreba ili grubog nemara
zaposlenih;

e ponaSanja koje nije u skladu sa zakonskim i drugim propisima, Statutom ili EtiCkim
kodeksom ili Poslovnim kodeksom koje je prethodno donelo Drustvo i na osnovu kojih je
Drustvo ili njegov klijent pretrpeo ,zna¢ajan gubitak”.

Ovi mehanizmi mogu da se primene u periodu od 5 godina nakon isplate pojedinacnog dela
(odmah ili odloZeno) varijabilne zarade.

2.5 Metodi isplate kratkoro¢ne varijabilne zarade

Metodi isplate zarade podlezu posebnim instrukcijama u nadzornim odredbama u vezi sa
zaradom, u kojima se posebno pominju obaveze odlaganja isplate, vrsta instrumenata placanja
i period zadrzavanja koji je predviden za eventualni deo koji se isplacuje u formi finansijskih
instrumenata.

Navedena pravila odlaganja su sledeca:
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1) 60% varijabilne zarade odlaze se na period od 5 godina u slu¢aju posebno visokog iznosa varijabilne
zarade, za svaku grupaciju zaposlenih;

2) 40% varijabilne zarade odlaze se na period od 2 godine u slu¢aju da se zarada dodeljuje: Top
menadzerima (direktor Drustva), Menadzerima srednjeg nivoa i Profesionalcima, ukoliko iznos premasuje
prag materijalnosti utvrden na nivou Grupe

Preostali deo varijabilne zarade isplaéuje se odmah. Za svaku grupaciju zaposlenih varijabilna
zarada isplacuje se u potpunosti isplacuje odmah, ukoliko je iznos jednak ili nizi od regulatornog
praga i 100% fiksne zarade.

U pogledu ,Posebno visokog” iznosa varijabilne zarade, najmanje svake tri godine Intesa
Sanpaolo ima obavezu da definiSe «posebno visok» iznos varijabilne zarade. Takode, Banka je
u dogovoru sa Intesa Sanpaolo Grupom, definisala prag materijalnosti, po grupacijama
zaposlenih, iznad kojeg se iznos sistema nagradivanja smatra “znacajnim” za odredene
prethodno definisane kategorije (top menadzere (direktor Drustva), menadzere srednjeg nivoa
i profesionalce).

Politikom su utvrdeni uslovi i procenat za isplatu dela varijabilne zarade u finansijskim
instrumentima (ako je to primenljivo) kao i procenat varijabilne zarade koji se isplacuje u gotovini.

2.6 Prestanak radnog odnosa

Prestanak radnog odnosa sa zaposlenima koji imaju prava na drzavnu penziju ili starosnu
penziju ne dovodi do gubitka prava na isplatu ostvarenih iznosa varijabilne zarade, €ak i
odlozenih.

U svim drugim slu¢ajevima, Drustvo ima pravo da dodeli bilo koji iznos po prestanku radnog
odnosa, zavisno od konkretnih situacija, takode i u slu€aju sporazumnog prestanka radnog
odnosa koji predvidaju isplate po prestanku tog odnosa (sporazum o prestanku radnog odnosa).

Pored toga, moguce je sklapati ex-ante pojedinacne ugovore kako bi se odredila zarada koja se
isplacuje u slu¢aju prevremenog raskida radnog odnosa, s tim da ti ugovori moraju biti u skladu
sa svim uslovima koji su navedeni u Politikama zarada i u propisima nadzornih organa.

2.6.1 Otpremnina

Prema regulatornom okviru o zaradama i drugim primanjima, pla¢anje dogovoreno na bilo koji
nacin i/ili u bilo kom obliku prilikom ili nakon prevremenog prestanka radnog odnosa ili
prevremenog prestanka funkcije u iznosu koji prevazilazi odredbe Zakona o radu Republike
Srbije o pla¢anjima u vezi sa otkaznim periodom, predstavlja tzv. otpremninu. Ugovor o zabrani
konkurencije je tu takode obuhvacen, zavisno od ukupno isplacenog iznosa.

U iznos otpremnine ukljuCeni su: bonus pri odlasku iz kompanije, otpremnina propisana
Zakonom o radu i Pravilnikom o radu, iznos po sporazumu o poravnanju i deo isplacen po
ugovoru o zabrani konkurencije koji prevazilazi fiksnu zaradu u poslednjoj godini. U iznos
otpremnine ne ukljuuju se iznos po osnovu nepostovanja propisanog otkaznog roka u skladu
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sa zakonom i deo isplacen po ugovoru o zabrani konkurencije koji je jednak fiksnoj zaradi u
poslednjoj godini.

Maksimalni limit otpremnine utvrden je Politikom.

Naknada koja se isplacuje kao otpremnina uklju€uje se u obraCun odnosa plative varijabilne
zarade i fiksne zarade u poslednjoj godini radnog odnosa u kompaniji.

