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WPROWADZENIE

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

Par. 15 ust. 1 pkt 14 Statutu Banku:

14) Do kompetencji Rady Nadzorczej, oprocz uprawnien | obowigzkow przewidzianych w powszechnie
obowiqzujgcych przepisach prawa i postanowieniach niniejszego Statutu, nalezy podejmowanie uchwat w
sprawach oceny funkcjonowania polityki wynagradzania w Banku oraz przedstawiania raportu w tym zakresie
Walnemu Zgromadzeniu

Par. 28 ust. 3 i 4 ,Zasad tadu korporacyjnego dla instytucji nadzorowanych” stanowigcych zatgcznik nr 1 do
uchwaty nr 780/C/2014 Zarzqdu Banku z dn. 9 grudnia 2014 r.:

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 bezpieczenstwu
dziatania instytucji nadzorowanej.*

*Zastrzezenie - Walne Zgromadzenie Banku zwotane na 25 czerwca 2015 r. zadeklarowato w uchwale, ze dziatajqc
w ramach przystugujgcych mu kompetencji, bedzie kierowato sie ,Zasadami tadu korporacyjnego dla instytucji
nadzorowanych”, przy czym odstgpito od stosowania zasad okreslonych w ww. § 28 ust. 4 Zasad.

W opracowaniu raportu wykorzystano ocene zewnetrznego doradcy Banku - EY Polska.
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OPIS POLITYKI WYNAGRADZANIA

1.

ZAKtADOWY UKLAD ZBIOROWY PRACY

Podstawowq requlacje wewnetrzng w zakresie polityki wynagradzania w Banku stanowi Zaktadowy Uktad

Zbiorowy Pracy (ZUZP) zawarty z zaktadowymi organizacjami zwigzkéw zawodowych w dniu 28 marca 1994 roku

(z p6zn. zm.), zgodnie z ktorym pracownikom Banku przystugujq nastepujqgce sktadniki wynagrodzen:

1) wynagrodzenie zasadnicze,

2) dodatki za prace w godzinach nadliczbowych oraz w warunkach szczegolnie ucigzliwych i szkodliwych dla
zdrowia,

3) premie i nagrody za szczegdlne osiggniecia w pracy zawodowej.

Uktad zawiera minimalne gwarantowane wynagrodzenia zasadnicze przyporzqdkowane do poszczeg6lnych
kategorii zaszeregowania przypisywanych do stanowisk pracy w oparciu o proces warto$ciowania:

Kategoria zaszeregowania Stawka minimalnego wynagrodzenia zasadniczego - relacja procentowa
stanowiska wg wartosciowania do minimalnego wynagrodzenia za prace okreslonego na podstawie
stanowisk powszechnie obowigzujgcych przepisow

A1 700%

A2 550%

A3 400%

B1 300%

B2 230%

B3 180%

C1 150%

C2 120%

C3 100%

WARTOSCIOWANIE STANOWISK PRACY

WartoSciowanie stanowisk przeprowadza Komisja wartosciujgca, w sktadzie okreslonym przez Dyrektora Pionu
Zarzqgdzania Personelem, na podstawie opiséw stanowisk pracy, regulaminéw organizacyjnych i prezentacji
poszczego6lnych struktur.

WartoSciowanie zmienia sie wraz z istotnymi zmianami zadan realizowanych na poszczegélnych stanowiskach.

W wyniku warto$ciowania stanowisk powstaty trzy grupy kategorii zaszeregowania:

1) A - kadra zarzqdzajqca (strategiczna, kluczowa i wyzsza),

2) B-kadra kierownicza i eksperci (kluczowi i pozostali),

3) C - specjalisci.

Kazda z ww. grup zostata podzielona na 3, dzieki czemu powstato 9 kategorii zaszeregowania:

Grupa kategorii
zaszeregowania

Udziat procentowy pracownikéw w
poszczeg6lnych kategoriach

Kategoria zaszeregowania

A1 - strategiczna kadra zarzqdzajgca 0,1%
A A2 - kluczowa kadra zarzqdzajgca 0,3%
A3 - wyzsza kadra zarzqdzajgca 2,8%
B1 - kadra kierownicza sprzedazowa i kluczowi eksperci 5,4%
B8 B2 - $rednia kadra kierownicza, eksperci 9,7%
B3 - kierownicy liniowi, kluczowi specjalisci 17,6%
C1 - specjalisci bankowi, analitycy bankowi 35,1%
C C2 - specjalisci, analitycy 24,3%
C3 - stanowiska wykonawcze, wsparcie. 4,7%
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Warto$ciujgc stanowiska Komisja uwzglednia wydang na podstawie ZUZP i uzgodnionq ze zwigzkami zawodowymi
tabele stanowisk pracy, ktéra gwarantuje minimalne kategorie zaszeregowania przypisane do listy poszczegolnych
stanowisk.

