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WPROWADZENIE

Raport ,,Ocena funkcjonowania polityki wynagradzania w PKO Banku Polskim S.A. w 2019 r.” powstat w zwigzku z
wymogami:

§ 15 ust. 1 pkt 13 Statutu Banku:

1. Rada Nadzorcza sprawuje staty nadzor nad dziatalnoscig Banku we wszystkich obszarach jego dziatalno$ci. Do
kompetencji Rady Nadzorczej, oprocz uprawnien i obowiqzkéw przewidzianych w innych postanowieniach
niniejszego Statutu, nalezy: (..)13) dokonywanie oceny funkcjonowania polityki wynagradzania w Banku oraz
przedstawiania raportu w tym zakresie Walnemu Zgromadzeniu;

§ 28 ust. 3 i 4 ,Zasad tadu korporacyjnego dla instytucji nadzorowanych” stanowigcych zatqcznik do uchwaty nr
218/2014 Komisji Nadzoru Finansowego z dnia 22 lipca 2014 r. w sprawie wydania ,Zasad tadu korporacyjnego dla
instytucji nadzorowanych™:

3. Organ nadzorujgcy przygotowuje i przedstawia organowi stanowigcemu raz w roku raport z oceny funkcjonowania
polityki wynagradzania w instytucji nadzorowanej.

4. Organ stanowigcy dokonuje oceny, czy ustalona polityka wynagradzania sprzyja rozwojowi i bezpieczeristwu
dziatania instytucji nadzorowanej.*

§ 2 ust. 5 oraz § 5 6 Polityki Wynagradzania Pracownikéw Banku i Grupy Kapitatowej PKO BP regulujgcych kwestie
przeprowadzania przeglgdu i oceny polityki wynagradzania.

*Zgodnie z § 2 pkt 4 uchwaty nr 50/2015 Zwyczajnego Walnego Zgromadzenia Powszechnej Kasy Oszczednosci
Banku Polskiego Spotki Akcyjnej z dnia 25 czerwca 2015 r., Walne Zgromadzenie Banku odstgpito od stosowania
zasady okreslonej w § 28 ust. 4 ,Zasad tadu korporacyjnego dla instytucji nadzorowanych”..

Niniejszy raport stanowi spetnienie ww. obowiqzkéw wedtug stanu na dziea 31 grudnia 2019 r.



1. POOSUMOWANIE OCENY

1. ROZWO) | BEZPIECZENSTWO BANKU W RAMACH POLITYKI WYNAGRADZANIA ZAPEWNIONE JEST POPRZEZ NASTEPUJACE
DZIALANIA:

e MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW DO DZIALAN ZBIEZNYCH Z INTERESEM BANKU

o POWIAZANIE WYSOKOSCI WYPtACANYCH WYNAGRODZEN Z SYTUACJA BANKU

e /APEWNIENIE ODPOWIEDNIEGO POZIOMU KONTROLI NAD POZIOMAMI WYNAGRODZEN  STALYCH
| ZMIENNYCH, A TAKZE SWIADCZEN POZAPtACOWYCH

2. BANK PROWADZI POLITYKE WYNAGRADZANIA CZEONKOW RADY NADZORCZEJ | ZARZADU, A TAKZE KLUCZOWYCH
MENEDZEROW OKRESLONA WHASCIWYMI REGULACJAMI WEWNETRZNYMI, ZWERYFIKOWANYMI POD WZGLEDEM
SPOJNOSCI | PRZEJRZYSTOSCI

3. CZtONKOWIE RADY NADZORCZEJ OTRZYMUJA WYNAGRODZENIE ADEKWATNE DO PEENIONE) FUNKC]I ORAZ SKALI
DZIAXALNOSCI BANKU

4. RADA NADZORCZA WPROWADZItA REGULACJE OKRESLAJACE ZASADY WYNAGRADZANIA CZtONKOW ZARZADU,
SPRAWUJE NADZOR NAD ICH PRZESTRZEGANIEM, WYZNACZA KRYTERIA | WARUNKI UZASADNIAJACE UZYSKANIE
WYNAGRODZENIA ZMIENNEGO ORAZ DOKONUJE ICH WERYFIKAC]I PRZED WYPtATA WYNAGRODZENIA ZMIENNEGO

5. WYNAGRODZENIE ZMIENNE CZLtONKOW ZARZADU | KLUCZOWYCH MENEDZEROW UZALEZNIONE JEST OD REALIZAC)I
INDYWIDUALNIE OKRESLONYCH CELOW POWIAZANYCH ZE STRATEGIA BANKU. CELE TE OBEJMUJA KRYTERIA
ILOSCIOWE | JAKOSCIOWE ORAZ GWARANTUJA MOTYWOWANIE DO PRACY | FORM ZACHOWANIA POZWALAJACYCH
OSIAGAC BANKOWI ZAtOZONE CELE

6. WYSOKOSC WYNAGRODZEN ZMIENNYCH WSZYSTKICH PRACOWNIKOW ZALEZNA JEST OD POZIOMU REALIZAC)I
WYZNACZONYCH CELOW



OPIS POLITYKI WYNAGRADZANIA

2.

POLITYKA WYNAGRADZANIA PRACOWNIKOW BANKU i GRUPY KAPITAtOWE] PKO BP ORAZ
ZAKtADOWY UKtAD ZBIOROWY PRACY

Podstawowq requlacje wewnetrzng w zakresie polityki wynagradzania stanowi Polityka wynagradzania

Pracownikow Banku i Grupy Kapitatowej PKO BP (Polityka) przyjeta uchwatq Zarzqdu Banku nr 303/C/2019

i zatwierdzona uchwatq Rady Nadzorczej nr 70/2019 z 12 sierpnia 2019 roku. Poprzednia wersja Polityki stanowita

zatqcznik do uchwaty Rady Nadzorczej nr 42/2017 z dnia 14 czerwca 2017 roku.

Polityka zapewnia spéjny system wynagradzania poprzez:

e stosowanie systemu wynagradzania zgodnego z trendami rynkowymi,

e pozyskiwanie optymalnych kandydatow do pracy,

e dostosowanie mechanizméw narzedzi i pozioméw wynagrodzen do strategii i celéow Banku oraz Grupy
Kapitatowej (GK),

e uwzglednienie mozliwosci GK w zakresie ksztattowania pozgdanych mechanizméw i pozioméw wynagrodzen,

e ksztattowanie ptac statych w oparciu o warto$ciowanie stanowisk pracy,

e ksztattowanie struktury wynagrodzenia na podstawie osigganych efektow pracy i oceny kompetenciji
pracownikow,

e budowanie w pracownikach odpowiedzialno$ci za realizowane zadania oceniane w oparciu o zobiektywizowane
kryteriaq,

e zagwarantowanie, ze zmienne sktadniki wynagrodzen bedq tak sparametryzowane, zeby uwzgledniaty koszt
ryzyka, koszt kapitatu i ryzyko ptynnosci Banku i GK w perspektywie dtugoterminowe;j,

e zapewnienie, aby pieniezne lub niepieniezne formy wynagrodzenia nie zachecaty os6b zaangazowanych do
faworyzowania wtasnych interesow lub interesow Banku i Spotek Grupy Kapitatowej (SGK) ze szkodq dla
Klientow.

W PKO Banku Polskim S.A. i w spotkach z grupy kapitatowej PKO Banku Polskiego S.A. stosowane sq zasady
wynagradzania cztonkéw organdw zarzqdzajqcych i nadzorczych wynikajqgce z przepisow ustawy z dnia 9 czerwca
2016 r. 0 zasadach ksztattowania wynagrodzen osob kierujgcych niektorymi spotkami (Dz.U.2019.1885 j.t.).

Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy (ZUZP) zawarty z zaktadowymi organizacjami zwiqzkow zawodowych w dniu 28

marca 1994 roku (z p6zn. zm.) stanowi podstawe przyznawania pracownikom Banku nastepujgcych sktadnikow

wynagrodzen:

1) wynagrodzenia zasadniczego,

2) dodatkow za prace w godzinach nadliczbowych oraz w warunkach szczegoélnie ucigzliwych i szkodliwych dla
zdrowia,

3) premii i nagrod za szczegodlne osiggniecia w pracy zawodowej.

