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Procedura privind practicile de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA 

 

I. Dispoziții introductive 

 

(1) Scopul procedurii este de a stabili regulile politicii de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA ca întreprindere a grupului bancar, 

în conformitate cu prevederile Politicii de remunerare a grupului bancar. Politica de remunerare OTP Asset Management Romania SAI SA a fost 

aprobata de Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management Romania SAI SA prin Decizia SB nr. 13_3/14.09.2023. 

 

(2) Scopul acestei proceduri este de a stabili un set de norme și principii aplicabile în cadrul OTP Asset Management Romania SAI SA în ceea ce 

privește practicile de remunerare legate de persoanele relevante din cadrul societății, care este în conformitate cu o gestionare eficientă și eficientă a 

riscurilor și care nu încurajează asumarea de riscuri incompatibile cu profilul de risc al entităților gestionate. 

 

(3) Aplicabilitatea politicii de remunerare a grupului bancar se extinde la OTP Asset Management Romania SAI SA, în calitate de subsidiara membră 

a Grupului OTP. Astfel, în ceea ce privește aspectele care nu intră sub incidența prezentei politici de remunerare a unei societăți, OTP Asset 

Management România SAI SA respectă principiile definite în Politica de remunerare a Grupului OTP și aplică în mod adecvat, după caz, normele 

cuprinse în regulamentul care constituie politica de remunerare a Grupului OTP și celelalte regulamente, proceduri elaborate în cadrul domeniului său 

de aplicare , dar de fiecare dată fără a aduce atingere Politicii de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA. 

 

II. Dispoziții generale  

 

(4) Politica de remunerare a grupului bancar este o parte integrantă a sistemului de guvernanță corporativă și trebuie pusă în aplicare pe întreg grupul 

bancar. Scopul politicii de remunerare a grupului bancar este, rămânând în capacitatea de toleranță la risc a grupului bancar, de a recunoaște 

performanța managerilor OTP Bank Plc. și ai grupului bancar care au un impact semnificativ asupra profilului de risc, contribuind la rezultate la nivel 

de societate și de grup bancar, și de a oferi un stimulent pentru performanță, astfel încât să fie în concordanță cu: 

 

a/ gestionarea eficientă și de succes a riscurilor și să nu încurajeze asumarea riscurilor care depășesc limitele de asumare a r iscurilor ale 

filialelor membre ale Băncii și ale Grupului Bancar; 

b/ și cu strategia de afaceri, obiectivele, valorile și interesele pe termen lung ale societatii și filialelor Grupului Bancar, precum și să 

promoveze realizarea acestora, asigurând în același timp măsurile adecvate evitarea posibilelor conflicte de interese. 

 

(5) Procedura privind practicile de remunerare în cadrul OTP Asset Management Romania SAI SA face parte integrantă din sistemul de guvernanță 

corporativă practicat de societate și este stabilită în conformitate cu legislația în vigoare pentru recunoașterea efortului de management și a persoanelor 

relevante cu privire la realizarea obiectivelor impuse de conducerea societății în conformitate cu următoarele principii :  

- Gestionarea eficientă și cu succes a riscurilor, fără a încuraja evaluarea riscurilor excesive dincolo de limitele stabilite;  

- Implementarea strategiei de afaceri și realizarea obiectivelor pe termen lung. 

- Aceasta nu afectează îndeplinirea obligației societății de a acționa în interesul deținătorilor fondurilor gestionate. 

 

(6) Politica de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA sprijină o gestionare adecvată a tuturor riscurilor de afaceri relevante; inclusiv 

riscurile de durabilitate. Riscurile de durabilitate se referă la un eveniment sau o condiție de mediu, social sau de guvernanță care, dacă apare, ar 

putea cauza un impact negativ material real sau potențial asupra valorii investiției, astfel cum este definită de Regulamentul (UE) 2088/2019. 

 

II.1 Domeniul de aplicare al regulamentului 

 

II.1.1. Domeniul de aplicare instituțional 

 

(7) OTP Asset Management Romania SAI SA acceptă prevederile politicii de remunerare a grupului bancar ca fiind obligatorii pentru acesta și pentru 

membrii personalului identificați în cadrul societății. 

 

(8) În conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar, toate întreprinderile grupului bancar - chiar înainte de adoptarea regulamentului în 

conformitate cu paragraful de mai sus - au obligația și responsabilitatea de a aplica dispozițiile menționate în politica de remunerare a grupului bancar, 

luând în considerare legislația locală de la locul de reședință, iar în cazul în care legea locului de reședință prevede acest lucru, aceștia trebuie să își 

îndeplinească cu promptitudine obligațiile de notificare, înregistrare și divulgare cu privire la politica de remunerare a grupului bancar, în termenul 

prevăzut de lege la locul de reședință. 

 

(9) În cazul în care dispozițiile legislației locale și ale Autorității de Supraveghere din țara de origine cu jurisdicție asupra grupului bancar în cauză 

definesc cerințe sau norme obligatorii care diferă de politica de remunerare a grupului bancar, aplicarea legilor și a cerințelor autorităților locale va 

avea prioritate în fiecare caz și, prin urmare, dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar, în astfel de cazuri, vor fi aplicabile numai în măsura 

permisă de dispozițiile legale locale și de cerințele autorității de supraveghere. 
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(10) Aplicabilitatea materială a Politicii de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA se extinde la remunerația acordată de societate 

persoanelor relevante. Politica de remunerare a societății stabilește obligațiile OTP Asset Management România SAI SA, care servesc la asigurarea 

respectării prevederilor privind remunerarea. 

 

(11) Toate tipurile de beneficii aplicabile personalului sunt detaliate în Anexa 5 la prezenta politică.  