ZARZADZANIE WYNAGRODZENIAMI ZASADNICZYMI

Wynagrodzenia zasadnicze (ale takze $wiadczenia dodatkowe takie jak opieka medyczna) sq przyznawane w
oparciu o kategorie zaszeregowania przypisane do poszczeg6lnych stanowisk organizacyjnych oraz analize
wynagrodzen rynkowych w sektorze bankowym (z uwzglednieniem regionalizacji).

o, A

Warszawa

Katowice (aglomeracja), Krakéw,
t6dz, Poznan, Rzeszéw, Szczecin,
Tréjmiasto, Wroctaw

Okolice Warszawy, Biatystok,
STREFA Bydgoszcz, Gorzow WIkp., Kielce,
3 Lublin, Olsztyn, Opole, Torun,
Zielona Gora

STREFA

4 Pozostate lokalizacje

Udziat procentowy pracownikéw w poszczegdlnych

strefach
Strefa | 23,1%
Strefa Il 29,8%
12,2%
Strefa IV 34,8%

Wynagrodzenia zasadnicze ulegajg zmianie na podstawie analiz indywidualnych przypadkéw (z uwzglednieniem

efektow pracy i wynikow okresowej oceny pracownikow). Moze sie to odbywa¢ w ramach procesu:

1) podwyzek ogdlnobankowych,

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

3) zmian wynagrodzen zwigzanych z konkretnymi projektami reorganizacyjnymi dotyczqcymi poszczegolnych
struktur lub procesow.

W ramach opisanych wyzej przypadkow, o ile wynagrodzenie wybranych pracownikéw na tle poziomow

odniesienia ptacowego jest relatywnie wysokie i nie ma uzasadnienia dla ich dalszego podnoszenia, stosuje sie

rozwojowe vouchery szkoleniowe, jako forme dodatkowego docenienia pracownikéw.

ZMIENNE SKEADNIKI WYNAGRODZEN CZEONKOW ZARZADU | KLUCZOWYCH MENEDZEROW O
WYSOKIM WPLYWIE NA PROFIL RYZYKA BANKU (MATERIAL RISK TAKERS - MRT)

Zgodnie z wymogami dyrektywy CRD IV i Rozporzgdzenia delegowanego nr 604/2014 uzupetniajgcego dyrektywe
Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/36/UE w odniesieniu do regulacyjnych standardéw technicznych w
odniesieniu do kryteriow jako$ciowych i witasciwych kryteriow ilosciowych ustalania kategorii pracownikéw,
ktérych dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka instytucji z dnia 4 marca 2014 roku, Bank
zaktualizowat (wdrozone w 2012 roku) dla Cztonkéw Zarzqdu i MRT zasady ustalania zmiennych sktadnikow
wynagrodzen - poprzez uchwaty:

1) Rady Nadzorczej - polityke zmiennych sktadnikow wynagrodzen pod nazwq ,Zasady zmiennych sktadnikow
wynagrodzen os6b zajmujgcych stanowiska kierownicze w Banku” (stanowigce podstawe wydania kolejnych
regulacji) oraz ,Regulamin zmiennych sktadnikow wynagrodzen dla cztonkow Zarzqdu”,

2) Zarzqdu - ,Regulamin zmiennych sktadnikoéw wynagrodzen dla 0s6b zajmujgcych stanowiska kierownicze”.

Rada Nadzorcza dokonuje okresowych przeglgdéw ww. Zasad. Na podstawie wynikéw tego przeglqdu oraz na
podstawie raportow Departamentu Audytu Wewnetrznego dotyczqcych wdrozenia Zasad, Rada Nadzorcza moze
rekomendowac¢ dokonanie ich aktualizacji. Dotychczasowe przeglqdy i dokonywane na ich podstawie zmiany

6
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Zasad i Regulaminéw zmiennych sktadnikdw wynagrodzen nie miaty charakteru diametralnie wptywajgcego na
gtobwne zatozenia i narzedzia systemu motywacyjnego.

Wykaz MRT ustala Zarzqd - do wiadomosci Rady Nadzorczej i zwigzkdw zawodowych - wedtug stanu na dzien
01.04.2016 r. w Wykazie jest ujetych 52 stanowiska (w tym 16 Dyrektoréw Piondw i 7 Dyrektorow
Makroregionow Korporacyjnych).

Obszar funkcjonalny Banku Liczba stanowisk MRT

Obszar Bankowosci Koporacyjnej i Inwestycyjnej 21
Obszar Zarzqdzania Ryzykiem 12

Obszar Prezesa Zarzqdu 8

Obszar Finanséw i Rachunkowosci 4
Obszar Informatyki i Ustug 4

Obszar Rynku Detalicznego 3

Zasady oraz wydane na ich podstawie Regulaminy wynagrodzen opisujq tryb przyznawania MRT zmiennych
sktadnikow wynagrodzen powigzanych z wynikami i efektami pracy - nagréd za szczegdlne osiggniecia w pracy
oraz premii.

Podstawq przyznania zmiennych sktadnikow wynagrodzen sq przede wszystkim cele premiowe nadawane w
ramach zarzqdzania przez cele - Management by Objectives (MbO). Nadawane cele MbO majq zagwarantowaé
uwzglednienie cyklu koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzonq przez Bank dziatalno$ciq.
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 cze$ciach 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).

W przypadku, gdyby kwota wynagrodzenia zmiennego za dany rok przekroczyta 1 min ztotych, odroczeniu podlega

400 tys. ztotych plus 60% z nadwyzki ponad kwote 1 min ztotych.

Wynagrodzenia zmienne nie mogq przekroczy¢ 100% rocznego wynagrodzenia statego dla stanowisk
kierowniczych i 70% dla cztonkéw Zarzqdu Banku. Na wniosek Rady Nadzorczej Banku ww. limit wynagrodzenia
zmiennego dla pracownikéw nie bedgcych cztonkami Zarzgdu moze zosta¢ podniesiony maksymalnie do poziomu
200% wynagrodzenia statego na stanowiskach bankowosci inwestycyjnej - pod warunkiem zatwierdzenia przez
Walne Zgromadzenie.