Uktad okre$la minimalne gwarantowane stawki wynagrodzenia zasadniczego przyporzqdkowane do poszczegélnych
poziomow zaszeregowania stanowisk pracy przypisywanych w oparciu o proces warto$ciowania:

Poziom zaszeregowania Stawka minimalnego wynagrodzenia zasadniczego - relacja procentowa
stanowiska wg wartosciowania do minimalnego wynagrodzenia za prace okre$lonego na podstawie
stanowisk powszechnie obowigzujgcych przepisow
18 i powyzej 400%
17 300%
16 200%
15 160%
14 150%
13 140%
12 130%
11 120%
10 110%
6-9 100%




3. WARTOSCIOWANIE STANOWISK PRACY
W trakcie 2019 roku wdrozono w Banku nowg, zgodngq z praktykq rynkowq, metode wartosciowania stanowisk.

Obecnie, zamiast dotychczasowych 9 kategorii zaszeregowania, Bank postuguje sie 18 poziomami wartoSciowania
(od 6 do 23) zgodnymi z metodologiq dostarczonq przez zewnetrznego doradce. Okreslajgc wage stanowiska
uwzglednia sie przede wszystkim kryteria takie jak: wiedza niezbedna do realizowania pracy na stanowisku, typy
i ZtozonoS¢ problemoéw na stanowisku oraz skala wptywu na organizacje, w tym wptyw na wynik.

Udziat procentowy pracownikéw na poszczegélnych poziomach
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Dane wg stanu na grudzien 2019

Kazde ze stanowisk jest dodatkowo przyporzqgdkowane do okreslonej rodziny zawodow. Rodziny zawodow zostaty
przy tym przypisane do pieciu grup odpowiadajgcych ogdlnym profilom kompetencyjnym wiasciwych dla kazdej
z nich. Powyzsze usprawnia zarzqgdzanie wynagrodzeniami w tak zréznicowanym liczebnie i merytorycznie zasobie
stanowisk, jaki wystepuje w Banku.

4. 7ARZADZANIE WYNAGRODZENIAMI ZASADNICZYMI

Wynagrodzenia zasadnicze (ale takze $wiadczenia dodatkowe takie jak opieka medyczna) sq przyznawane w oparciu

o kategorie zaszeregowania oraz analize wynagrodzen rynkowych w sektorze bankowym (z uwzglednieniem
regionalizacji).

SN \Warszawa plus lokalizacje w promieniu 60 km od Warszawy

Poznan, Zielona Gora, Szczecin, Trojmiasto, Bydgoszcz, Krakow, GOP, Biatystok, Olsztyn, Rzeszow,
SIAWAN \Wroctaw, Opole, Kielce, £6dz, Radom, Lublin plus lokalizacje w promieniu 30 km wymienionych
miast

SIIEFAE | Pozostate lokalizacje




Udziat procentowy pracownikow w poszczegolnych strefach
44,03%
27,48% 28,49%
Strefa 1 Strefa 2 Strefa 3

Dane wg stanu na grudzien 2019

Wynagrodzenia zasadnicze sq zmieniane w ramach procesu:

1) podwyzek ogolnobankowych,

2) podwyzek wynikajgcych z paneli awansowych w ramach $ciezek karier dla danej grupy stanowisk,

3) zmian wynagrodzen zwiqzanych z konkretnymi projektami reorganizacyjnymi dotyczqcymi poszczegdlnych
struktur lub proceséw,

4) analizy indywidualnych przypadkéw (z uwzglednieniem efektow pracy i wynikow okresowej oceny
pracownikow).

ZMIENNE SKtADNIKI WYNAGRODZEN CZtONKOW ZARZADU | KLUCZOWYCH MENEDZEROW
O WYSOKIM WPEYWIE NA PROFIL RYZYKA BANKU (MATERIAL RISK TAKERS - MRT)

Zgodnie z wymogami dyrektywy CRD IV i Rozporzqdzenia delegowanego Komisji (UE) nr 604/2014 z dnia 4 marca

2014 roku, Bank ustalit zasady przyznawania zmiennych sktadnikéw wynagrodzen (premii i nagréd) MRT poprzez

uchwaty:

1) Rady Nadzorczej - dla Zarzqdu Banku,

2) Zarzqdu - dla MRT podleghych Zarzqdowi.

Wykaz MRT - nie bedqcych cztonkami Zarzqdu Banku - ustala Zarzqd w oparciu o kryteria jakosciowe i ilo$ciowe

ustalania kategorii pracownikéw, ktorych dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka, wymienione w

Rozporzgdzeniu delegowanym Komisji (UE) nr 604/2014 z dnia 4 marca 2014 roku. Na podstawie ww. kryteriow za

MRT uznaje sie w szczegolnosci:

1) cztonkéw Zarzqdu,

2) kadre kierowniczq wyzszego szczebla odpowiedzialng za istotne jednostki gospodarcze, za zarzqdzanie
okreslonymi kategoriami ryzyka oraz za funkcje kontrolne,

3) stanowiska odpowiedzialne za zapewnianie wsparcia wewnetrznego, ktore majq decydujgce znaczenie dla
prowadzenia dziatalno$ci, narazajqc Bank na istotne ryzyko operacyjne i inne rodzaje ryzyka,

4) stanowiska generujgce ryzyko kredytowe i ryzyko rynkowe wyodrebnione przy uzyciu kryteriow opartych na
limitach uprawnien,

5) stanowiska, na ktorych zatrudnieni pracownicy otrzymali tgczne wynagrodzenie, ktore przekracza odpowiedni
prog okreslony przepisami (o ile pracownicy w rzeczywisto$ci majq istotny wptyw na profil ryzyka),

6) stanowiska, na ktorych zatrudnieni pracownicy mieszczq sie w tym samym przedziale wynagrodzen, co kadra
kierownicza wyzszego szczebla i osoby podejmujgce ryzyko dziatalno$ci (o ile majq istotny wptyw na profil

ryzyka).



Wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2019 r. w Wykazie byty ujete 42 stanowiska (przy czym liczba pracownikow jest
wieksza - ze wzgledu na fakt, Ze na jednym stanowisku z Wykazu moze pracowa¢ wiecej niz jeden pracownik -
dotyczy to w szczegolnoSci: Dyrektorow Piondw, Dyrektorow Makroregiondéw Korporacyjnych, Dyrektorow
Oddziatow za granicq).

Obszar funkcjonalny Banku Liczba stanowisk MRT

Obszar Zarzqdzania Ryzykiem 14
Obszar Bankowosci Korporacyjnej i Inwestycyjnej 12
Obszar Prezesa Zarzqdu 6

Obszar Bankowosci Miedzynarodowej i Transakcyjnej oraz Wspétpracy z Samorzqdami | 3
i Agencjami Rzqgdowymi

Obszar Finanséw i Rachunkowosci

Obszar Informatyki

Obszar Rynku Detalicznego

+w kazdym obszarze stanowisko Dyrektora Pionu

JY BN FNCY FOX

Podstawq przyznania zmiennych sktadnikéw wynagrodzen MRT i cztonkom Zarzqdu sq przede wszystkim cele
premiowe nadawane w ramach zarzqdzania przez cele - Management by Objectives (MbO). Nadawane cele MbO
majq zagwarantowa¢ uwzglednienie cyklu koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzonq przez
Bank dziatalnoscig. Ryzyko uwzgledniane jest poprzez ustalenie odpowiednich, wrazliwych na ryzyko kryteriow
oceny efektywnosci pracy MRT.

Zmienne sktadniki wynagrodzen za dany okres oceny (rok kalendarzowy) przyznawane sq po rozliczeniu celow

premiowych w formie:

1) nieodroczonej - w wysokosci 60% wynagrodzenia zmiennego (w pierwszym roku po okresie oceny),

2) odroczonej - w wysokos$ci 40% wynagrodzenia zmiennego (w rownych ratach w kolejnych trzech latach po
pierwszym roku po okresie oceny),

przy czym zaréwno wynagrodzenie nieodroczone, jak i odroczone, jest przyznawane w rownych czesciach w formie

gotowkowej oraz w formie instrumentu finansowego tj. akcji fantomowych (ktorych przeliczenie na gotowke wedtug

aktualizowanego kursu cen akcji Banku jest dokonywane po okresie retencyjnym i w przypadku wynagrodzenia

odroczonego - po okresie odroczenia).

Zgodnie z Politykq wynagradzania w przypadku, gdyby kwota wynagrodzenia zmiennego za dany rok przekroczyta

700 tys. PLN, odroczeniu podlega 280 tys. PLN plus 60% z nadwyzki ponad kwote 700 tys. PLN.

Wynagrodzenia zmienne nie mogq przekroczy¢ 100% rocznego wynagrodzenia statego dla stanowisk kierowniczych
i dla cztonkéw Zarzqdu Banku. W SGK jest to 50 % rocznego wynagrodzenia.