 

II.1.2. Domeniul de aplicare personal 

(12) În conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar, toate dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar trebuie aplicate membrilor 

personalului identificați. Anumite dispoziții ale politicii de remunerare a grupului bancar trebuie aplicate întregului personal al societăților care intră în 

domeniul de aplicare instituțional. În sensul prezentului regulament, domeniul de aplicare personal se înțelege prin faptul că membrii personalului 

identificați. 

(13) În conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar, întreprinderile din grupul bancar care se califică drept instituții sunt obligate să 

furnizeze date Direcției de gestionare a resurselor umane din cadrul Diviziei de guvernanță și operațiuni a Grupului OTP Bank Plc. (denumită în 

continuare: HRMD) cu privire la orice modificări care afectează organizarea lor, crearea sau încetarea noilor poziții de conducere, precum și modificări 

ale domeniului de aplicare al autorității sau al componenței comitetelor permanente, pentru fiecare trimestru calendaristic, până în ultima zi a 

trimestrului calendaristic respectiv, în scopul luării măsurilor necesare pentru revizuirea domeniului de aplicare personal.  

(14) Aplicabilitatea politicii de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA se extinde, în ceea ce privește remunerația acordată 

persoanelor identificate ca persoane relevante, și completează dispozițiile Politicii de remunerare a grupului OTP pentru persoanele care fac obiectul 

aplicabilității personale a dispozițiilor Politicii de remunerare a grupului OTP. 

 

(15) Sfera persoanelor relevante include persoane care, datorită activității lor profesionale, au un impact semnificativ asupra serviciului furnizat și/sau 

asupra profilului de risc al OTP Asset Management Romania SAI SA sau asupra profilului de risc al fondurilor aflate în administrarea unei societăți. 

Printre persoanele relevante se numără persoanele care fac parte din personalul din prima linie care lucrează direct cu clienții, personalul de vânzări 

și/sau alți angajați implicați indirect în furnizarea de servicii de investiții și/sau servicii conexe, a căror remunerație poate genera stimulente nejustificate 

pentru a acționa împotriva interesului clienților lor.  

 

(16) În sensul prezentei politici de remunerare, persoanele relevante sunt acele categorii de personal ale căror activități profes ionale au un impact 

semnificativ asupra profilului de risc al S.A.I. sau asupra fondurilor gestionate pe care le administrează, inclusiv conducerea superioară, gestionarea 

riscurilor, controlul și orice angajați care primesc o remunerație totală care se încadrează în remunerația personalului de conducere superioară și de 

conducere a riscurilor. 

 

(17) Anexa I la Politica de Remunerare a Companiei include lista angajaților OTP Asset Management România SAI SA, aparținând sferei persoanelor 

relevante în ceea ce privește Politica de Remunerare a Companiei. 

 

(18) Având în vedere principiul proporționalității prevăzut în Ghidul ESMA privind politicile solide de remunerare în conformitate cu Directiva OPCVM, 

toate principiile stabilite în această politică de remunerare, inclusiv, dar fără a se limita la, principiile plăților amânate, plăților în instrumente financiare 

(unități de fond) sau perioadelor de păstrare, se aplică numai în cazul în care componenta variabilă a remunerației unei persoane identificate depășește 

suma de 50.000,00 EUR sau dacă partea variabilă a remunerației depășește 25% din remunerația totală (fixă + variabilă).  

 

II.2 Termeni relevanți 

 

(19) În sensul Politicii de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA, conceptele relevante de mai jos au următorul înțeles, conceptele 

care nu sunt definite separat în acest punct sau un alt punct al prezentului document, au înțelesul definit în actele normative în vigoare: 

 

Fond de investiții Organism de plasament colectiv 

Ajustarea ex-ante a riscului O metodă aplicată la determinarea valorii limită de remunerare 

disponibilă pentru remunerarea bazată pe performanță, care 

asigură luarea în considerare a tuturor riscurilor existente și/sau 

potențiale legate de activitatea societății sau a Grupului bancar. 

 

Întreprindere a Grupului Bancar Întreprindere a Grupului Bancar sub supraveghere consolidată 

(Consolidare prudențială). Prezentul regulament face diferența 

între o Întreprindere a Grupului Bancar maghiara  și o 

Întreprindere a Grupului Bancar străină pe baza definiției 

menționate. 

Remunerația de bază sau remunerația fixă Componenta fixă a remunerației, necondiționată pentru 

realizarea obiectivelor la nivelul grupului OTP și/sau al OTP Asset 
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Management România SAI SA, iar componenta individuală, al 

cărei element principal este salariul personal de bază, respectiv 

indemnizațiile, majorările acordate în temeiul legii, respectiv 

contractul/mandatul de muncă. Remunerația de bază este 

stabilită în avans și reflectă în mod corespunzător experiența 

profesională a persoanei și nivelul de responsabilitate asociat 

locului de muncă și nu poate fi retrasă unilateral de către 

angajator. 

Remunerația bazată pe performanță Remunerația bazată pe performanță (remunerația variabilă) este 

partea din salariu care motivează angajații să își desfășoare 

activitatea într-un mod în care să țină seama de obiectivele și 

interesele angajatorului și care să permită angajaților să participe 

la succesul de afaceri al angajatorului. Cu excepția cazului în care 

prezentul regulament prevede altfel, toate prestațiile care nu sunt 

clasificate ca remunerație de bază sunt clasificate ca remunerații 

bazate pe performanță. 

Politica de remunerare a companiei Acest document, care include, de asemenea, politicile și practicile 

stabilite de OTP Asset Management România SAI SA în ceea ce 

privește remunerarea bazată pe performanță 

Data alocării Data la care se alocă remunerația este momentul în care se 

efectuează plata către angajat, iar angajatul devine titularul de 

drept al remunerației. După alocarea remunerației – în absența 

unei clauze de recuperare – nu pot avea loc ajustări ex post 

explicite. 