Kazdy z naliczonych sktadnikow wynagrodzenia zmiennego moze zosta¢ obnizony w nastepstwie:
1) naruszenia obowigzkow 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.

Kwota premii:

1) cztonka Zarzqdu moze zosta¢ skorygowana na minus lub na plus o okreslony wskaznik - w zaleznosci od
osiggnietych wynikow Banku okreslonych w rocznej Nocie Banku (zestaw kluczowych wskaznikow
zarzqdczych okreslonych na dany rok kalendarzowy),

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

W przypadku cztonkéw Zarzqdu warunkiem przyznania i uruchomienia wyptat wynagrodzen zmiennych jest
zatwierdzenie przez Walne Zgromadzenie sprawozdania finansowego za dany okres oceny.
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Rada Nadzorcza w stosunku do cztonkéw Zarzqdu oraz Zarzqd w stosunku do 0sob na stanowiskach

kierowniczych moze takze przed kazdq wyptatq wynagrodzen zmiennych podjg¢ decyzje o ewentualnym

proporcjonalnym ograniczeniu wysokosci Srodkéw na te wynagrodzenia uwzgledniajqc:

1) wplyw na kapitat regulacyjny, wspotczynnik wyptacalnosci i kapitat whasny Banku, tak, aby wyptata
wynagrodzenia zmiennego nie ograniczata mozliwos$ci ich wzmocnienia,

2) wplyw na koszt kapitatu, by wyptata wynagrodzenia zmiennego nie ograniczata mozliwo$ci zachowania
odpowiedniej bazy kapitatowe;j,

3) pozgdany profil ryzyka Banku,

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

W przypadku:

1) znacznego pogorszenia sie wynikow Banku,

2) ustalenia, Ze nastqpita znaczqca negatywna zmiana w kapitale wkasnym,

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

4) korekty realizacji i stopnia realizacji wynikow lub celéw pracownika,

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

6) przyznania wynagrodzenia zmiennego na podstawie nieprawidtowych, wprowadzajgcych w btqd informacji lub

w wyniku oszustwa pracownika
mozliwe jest zastosowanie - odpowiednio przez Rade Nadzorczq lub Zarzqd - rozwigzania typu malus obnizajgcego
wielko$¢ naleznego wynagrodzenia zmiennego odroczonego cztonka Zarzqdu lub MRT w kolejnych okresach
rozliczeniowych.

Material Risk Takers mogq korzystac¢ z finansowanej przez Bank opieki medycznej, funduszu $wiadczen socjalnych,
PPE. Ponadto cztonkowie Zarzqdu Banku majq prawo do finansowanego przez Bank ubezpieczenia - z tytutu
$mierci, powaznego zachorowania, trwatego inwalidztwa, statego lub dtugotrwatego uszczerbku na zdrowiu,
niezdolnos$ci do pracy.

W przypadku przyznania MRT odprawy zwigzanej z odwotaniem z petnienia funkcji powigzanej z rozwigzaniem
stosunku pracy (innej niz wynikajgca z powszechnie obowiqgzujgcych przepisow prawa) jej wysoko$¢ odzwierciedla
ocene pracy w ciggu ostatnich trzech lat zatrudnienia. Przy tym regulacje Banku okreslajg maksymalng wysokos$¢
odpraw.

Cztonkowie Zarzqdu i wybrani MRT objeci sq takze umowami o zakazie konkurencji, ktore z tytutu
powstrzymywania sie przed zatrudnieniem w firmie konkurencyjnej po zakonczeniu zatrudnienia w Banku,
przewidujg wyptaty wymaganych prawem pracy odszkodowan.

5. ZMIENNE SKtADNIKI WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW NIE BEDACYCH MRT

1) PREMIE

W PKO BP funkcjonuje system premiowania sktadajqcy sie z czterech filarow:

s MbO (Zarzqdzanie przez Cele) - obejmuje stanowiska kadry menedzerskiej i stanowiska eksperckie, na
ktorych sq realizowane cele kluczowe dla Banku; MbO ma charakter premii zaleznej od jakos$ci i stopnia
realizacji przypisanych celow,

«  PPBiz (Program Premii Biznesowych) - jest filarem premiowym, w ktérym premia zalezy od stopnia
wykonania konkretnych zadan sprzedazowych lub efektywnosciowych; obejmuje pracownikow
realizujgcych zadania biznesowe, gtéwnie sprzedazowe w obszarze bankowosci korporacyjnej i
inwestycyjnej oraz windykacyjne,

«  SPS (System Premiowania Sprzedazy) - jest skierowany do stanowisk w oddziatach detalicznych, na
ktérych realizowana jest sprzedaz produktow bankowych,

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

Filar premiowy Udziat procentowy pracownikéw w filarach
MRT 0,2%
MBO 9,3%
PPBiz 2,9%
SPS 50,0%
SPW 37,6%
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Premia jest powigzana z ocenq efektoéw pracy pracownika. Efekty pracy sq oceniane na bazie rozliczenia
indywidualnych lub zespotowych celdw - za okreslony poziom realizacji przystuguje okreslony wskaznik
premiowy w wysokosci okreslonej decyzjq Prezesa Zarzqdu.

Cele premiowe pozostajq powigzane z kluczowymi wskaznikami zarzqgdczymi Banku uwzglednianymi w celach
premiowych naktadanych na poszczeg6lne jednostki Banku. Zasada kaskady ujeta w zasadach premiowania,
ktorej przestrzeganie jest monitorowane, wymaga przypisywania celow do pracownikéw zatrudnionych w
ramach poszczeg6lnych struktur.

