POLITYKA WYNAGRODZEN

POSTANOWIENIA OGOLNE

§1
Niniejsza regulacja ma na celu opisanie polityki wynagradzania osoéb, do ktérych zadan
nalezg czynno$ci istotnie wplywajgce na profil ryzyka Towarzystwa Funduszy
Inwestycyjnych Allianz Polska S.A. (dalej: Towarzystwo) lub zarzadzanych funduszy
inwestycyjnych .
§2
Ilekro¢ w Polityce jest mowa o:
1. Osobie pemiacej kluczowe funkcje — rozumie si¢ przez:
1) czlonkéw Zarzadu,
2) zarzadzajacych funduszami,
3) osoby sprawujace funkcje z zakresu zarzadzania ryzykiem,
4) osoby wykonujace czynno$ci nadzoru zgodnosci dziatalnosci Towarzystwa z prawem,
5) osoby pelnigce funkcje zwigzane z audytem wewngtrznym,
6) osoby odpowiedzialne za zarzadzanie obszarem prawnym.
2. Osoby, ktorych praca ma istotny wptyw na dziatalno$¢ zarzadzanych funduszy - rozumie
si¢ przez to osoby, ktore zostaly wskazane przez Zarzad Towarzystwa.
3. Wynagrodzenie zasadnicze — rozumie si¢ przez to wynagrodzenie okreSlone stawka

miesigczng w umowie o prac¢ badz kontrakcie menedzerskim.

ZASADY WYNAGRADZANIA
§3

Zasady wynagradzania powinny by¢ jasne, przejrzyste i skuteczne. Obejmuja one
nadzorowanie niniejszej Polityki, regularng weryfikacj¢ systemoéw wynagradzania, planéw
wynagradzania 1 $wiadczen oraz w przypadku czlonkow Zarzadu indywidualne pakiety
wynagrodzen okreslone przez pelnomocnikéw powotanych przez Walne Zgromadzenie.
1. Poziom kluczowych funkcji z wylaczeniem cztonkéw Zarzadu.

Osobom petnigcym kluczowe funkcje przyshuguje wynagrodzenie zasadnicze okreslone

w umowie o prace lub kontrakcie menedzerskim. Wynagrodzenie zasadnicze osob



pethiacych kluczowe funkcje ustalane jest przez cztonka Zarzadu odpowiedzialnego za
pion i akceptowane przez Zarzad.

2. Wynagrodzenie cztonkoéw Zarzadu.
Wynagrodzenie cztonkéw Zarzadu jest ustalane przez pelnomocnikow powotanych przez
Walne Zgromadzenie.

3. Wspotmiernos¢ wynagrodzenia.

Aby zapewni¢ wspotmierno$¢ (poszczeg6élnych) wynagrodzen i ogélnych poziomdw ptac,

przeprowadza si¢ analiz¢ porownawczg w ukladzie poziomym i pionowym. W zakresie

wspotmierno$ci poziomu pltac w ukladzie poziomym, wynagrodzenie zasadnicze,
$wiadczenia i zmienne skfadniki wynagrodzenia s3a regularnie poréwnywane, 2z

uwzglednieniem sytuacji rynkowej, z osobami na podobnych stanowiskach w spotkach, z

ktorych Towarzystwo rekrutuje lub na rzecz ktorych traci utalentowanych pracownikow.

Przyznane wynagrodzenia nie moga zagraza¢ sytuacji finansowej lub adekwatnosci

odpowiedniej bazy kapitatowej Towarzystwa.

4. Zasady ustalania celow.

Wybrane gtéwne wskazniki wydajnosci z planow finansowych stanowia podstawe celow

finansowych i operacyjnych, odzwierciedlajacych strategie Grupy i Towarzystwa i maja

za zadanie:

1) zapobiega¢ podejmowaniu nadmiernego ryzyka,

2) zapobiega¢ konfliktowi interesow,

3) zapobiega¢ zachg¢caniu do podejmowania ryzyka niezgodnego z profilami ryzyka,
polityka inwestycyjng, strategiami inwestycyjnymi, statutami lub regulacjami
wewnetrznymi Towarzystwa,

4) odpowiednio odzwierciedla¢ istotne ryzyka oraz ich horyzont czasowy i uwzglgdnia¢
og6lny sukces Towarzystwa,

5) wspiera¢ realizacje strategii prowadzenia dziatalnos$ci przez Towarzystwo.