Banca OTP Bank Plc. Ungaria 

Bază de bonusuri generale În ceea ce privește anul evaluat, suma maximă care poate fi 

cheltuită pentru remunerarea bazată pe performanță, ținând 

seama de performanța grupului bancar, care este decisă de 

Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc. în termen de 45 de 

zile de la adunarea generală anuală care încheie anul evaluat. 

  

Grupul OTP Grup bancar format din OTP Bank Plc. și filialele sale 

OTP Asset Management Romania SAI SA Filiala OTP Banking Group 

Criterii cantitative În sensul prezentei politici de remunerare, datele predominant 

numerice sau financiare utilizate pentru a determina remunerația 

unei persoane relevante (de exemplu, RORAC, nivelul activelor 

aflate în administrare, rentabilitatea portofoliilor în raport cu un 

indice de referință sau alte portofolii similare etc.) 

Criterii calitative Alte criterii decât cele cantitative (de exemplu, evaluarea 

superiorului ierarhic, promovarea imaginii companiei etc.). 

Unitate responsabilă cu sarcinile de control Angajații OTP Asset Management România SAI SA responsabili 

cu gestionarea riscurilor, controlul conformității și auditul intern, 

respectiv cu funcții similare (cu excepția conducerii superioare). 

Anul evaluat Exercițiul financiar în care se aplică măsurarea și evaluarea 

performanței persoanelor relevante și pe baza căruia se 

stabilește valoarea remunerației bazate pe performanță. 

Conducere Membrii Comitetului de supraveghere 

Perioada de amânare  Perioada care urmează perioadei de acumulare, în care 

componenta de remunerare bazată pe performanță definită în 

politica de remunerare este plătită în tranșe pro rata temporis  

Organismul de guvernanță Directoratul OTP Asset Management România SAI SA 

Remunerația Toate formele de remunerație fixă și variabilă și cuprinde plățile 

și beneficiile, monetare sau non-monetare, acordate direct 

personalului de către sau în numele Societății în schimbul unor 

servicii profesionale prestate de personal. 

Persoane relevante Membrii personalului identificați conform Anexei 1 

Reevaluarea performanței riscurilor  Reevaluarea – pe baza modificării comportamentului anterior al 

persoanei vizate, precum și a impactului acestei modificări asupra 

riscului, a situației financiare a instituției – a performanței evaluate 

în cursul perioadei de măsurare date, înainte de plata părții 

datorate din remunerația amânată, și ajustarea ulterioară a valorii 
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remunerației în funcție de performanță, datorate în modul și 

dimensiunea definite în politica de remunerare 

Pierderi financiare semnificative În cazul în care un membru al grupului raportează un câștig 

semnificativ mai mic decât cel planificat sau negativ în exercițiul 

financiar dat, care nu este rezultatul strategiei de afaceri 

aplicabile membrului grupului dat. 

RORAC+ ROE/COE calculat în conformitate cu punctul (106), și anume 

raportul dintre rentabilitatea capitalurilor proprii ((ROE; profitul 

"bursier" ajustat după impozitare împărțit la capitalul propriu 

mediu) și costul capitalului propriu (COE) al Grupului OTP.(107) 

Malus Sistem care permite OTP Asset Management Romania SAI SA 

să împiedice acordarea unei remunerații amânate, integral sau 

parțial, în funcție de rezultatele în ceea ce privește riscurile sau 

performanțele societății în ansamblu, ale unității operaționale, ale 

Fondului relevant sau, după caz, ale angajatului. Malus este o 

formă de ajustare ex-post la riscuri. 

NSCS Subsistemul de remunerare bazat pe performanță, care nu se 

bazează pe comision de succes 

SCS Subsistemul de remunerare bazat pe performanță bazat pe 

comision de succes 

Societatea OTP Asset Management SAI SA 

Remunerația bazată pe performanță sau remunerația 

variabilă 

Componentă a remunerației pe care societatea o poate acorda, 

în plus față de remunerația de bază, persoanelor care ocupă 

funcții de conducere și lucrătorilor, în cazul în care aceștia 

îndeplinesc sarcini care nu sunt prevăzute în contractele de 

muncă sau îndeplinesc sarcini care nu sunt prevăzute în acestea 

Perioada de acumulare Perioada în care performanța lucrătorului este evaluată și 

măsurată în scopul stabilirii remunerației sale ulterioare. 

Angajat Se referă la persoanele angajate de către societate în baza unui 

contract individual de muncă. 

Relație de muncă Se referă atât la contractul individual de muncă cât și la contractul 

de management. 

Ajustări ex-ante Metodă utilizată în definirea valorii globale a remunerației 

disponibile pentru remunerație bazată pe performanță care 

permite considerarea tuturor tipurilor de riscuri existente sau/ și 

potențiale aferente activității societatii. 

Ajustări ex-post Metodă de ajustare aplicată în vederea asigurării consecvenței 

dintre remunerația bazată pe performanță și riscurile asumate de 

către Bancă, care introduce și impactul riscurilor care ar fi putut 

să fie ignorate la ajustarea la risc preliminară. 

Portofoliu general de bonusuri Valoarea maximă a remunerației variabile ce poate fi acordată în 

procesul de bonusare stabilit la nivelul instituției sau al unității 

operaționale a unei instituții. 

Bonus de retenție Remunerație variabilă acordată cu condiția ca personalul să 

rămână în instituție pentru o perioadă de timp prestabilită ca 

urmare a unor evenimente specifice, (de exemplu în cazul unei 

tranzacții sau pentru a asigura finalizarea unor proiecte majore, 

etc). 

Perioadă de reținere Înseamnă o perioadă de timp după intrarea în drepturile 

instrumentelor ce au fost acordate ca remunerație variabilă, pe 

parcursul căreia acestea nu pot fi vândute sau accesate. 