Dodatkowo kazdy cel jest stawiany zgodnie z zasadqg 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 procesow - poprzez
systemowe walidacje zawarte w aplikacjach.

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

* naruszenia obowigzkdw pracowniczych,

» uchybien w przestrzeganiu przepisow prawa lub standardow obstugi klientow,

* nieprawidtowego wykonywania wyznaczonych zadan stuzbowych,

* zachowan w stosunku do innych pracownikéw naruszajqcych zasady wspétzycia spotecznego.

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

2) NAGRODY
Niezaleznie od systemu premiowego funkcjonujq zasady nagradzania pracownikéw Banku. W ramach tych
zasad tworzony jest fundusz nagréd z przeznaczeniem na:
» indywidualne uznaniowe nagrody dla pracownikéw Banku uzyskujgcych wyrdzniajgce wyniki w pracy
zawodowej lub za osiggniecia, w wyniku ktérych uzyskano efekty wazne dla Banku,
« nagrody w konkursach zwigzanych z wynikami pracy (w szczegélno$ci dotyczqcych sprzedazy wybranych
produktow detalicznych).

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

Banku przyznawane:

«  pracownikom,

* podmiotom posredniczqcym,

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

6. POZAPLACOWE SWIADCZENIA | PRZYWILEJE PRZYStUGUJACE PRACOWNIKOM PKO BP

1) OPIEKA MEDYCZNA
Bank zapewnia pracownikom dodatkowq - oprocz Swiadczen medycyny pracy, do zapewnienia, ktérych
zobowiqzujqg pracodawce przepisy Kodeksu pracy - opieke medyczng, przystugujgcq wq zroznicowanych
pakietow Swiadczen, dedykowanych okreslonym grupom stanowisk pracy w zaleznosci od kategorii
zaszeregowania. Pracownicy majg réwniez mozliwo$¢ korzystania z programu profilaktycznego ,Zdrowie jak w
Banku”, ukierunkowanego na wczesne wykrywanie chorob i promowanie zdrowego stylu zycia.

2) PPE
Od lipca 2013 r. funkcjonuje w Banku Pracowniczy Program Emerytalny (PPE), w ramach ktérego pracownicy
majq mozliwo$¢ dtugookresowego oszczedzania w celu uzupetnienia dochodow emerytalnych otrzymywanych
z obowiqzkowych czesci systemu emerytalnego. PPE Banku prowadzony jest w formie umowy o wnoszenie
przez Bank do Funduszy Inwestycyjnych zarzqdzanych przez PKO TFI Sktadki Podstawowej (3% kazdego
sktadnika wynagrodzenia) i ewentualnej Sktadki Dodatkowej wnoszonej przez pracownikow.
W zwiqzku z przejeciem z dniem 31 pazdziernika 2014 r. Nordea Bank Polska S.A. oraz przejeciem z dniem 1
sierpnia 2015 r. SKOK ,Wesota”, w Banku funkcjonujq takze:
«  Pracowniczy Program Emerytalny utworzony w Nordea Bank Polska S.A. (PPE NoBP), przeznaczony dla

pracownikow, ktorzy w dacie przejecia byli uczestnikami PPE NoBP,



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Raport ,Ocena funkcjonowania polityki wynagradzania w PKO Banku Polskim S.A.”

«  Pracowniczy Program Emerytalny utworzony w SKOK ,Wesota” (PPE SKOK), przeznaczony dla
pracownikow, ktorzy w dacie przejecia byli uczestnikami PPE SKOK.
Przy tym Bank ztozyt juz do KNF wniosek o wykreslenie z rejestru PPE NoBP i PPE SKOK.

ZAKEADOWY FUNDUSZ SWIADCZEN SOCJALNYCH

+  System kafeteryjny MyBenefit ze srodkow ZFSS - internetowa platforma, w ramach ktorej kazdy pracownik
Banku ma mozliwo$¢ samodzielnego dysponowania przyznanymi mu Srodkami z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych. System kafeterii umozliwia wybor i zakup za $rodki z funduszu atrakcyjnych
$wiadczen zwigzanych w szczegolnosci z rekreacjq, wypoczynkiem i kulturg (np. wycieczki, bilety do kina,
na imprezy sportowe, ksigzki, karty sportowe).

+  ZFSS poza MyBenefit - obejmuje bezzwrotne zapomogi dla rodzin pracownikow znajdujgcych sie w trudnej
sytuacji, pozyczki mieszkaniowe np. na zakup pierwszego mieszkania, jak réwniez wypoczynek
zorganizowany oraz ztobki i przedszkola (ktore mogq tez byc¢ 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
Swiadczenia 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

W ramach kart sportowych Multisport, Calypso i Pure pracownicy Banku mogq skorzysta¢ z zaje¢ w
wybranych przez siebie obiektach sportowych zlokalizowanych na terenie catego kraju. 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 bankowosci majg mozliwo$¢ skorzystania z oferty bankowej ROR Konto Aurum BOS
(bankowos¢ osobista) i oferowanych na korzystnych warunkach produktéow kredytowych, m.in. karty
kredytowej, kredytu mieszkaniowego "Wtasny Kqt Hipoteczny".