Naknada koja se isplacuje kao otpremnina ukljucuje se u bonus koji treba da se isplati za
poslednju godinu radnog odnosa u kompaniji, iskljuujuci iznose dogovorene i priznate po
osnovima definisanim Politikom:

e otpremnina predvidena kao obavezna po Zakonu o radu i Pravilniku o radu (tzv. tehnoloski
viSkovi i penzionisanje), uklju€ujuéi dodatni iznos koji utvrduje Poslodavac prema odredbi
Pravilnika o radu; na osnovu ugovora o zabrani konkurencije, za deo koji, za svaku godinu
trajanja ugovora, ne prevazilazi fiksnu zaradu iz poslednje godine i dr. ako je primenjivo)

Komponente uklju¢ene u otpremninu sli¢ne su varijabilnoj zaradi, ali, u skladu sa Zakonom o
radu Republike Srbije, taj iznos treba da se plati u roku od 30 dana od datuma prestanka radnog
odnosa.

Treba napomenuti da se na otpremninu primenjuju ista pravila aktivacije, licnog pristupa u
slu¢aju pojedinacnog prestanka radnog odnosa i mehanizam povracaja vec isplacenog bonusa
(clawback), utvrdena za varijabilnu zaradu za svaku kategoriju zaposlenih.

2.7 Zabrana strategija hedzinga

Drustvo ne isplacuje zaradu niti odobrava bilo kakva pla¢anja ili beneficije zaposlenima koji na
bilo koji na€in zaobilaze regulatorne odredbe.

Drustvo zahteva od svojih zaposlenih da ne primenjuju strategije licnog hedzinga ili strategije
osiguranja vezano za zaradu ili druge aspekte koje bi mogle da promene ili ugroze efekte
uskladivanja sa rizikom kompanije iz Politika zarada i drugih primanja i u povezanim
mehanizmima zarada koje je usvoijilo Drustvo/Banka i Grupa.

U tom cilju, Politikom su utvrdene vrste finansijskih transakcija i investicija koje bi, mogle da
predstavljaju oblike hedzinga, kao $to su:

1. | Derivati (nesekuritizovani) bazirani | Finansijski instrumenti koji omoguéavaju neposredno ili sinteticki
na akcijama ISP da se zauzme kratka pozicija u odnosu na akcije Intesa
Sanpaolo:

kupovina put opcija na akcije ISP

prodaja call opcija na akcije ISP

linearne kombinacije gornjih opcija (sinteti¢ki forward, collar,

itd.)

repo ugovori sa akcijama ISP (pozajmljivanje od brokera

hartija od vrednosti ISP i odgovaraju¢a prodaja na trzistu)
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- Total Return Equity svop sa akcijama ISP ili ugovor po osnovu
razlike po akcijama ISP
- drugi derivativni instrumenti (nesekuritizovani) bazirani na
akcijama ISP

Derivati (nesekuritizovani) koji se
odnose na ISP

Finansijski instrumenti koji omoguc¢avaju neposredno ili sinteticki
da se zauzme kratka pozicija u odnosu na samu banku Intesa
Sanpaolo:

- kupovina zastite putem CDS svopova koji se odnose na ISP
- repo ugovori sa obveznicama ISP (pozajmljivanje od brokera
hartija od vrednosti ISP i odgovaraju¢a prodaja na trzistu)

- Total Return svopovi sa obveznicama ISP
- drugi derivativni instrumenti (nesekuritizovani) bazirani na
obveznicama ISP

Drugi  derivativni  instrumenti
(nesekuritizovani)  bazirani na
sredstvima koja su delimiéno

povezana sa
vrednosti ISP

hartijama  od

Finansijski instrumenti sli¢ni gore pomenutim koji se odnose na
korpe akcija, akcijske indekse, korpe imena, kreditne indekse u
kojima je ISP zastupljena sa ponderom preko 20%.

Investicioni instrumenti koji se
baziraju na kratkoj poziciji (osim
nesekuritizovanih derivata)
povezani sa akcijama ISP

Drugi finansijski instrumenti (kao $to su Sertifikati i ETF) sa

investicionom strategijom baziranom na kratkoj poziciji na

osnovu:

- akcija ISP

- obveznica ISP

- indeksa koji su neposredno povezani sa ISP (npr. ISP Credit
Spread)

- derivata koji su povezani sa akcijama ili obveznicama ISP
(ISP stock future)

- korpi akcija, akcijskih indeksa, korpe imena, kreditnih indeksa
u kojima je ISP zastupljena sa ponderom od preko 20%.

Opste uzev, to su finansijski instrumenti (osim nesekuritizovanih
derivata) koji (sa ili bez levridza) profitiraju od pada vrednosti
onoga na Cemu se baziraju. U tom pogledu, replikacija
referentnog sredstva je potpuno suprotna od stvarnih rezultata,
Sto omogucava investitoru da se kladi protiv sredstva na kojem
se bazira instrument (i da ostvari dobit ¢ak i u nepovoljnim
trziSnim uslovima po to sredstvo).

Drustvo/Banka vrSi provere na uzorcima u vezi sa postovanjem zabrane hedzinga od strane
zaposlenih, u kontekstu kontrola koje su predvidene internim aktima DruStva.
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