Kazdy z naliczonych sktadnikéw wynagrodzenia zmiennego moze zosta¢ obnizony w nastepstwie:
1) naruszenia obowigzkow pracowniczych,

2) uchybien w przestrzeganiu przepisow prawa lub standardoéw obstugi klientow,

3) nieprawidtowego wykonywania wyznaczonych zadan stuzbowych,

4) zachowan w stosunku do innych pracownikéw naruszajgcych zasady wspotzycia spotecznego.

Kwota premii:

1) cztonka Zarzqdu Banku moze zostaé skorygowana na minus lub na plus o okreslony wskaznik - w zalezno$ci od
osiggnietych wynikow Banku okreslonych w rocznej Nocie Banku (zestaw kluczowych wskaznikoéw zarzgdczych
okreslonych na dany rok kalendarzowy),

2) MRT nie bedgcego cztonkiem Zarzqdu Banku moze zosta¢ skorygowana na plus o okreslony wskaznik
w zaleznosci od wynikow Banku okreslonych w rocznej Nocie Banku.

W przypadku cztonkéw Zarzgdu Banku warunkiem przyznania i uruchomienia wyptat wynagrodzen zmiennych jest
zatwierdzenie przez Walne Zgromadzenie sprawozdania finansowego za dany okres oceny, udzielenie im
absolutorium oraz zrealizowanie celéw zarzqdczych powigzanych z obowigzkiem wdrozenia w GK wymogow
powszechnie obowigzujgcych przepisow dotyczgcych zarzqdzania mieniem panstwowym i tzw. ustawg ,kominowq”.

Rada Nadzorcza w stosunku do cztonkéw Zarzqdu Banku, oraz Zarzqd w stosunku do MRT moze takze przed kazdg
wyptatg wynagrodzen zmiennych podjg¢ decyzje o ewentualnym proporcjonalnym ograniczeniu wysokosSci
srodkéw na te wynagrodzenia uwzgledniajqc:



1) wplyw na kapitat regulacyjny, wspotczynnik wyptacalnosci i kapitat wrasny Banku, tak, aby wyptata
wynagrodzenia zmiennego nie ograniczata mozliwosci ich wzmocnienia,

2) wplyw na koszt kapitatu, by wyptata wynagrodzenia zmiennego nie ograniczata mozliwosci zachowania
odpowiedniej bazy kapitatowej,

3) pozgdany profil ryzyka Banku,

4) wyniki finansowe Banku w odniesieniu do dtugoterminowych planéw rozwoju.

=

przypadku:

) znacznego pogorszenia sie wynikow Banku,

) ustalenia, Ze nastqpita znaczqca negatywna zmiana w kapitale wtasnym,

) naruszenia przez pracownika przepisu prawa lub popetnienia przezen istotnych btedow,

) korekty realizacji i stopnia realizacji wynikow lub celéw pracownika,

) pogorszenia wynikow nadzorowanych lub kierowanych przez ww. osoby struktur,

) przyznania wynagrodzenia zmiennego na podstawie nieprawidtowych, wprowadzajgcych w btqd informacji lub
w wyniku oszustwa pracownika

mozliwe jest zastosowanie - odpowiednio przez Rade Nadzorczq lub Zarzqd - rozwiqzania typu malus obnizajgcego

wielko$¢ naleznego wynagrodzenia zmiennego odroczonego cztonka Zarzqdu Banku lub MRT w kolejnych okresach

rozliczeniowych.

AN W =

Cztonkowie Zarzgdu Banku i MRT majq prawo przystgpi¢ do PPE (Pracowniczego Programu Emerytalnego), a MRT
mogq tez korzystac z finansowanej przez Bank opieki medycznej i funduszu $wiadczen socjalnych,.

W przypadku przyznania MRT odprawy zwigzanej z odwotaniem z petnienia funkcji powiqgzanej z rozwigzaniem
stosunku pracy (innej niz wynikajgca z powszechnie obowigzujgcych przepisoéw prawa) jej wysokos$¢ odzwierciedla
ocene pracy w ciqggu ostatnich trzech lat zatrudnienia. Przy tym regulacje Banku okres$lajg maksymalng wysokos$¢
odpraw.

Odprawa przystuguje cztonkowi Zarzqdu Banku pod warunkiem petnienia funkcji cztonka Zarzqdu Banku przez okres
co najmniej dwunastu miesiecy przed rozwigzaniem ww. umowy. Odprawa MRT moze byc¢ przyznana pod warunkiem
zatrudnienia na stanowisku MRT przez okres co najmniej dwunastu miesiecy przed rozwigzaniem umowy o prace.

Czlonkowie Zarzqdu Banku i wybrani MRT objeci sq ponadto umowami o zakazie konkurencji, ktore z tytutu
powstrzymywania sie przed zatrudnieniem w firmie konkurencyjnej po zakonczeniu zatrudnienia w Banku,
przewidujg wyptaty odszkodowan - maksymalnie przez okres szeSciu miesiecy w wysokosci do 100%
wynagrodzenia statego wynikajgcego z umowy.

W 2019 roku Rada Nadzorcza wprowadzita zmiany requlacji wewnetrznych okreslajgcych zasady wynagradzania

pracownikow oraz cztonkéw Zarzqdu Banku i SGK, poprzez:

1) zatwierdzenie Polityki wynagradzania pracownikoéw Banku i Grupy Kapitatowej PKO BP stanowiqcej zatqcznik
do uchwaty nr 70/2019 Rady Nadzorczej z dnia 12 sierpnia 2019 r.,,

2) zmiane Zasad zatrudniania i wynagradzania cztonkow Zarzqdu stanowigcych zatqcznik do uchwaty
nr 43/2017 Rady Nadzorczej z dnia 14 czerwca 2017 r. (z pézn. zm.).

Wprowadzone zmiany dotyczyty:

1. W zwiqgzku z zaleceniami z kontroli NIK oraz w oparciu o brzmienie powszechnie obowiqgzujgcych
przepiséw prawa wpisano zasade, ze corocznie wynagrodzenia cztonkéw zarzqdow Banku i SGK zgodne
z ustawq ,kominowq” bedq okreslone kwotowo (dotychczas opisywane jako krotno$¢ wynagrodzenia
w sektorze przedsiebiorstw z IVQ roku poprzedzajgcego lub 2016, dopoki obowigzuje blokada
wprowadzona przepisami okotobudzetowymi).

2. Dokonano zmiany w parametrach odroczen dla szczegdlnie duzych kwot wynagrodzen zmiennych
cztonkéw Zarzqdu i MRT (poprzednio: nieodroczone 60%, odroczone 40%, przy czym przy kwocie
stanowiqcej nadwyzke ponad 1 mln zk: proporcje odroczenia byty odwrotne). Poniewaz kwota 1 min zt
przy obecnym poziomie wynagrodzen cztonkéw Zarzqdu i poszczegolnych MRT (rowniez w SGK) byta
nierealna wprowadzono nowa, nizszq wysokos$¢ szczego6lnie duzej kwoty wynagrodzenia zmiennego w
wysokosci 700 000 zt. W przypadku przyznania wynagrodzenia zmiennego przewyzszajgcego te kwote,
nastgpi odwrocenie proporcji odroczen nadwyzki z obecnych 60% (wynagrodzenie niepodroczone)
i 40% (wynagrodzenie odroczone) na 40% (nieodroczone) i 60% (odroczone). W przypadku SGK
wskazano nie kwote, a jedynie sposob wyliczenia, ktory opiera sie na powyzszych zatozeniach, po czym
kazda ze SGK samodzielnie ustali szczegdlnie duzqg kwote wynagrodzen zmiennych.



3. Doprecyzowano sposob liczenia maksymalnego dopuszczalnego wynagrodzenia zmiennego cztonkow
zarzqdow i MRT (100% albo 50% w SGK rocznego wynagrodzenia statego). Dotychczasowe przepisy
mogty byc¢ interpretowane w taki sposob, ze chodzi kazdorazowo o naliczone w skali catego roku
wynagrodzenie state, bez wzgledu na dtugos$¢ zatrudnienia w ciggu roku. Tymczasem z ustawy
,kominowej” wynika, ze jest to 100% rocznego, ale wytqcznie faktycznie przyznanego wynagrodzenia
statego, co oznacza, ze przy krotszym niz rok zatrudnieniu, powinna to by¢ kwota proporcjonalna do
okresu przepracowanego. Po dokonaniu zmiany przy ustalaniu maksymalnego dopuszczalnego
wynagrodzenia zmiennego zadziata zasada proporcjonalnosci - im krétsze zatrudnienie w roku, tym
odpowiednio nizsza wysoko$¢ maksymalnego wynagrodzenia.