DOFINANSOWANIE SZKOLEN | EDUKAC]I
Pracownicy Banku majg mozliwo$¢ ubiegania sie o dofinansowanie kosztéw nauki - w szczegolnosci 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, ktorzy do pracy przy monitorze komputera potrzebujq szkiet korygujgcych, mogq ubiega¢
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 ,MOJE NOWE AUTO” (MoNA)

MoNA jest pracowniczym programem pozyskiwania nowych aut w formie leasingu. W ramach MoNA
pracownik Banku otrzymuje prawo do korzystania z wybranego auta na okreslony czas uzgodniony w
indywidualnej umowie z PKO Leasing SA - w zamian za ustalone miesieczne raty, korzystniejsze od ofert
cenowych dostepnych na rynku. Po umoéwionym czasie Pracownik moze wykupi¢ auto, bqdz z niego
zrezygnowac i skorzystac z kolejnego nowego auta.
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12) GRUPOWE UBEZPIECZENIE NA ZYCIE
Pracownikom Banku udostepniana jest mozliwo$¢ wykupu ubezpieczenia w PZU Zycie S.A. lub TUnZ Warta S.A.
Ubezpieczenia grupowe sq oferowane na preferencyjnych warunkach w stosunku do ofert obowigzujgcych na
rynku indywidualnym.

13) WSPARCIE DLA 0SOB KONCZACYCH ZATRUDNIENIE Z PRZYCZYN NIEDOTYCZACYCH PRACOWNIKOW
Pracownikom Banku konczqcym zatrudnienie z przyczyn ich niedotyczqgcych 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 wartoSciowania 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 umow) Zarzqd Banku upowaznit:

1) Prezesa Zarzqdu,

2) dyrektora Pionu Zarzqdzania Personelem,

3) dyrektora Centrum Kadr i Ptac - w czasie nieobecnosci dyrektora Pionu Zarzqdzania Personelem,

przy czym Prezes Zarzqdu ma wytgczne kompetencje odnoszqce sie do wyzszej kadry menedzerskiej Banku.

Przyznawanie w umowach o prace, umowach przedwstepnych albo listach intencyjnych Swiadczen 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 oraz zmiana warunkdéw umowy o prace w zakresie majgcym wptyw na obnizenie
wynagrodzenia zasadniczego dyrektora komorki audytu wewnetrznego, wymaga uprzedniej akceptacji Rady
Nadzorczej Banku. Rowniez zatrudnienie na stanowisku oraz zmiana warunkéw umowy o prace w zakresie
stanowiska dyrektora komarki organizacyjnej Centrali, do ktorej zadan nalezy zapewnienie zgodno$ci, wymaga
uprzedniej akceptacji Rady Nadzorczej Banku.
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OCENA ZGODNOSCI POLITYKI WYNAGRADZANIA Z ZASADAMI tADU
KORPORACYJNEGO KNF (ROZDZIAL V ZASAD - POLITYKA WYNAGRADZANIA)

§ 28.
1. Instytucja nadzorowana powinna prowadzi¢ przejrzystq polityke wynagradzania cztonkéw organu nadzorujgcego
i organu zarzqdzajgcego, a takze oséb petnigcych kluczowe funkcje. Zasady wynagradzania powinny by¢ okreslone
odpowiedniq regulacjg wewnetrzng (polityka wynagradzania).
Bank prowadzi polityke wynagradzania cztonkéw Rady Nadzorczej i Zarzqdu, a takze kluczowych menedzerow.
Polityka ta okreslona jest nastepujgcymi regulacjami wewnetrznymi:
1) Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy,
2) Zasady zmiennych sktadnikow wynagrodzen osob zajmujgcych stanowiska kierownicze w Banku,
3) Regulamin zmiennych sktadnikow wynagrodzen dla cztonkow Zarzqdu,
4) Regulamin zmiennych sktadnikow wynagrodzen dla 0sob zajmujgcych stanowiska kierownicze,
5) Zasady premiowania pracownikow Banku,
6) Uchwata Walnego Zgromadzenia ws. zasad wynagradzania cztonkéw Rady Nadzorczej.
Powyzsze requlacje zostaty zweryfikowane pod wzgledem spojnosci z Zasadami tadu Korporacyjnego KNF i
przejrzystosci. Dostepne sq do wglgdu wszystkich pracownikow Banku, ktérych dotyczq poszczegolne regulacje -
gtownie poprzez strony intranetowe Banku.

2. Ustalajqc polityke wynagradzania nalezy uwzgledni¢ sytuacje finansowq instytucji nadzorowanej.
Zgodnie z obowiqgzujgcq w Banku politykg wysokos$¢ wynagrodzen zmiennych zalezna jest od poziomu realizacji
wyznaczonych celéw. Cele te sq powigzane z wynikami i sytuacjq finansowq Banku. Gwarantujg one uwzglednienie
cyklu koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzong przez niego dziatalnoscig. Ryzyko to jest
uwzgledniane zaréwno poprzez ustalenie odpowiednich, wrazliwych na ryzyko kryteriéw oceny efektywnosci pracy,
jak i redukcje lub brak premii w przypadku pogorszonych wynikéw finansowych, straty Banku lub pogorszenia
innych zmiennych.
Zgodnie z § 13 ust. 1 Zasad zmiennych sktadnikéw wynagrodzen oséb zajmujgcych stanowiska kierownicze w
Banku schemat oceny przestanek redukcji wynagrodzenia zmiennego obejmuje weryfikacje:
1) znacznego pogorszenia wynikow Banku poprzez:
a) powstanie straty bilansowej lub powstanie grozby nastgpienia straty bilansowej,
b) powstanie niebezpieczenstwa niewyptacalnosci lub utrate ptynnosci,
2) znaczqcej negatywnej zmiany w kapitale wtasnym Banku,
3) naruszenia przepisu prawa, regulaminéw, procedur lub obowigzkow wynikajgcych ze stosunku zatrudnienia
osoby zajmujgcej stanowisko kierownicze lub popetnienie przezen istotnych btedéw, np. postepowanie
niezgodne z wewnetrznym kodeksem postepowania, wytycznymi dot. zgodnosci lub podstawowymi

warto$ciami, szczegolnie w obszarach zarzqdzania ryzykiem,
4) korekty realizacji wynikow/stopnia realizacji wynikéw osoby zajmujqcej stanowisko kierownicze,
5 przyznania wynagrodzenia zmiennego na podstawie nieprawidtowych, wprowadzajqgcych w btqd informacji lub
w wyniku oszustwa danej osoby zajmujqgcej stanowisko kierownicze.