5. Zasady dot. zmiennych sktadnikow wynagrodzenia zwigzanych z wynikami.

1) Zmienne sktadniki wynagrodzenia zwigzane sg z osigganymi wynikami i oparte sa na
potaczeniu oceny wynikow osoby zajmujacej kluczowa funkcje, kierowanych przez nig
obszarow dziatalno$ci Towarzystwa, a takze ogdlnych wynikow Towarzystwa.

2) Indywidualne wyniki uwzgledniajg stosowne aspekty ilo$ciowe i jakoSciowe, w tym
zachowanie oraz jako$¢ zarzadzania ludzmi. Wyniki pracy oceniane s3 w ramach

corocznego procesu zarzadzania wynikami.



3) Wyniki mierzy si¢ poprzez konkretne cele finansowe i gtowne wskazniki wydajnosci
lub w stosownych przypadkach okreslone instrumenty dtugoterminowe.

4) Zmienne wynagrodzenie moze si¢ r16zni¢ w kolejnych latach w zaleznosci od sytuacji na
rynku 1 wynikow. Uwzglednia ono w jednakowym stopniu wyniki negatywne i
pozytywne. Moze to spowodowaé ogdtem nizszg wysoko$¢ zmiennego wynagrodzenia
w kolejnych latach.

5) W przypadku oséb, ktore majg istotny wplyw na dziatalnos¢ funduszy, w tym na
decyzje inwestycyjne dotyczace portfeli inwestycyjnych funduszy, podstawa okreslenia
zmiennych sktadnikow wynagrodzenia uzaleznionych od wynikéw powinny by¢
réwniez wyniki tych funduszy.

6) Podstawg do okreslenia wynikéw powinny by¢ dane z co najmniej dwoch ostatnich lat
obrotowych, a w przypadku osob zatrudnionych krdcej niz dwa lata — dane od momentu
nawigzania zatrudnienia

7) W przypadku oséb, ktore majg istotny wplyw na dzialalno$¢ funduszy, w tym na
decyzje inwestycyjne dotyczace portfeli inwestycyjnych funduszy miarodajna ocena
wynikéw, bedaca podstawg faktycznej wyptaty zmiennych sktadnikow wynagrodzenia
uzaleznionych od wynikow, ktéra powinna by¢ rozlozona na okres umozliwiajacy
uwzglednienie w niej, w szczegdlnosci, czasu trwania funduszu, rekomendowanego
uczestnikowi przez Towarzystwo zakresu czasowego inwestycji w fundusz
inwestycyjny oraz polityke umarzania lub wykupywania certyfikatoéw inwestycyjnych,
tytutow uczestnictwa oraz ryzyka zwigzanego z dzialalnoScia prowadzong przez

Towarzystwo lub zarzadzany fundusz.

ZASADY OGOLNE DOT. SKEADNIKOW WYNAGRODZENIA
§ 4

1. Wynagrodzenie state.
Wynagrodzenie zasadnicze stanowi staty sktadnik Wynagrodzenia za pelniong funkcje 1
zakres obowigzkow, z uwzglednieniem warunkéw rynkowych, zapewniajac stabilne
zrédlo dochodu. State sktadniki wynagrodzenia stanowia na tyle duza czgsé
Wynagrodzenia ogélem, aby unikng¢ nadmiernego uzaleznienia od zmiennych
sktadnikow wynagrodzenia.

Pracownicy zajmujacy kluczowe funkcje moga otrzymywac réwniez Swiadczenia
I Dodatki.



2. Wynagrodzenie zmienne.

1) Wynagrodzenie zmienne, w stosownych przypadkach, przyczynia si¢ do stworzenia i
zapewnienia caloSciowo przejrzystego, zrownowazonego i odpowiedniego systemu
wynagradzania.

2) Zmienne sktadniki wynagrodzenia majg za zadanie motywowa¢ do osiggania wynikow,
jednoczesnie nie powinny zachgca¢ do podejmowania ryzyka, ktéore moze byé
niezgodne z profilem ryzyka Towarzystwa, w tym limitami ryzyka. W zwiagzku z tym, z
zastrzezeniem przepisOw prawa pracy, zmienne sktadniki wynagrodzenia mogg nie by¢
przyznane lub mogg nie by¢ w pelni przyznane (ograniczone) w przypadku naruszenia
limitow ryzyka lub naruszenia przepisow, np. Kodeksu Etyki lub wymogoéw innych
obowigzujacych regulacji. Wysokos¢ i stosunkowy udziat zmiennych skladnikow
wynagrodzenia powinien zaleze¢ od pozycji w strukturze i stanowiska, to znaczy ze
wyzszy procent wynagrodzenia zmiennego w stosunku do wynagrodzenia stalego
powinien co do zasady dotyczy¢ stanowisk bedacych wyzej w strukturze.