Perioada de reținere este independentă de perioada de amânare. 

Plăți compensatorii Înseamnă plăți către personal legate de încetarea anticipată a 

unui contract, și anume în cazul contractelor temporare, încetarea 

înainte de data încetării de drept a contractului și, în cazul 

contractelor pe durată nedeterminată, încetarea înainte de 

pensionarea contractuală sau legală. 

  

  



 
Procedura privind practicile de remunerare – 14.09.2023 

5 
 

Personal Toţi angajaţii societatii, precum şi toţi membrii Directoratului şi ai 

Consiliului de Supraveghere, astfel cum este definit de legislatia 

in vigoare, în baza contractelor de mandat (management). 

Plăți în avans Plăți efectuate imediat după perioada de acumulare și care nu 

sunt amânate. 

Mecanismul de recuperare Acord contractual prin care lucrătorul este de acord să restituie 

societății o parte din remunerație în anumite circumstanțe. 

Această măsură se poate aplica atât remunerației imediat 

plătibile, cât și remunerației variabile amânate. Atunci când este 

asociat cu rezultatele riscului, mecanismul de recuperare este o 

formă de ajustare ex-post a riscului. 

 

 

II 3. Principii de bază 

 

(20) Contextul juridic și de reglementare internă al regulamentului aplicabil politicii de remunerare a grupului bancar: 

a/ Secțiunile 117-121, secțiunile 6 alineatele (1) și (110) din Legea CCXXXVII din 2013 privind instituțiile de credit și întreprinderile 

financiare (denumite în continuare "Legea privind instituțiile de credit) sau Hpt.), 

b/ Secțiunea 3 alineatul (2) din Legea CXXXVIII din 2007 privind firmele de investiții și dealerii de mărfuri și regulamentele c are 

reglementează activitățile acestora, 

c/ Legea CXXXIX din 2013 privind Banca Națională a Ungariei, 

d/ Decretul Guvernului 131/2011 (VII. 18.) privind punerea în aplicare a politicii de remunerare cu luarea în considerare a particularităților 

instituției de credit și ale firmei de investiții care decurg din dimensiunea acesteia, din natura și domeniul de aplicare al activităților sale 

și din forma sa juridică, 

e/ Legea LXVII din 2019 privind încurajarea angajării pe termen lung a acționarilor și modificarea altor reglementări în scopul armonizării 

f/ articolele 92-96 din Directiva 2013/36/UE a Parlamentului European și a Consiliului (denumite în continuare CRD IV),  

g/ articolul 450 din Regulamentul(UE) nr. 

h/ Directiva 2011/61/UE a Parlamentului European și a Consiliului din 8 iunie 2011 privind administratorii fondurilor de investiții alternative 

și de modificare a Directivelor 2003/41/CE și 2009/65/CE și a Regulamentelor (CE)nr. 

i/ Directiva 2009/65/CE a Parlamentului European și a Consiliului din 13 iulie 2009 privind coordonarea actelor cu putere de lege și a 

actelor administrative referitoare la întreprinderile de plasament colectiv în valori mobiliare (OPCVM)  (denumită în continuare  "Directiva 

OPCVM),   

j/ Regulamentul delegat (UE) nr. 604/2014 al Comisiei din 4 martie 2014 de completare a Directivei 2013/36 / UE a Parlamentului 

European și a Consiliului în ceea ce privește standardele tehnice de reglementare în ceea ce privește criteriile cantitative calitative și 

adecvate pentru identificarea categoriilor de personal ale cărui activități profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc 

al unei instituții (în continuare: RTS), 

k/ Regulamentul delegat (UE) nr. 527/2014 al Comisiei din 12 martie 2014 de completare a Directivei (UE) nr. 2013/36 / UE a 

Parlamentului European și a Consiliului în ceea ce privește standardele tehnice de reglementare care specifică clasele de instrumente 

care reflectă în mod adecvat calitatea creditului unei instituții ca activitate continuă și sunt adecvate pentru a fi utiliza te în scopul 

remunerării variabile, 

l/ EBA/GL/2015/22 Orientările Autorității Bancare Europene privind politicile solide de remunerare în temeiul articolului 74 alineatul (3) și 

al articolului 75 alineatul (2) din Directiva 2013/36/UE și al informațiilor în temeiul articolului 450 din Regulamentul (UE) nr. 575/2013, 

m/ Recomandarea nr. 3/2017 (II.9.) a Băncii Naționale a Ungariei privind aplicarea politicii de remunerare (în continuare: Recomandarea 

BNU), 

n/ Regulamentul nr. 35 / 2017.-JOG-6021 intitulat OTP Banking Group Management Regulation  

o/ Directiva CEO nr.31/2017.-EKI-1034 intitulat Reguli de execuție ale OTP Banking Group Management  
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p/ Directiva administrativă nr. 49/2019.-HGI-2174 intitulată „Reguli ale sistemului de măsurare și evaluare a performanței OTP Bank Plc 

și a subsidiarelor membre ale Grupului bancar și a filialelor Grupului bancar, 

q/ Regulamentul 34/2020.-HGI-6026 intitulată Politica de remunerare a ESOP pentru directorii identificați, 

r/ Directiva administrativă nr. 51 / 2019.-JOG-1075 sz. intitulat Ordinea reglementării la nivel de grup 

(21) Contextul juridic și de reglementare internă al regulamentului aplicabil politicii de remunerare OTP Asset Management România SAI SA: 

a) OUG32/2012 cu modificările și completările ulterioare; 

b) Reg.ASF 9/2014 cu modificările și completările ulterioare; 

c) Ghid 14/10/2016 | ESMA/2016/575 - privind politicile solide de remunerare în conformitate cu Directiva UCITS 

 

 

(22) Orice legislație, recomandări ale autorităților sau orientări aplicabile în mod obligatoriu, publicate după intrarea în vigoare a prezentului 

regulament, care, prin conținutul lor, se referă la politica de remunerare a grupului bancar sau la politica de remunerare OTP Asset Management 

România SAI SA, trebuie aplicate, după caz, și luate în considerare la următoarea revizuire a politicii de remunerare a grupului bancar și a politicii de 

remunerare Asset Management România SAI SA. 