4. Dodano postanowienie, ze cztonkowie Zarzqdu Banku i SGK majg prawo przystqgpi¢ do PPE na zasadach
przewidzianych dla pracownikow (umozliwiajq to zmiany w powszechnie obowiqzujgcych przepisach).

5. Ustalono, ze odprawa z tytutu rozwigzania umowy o $Swiadczenie ustug nie jest wliczana do
maksymalnego dopuszczalnego wynagrodzenia zmiennego (rozwigzanie aktualnie stosowane, nie lecz
do tej pory niewpisane do Polityki).

6. Dodano postanowienie wytgczajgce prawo do odpraw w przypadku podjecia pracy lub $wiadczenia
ustug na rzecz innej SGK. Analogiczne zapisy zostaty dodane w kontek$cie braku prawa do
odszkodowania z tytutu zakazu konkurencji. Przedmiotowe rozwigzanie dotyczy wszystkich
pracownikow Banku.

6. ZMIENNE SKEADNIKI WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW NIEBEDACYCH MRT

1) PREMIE

W PKO Bank Polskim S.A. funkcjonuje system premiowania sktadajgcy sie z czterech filarow:

e MbO (Zarzqdzanie przez Cele) - obejmuje stanowiska kadry menedzerskiej i stanowiska eksperckie, na
ktorych sq realizowane cele kluczowe dla Banku, w tym strategiczne; MbO ma charakter premii zaleznej od
jakosci i stopnia realizacji przypisanych celow,

e PPBiz (Program Premii Biznesowych) - jest filarem premiowym, w ktorym premia zalezy od stopnia
wykonania konkretnych zadan sprzedazowych lub efektywnosciowych; obejmuje pracownikow
realizujgcych zadania biznesowe, gtownie sprzedazowe w obszarze bankowosSci korporacyjnej
i inwestycyjnej oraz windykacyjne, a takze pracownikow realizujgcych zadania w formacjach,

e SPS (System Premiowania Sprzedazy) - jest skierowany do stanowisk w oddziatach detalicznych, na ktorych
realizowana jest sprzedaz produktéw bankowych,

e SPW (System Premiowy Wsparcia) - obejmuje pozostatych pracownikow, ktorych stanowiska nie podlegajq
pod filar MbO, PPBiz albo SPS.

Udziat procentowy pracownikow w filarach premiowych
49,26%
36,28%
8,84%
5,35%
MRT MBO SPW SPS PPBiz

Dane wg stanu na grudzien 2019

Premia jest powigzana z ocenq efektow pracy pracownika. Efekty pracy sq oceniane na bazie rozliczenia
indywidualnych lub zespotowych celow - za okre$lony poziom realizacji przystuguje okreslony wskaznik
premiowy w wysokosci okreslonej decyzjq Prezesa Zarzqdu.

Cele premiowe pozostajg powigzane z kluczowymi wskaznikami zarzqdczymi Banku uwzglednianymi w celach
premiowych naktadanych na poszczegolne jednostki Banku. Zasada kaskady ujeta w zasadach premiowania,
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2)

ktorej przestrzeganie jest monitorowane, wymaga przypisywania celébw do pracownikoéw zatrudnionych
w ramach poszczegodlnych struktur.

Dodatkowo kazdy cel jest stawiany zgodnie z zasadq SMART (S-specyficzny, M-mierzalny, A-ambitny,
R-realny, T-terminowy), co rowniez podlega cyklicznemu monitorowaniu.

Prawidtowos$¢ stawiania i rozliczania celow wspierajq aplikacje dedykowane do tych proceséw - poprzez
systemowe walidacje zawarte w aplikacjach.

Kazda premia moze byc¢ obnizona, jesli do dnia wyptaty pracownik dopuscit sie:

1) naruszenia obowigzkoéw pracowniczych,

2) uchybien w przestrzeganiu przepisow prawa lub standardow obstugi klientow,

3) nieprawidtowego wykonywania wyznaczonych zadan stuzbowych,

4) zachowan w stosunku do innych pracownikéw naruszajgcych zasady wspotzycia spotecznego.

Dodatkowo stosowane sq wskazniki korygujgce premie w zaleznosci od oceny jakosci pracy (MbO), wynikow
na dziatalno$ci biznesowej (PPBiz i MbO w centrach korporacyjnych). W sieci detalicznej stosuje sie cele
solidarno$ciowe mogqce podwyzszyc¢ premie indywidualng.

NAGRODY

Niezaleznie od systemu premiowego funkcjonuje system nagradzania pracownikéw Banku w ramach ktérego

w Banku moze by¢ tworzony fundusz nagréd z przeznaczeniem na:

e indywidualne uznaniowe nagrody dla pracownikow Banku uzyskujgcych wyrdzniajgce wyniki w pracy
zawodowej lub za osiggniecia, w wyniku ktorych uzyskano efekty wazne dla Banku,

e nagrody dla pracownikéw rekomendujgcych kandydatéow do pracy w Banku,

e dziatania zwigzane z retencjq pracownikow zajmujgcych kluczowe stanowiska lub posiadajgcych kluczowe
kompetencje.

W Banku przyznawane sq takze szczeg6lne nagrody za udaremnienie dziatan podejmowanych na szkode Banku

przyznawane:

e pracownikom,

e podmiotom posredniczqcym,

e innym osobom niz ww. w przypadku, gdy bezposrednio przyczynity sie do ujawnienia i udaremnienia dziatan
podejmowanych na szkode Banku.

7. POZAPLACOWE SWIADCZENIA | PRZYWILEJE PRZYSEUGUJACE PRACOWNIKOM PKO BANKU
POLSKIEGO S.A.

1)

2)

OPIEKA MEDYCZNA

Bank zapewnia pracownikom dodatkowq - oprocz $wiadczen medycyny pracy, do zapewnienia, ktorych
zobowiqzujg pracodawce przepisy Kodeksu pracy - opieke medyczng, przystugujgcg pracownikom wg
zréznicowanych pakietow $wiadczen, dedykowanych okreSlonym grupom stanowisk pracy. Wszyscy
pracownicy majg mozliwo$¢ korzystania nieodptatnie z konsultacji lekarskich lekarzy wszystkich specjalnosci
i szerokiego zakresu badan diagnostycznych. Pracownicy majq rowniez mozliwo$¢ korzystania z programu
profilaktycznego ,Zdrowie jak w Banku”, ukierunkowanego na wczesne wykrywanie choréb i promowanie
zdroweqo stylu zycia. W 2018 roku wdrozona zostata ustuga ,Swoboda leczenia”, ktéra umozliwia Pracownikom
rozliczanie z dostawcq pakietbw medycznych czesci kosztow ustug medycznych zrealizowanych przez
Pracownikow Banku poza placowkami dostawcy.

PPE

0d 2013 r. funkcjonuje w Banku Pracowniczy Program Emerytalny (PPE), w ramach ktorego pracownicy majq
mozliwo$¢ dtugookresowego oszczedzania w celu uzupetnienia dochodéw emerytalnych otrzymywanych
z obowigzkowych czesci systemu emerytalnego. PPE Banku prowadzone jest w formie umowy o wnoszenie przez
Bank Sktadki Podstawowej (3,5% wynagrodzenia pracownika) i ewentualnej Sktadki Dodatkowej Pracownikow
do Funduszy Inwestycyjnych zarzqdzanych przez PKO TFI.

Od grudnia 2019 roku zapisy umowy zaktadowej PPE umozliwiajqg prawo do przystgpienia do PPE réwniez
Cztonkom Zarzqdu Banku.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

ZAKEADOWY FUNDUSZ SWIADCZEN SOCJALNYCH

e System kafeteryjny MyBenefit - internetowa platforma, w ramach ktérej kazdy pracownik Banku ma
mozliwo$¢ samodzielnego dysponowania przyznanymi mu $rodkami z Zaktadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych. System kafeterii umozliwia wybor i zakup za $rodki z funduszu atrakcyjnych $wiadczen
zwigzanych w szczegolnosci z rekreacjq, wypoczynkiem i kulturq (np. wycieczki, pobyty wypoczynkowe w
osrodkach w kraju i zagranicq, bilety do kina, na imprezy sportowe, ksigzki, karnety na basen, na koncerty,
zakup sprzetu i odziezy sportowe;j).

e ZFSS poza MyBenefit - obejmuje bezzwrotne zapomogi dla pracownikow znajdujgcych sie w trudnej
sytuacji, pozyczki mieszkaniowe np. na zakup pierwszego mieszkania, jak réwniez dofinansowanie do
wypoczynku zorganizowanego oraz opieki nad dziecmi w ztobkach, klubach dzieciecych, przedszkolach
i innych formach wychowania przedszkolnego oraz opieki sprawowanej przez opiekuna dziennego lub nianie,
(ktore sq finansowane ze srodkow przystugujgcych w ramach systemu kafeteryjnego).