3. Organ nadzorujqcy przygotowuje i przedstawia organowi stanowigcemu raz w roku raport z oceny
funkcjonowania polityki wynagradzania w instytucji nadzorowane;j.
4. Organ stanowiqcy dokonuje oceny, czy ustalona polityka wynagradzania sprzyja rozwojowi i bezpieczenstwu
dziatania instytucji nadzorowanej.
Rada Nadzorcza wypetnia swe obowiqgzki w zakresie przygotowania raz w roku niniejszego raportu z oceny
funkcjonowania polityki wynagrodzen w Banku w celu przedstawienia go Zwyczajnemu Walnemu Zgromadzeniu.

§ 29.

1. Wynagrodzenie cztonkéw organu nadzorujgcego ustala sie adekwatnie do petnionej funkcji, a takze adekwatnie

do skali dziatalnosci 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$¢ wynagrodzenia
ustalana jest na poziomie adekwatnym do wykonywanych przez nich zadan (obliczana proporcjonalnie do liczby
dni petnienia funkcji cztonka Rady Nadzorczej w danym miesigcu i uwzgledniajqca fakt jego udziatu/braku udziatu
w posiedzeniach Rady) oraz zréznicowana w zaleznosci od funkcji petnionych w ramach Rady Nadzorczej. Bank
regularnie przeprowadza analizy poréwnawcze celem potwierdzenia, ze wyptacane kwoty pozostajq na poziomie
zblizonym do wynagrodzen Cztonkéw Rad Nadzorczych instytucji o zblizonym rozmiarze i profilu. Wynagrodzenie
przyznawane przez Bank odzwierciedla tqcznie petnienie funkcji nadzorczych oraz prace w komitetach.
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2. Wynagrodzenie cztonkéw organu nadzorujgcego, o ile przepisy nie zabraniajq wyptaty takiego wynagrodzenia,
powinno byc¢ ustalone przez organ stanowiqcy.
Jak wskazuje § 16 Regulaminu Rady Nadzorczej PKO BP, za udziat w pracach Rady Nadzorczej jej cztonkowie
otrzymujg wynagrodzenie w wysokosci i na zasadach okre$lonych przez Walne Zgromadzenie.

3. Zasady wynagradzania cztonkéw organu nadzorujgcego powinny byc¢ transparentne i zawarte w odpowiedniej
regulacji wewnetrznej instytucji nadzorowanej
Zasady wynagradzania cztonkdéw Rady Nadzorczej Banku okresla uchwata Walnego Zgromadzenia, stanowigca
zgodnie z § 392 ust. 1 kodeksu spotek handlowych odpowiedniq regulacje wewnetrzng w tym zakresie.

§30.

1. Organ nadzorujqcy, uwzgledniajgc decyzje organu stanowigcego, odpowiada za wprowadzenie requlacji

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 2012 r. (z pozn. zm.) regulacje
wewnetrzne okreslajgce zasady wynagradzania cztonkow Zarzqgdu. Kwestie te regulujg: Zasady zmiennych
sktadnikow wynagrodzen osob zajmujgcych stanowiska kierownicze w Banku - stanowigce zatgcznik do uchwaty
Rady Nadzorczej nr 59/2014 z dnia 17 grudnia 2014 r., Regulamin zmiennych sktadnikow wynagrodzen dla
cztonkéw Zarzqdu - stanowiqey zatgeznik do uchwaty nr 60/2014 z dnia 17 grudnia 2014 r. oraz uchwaty nr 4-
10/2012 z dnia 18 stycznia 2012 r.i 3/2013 z dnia 23 stycznia 2013 r. ws. wynagrodzen poszczegdlnych cztonkow
Zarzqdu. Reqgulacje te okreslajg szczeg6towe i ogodlne kryteria wynagradzania cztonkdw Zarzqdu, w tym
uzyskiwania przez nich wynagrodzenia zasadniczego i zmiennego.