(23) Politica de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA este compatibilă cu gestionarea eficientă și eficace a riscurilor și facilitează 

acest lucru și nici nu încurajează persoanele relevante să-si ia riscuri incompatibile cu profilul de risc, prospectul și normele de fond administrate de 

acestea. 

(24) Cel mai important principiu de bază al politicii de remunerare a grupului bancar este acela că nivelul remunerării bazate pe performanță - supus 

evaluării ex ante și ex post a riscurilor în ceea ce privește personalul identificat - depinde de măsura în care atingerea obiectivelor individuale la nivel 

de societate /grup subsidiar, cu condiția ca proporția remunerației bazate pe performanță să nu depășească 100 % din remunerația de bază pentru 

orice membru al personalului identificat. Normele privind reducerea remunerației bazate pe performanță la 100 % și recuperarea acesteia vor fi 

aplicabile în conformitate cu dispozițiile stabilite în politica de remunerare a Grupului bancar. 

(24B) Principiile de bază pe care se bazează politica de remunerare a unei societăți sunt următoarele: 

a) politica de remunerare este compatibilă cu gestionarea robustă și eficientă a riscurilor și promovează acest tip de gestionare, fără a încuraja 

asumarea de riscuri care nu este în conformitate cu profilul de risc, cu normele fondurilor gestionate de OTP Asset Management România 

SA;    

b) politica de remunerare este în conformitate cu strategia de afaceri, obiectivele, valorile și interesele OTP Asset Management România SA 

și fondurile pe care le administrează, precum și deținătorii titlurilor de valoare ale acestor fonduri și include măsuri de evitare a conflictelor 

de interese;    

c) politica de remunerare este adoptată de Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management România SAI SA, iar acest organism adoptă 

și evaluează cel puțin o dată pe an principiile generale ale politicii de remunerare și supraveghează punerea lor în aplicare;    

d) sarcinile menționate la litera (a) .c) sunt puse în aplicare numai de către membrii neexecutivi ai consiliului de supraveghere; 

e) punerea în aplicare a politicii de remunerare este supusă, cel puțin o dată pe an, unei evaluări interne centrale și independente a respectării 

politicilor și procedurilor de remunerare adoptate de Consiliul de supraveghere în cadrul funcției sale de supraveghere;    

f) membrii personalului care dețin funcții de control sunt recompensați în funcție de îndeplinirea obiectivelor legate de funcți ile lor, indiferent 

de rezultatele sectoarelor de activitate pe care le controlează;    

g) în cazul în care remunerația depinde de performanță, valoarea totală a acesteia se calculează pe baza unei evaluări care comb ină 

performanța individuală și cea a unității operaționale în cauză a OTP Asset Management România SA sau a fondului de investiți i respectiv, 

precum și riscurile acestora și rezultatele globale ale societății la evaluarea performanței individuale, ținând seama de cri teriile 

financiare/cantitative și nefinanciare/calitative;    

h) evaluarea performanței se efectuează într-un cadru multianual corespunzător perioadei de deținere recomandate investitorilor pentru 

fondurile gestionate de S.A.I., pentru a se asigura că procesul de evaluare se bazează pe performanța pe termen lung a fondurilor și pe 

riscurile asociate investițiilor acestora și că plata efectivă a componentelor remunerației dependente de performanță se efec tuează în 

aceeași perioadă;    

i) garanția plății remunerației bazate pe performanță este permisă în mod excepțional numai atunci când un nou angajat este angajat timp de 

un an, cu notificarea ulterioară a Consiliului de supraveghere al OTP Bank Plc;    

j) componentele fixe și variabile ale remunerației totale sunt echilibrate în mod corespunzător, iar componenta fixă reprezintă o proporție 

suficient de mare din remunerația totală pentru a permite aplicarea unei politici flexibile privind componentele variabile ale remunerației, 

inclusiv posibilitatea de a nu plăti nicio componentă variabilă a remunerației;    

k) plățile legate de rezilierea anticipată a unui contract reflectă performanța obținută în timpul perioadei de încadrare în muncă/mandat și sunt 

acordate astfel încât să nu recompenseze performanțele sau defecțiunile probabile;    

l) măsurarea performanței utilizate la calcularea componentelor variabile ale remunerației sau a componentelor variabile ale remunerației 

include un mecanism cuprinzător de adaptare care include toate tipurile relevante de riscuri prezente sau viitoare;    
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m) în funcție de structura juridică a fondului și de normele sale, un procent semnificativ, care nu poate fi mai mic de 50 %, din orice componentă 

variabilă a remunerației constă în unități de fond ale fondului în cauză sau în alte instrumente echivalente care atestă dreptul de proprietate 

asupra acestor valori mobiliare sau beneficiile acestor participații; 

n) instrumentele menționate la litera (m) fac obiectul unei politici de retenție adecvate care vizează armonizarea stimulentelor cu interesele 

societății, ale fondului gestionat și ale deținătorilor de unități de fond din fondul respectiv.  Dispozițiile de la litera (n) se aplică atât procentului 

din componenta variabilă a remunerației care este amânată în conformitate cu litera (p), cât și procentului din componenta variabilă a 

remunerației care nu este amânat;    

o) sub rezerva condițiilor prevăzute la literele (m) și (n), cel puțin 40 % din componenta variabilă a remunerației se amână pen tru o perioadă 

corespunzătoare în ceea ce privește perioada de deținere recomandată deținătorilor de unități de fond din fondul în cauză, această perioadă 

fiind adecvată naturii riscurilor asumate de fondul în cauză;    

p) perioada menționată la litera (o) este de cel puțin trei ani, remunerația datorată în cadrul măsurilor de amânare nefiind acordată mai rapid 

decât proporțional, în cazul unei componente a remunerației variabile într-o sumă deosebit de mare, cel puțin 60 % din suma amânată;    

q) remunerația variabilă, inclusiv partea amânată, se plătește sau se acordă numai dacă este sustenabilă în funcție de situația financiară a 