WSPARCIE DLA PRACOWNIKOW ZMIENIAJACYCH MIEJSCA PRACY

Pracownikom zmieniajgcym w Banku miejsca pracy z przyczyn ich niedotyczqcych, przystugujq specjalne
$wiadczenia finansowe, o ile odlegto$¢ pomiedzy miejscem zamieszkania wskazanym w dokumentacji kadrowej
a nowym miejscem pracy zwieksza sie o okreslong liczbe kilometrow. Dzieki temu pracownicy sq zmotywowani
do akceptowania proponowanych nowych miejsc pracy.

KARTY SPORTOWE

Pracownicy Banku mogq skorzysta¢ z zaje¢ w wybranych przez siebie obiektach sportowych zlokalizowanych
na terenie catego kraju w ramach kart sportowych réznych firm. Zamawianie kart odbywa sie poprzez platforme
MyBenefit. Karta moze zosta¢ sfinansowana ze $rodkéw przyznanych w ramach ZFSS albo ze $rodkow
wiasnych.

BRANZOWA OFERTA SPECJALNA

Pracownicy sektora bankowos$ci majg mozliwos¢ skorzystania z oferty bankowej ROR Konto Aurum BOS
(bankowos¢ osobista) i oferowanych na korzystnych warunkach produktow kredytowych, m.in. karty
kredytowej, kredytu mieszkaniowego "Wtasny Kqt Hipoteczny".

DOFINANSOWANIE SZKOLEN | EDUKAC]I
Pracownicy Banku majg mozliwo$¢ ubiegania sie o dofinansowanie kosztow nauki - w szczeg6lnosci studiow
podyplomowych, MBA, doktoranckich, aplikacji radcowskich.

PROGRAM ,PKO PO GODZINACH”

Dofinansowanie imprez sportowych, rekreacyjnych, kulturalnych poprzez rozwijanie wspolnych zainteresowan
pracownikow: narciarstwo, sekcja biegowa, rowerowa, zeglarska, pitki noznej, jazdy konnej, koszykowka,
siatkdwka, tenis, motocykle, sptywy kajakowe, zajecia artystyczne.

REFUNDACJA OKULAROW
Pracownicy Banku, ktérzy do pracy przy monitorze komputera potrzebujq szkiet korygujgcych, mogg ubiegac sie
o refundacje okularéw lub soczewek kontaktowych w okreslonej przez Bank kwocie.

10) SAMOCHODY StUZBOWE

Samochody przystugujq z racji wykonywanych obowigzkéw oraz na najwyzszych stanowiskach. W przypadku
kluczowych stanowisk menedzerskich marka, model i kolor samochodu stuzbowego wybierane sq przez
uzytkownika samochodu (z okreslonego katalogu marek i modeli).

11) PROGRAM ,#AUTONABANK”

#AutoNaBank jest nowym programem dla pracownikéw, przygotowanym przez Masterlease (spotke z Grupy
Kapitatowej PKO Banku Polskiego) umozliwiajgcym dtugoterminowy wynajem auta na specjalnych warunkach.
Program wprowadzony pod koniec 2019 roku zastqpit programy ,MOJE NOWE AUTO” oraz ,ZAWSZE NOWE
AUTO”.

Program pozwala wynajg¢ samochdd maksymalnie na 5 lat. Za ustuge Pracownik ptaci miesieczne raty bez
konieczno$ci ponoszenia optaty startowej. Wszystkie formalnosci i koszty eksploatowania samochodu - poza
paliwem i ptynem do spryskiwaczy - lezq po stronie wynajmujgcego - Masterlease. Petne ubezpieczanie auta,
mozliwos$¢ skorzystania z samochodu zastepczego i petny serwis mechaniczny wliczone sq w rate. Niska rata,
obejmujgca koszty uzytkowania samochodu jest specjalnie wynegocjowana dla pracownikéw PKO Banku
Polskiego. To korzystniejsze rozwigzanie niz leasing lub kredyt. Pracownicy wynajmujgcy auto mogq zaptaci¢
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nawet do 30 proc. mniej w poréwnaniu do podobnych ofert na rynku. Do wyboru jest ok. 50 specyfikacji, czyli
modeli samochodow i ich wyposazenia.

12) AUDIOTEKA
Pracownicy Banku majq mozliwo$¢ korzystania z zewnetrznej platformy, z ktérej mogq bezptatnie pobiera¢ na
swoje urzqdzenia mobilne audiobooki.

13) GRUPOWE UBEZPIECZENIE NA ZYCIE
Pracownikom Banku udostepniana jest mozliwo$¢ wykupu ubezpieczenia w PZU Zycie S.A. lub
PKO Ubezpieczenia. Ubezpieczenia grupowe sq oferowane na preferencyjnych warunkach w stosunku do ofert
obowigzujgcych na rynku indywidualnym.

14) WSPARCIE DLA 0SOB KONCZACYCH ZATRUDNIENIE Z PRZYCZYN NIEDOTYCZACYCH PRACOWNIKOW
Pracownikom Banku konczqgcym zatrudnienie z przyczyn ich niedotyczqcych Bank oferuje rézne formy wsparcia:
zroznicowane pakiety odpraw finansowych, wsparcie procesu przekwalifikowania oraz dostep do wewnetrznych
ofert pracy w celu znalezienia innej pracy w Banku, wsparcie w poszukiwaniu pracy poza Bankiem (z udziatem
wyspecjalizowanego doradcy personalnego).

KOMPETENCJE DOTYCZACE KSZTALTOWANIA WYNAGRODZEN

Regulacje wewnetrzne Banku dotyczqce wynagrodzen wprowadza Zarzqd (dla Zarzqdu Rada Nadzorcza), przy czym
ustalanie wskaznikow premiowych i zatwierdzanie warto$ciowania stanowisk pracownikéw pozostaje
w kompetencjach Prezesa Zarzqdu.

Do wykonywania za Bank czynnosci prawnych w sprawach indywidualnych z zakresu prawa pracy (a wiec

zawierania umow o prace i zmian wynagrodzen w ramach zawartych umoéw) Zarzqd upowaznik:

1) Prezesa Zarzqdu,

2) dyrektora Pionu Zarzqdzania Personelem (PZP),

3) dyrektora Departamentu Spraw Pracowniczych (DSR) - w czasie nieobecno$ci dyrektora PZP (z mozliwoscig
nadania petnomocnictwa statego)

przy czym Prezesowi Zarzqdu powierzono kompetencje odnoszqce sie do wyzszej kadry menedzerskiej Banku.

Przyznawanie w umowach o prace, umowach przedwstepnych albo listach intencyjnych $wiadczen zwigzanych ze
stosunkiem pracy lub warunkéw umowy o prace wykraczajgcych poza Swiadczenia lub warunki wynikajgce
z powszechnie obowiqzujgcych lub wewnetrznych przepiséw prawa, wymaga akceptacji Prezesa Zarzqdu.

Zatrudnienie na stanowisku, rozwigzanie umowy o prace oraz zmiana warunkow umowy o prace w zakresie
stanowiska, dokonywane zgodnie z decyzjq pracodawcy wobec dyrektora komorki audytu wewnetrznego lub
dyrektora komoérki do spraw zgodno$ci - wymaga uprzedniego zatwierdzenia przez Rade Nadzorczq. Ustalenie
wysokos$ci wynagrodzenia zasadniczego oraz jego zmiana dokonywane wobec ww. 0s6b zatwierdzane sq
odpowiednio - przez Rade Nadzorczq lub whasciwy jej komitet - zzastosowaniem odrebnych przepisow wewnetrznych
Banku dotyczgcych wynagradzania MRT.

Rozwigzanie umowy o prace oraz zmiana warunkéw umowy o prace w zakresie stanowiska lub majgca wptyw na
obnizenie wynagrodzenia zasadniczego, dokonywane z inicjatywy pracodawcy w odniesieniu do pracownika komarki
audytu wewnetrznego lub pracownika komorki do spraw zgodno$ci innego niz dyrektor, wymaga uprzedniej
akceptacji Prezesa Zarzqdu.
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OCENA ZGODNOSCI POLITYKI WYNAGRADZANIA PKO BP S.A. Z ZASADAMI tADU
KORPORACYJNEGO KNF ORAZ INNYMI WYMOGAMI REGULACY)JNYMI

§ 28. 1. Instytucja nadzorowana powinna prowadzi¢ przejrzystq polityke wynagradzania cztonkéw organu
nadzorujgcego i organu zarzqgdzajgcego, a takze os6b petnigcych kluczowe funkcje. Zasady wynagradzania powinny
byc¢ okreslone odpowiedniq regulacjq wewnetrzng (polityka wynagradzania).