2. Organ nadzorujqgcy sprawuje nadzér nad wprowadzong politykq wynagradzania, w tym dokonuje weryfikacji
spetnienia kryteriow i warunkéw uzasadniajgcych uzyskanie zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia przed wyptatq
catosci lub czesci tego wynagrodzenia.
1) Zapewnienie nadzoru nad politykg
Rada Nadzorcza zatwierdza Zasady zmiennych sktadnikéw wynagrodzen oséb zajmujgcych stanowiska
kierownicze w Banku oraz dokonuje okresowych przeglgdow tych Zasad, na podstawie ktorych moze
rekomendowac¢ dokonywanie ich aktualizacji.
2) Wyznaczanie kryteriow i warunkow uzasadniajgeych uzyskanie wynagrodzenia zmiennego przed wyptatq
catosci lub czesSci wynagrodzenia zmiennego
Rada Nadzorcza okresla dla cztonkoéw Zarzqdu warto$ci i wagi celow w ramach systemu zarzqgdzania przez cele
- Management by Objectives (MbO) oraz zatwierdza ich realizacje.
3) Weryfikacja spetnienia kryteriow i warunkéw uzasadniajgeych uzyskanie wynagrodzenia zmiennego przed
wyptatq catosci lub czesci wynagrodzenia zmiennego
Zgodnie z § 12 i 13 Regulaminu zmiennych sktadnikéw wynagrodzen dla cztonkéw Zarzqdu Rada Nadzorcza
podejmuje decyzje w formie uchwaty w sprawie zaistnienia przestanek dotyczqcych wyptaty wynagrodzenia
zmiennego i zastosowania rozwigzan typu malus wobec odroczonego wynagrodzenia zmiennego dla
poszczeg6lnych Cztonkéw Zarzgdu. Rozwigzanie typu malus moze byc zastosowane w przypadku wystgpienia
przestanek redukcji wynagrodzenia zmiennego enumeratywnie okreslonych w § 13 ust. 1 Regulaminu. W
przypadku podjecia przez Rade Nadzorczq decyzji o zaistnieniu przestanki do zastosowania malusa, redukgji
moze podlega¢ cze$¢ lub cate odroczone wynagrodzenie zmienne za dany okres oceny.
Analogiczne decyzje podejmuje Zarzqd Banku wobec Material Risk Takers - zgodnie z § 16 i 17 Regulaminu
zmiennych sktadnikow wynagrodzen os6b zajmujgcych stanowiska kierownicze w Banku.

3. W odniesieniu do os6b petnigcych kluczowe funkcje odpowiedzialno$¢ za wprowadzenie odpowiedniej regulacji
wewnetrznej i nadzér w tym obszarze cigzy na organie zarzgdzajgcym.
Zarzqd wprowadzit w drodze zatgcznika nr 1 do uchwaty nr 529/C/2012 z 2012 r. (z p6zn. zm.) Regulamin
zmiennych sktadnikow wynagrodzen dla 0s6b zajmujgcych stanowiska kierownicze (majgcych istotny wptyw na
profil ryzyka Banku).

4. Zmienne sktadniki wynagrodzenia cztonkéw organu zarzqdzajgcego lub oséb petnigcych kluczowe funkcje
powinny by¢ uzaleznione w szczegdlnosci od obiektywnych kryteriéw, jakosci zarzqgdzania instytucjq nadzorowang
oraz uwzglednia¢ dtugoterminowe aspekty dziatania i sposdb realizacji celow strategicznych. Ustalajgc zmienne
sktadniki wynagrodzenia uwzglednia sie takze nagrody lub korzysci, w tym wynikajgce z programéw
motywacyjnych oraz innych programéw premiowych wyptaconych, naleznych lub potencjalnie naleznych. Ustalona
polityka wynagradzania nie powinna stanowic¢ zachety do podejmowania nadmiernego ryzyka w dziatalnosci
instytucji nadzorowane;j.
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Wynagrodzenie zmienne zaréwno cztonkow Zarzqdu, jak i kluczowych menedzerow uzaleznione jest od realizacji
indywidualnie okreslonych celéw powigzanych ze strategiq Banku. Cele te obejmujg zaréwno kryteria iloSciowe jak
i jakosciowe, a takze gwarantujg motywowanie do pracy i form zachowania pozwalajgcych osigga¢ Bankowi
zatozone cele. Przy stawianiu celow 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, ktore wykraczatoby poza zaakceptowanq przez Bank
sktonno$¢ do ryzyka, ograniczanie konfliktu interesow oraz wspieranie realizacji strategii dziatalnosci Banku (cele
MbO zawierajq projekty strategiczne Banku).

Jednocze$nie zasady stosowane wobec cztonkow Zarzqdu i MRT przewidujg zastosowanie rozwigzania typu malus
w przypadku naruszenia przepiséw prawa, requlaminéw, procedur lub obowigzkéw wynikajgcych ze stosunku
zatrudnienia ww. 0séb lub popetnienie przezen istotnych btedow, szczegdlnie w obszarach zarzgdzania ryzykiem.

5. Wynagrodzenie cztonka organu zarzqdzajgcego lub 0séb petnigcych kluczowe funkcje powinno by¢ finansowane i

wyptacane ze Srodkéw instytucji nadzorowanej.
Wynagrodzenie cztonkéw Zarzqdu i kluczowych menedzeréw jest finansowane i wyptacane ze srodkéw wtasnych
Banku. Nie jest ono zalezne od wynikéw podmiotu dominujgcego, jako ze Bank samodzielnie stanowi podmiot

dominujqcy grupy kapitatowe;j.
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OCENA SPRZYJANIA POLITYKI WYNAGRADZANIA ROZWOJOWI
| BEZPIECZENSTWU DZIAtALNOSCI BANKU

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

Polityka nie zacheca do podejmowania nadmiernego ryzyka i - biorgc pod uwage sytuacje finansowq Banku - ma
zrownowazony charakter, wspomaga realizacje celéw strategicznych Banku oraz jego dtugoterminowy rozwgj. Polityka
ta realizowana jest w trzech nizej opisanych elementach elementach, z ktérych kazdy spetnia wymogi stawiane w
ramach obowigzujgcych przepisow.