3) Przyznanie lub zmiana uprawnien do uzyskania zmiennych sktadnikow wynagrodzenia
uzaleznionych od wynikéw nie powinna nastgpowac czgsciej niz raz w roku.

4) Nabycie przez osoby podlegajace polityce wynagrodzen praw do wyptaty zmiennych
sktadnikow wynagrodzenia nie powinno nastgpowac czesciej niz raz w roku.

5) Wynagrodzenie zmienne z tytutu rozwigzania umowy powinno odzwierciedla¢ naktad
pracy, jej wydajnos¢ i jakos¢ za okres co najmniej dwoch lat zajmowania stanowiska, z
ktorym zwiazane byto podejmowanie czynnosci istotnie wptywajacych na profil ryzyka
Towarzystwa lub funduszu, a w przypadku oso6b zajmujacych takie stanowisko krocej
niz dwa lata — za okres od momentu objecia tego stanowiska.

3. Pfatnosci jednorazowe.

Towarzystwo moze przyzna platnosci jednorazowe takie, jak premie gwarantowane,

rekrutacyjne, z tytulu pozostania w Towarzystwie przez okreslony czas, a odprawy

jedynie, jesli uzasadniajg je wzgledy biznesowe lub rynkowe i po zatwierdzeniu w

przypadku kluczowych funkcji przez Zarzad a w przypadku ptatnosci dla cztonkow

Zarzadu przez pelnomocnikéw powolanych przez Walne Zgromadzenie. Wszystkie

ustalenia w zakresie wynagrodzenia jednorazowego 1 odpraw muszg przewidywac limity

zgodnie z wymogami prawa.

Gwarantowane wynagrodzenie zmienne przewidziane jest tylko w bardzo rzadkich

przypadkach i moze by¢ przyznane jedynie w momencie nawigzywania zatrudnienia oraz

jest ograniczone do pierwszych 12 miesiecy od chwili zatrudnienia.



Odprawy nie moga wynagradza¢ porazki (negatywnych wynikow). W zwiazku z tym, o

ile przepisy prawa lub obowigzujace praktyki rynkowe nie wskazuja inaczej, odprawy

powinny uwzglednia¢ wyniki osiggnigte przez caly okres pracy. Nie wyptaca si¢ zadnych
odpraw w przypadku rozwigzania umowy z przyczyn lezgcych po stronie 0Soby
zajmujacej kluczowg funkcje lub zakonczenia zatrudnienia z inicjatywy osoby zajmujace;]
kluczowg funkcje.

4. Hedging

1) Osoby zajmujace kluczowe funkcje sg zobowigzane do niekorzystania z osobistych
strategii  hedgingowych lub  ubezpieczen dotyczgcych  wynagrodzenia i
odpowiedzialnosci, ktore ostabityby skutki mechanizméw uwzgledniania ryzyka
wbudowane w ich system wynagradzania.

2) W razie przyznania wynagrodzenia w formie jednostek uczestnictwa lub innych
instrumentow osoby, o ktorych mowa w niniejszej polityce zobowigzane sg do
nieprzedstawiania do odkupienia jednostek uczestnictwa lub niezbywania lub
nieprzedstawiania do wykupu innych instrumentow w sposob niezgodny z umowa
zawartg przez t¢ osobg¢ z Towarzystwem w okresie wstrzymania okreslonym w tej

umowie.

WYNAGRODZENIE ZMIENNE
§5

1. Osoby pelnigce kluczowe funkcje oraz osoby, ktorych praca ma istotny wplyw na profil
ryzyka moga otrzymaé wynagrodzenie zmienne na podstawie realizacji celow spisanych w
karcie celow.

2. Roczna karta celow zawiera cele roczne stawiane przez cztonka Zarzadu nadzorujacego
dany obszar a w przypadku cztonka Zarzadu cele sg stawiane przez Rade Nadzorcza lub
Wyodrebniony z Rady Nadzorczej Komitet Wynagrodzen. Cele w karcie celéw ustalane sa
najpozniej do konca lutego kazdego roku i obejmuja cele na realizacje planu finansowego
spoiki, cele ilosciowe dotyczace np. rentownosci produktow, wynikow sprzedazowych,
cele jakosciowe, w tym realizacje projektow oraz ocene jakosci zarzadzania podlegtym im
obszarem. Podstawa wynagrodzenia zmiennego jest procent rocznego wynagrodzenia
zasadniczego okreslonego w karcie celow. Osoby pehliace kluczowe funkcje moga
otrzyma¢ rowniez premi¢ uznaniowg na podstawie obowigzujgcego w Towarzystwie

regulaminu wynagradzania.