Bank prowadzi polityke wynagradzania cztonkéw Rady Nadzorczej i Zarzqdu, a takze kluczowych menedzerow. Polityka
ta okreslona jest nastepujgcymi regulacjami wewnetrznymi:

1) Politykg wynagradzania pracownikéw Banku i Grupy Kapitatowej PKO BP,

2) Uchwatqg Nadzwyczajnego Walnego Zgromadzenia PKO BP ws. ustalenia zasad wynagradzania cztonkéw Rady
Nadzorczej,

3) Zasadami zatrudniania i wynagradzania cztonkéw Zarzqdu Banku,

4) Zasadami wynagradzania pracownikow Banku, ktorych dziatalno$¢ ma istotny wptyw na profil ryzyka Banku -
Material Risk Takers Banku,

5) Zasadami nagradzania pracownikow Banku,

6) Zasadami premiowania pracownikéw Banku,

7) Decyzjq Dyrektora Pionu Zarzgdzania Personelem w sprawie wprowadzenia programu rekomendacji,

8) Decyzjq Dyrektora Pionu Zarzqdzania Personelem w sprawie regulaminu programu retencji,

9) Metodami warto$ciowania stanowisk,

10) Uchwatq Zarzqdu Banku w sprawie okreslenia kompetencji do wykonywania za bank czynno$ci w sprawach z zakresu

prawa pracy,

11) Zarzqdzeniem Prezesa Zarzqdu w sprawie kompetencji do wykonywania czynnosci kadrowych w sprawach z zakresu
prawa pracy,

Tabelg stanowisk dla jednostek organizacyjnych Banku,

Regulaminem Zarzqdu,

Regulaminem Komitetu ds. Nominacji i Wynagrodzen Rady Nadzorczej,

Zaktadowym Uktadem Zbiorowy Pracy,

Decyzjq Prezesa Zarzqdu w sprawie parametryzacji premii zgodnie z zasadami premiowania pracownikéw Banku,
Decyzjq Prezesa Zarzqdu w sprawie parametryzacji premii Material Risk Takers Banku.

12
13
14
15
16
17

~— — — — — ~—

Powyzsze requlacje zostaty zweryfikowane pod wzgledem spojnosci z Zasadami tadu Korporacyjnego KNF
i przejrzystosci oraz innymi wymogami regulacyjnymi (tj. CRD, EBA, prawo bankowe, wytyczne KNF). Dostepne sq do
wglqdu dla wszystkich pracownikéw Banku, ktérych dotyczq poszczegolne regulacje, gtéwnie poprzez strony intranetowe
Banku.

§ 28. 2. Ustalajgc polityke wynagradzania nalezy uwzgledni¢ sytuacje finansowq instytucji nadzorowane;.

Zgodnie z obowiqzujgcq w Banku politykg wysoko$¢ wynagrodzen zmiennych zalezna jest od poziomu realizacji
wyznaczonych celéw. Cele te sq powigzane z wynikami i sytuacjq finansowq Banku. Gwarantujq one uwzglednienie cyklu
koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzonq przez niego dziatalnoscig. Ryzyko to jest uwzgledniane
zarébwno poprzez ustalenie odpowiednich, wrazliwych na ryzyko kryteriow oceny efektywnosci pracy, jak i redukcje lub
brak premii w przypadku pogorszonych wynikéw finansowych, straty Banku lub pogorszenia innych zmiennych.

Wynagrodzenie zmienne cztonkdéw Zarzqdu i MRT moze byc¢ obnizone, az do catkowitego pozbawienia prawa do tego
wynagrodzenia, w przypadku, gdy do dnia wyptaty doszto do:

1) znacznego pogorszenia wynikow Banku i Grupy Kapitatowej z powodu:
a) powstania straty bilansowej lub powstania grozby nastgpienia straty bilansowe;j,
b) powstania niebezpieczenstwa niewyptacalnosci lub utraty ptynnosci,

2) znaczqcej negatywnej zmiany w kapitale wkasnym Banku,

3) naruszenia przepisu prawa, regulaminéw, procedur lub obowigzkéw wynikajgcych ze stosunku zatrudnienia
MRT/cztonka Zarzqdu Banku lub popetnienie przezen istotnych btedow, np. postepowanie niezgodne z wewnetrznym
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kodeksem postepowania, wytycznymi dot. zgodnosci lub podstawowymi wartoSciami, szczegdlnie w obszarach
zarzqdzania ryzykiem,

4) korekty realizacji wynikow/celow i stopnia realizacji wynikow/celow MRT/cztonkéw Zarzqdu Banku,

5) pogorszenia wynikow struktur nadzorowanych przez MRT/obszaru nadzorowanego przez cztonka Zarzqdu Banku,

6) przyznania wynagrodzenia zmiennego na podstawie nieprawidtowych, wprowadzajgcych w btgd informacji lub
w wyniku oszustwa danego MRT/cztonka Zarzqdu Banku.

W przypadku zaistnienia ktorejkolwiek z ww. przestanek, redukcji moze podlegac czes¢ lub cate odroczone wynagrodzenie
zmienne za dany okres.

§ 28. 3. Organ nadzorujgcy przygotowuje i przedstawia organowi stanowigcemu raz w roku raport z oceny
funkcjonowania polityki wynagradzania w instytucji nadzorowane;j.

Rada Nadzorcza wypetnia swe obowigzki w zakresie przygotowania raz w roku niniejszego raportu z oceny
funkcjonowania polityki wynagrodzen w Banku w celu przedstawienia go Zwyczajnemu Walnemu Zgromadzeniu.

§ 28. 4. Organ stanowigcy dokonuje oceny, czy ustalona polityka wynagradzania sprzyja rozwojowi i bezpieczenstwu
dziatania instytucji nadzorowanej.

Walne Zgromadzenie zrezygnowato z dokonywania ocen.

§ 29. 1. Wynagrodzenie cztonkéw organu nadzorujgcego ustala sie adekwatnie do petnionej funkcji, a takze
adekwatnie do skali dziatalno$ci instytucji nadzorowanej. Cztonkowie organu nadzorujgcego powotani do pracy w
komitetach, w tym w komitecie audytu, powinni by¢ wynagradzani adekwatnie do dodatkowych zadan
wykonywanych w ramach danego komitetu.

Cztonkowie Rady Nadzorczej otrzymujq wynagrodzenie za powierzone im zadania. Wysoko$¢ wynagrodzenia ustalana
jest jako iloczyn przecietnego wynagrodzenia w sektorze przedsiebiorstw bez wyptat nagréd z zysku, ogtoszonego przez
GUS oraz mnoznika w zaleznosci od funkcji petnionych w ramach Rady Nadzorczej. W przypadku uczestnictwa we
wszystkich komitetach Rady Nadzorczej wynagrodzenie zostaje podwyzszone o 10%, natomiast nie zostaje wyptacone
w przypadku nieusprawiedliwionej nieobecnosci.

Wynagrodzenia przyznawane przez Bank odzwierciedlajq tgcznie petnienie funkcji nadzorczych oraz prace w komitetach.
Cztonkom Rady Nadzorczej powotanym do pracy w komitetach przystuguje zwrot kosztow poniesionych przy
wykonywaniu dodatkowych obowigzkow.

§ 29. 2. Wynagrodzenie cztonkéw organu nadzorujgcego, o ile przepisy nie zabraniajg wyptaty takiego
wynagrodzenia, powinno by¢ ustalone przez organ stanowiqcy.

Wysokos$¢ i zasady wyptaty wynagrodzenia cztonkéw Rady Nadzorczej PKO BP zostaty ustalone przez Nadzwyczajne
Walne Zgromadzenie w uchwale nr 3/2017 z dnia 13 marca 2017 r. (z p6zn. zm.).

§ 29. 3. Zasady wynagradzania czlonkéw organu nadzorujgcego powinny byc transparentne izawarte
w odpowiedniej regulacji wewnetrznej instytucji nadzorowanej

Zasady wynagradzania cztonkéw Rady Nadzorczej okre$la wyzej wymieniona uchwata Walnego Zgromadzenia,

stanowigca zgodnie z § 392 ust. 1 kodeksu spotek handlowych odpowiednig regulacje wewnetrzng w tym zakresie.

§ 30. 1. Organ nadzorujgcy, uwzgledniajgc decyzje organu stanowigcego, odpowiada za wprowadzenie regulacji
wewnetrznej okreslajgcej zasady wynagradzania cztonkéw organu zarzqdzajgcego, w tym szczeg6towe kryteria
i warunki uzasadniajgce uzyskanie zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia.