S.A.I. și justificată de performanța unității operaționale a S.A.I., a fondului și a persoanei în cauză;    

r) remunerația variabilă totală se reduce în mod semnificativ în cazul în care există o performanță slabă sau negativă a S.A.I. sau a fondului 

în cauză, luând în considerare atât remunerația curentă, cât și reducerile plății sumelor câștigate anterior, inclusiv prin aplicarea principiului 

"malus" sau prin mecanisme de recuperare;   și) politica de pensii este compatibilă cu strategia de afaceri, obiectivele, valorile și interesele 

pe termen lung ale S.A.I. și ale fondului gestionat;    

s) Personalul companiei declară pe propria răspundere că nu utilizează strategii de acoperire personală sau asigurări legate de remunerare 

sau răspundere pentru a submina efectele alinierii riscurilor prevăzute în contractele lor de remunerare;    

t) remunerația variabilă nu se plătește prin instrumente sau metode care să faciliteze evitarea respectării cerințelor prevăzute în prezenta 

politică de remunerare. 

 

 

(25) Fondurile gestionate de OTP Asset Management Romania SAI SA nu platesc in mod direct remuneratia catre angajati ai OTP Asset Management 

Romania SAI SA, nu acorda cu niciun titlu nicio compensatie, luand in considerare activitatea desfasurata in calitate de angajati ai OTP Asset 

Management Romania SAI SA, plata prin fonduri a contraprestației activității de administrare a fondurilor se va face exclusiv în favoarea OTP Asset 

Management Romania SAI SA, conform prevederilor legislației în vigoare. 

(26) Procentul de remunerație fixă în raport cu cel de performanță se determină astfel încât să reflecte funcția corespunzătoare în ceea ce privește 

funcția OTP Asset Management România SAI SA, dimensiunea și complexitatea unității structurale guvernate, importanța a activității desfășurate în 

cadrul activității OTP Asset Management România SAI SA, impactul asupra eficacității activității companiei și să fie compatibil cu tendințele 

concurențiale, cu condiția ca procentul remunerației variabile să nu poată depăși în cazul persoanele vizate cuantumul remunerației fixe stabilite în 

Anexa nr. 2. la prezenta politică de remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA, cu privire la categoria de remunerare în cauză. 

(27) Modul în care este determinată remunerația bazată pe performanță ar trebui să încurajeze administratorii și salariații să asigure funcționarea 

efectivă pe termen lung a OTP Asset Management România SAI SA și ar trebui să permită corecții ulterioare bazate pe riscuri, și anume solicitarea 

unei remunerații variabile decontate/plătite. În conformitate cu dispozițiile legale în vigoare, se aplică regula reducerii sau recuperării în ceea ce privește 

100 % din remunerație, în funcție de performanță. 

(28) Plata remunerației pe bază de performanță nu poate duce la nerespectarea criteriilor definite în actele de reglementare privind funcționarea 

prudențială și prevăzute de legislația Uniunii Europene. 

(29) Angajații supuși aplicabilității Politicii de remunerare a OTP Asset Management România nu utilizează strategii de acoperire personală pentru a 

reduce efectele alinierii la riscurile asumate, conținute în contractele lor de remunerare. 

(30) Politica de remunerare va fi revizuită anual de Către Comitetul de Supraveghere al OTP Asset Management România SAI SA și va decide, în 

funcție de competența sa, cu privire la modificările necesare. 

 

II 4. Relația dintre politica de remunerare și sistemul de remunerare al grupului bancar și cea dintre politica de remunerare  și sistemul de 

remunerare al OTP Asset Management România 

 

(31) Domeniul de aplicare instituțional al politicii de remunerare a grupului bancar include toate întreprinderile din grupul bancar care își desfășoară 

activitatea în cadrul Grupului OTP, care se află sub supraveghere consolidată în comun cu OTP Bank Plc și, în anumite cazuri, cu o Întreprindere a 

grupului bancar care își desfășoară activitatea pe teritoriul UE, care este clasificată ca instituție. 

(32) Anexa 1 la politica de remunerare a grupului bancar conține societăți care se încadrează în sfera instituțională, indicând societățile care sunt 

clasificate ca instituții, instituții care conduc un grup subconsolidat sau societăți care aparțin unui grup subconsolidat. 
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(33) OTP Bank Plc. notifică Întreprinderea grupului bancar în cazul în care Întreprinderea grupului bancar se încadrează exclusiv în sfera instituțională 

a politicilor de remunerare ale grupului bancar. Într-un astfel de caz, dispozițiile de politică privind remunerarea grupului bancar nu se aplică din datele 

excluse din sfera instituțională, cu condiția ca dispozițiile regulamentului să continue să se aplice remunerației bazate pe performanță acordate în 

perioada în care instituția a intrat în sfera respectivă. Instituţionale. 