3. Wynagrodzenie zmienne osob, o ktorych mowa w § 2 pkt 1 ppkt 3) - 6) powinno by¢

niezalezne od wynikow obszaréw podlegajacych ich kontroli.

ZAPISY DOTYCZACE STANOWISK CZELONKOW ZARZADU
§6

1. Zarzadzanie wynikami.
Towarzystwo mierzy wyniki w ramach dorocznego procesu, obejmujacego glowne kroki
wyznaczania celow 1 ocen¢ wynikoOw na koniec roku. Cele uzgadniane sa dla kazdego
ocenianego czlonka Zarzadu i odzwierciedlajg priorytety finansowe 1 niefinansowe. Ocena
wynikéw poszczegdlnych osdb ma charakter calo$ciowy i odbywa si¢ w poroOwnaniu z
osobami na réwnorzednych stanowiskach, by dostrzegaé i zarzadzaé¢ zaréwno
wyjatkowymi, jak i1 niesatysfakcjonujacymi wynikami pracy.

2. Procedura kontroli rocznej.
Budzet na wynagrodzenia dla cztonkéw Zarzadu jest weryfikowany przez Komitet
Wynagrodzen powotany przez Rade Nadzorcza co roku na zakonczenie roku.
Weryfikacja obejmuje wyptacone wynagrodzenie zmienne za dany rok (zazwyczaj rok
podatkowy) oraz planowanie wynagrodzen na kolejny rok.
Weryfikacja wyptat ogdétem oparta jest na Docelowym Wynagrodzeniu Bezpo$rednim
Catkowitym.

WYNAGRODZENIE STALE CZLONKOW ZARZADU
§7
1. Czlonkom Zarzadu przystuguje wynagrodzenie miesi¢czne zasadnicze okreSlone w
umowie o pracge lub kontrakcie menedzerskim. Wynagrodzenie cztonkéw Zarzadu
ustalane jest przez pelnomocnikdéw powotywanych przez Walne Zgromadzenie.
2. Wynagrodzenie miesieczne zasadnicze czlonka Zarzadu wynosi co najmniej
czterokrotno$¢ $redniego wynagrodzenia miesiecznego w Polsce, zgodnie z danymi

publikowanymi przez Gtéwny Urzad Statystyczny.

WYNAGRODZENIE ZMIENNE CZELONKOW ZARZADU
§8
1. Zmienne skladniki wynagrodzenia standardowo skladaja si¢ z premii rocznej

(motywacja kréotkoterminowa). W odniesieniu do konkretnych cztonkéw Zarzadu moga



by¢ przyznane programy  $rednio- 1 dlugoterminowych premii motywacyjnych
przyznawanych w gotéwce, akcjach lub innych instrumentach.

2. Rada Nadzorcza lub powotany przez nig Komitet Wynagrodzen dokonuje weryfikacji
spetnienia kryteriow i1 warunkow uzasadniajacych uzyskanie zmiennych sktadnikow
wynagrodzenia przez czlonkéw Zarzadu przed wyptatg calosci lub czgsci tego
wynagrodzenia.

3. Co najmniej 40 % czgéci zmiennego wynagrodzenia Prezesa Zarzadu, niezaleznie od
formy planowanej ptatnosci, powinno zosta¢ odroczone uwzgl¢dniajgc charakter i ramy
czasowe dzialalnoSci Towarzystwa o ile takie sg przewidywane. Powyzszy okres
odroczenia nie moze by¢ krotszy niz trzy lata i powinien by¢ odpowiednio dostosowany
do charakteru dziatalnosci Towarzystwa, zwigzanych z nig ryzyk, zgodnoS$ci
podejmowanych dziatan ze strategig i wptywu na dtugookresowe cele Towarzystwa i

czynnosci Prezesa Zarzadu.

POSTANOWIENIA DODATKOWE
§9
1. Wynagrodzenie i inne rodzaje §wiadczen dla osob petnigcych kluczowe funkcje wyplacane
s ze §rodkow wilasnych Towarzystwa.
2. Polityka wynagrodzen opracowywana, wdrazana i aktualizowana jest przez Zarzad
Towarzystwa, a przyjmowana jest przez Rad¢ Nadzorcza Towarzystwa.
3. Realizacja polityki wynagrodzen podlega co najmniej raz w roku przegladowi, z ktorego

raport przedstawiany jest Radzie Nadzorczej.