Rada Nadzorcza uwzgledniajgc decyzje Walnego Zgromadzenia wprowadzita w latach 2017-2019 regulacje wewnetrzne
okreslajgce zasady wynagradzania cztonkow Zarzqdu Banku, tj.:
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» Polityke wynagradzania pracownikow Banku i Grupy Kapitatowej PKO BP stanowiqcq zatgcznik do uchwaty nr
70/2019 r. Rady Nadzorczej z dnia 12 sierpnia 2019 ., ktora zastgpita Polityke wprowadzonq przez zatqcznik do
uchwaty Rady Nadzorczej nr 42/2017 z dnia 14 czerwca 2017 roku,

» Zasady zatrudniania i wynagradzania Cztonkow Zarzqdu stanowigce zatqeznik do uchwaty nr 43/2017 Rady
Nadzorczej z dnia 14 czerwca 2017 r. (z pozn. zm.).

Rada Nadzorcza w uchwale nr 43/2017 (z p6zn zm.) dostosowata regulacje wewnetrzne Banku do przepisow ustawy
z dnia 9 czerwca 2016 roku o zasadach ksztattowania wynagrodzen osob kierujgcych niektorymi spotkami (tj. Dz.U. 2019
poz. 1885 z pdzn. zm.), poprzez okreslenie maksymalnej wysokosci wynagrodzenia statego cztonkéw Zarzqdu Banku w
formie stosownej wielokrotnosci przecietnego miesiecznego wynagrodzenia (z zastrzezeniem, ze aktualnie wynagrodzenie
state okreslone jest kwotowo w umowie o $wiadczenie ustug), wykluczenie mozliwo$ci pobierania wynagrodzenia statego
z tytutu petnienia funkcji cztonka organu w podmiotach zaleznych Grupy Kapitatowej Banku oraz okreslenie
maksymalnego stosunku zmiennych i statych sktadnikéw wynagrodzenia zgodnie z przepisami ww. ustawy.

Regulacje te tqcznie okreslajq szczegotowe i ogolne kryteria wynagradzania cztonkéw Zarzqdu Banku, w tym uzyskiwania
przez nich wynagrodzenia statego i zmiennego.

§ 30. 2. Organ nadzorujgcy sprawuje nadzér nad wprowadzong politykg wynagradzania, w tym dokonuje weryfikacji
spetnienia kryteriow i warunkéw uzasadniajgcych uzyskanie zmiennych sktadnikow wynagrodzenia przed wyptatq
catosci lub czesci tego wynagrodzenia.

1) Zapewnienie nadzoru nad politykq

Rada Nadzorcza zatwierdza Polityke wynagradzania oraz dokonuje okresowych przeglqgdéw Polityki. Na podstawie tych
przeglgdow oraz przedstawionych raportow dotyczgcych wdrozenia requlaminu, Rada Nadzorcza moze rekomendowac
dokonywanie aktualizacji Polityki.

2) Wyznaczanie kryteriow i warunkéw uzasadniajgcych uzyskanie wynagrodzenia zmiennego przed wyptatg catosci
lub czesci wynagrodzenia zmiennego

Rada Nadzorcza okre$la dla cztonkéw Zarzqdu Banku warto$ci i wagi celdbw w ramach systemu zarzqdzania przez cele -
Management by Objectives (MbO) oraz zatwierdza ich realizacje.

3) Weryfikacja spetnienia kryteriow i warunkéw uzasadniajgcych uzyskanie wynagrodzenia zmiennego przed
wyptatq catosci lub czesci wynagrodzenia zmiennego

Zgodnie z § 16-17 Zasad Zatrudniania i wynagradzania cztonkdéw Zarzqdu Banku, Rada Nadzorcza podejmuje decyzje w
sprawie stwierdzenia zaistnienia przestanek dotyczqcych wyptaty wynagrodzenia zmiennego i zastosowania rozwigzan
typu malus wobec odroczonego wynagrodzenia zmiennego dla poszczegdlnych cztonkéw Zarzqdu Banku. Rozwigzanie
typu malus moze by¢ zastosowane w przypadku wystgpienia przestanek redukcji wynagrodzenia zmiennego
enumeratywnie okre$lonych w § 16-17 Zasad. W przypadku podjecia przez Rade Nadzorczq decyzji o zaistnieniu
przestanki do zastosowania malusa, redukcji moze podlegac¢ czes¢ lub cato$¢ odroczonego wynagrodzenia zmiennego za
dany okres oceny. Analogiczne decyzje podejmuje Zarzqd wobec Material Risk Takers (MRT) zgodnie z § 12 Zasad
Wynagradzania pracownikéw ktérych dziatalno$¢ ma istotny wptyw na profil ryzyka Banku - Material Risk Takers Banku.

§ 30. 3. W odniesieniu do osdb petnigcych kluczowe funkcje odpowiedzialno$¢ za wprowadzenie odpowiedniej
regulacji wewnetrznej i nadzér w tym obszarze cigzy na organie zarzgdzajgcym

Zarzqd wprowadzit w uchwale nr 694/C/2017 Zarzqdu z dnia 19 grudnia 2017 r. (z p6zn. zm.) zasady wynagradzania
pracownikow Banku, ktorych dziatalno$¢ ma istotny wptyw na profil ryzyka Banku - Material Risk Takers (MRT).

§ 30. 4. Zmienne sktadniki wynagrodzenia cztonkéw organu zarzqdzajgcego lub os6b petnigcych kluczowe funkcje
powinny byc uzaleznione w szczegoélnosci od obiektywnych kryteriéw, jakosSci zarzqdzania instytucjg nadzorowang
oraz uwzglednia¢ dtugoterminowe aspekty dziatania i sposéb realizacji celéw strategicznych. Ustalajgc zmienne
sktadniki wynagrodzenia uwzglednia sie takze nagrody lub korzysci, w tym wynikajgce z programéw motywacyjnych
oraz innych programéw premiowych wyptaconych, naleinych lub potencjalnie naleznych. Ustalona polityka
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wynagradzania nie powinna stanowi¢ zachety do podejmowania nadmiernego ryzyka w dziatalnosci instytucji
nadzorowane;j.

Wynagrodzenie zmienne zaréwno cztonkoéw Zarzqdu Banku, jak i kluczowych menedzeréw uzaleznione jest od realizacji
indywidualnie okreslonych celéw powigzanych ze strategiq Banku. Cele te obejmujq zaréwno kryteria iloSciowe jak
i jakosciowe, a takze gwarantujq motywowanie do pracy i form zachowania pozwalajgcych osigga¢ Bankowi zatozone
cele. Przy stawianiu celéw brane jest pod uwage m.in. osigganie w dtugim horyzoncie czasowym mozliwie najlepszych
i stabilnych wynikéw finansowych, wspieranie prawidtowego i skutecznego zarzqdzania ryzykiem, zniechecanie do
podejmowania nadmiernego ryzyka, ktére wykraczatoby poza zaakceptowanq przez Bank sktonno$¢ do ryzyka,
ograniczanie konfliktu interesow oraz wspieranie realizacji strategii dziatalno$ci Banku (cele MbO zawierajq projekty
strategiczne Banku).

Jednocze$nie zasady stosowane wobec cztonkéw Zarzqdu Banku i MRT przewidujg mozliwos$¢ ograniczenia wyptat w
przypadku naruszenia przepisow prawa, regulaminéw, procedur lub obowigzkéw wynikajgcych ze stosunku zatrudnienia
ww. 0s0b lub popetnienie przezen istotnych btedow, szczegolnie w obszarach zarzqdzania ryzykiem.

§ 30. 5. Wynagrodzenie cztonka organu zarzqdzajgcego lub os6b petnigcych kluczowe funkcje powinno byé
finansowane i wyptacane ze $rodkéw instytucji nadzorowane;j.

Wynagrodzenie cztonkow Zarzgdu Banku i kluczowych menedzerow (MRT) jest finansowane i wyptacane ze $rodkow
wtasnych Banku. Nie jest ono zalezne od wynikow podmiotu dominujgcego, jako ze Bank samodzielnie stanowi podmiot
dominujgcy grupy kapitatowe;j.
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OCENA  SPRZYJANIA  POLITYKI  WYNAGRADZANIA  ROZWOJOWI |
BEZPIECZENSTWU DZIAtALNOSCI BANKU

1. Uwagi ogo6lne

Bank jako instytucja zaufania publicznego prowadzi dziatalno$¢ z zachowaniem najwyzszej starannosci i przyktada
szczeg6lng wage do profesjonalizmu i etyki swych pracownikow. W zwigzku z tym polityka wynagrodzen, stanowigca
istotny element rozwoju i bezpieczenstwa funkcjonowania Banku, realizowana jest przez Zarzqd przy wsparciu Pionu
Zarzqdzania Personelem.