(34) În sensul politicii de remunerare a grupului OTP, OTP Asset Management România SAI SA, în calitate de filială membră a Grupului OTP, poate 

beneficia de o derogare de la principiile și normele cuprinse în Politica de remunerare a grupului OTP numai în măsura în care documentul de 

reglementare în cauză conține o dispoziție diferită, care este justificată de diferitele norme sau reglementări locale;  

(35) Lista pozițiilor care intră sub incidența politicii de remunerare a grupului bancar este inclusă în Anexa 2 la politica de remunerare a grupului 

bancar în ceea ce privește întreprinderile grupului bancar, cu indicarea nivelului de impact asupra profilului de risc (consolidat, subconsolidate, locale), 

a calendarului de amânare și a proporției aprobate a remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță. 

II.5 Obligația de raportare a subsidiarelor grupului bancar în conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar 

(36) Filialele grupului bancar care intră în sfera instituțională a politicii de remunerare a grupului bancar sunt obligate să raporteze retroactiv, în scris, 

a/ desemnarea obiectivelor;  

b/ evaluarea performanței și  

c/ valoarea remunerației bazate pe performanță stabilită, precum și calendarul pentru decontarea acesteia și 

d/ până la data de 10 februarie a fiecărui an, cu privire la funcționarea politicii de remunerare în anul precedent, la societatea-mamă care 

exercită controlul asupra acestora, precum și la Comitetul de remunerare prin intermediul HRMD. 

 Obligația de raportare în temeiul alineatului (35) litera (d) privind funcționarea politicii de remunerare în anul precedent nu se aplică întreprinderii 

grupului bancar în care nicio persoană identificată în cadrul domeniului de aplicare personal al politicii de remunerare a grupului bancar nu a fost 

angajată în anul financiar precedent.  

(37) În interesul stabilirii și menținerii unei practici coerente în cadrul Grupului bancar OTP – dacă este necesar din cauza practicilor diferite din cadrul 

filialelor – Comitetul de remunerare al OTP Bank Plc inițiază măsurile necesare în cadrul Consiliului de supraveghere al OTP Bank Plc. Consiliul de 

supraveghere are obligația de a raporta consiliului de administrație cu privire la măsurile puse în aplicare. 

II 6 Criteriile de control în conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar 

(38) Evaluarea anuală trebuie să evalueze dacă întregul sistem de remunerare: 

a/ funcționează conform destinației – în special dacă plățile de remunerare sunt adecvate și, în mod corespunzător, profilul de risc al 

instituției, obiectivele și planurile pe termen lung sunt reflectate adecvat – și 

b/ respectă standardele naționale și internaționale aplicabile, principiile directoare și normele. 

(39) În cazul în care evaluările periodice constată că sistemul de remunerare nu funcționează conform destinației sau în conformitate cu cerințele, 

Întreprinderea grupului bancar este obligată să facă o propunere pentru elaborarea unui plan de corecție adecvat, cu sprijinul HRMD. 

III 1. Funcționarea sistemului de remunerare 

 

III 1.1. Principalele responsabilități, competențe 

 

(40) Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc decide cu privire la acceptarea politicii de remunerare a grupului bancar și aprobarea modificărilor 

acesteia și supraveghează punerea sa în aplicare.  

(41) Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management Romania SAI SA decide cu privire la adoptarea Politicii de Remunerare a Companiei, 

aprobarea modificării acesteia și supraveghează implementarea acesteia. 

(42) Consiliul de administrație al OTP Bank Plc este responsabil pentru punerea în aplicare zilnică a politicii de remunerare a grupului bancar și 

pentru revizuirea acesteia cel puțin o dată pe an (inclusiv controlul riscurilor de conformitate legate de politica de remunerare a grupului bancar). 

Dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar, precum și regulamentele referitoare la punerea sa în aplicare și respectarea acestora, sunt 

revizuite cel puțin o dată pe an, cel târziu până la 31 martie, de către unitatea de audit intern a întreprinderilor grupului bancar care se califică drept 

instituții, care prezintă un raport în acest sens Comitetului de remunerare, Consiliului de supraveghere și Consiliului de administrație al OTP Bank Plc 

prin intermediul unității de audit intern a OTP Bank Plc. Revizuirea trebuie efectuată în conformitate cu orientările emise de Consiliul de administrație 

al OTP Bank Plc, respectând, de asemenea, criteriile stabilite în politica de remunerare a grupului bancar.  
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(43) Directoratul OTP Asset Management România SAI SA este responsabil de implementarea și revizuirea cel puțin o dată pe an a Politicii de 

Remunerare a Companiei. rOTP Asset Management România SAI SA trebuie să se asigure că, în conformitate cu dispozițiile Politicii de remunerare 

a grupului bancar, normele interne care aparțin unor domenii identice, și anume declarațiile/convențiile unice, sunt compatibile cu dispozițiile Politicii 

de remunerare a grupului bancar. 

(44) În cadrul diviziei de muncă din cadrul Directoratului OTP Asset Management Romania SAI SA, CEO-ul OTP Asset Management România SAI 

SA în calitate de lider de nivel 1 al companiei și angajator în ceea ce privește angajații OTP Asset Management România SAI SA, îndeplinește sarcinile 

care îi revin la sfera implementării Politicii de remunerare a OTP Asset Management Romania SA, inclusiv adoptarea deciziilor  angajatorului care apar 

în acest aspect. 

(45) Persoana responsabilă cu asigurarea conformității va fi implicată în procesul de elaborare a politicilor și practicilor de remunerare ale OTP Asset 

Management România SAI SA, precum și în procesul de verificare/analiză a modului în care structura de remunerare afectează conformitatea 

companiei cu legislația și reglementările interne. Persoana responsabilă cu asigurarea conformității va verifica, de asemenea, dacă OTP Asset 

Management România SAI SA îndeplinește cerințele MIFID privind normele de conduită și conflictele de interese. 