WYNAGRODZENIA STALE

W procesie przyznawania wynagrodzen statych, Bank kieruje sie wewnetrznymi kategoriami zaszeregowania
poszczegolnych stanowisk przedstawionymi szerzej w punkcie 3 opisu polityki wynagradzania niniejszego raportu.
Kategorie te okreslane sq przy wykorzystaniu niezaleznej i obiektywnej punktowej metody wartosciowania. Stanowiska
podlegajg warto$ciowaniu na biezqgco, w szczego6lnosSci w przypadku istotnych zmian organizacyjnych w Banku.

Bank weryfikuje adekwatno$¢ wynagrodzen statych poprzez regularne badania porownawcze wynagrodzen (tzw.
benchmarki) wykonywane przez zewnetrzne podmioty wyspecjalizowane w tej dziedzinie.

Aby zapewni¢ bezpieczenstwo i kontrole wynagrodzen Bank podejmuje dziatania w celu unikania okres$lania poziomu
wynagrodzen statych powyzej poziomu rynkowego - przy jednoczesnym unikaniu nadmiernego odptywu pracownikow
oraz zwiekszonych kosztow rotacji pracownikow, ktore mogtyby nastepowa¢ 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 $ci$le okre$lona grupa pracownikow
zdefiniowana w uchwale Zarzqdu nr 175/C/2013 z dnia 18 marca 2013 r. w sprawie okreslenia kompetencji do
wykonywania za Bank czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy.

WYNAGRODZENIA ZMIENNE

Bank reguluje proces przyznawania wynagrodzen zmiennych w: Zasadach zmiennych sktadnikéw wynagrodzen osob
zajmujgcych stanowiska kierownicze w Banku, Regulaminach zmiennych sktadnikéw wynagrodzen dla cztonkow
Zarzqdu i MRT oraz Zasadach premiowania pracownikow Banku.

Podstawq procesu przyznania zmiennych sktadnikow wynagrodzen sq przede wszystkim cele premiowe nadawane w
ramach poszczegdlnych filaréw premiowych. Nadawane cele majq zagwarantowa¢ uwzglednienie cyklu
koniunkturalnego Banku oraz ryzyka zwigzanego z prowadzonq przez Bank dziatalnoS$ciq. Wszystkie cele wynikajq z
zatwierdzanych przez Zarzqd Banku siatek celow, ktore sq obowigzkowo kaskadowane na pracownikow poszczegdlnych
struktur. MRT sq dodatkowo odpowiedzialni za specjalne projekty majgce na celu realizacje strategii Banku.

MRT - jako osoby o szczegdlnym wptywie na poziom bezpieczenstwa i stabilny rozwoj Banku, podlegajq dodatkowym
restrykcjom w obszarze wynagrodzen. Zmienne sktadniki wynagrodzen przyznawane sq MRT, w tym Zarzgdowi, za dany
okres oceny (rok kalendarzowy) po rozliczeniu celéw premiowych w formie: nieodroczonej - w wysokosci 60%
wynagrodzenia zmiennego (w pierwszym roku po okresie oceny) i odroczonej - w wysokos$ci 40% wynagrodzenia
zmiennego (w rownych ratach w kolejnych trzech latach po pierwszym roku po okresie oceny). Aby zapewnic¢ trwato$é
wynikéw, mozliwa jest redukcja odroczonych sktadnikow wynagrodzen zmiennych w przypadku pogorszonych
wynikow finansowych, straty Banku lub pogorszenia innych zmiennych (malus).

Dodatkowo kazdy sktadnik jest w potowie wyptacany w formie instrumentu finansowego powigzanego z wartosciq
akcji Banku.

W przypadku osiggania dobrych i stabilnych wynikéw, warto$¢ Banku wzrasta, co skutkuje podwyzszeniem finalnej
wyptaty pieniezne;j.

W sytuacji odwrotnej, wyptata moze ulega¢ obnizeniu. Mechanizm ten motywuje MRT i cztonkéw Zarzqdu do dbatosci o
wyniki i rozwo;j Banku.

Parametryzacja premii jest dokonywana z uwzglednieniem sytuacji Banku i benchmarkéw rynkowych sektora
finansowego.
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Uprawnienia do parametryzacji premii (wskazniki premiowe, wskazniki korygujqgce premie, premiowane poziomy
realizacji celow) dla Zarzqdu posiada Rada Nadzorcza, a dla MRT i pozostatych pracownikéw wytqgcznie Prezes Zarzqdu.

W ramach realizowanych projektow o kluczowym znaczeniu dla bezpieczenstwa i rozwoju Banku wprowadzane sq
dedykowane rozwigzania motywacyjne funkcjonujqce okresowo.

SWIADCZENIA POZAPACOWE

Bank prowadzi bogatq, aczkolwiek poréwnywalng rynkowo, oferte dodatkowych $wiadczen pozaptacowych
przedstawionych szerzej w punkcie 6 opisu polityki wynagradzania w niniejszym raporcie.

Przyznawane benefity z jednej strony motywujq pracownikéw do dbatosci o wyniki Banku, a z drugiej spetniajqg funkcje
retencyjnq, dzieki ktorej zabezpieczona jest ciggto$¢ dziatania Banku w ramach poszczegélnych procesow.

Dodatkowo przyznawane w ramach ww. $wiadczen motywatory o charakterze edukacyjnym (vouchery szkoleniowe,
dofinansowanie nauki) bezposrednio przektadajq sie na rozwoj Banku poprzez rozwoj jego pracownikow.
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Departament Zarzqdzania Personelem i Efektywnosciq
ZespOt Wynagrodzen i Kosztow Pracy
02-515 Warszawa, ul. Putawska 15
Email: DPE.SystemWynagrodzen@pkobp.pl
Tel. +48 22 521 97 92
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