W 2019 roku kontynuowana jest polityka wynagrodzenia w Banku i Grupie Kapitatowej prowadzgca do zapewnienia
spojnego i przejrzystego systemu wynagradzania, opierajgcego sie na dostosowaniu wysokos$ci wynagrodzen do
poszczego6lnych grup kategorii zaszeregowania i poréwnywania ich do wynagrodzen rynkowych. Wprowadzona zostata
nowa metoda warto$ciowania stanowisk, odnoszqca sie do okre$lenia poszczegdlnych wag stanowisk wedtug:
umiejetnosci, rozwigzywania probleméow i wptywu na wyniki. Uaktualniono liste stanowisk MRT w Banku, dokonano
zmian w Polityce wynagradzania oraz w Zasadach zatrudnienia i wynagrodzenia cztonkéw Zarzqdu Banku, zmienione
zostaty premiowania pracownikow banku oraz parametryzacji premii.

W skutek przeprowadzonych zmian, polityka wynagradzania nie zacheca do podejmowania nadmiernego ryzyka i - biorgc
pod uwage sytuacje finansowq Banku - ma zrownowazony charakter, wspomaga realizacje celow strategicznych Banku
oraz jego dtugoterminowy rozwoj. Polityka ta realizowana jest w trzech nizej opisanych elementach, z ktérych kazdy
spetnia wymogi stawiane w ramach obowiqgzujgcych przepisow.

2. Wynagrodzenia state

W procesie przyznawania wynagrodzen statych, Bank kieruje sie rynkowymi poziomami odniesienia ptacowego
i kategoriami zaszeregowania poszczegoélnych stanowisk przedstawionymi szerzej w punktach 3. i 4. opisu polityki
wynagradzania niniejszego raportu. Poziomy te okreslane zostaty przy uzyciu nowego modelu warto$ciowania stanowisk
pracy. Stanowiska podlegajq okresowemu warto$ciowaniu pod kqtem umiejetnoSci, rozwiqgzywania probleméw oraz
wptywu na wyniki. Minimalne gwarantowane stawki wynagrodzenia zasadniczego dla poszczeg6lnych grup
zaszeregowania okre$la Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy.

Bank, dokonujgc wprowadzenia nowej metody warto$ciowania stanowisk chce zagwarantowa¢ konkurencyjne
wynagrodzenia w stosunku do wynagrodzen panujgcych na rynku. Nowy model umozliwia klarowne utozenie $ciezek
kariery dla poszczeg6lnych pracownikéw oraz tworzy podstawy do wprowadzenia spojnego systemu wynagrodzenia
w Banku.

W celu zapewnienia bezpieczenstwa i kontroli wynagrodzen Bank podejmuje dziatania majgce na celu unikanie okre$lania
poziomu wynagrodzen statych powyzej poziomu rynkowego - przy jednoczesnym unikaniu nadmiernego odptywu
pracownikow oraz zwiekszonych kosztow rotacji pracownikow, ktore mogtyby nastepowac w przypadku ustanowienia
wysokosci wynagrodzen na poziomie nizszym niz rynkowy. Dla realizacji powyzszego Bank monitoruje wskazniki
fluktuacji na poszczegolnych stanowiskach w celu ewentualnego korygowania zatozen systemu wynagradzania
w przypadku wystgpienia negatywnych zjawisk kadrowych.

Uprawnienia do definiowania i zmian wynagrodzen posiada ograniczona i $ciSle okres$lona grupa pracownikow
zdefiniowana w przepisach Banku okreslajgcych kompetencje do wykonywania czynnosci kadrowych w sprawach
z zakresu prawa pracy. Kazdorazowa zmiana wynagrodzenia jest potqczona z ocenqg kompetencji pracownika.

3. Wynagrodzenia zmienne

Bank reguluje proces przyznawania wynagrodzen zmiennych w: Zasadach zatrudniania i wynagradzania Cztonkow
Zarzqdu Banku, Zasady wynagradzania pracownikéw, ktorych dziatalno$é ma istotny wptyw na profil ryzyka Banku
Material Risk Takers Banku, Zasadach premiowania pracownikéw Banku.

Polityka zmiennych sktadnikéw wynagrodzen Banku uwzglednia specyfike stanowisk, dla ktérych wyznaczane sq cele
powigzane ze strategig Grupy Kapitatowej. Nadawane cele iloSciowe i jakoSciowe gwarantujq uwzglednienie cyklu
koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzonq przezen dziatalno$ciq. Wynagrodzenia zmienne
pracownikow komarek ds.: zgodnosci, audytu, zarzqdzania ryzykiem i zasobow ludzkich nie jest uzaleznione od wynikow
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gospodarczych Banku, aby nie wptywaty na ich obiektywnoS¢ i niezaleznosS¢. Cele tych pracownikow wynikajq
z petnionych przez nich funkgji.

Zarzqd i MRT - jako osoby o szczeg6lnym wptywie na poziom bezpieczenstwa i stabilny rozw6j Banku - podlegajq
szczeg6lnym restrykcjom w obszarze wynagrodzen. Zmienne sktadniki wynagrodzen przyznawane sq MRT, za dany okres
oceny (rok kalendarzowy) po rozliczeniu celéow premiowych w formie: nieodroczonej w wysokosci 60% wynagrodzenia
zmiennego (w pierwszym roku po okresie oceny) i odroczonej w wysokosci 40% wynagrodzenia zmiennego (w rownych
ratach w kolejnych latach po pierwszym roku po okresie oceny). W przypadku wynagrodzenia zmiennego wyzszego niz
okreslona w przepisach kwota, odpowiednio wzrasta procentowy udziat wynagrodzenia odroczonego. Wynagrodzenie
zmienne odroczone i nieodroczone MRT jest w 50% wyptacane w formie gotowki, a w pozostatych 50% w formie
instrumentu finansowego, w postaci akcji fantomowych.

W przypadku osiggania dobrych i stabilnych wynikéw, warto$¢ Banku wzrasta, co skutkuje podwyzszeniem finalnej
wyptaty pienieznej wynikajgcej z przeliczenia akcji na gotéwke. W sytuacji odwrotnej, wyptata moze ulega¢ obnizeniu.
Mechanizm ten motywuje MRT i cztonkoéw Zarzqdu Banku do dbatos$ci o wyniki i rozwoj Banku. W Banku jest mozliwos$¢
zagwarantowania zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia dla MRT w pierwszym roku po nawigzaniu stosunku pracy, ale
takie sytuacje majq charakter wyjgtkowy.

Parametryzacja premii dla wszystkich pracownikéw jest dokonywana z uwzglednieniem sytuacji Banku i benchmarkéw
rynkowych sektora finansowego. Maksymalne poziomy premii oraz wskazniki premiowe okreslane sq, po uprzedniej
konsultacji z komorek ds. zasobow ludzkich i ds. kontrolingu oraz opinii komérki ds. zgodnoSci.

Kazda premia moze w uzasadnionych przypadkach zosta¢ obnizona az do catkowitego pozbawienia prawa do takiego
wynagrodzenia, w przypadku naruszenia zasady wspotzycia spotecznego lub interesow klientow.

Pracownicy mogq w szczegdlnych przypadkach uzyska¢ nagrode uznaniowq.
4. Swiadczenia pozaptacowe

Bank prowadzi atrakcyjng, poréwnywalng rynkowo, oferte dodatkowych $wiadczen pozaptacowych przedstawionych
szerzej w punkcie 7. opisu polityki wynagradzania niniejszego raportu. W ramach benefitow pozaptacowych Bank oferuje
Pracowniczy Program Emerytalny, $wiadczenia z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych, opieke medyczng,
a takze benefity wspierajgce aktywnos$¢ w sferze sportowej oraz wellness. Pracownicy transparentnie zarzqdzajq
Swiadczeniami pozaptacowymi poprzez odpowiedniq platforme kafeteryjng.

Przyznawane benefity z jednej strony motywujq pracownikéw do dbatosci o wyniki Banku, a z drugiej spetniajq funkcje
retencyjnqg - niezaleznie od dekowanych programow retencyjnych - dzieki ktorej zabezpieczona jest ciggtos$¢ dziatania
Banku w ramach poszczegolnych proceséw. Dodatkowo przyznawane w ramach ww. $wiadczen motywatory
o charakterze edukacyjnym bezposrednio przektadajq sie na rozwéj Banku poprzez rozwoj jego pracownikow.
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