 

III 1.2 Reguli de conduită 

  

(46) În procesul de prestare a serviciului prestat, persoana relevantă angajată în proces este obligată să respecte următoarele principii de conduită, 

dispozițiile legale, precum și dispozițiile specifice ale normelor de etică și conduită detaliate de regulamentele interne ale unei societăți: 

a. Să acționeze cu onestitate, corectitudine și diligență profesională, pentru a proteja interesele clienților;  

b. Să se angajeze și să utilizeze toate resursele în mod eficient, să dezvolte și să utilizeze eficient procedurile necesare pentru buna 

desfășurare a activității; 

c. Să evite conflictele de interese și, dacă acestea nu pot fi evitate, să se asigure că portofoliile gestionate beneficiază de un tratament 

echitabil și imparțial; 

d. Să-și desfășoare activitatea, în conformitate cu legislația și reglementările interne aplicabile, în vederea promovării intereselor 

investitorilor și a integrității pieței; 

e. Să depună toate eforturile pentru a se asigura că tranzacțiile efectuate în numele portofoliilor gestionate sunt efectuate în cele mai 

avantajoase condiții pentru entitățile respective în ceea ce privește calendarul, cantitatea și natura lor.  

(47) În procesul de executare a ordinelor de tranzacționare, persoanele relevante vor trebui să ia în considerare următoarele principii generale: 

a. Principiul obținerii celor mai bune rezultate posibile pentru clienți/entități administrate; 

b. Principiul executării prompte, corecte și rapide a ordinelor în numele clienților/entităților administrate; 

c. Principiul eticii și conduitei în relația cu clienții/entitățile administrate. 

În conformitate cu legislația în vigoare, conflictele de interese pot constitui: 

a) tranzacțiile efectuate de OTP Asset Management România SAI SA în numele și/sau în legătură cu fondurile administrate, cu entități 

aparținând aceluiași grup ca S.A.I., ca "grup" a fost definit la Articolul 2 alin. (1) punctul 12 din Legea nr. 17 a Parlamentului European și a 

Consiliului din 17 mai 1999 privind protecția mediului și 24/2017;       

b) tranzacțiile intre fondurile de investiții gestionate de OTP Asset Management Romania SAI SA si societățile cu care societatea, directorii, 

directorii sau angajații săi au deja relații de afaceri sau se afla in relații juridice penale; în cazul tranzacțiilor reglementate de prezentul punct, 

administratorul fondurilor de investiții este obligat să gestioneze potențialul conflict de interese în favoarea intereselor deținătorilor de titluri 

de valoare ale fondului de investiții, să le menționeze în politicile de remunerare ale societății și să raporteze trimestrial situația participațiilor 

directe și indirecte la acțiuni, a obligațiunilor necotate sau a oricăror alte instrumente financiare necotate emise de socie tăți 

deținute/controlate/cu care administratorul fondului de investiții se află în relații comerciale sau financiare;       

(c) obținerea unui comision de către societate de la intermediarul care execută ordinele de tranzacționare, în funcție de valoarea totală a 

ordinelor transmise de societate în numele fondurilor, iar acest beneficiu nu este inclus în veniturile fondului;  

d) colectarea de către OTP Asset Management Romania SAI SA a unei taxe de administrare nejustificate, care, prin valoarea, metoda de 

calcul sau frecvența colectării, afectează grav interesele deținătorilor de valori mobiliare;    

e) tranzacții cu activele fondurilor gestionate de OTP Asset Management Romania SAI SA cu persoane pe care societatea le controlează. 

 

(48) În conformitate cu dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar, o persoană care intră în domeniul de aplicare al politicii de remunerare 

a grupului bancar nu poate încheia nicio tranzacție de acoperire care, în legătură cu determinarea amplorii remunerației bazate pe performanță, ar 

anula impactul asumării riscurilor prin acordarea de compensații în cazul unei ajustări a riscului descendent al remunerației bazate pe performanță. 

Persoanele care intră sub incidența politicii de remunerare a grupului bancar nu pot încheia contracte sau acorduri, în afara OTP Bank Plc sau a 

întreprinderii grupului bancar, care sunt adecvate pentru reducerea riscurilor care decurg din activitatea angajatului sau pentru transferul acestora 

către un terț (de exemplu, contractul obligă terțul să efectueze plăți directe sau indirecte către angajatul în cauză în legătură cu și proporțional cu suma 

dedusă din remunerația bazată pe performanță). Restricțiile de mai sus nu împiedică persoanele în cauză sau Întreprinderea Grupului Bancar să 

contracteze o asigurare de răspundere civilă pentru evenimente potențiale de pierdere legate de asumarea riscurilor și, prin urmare, să atenueze riscul 

pentru Întreprinderea grupului bancar în ansamblu. Pentru a confirma acest angajament, personalul care intră sub incidența politicii de remunerare 
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a grupului bancar este obligat să facă declarația prevăzută în Anexa 2 din Politica de remunerare a grupului bancar, în 3 luni de la intrarea 

în domeniul de aplicare personal și să trimită o copie semnată a acesteia către HRMD. 

(49) În cazul în care angajatul în cauză încalcă interdicția prevăzută la alineatul anterior, angajatorul 

a/ poate solicita despăgubiri sau 

b/ în loc de despăgubire, poate solicita ca angajatul în cauză să îi cedeze tranzacția încheiată în nume propriu sau 

c/ poate solicita să-și elibereze câștigul provenit din tranzacția încheiată în contul altei persoane sau să atribuie angajatorului creanța sa 

cu privire la aceasta. 

III 1.3 Dispoziții privind comunicarea informațiilor 

(50) În conformitate cu politica de remunerare a grupului bancar, OTP Bank Plc asigură un nivel adecvat de transparență atât în ceea ce privește 

politica de remunerare a grupului bancar, cât și riscurile asociate acesteia. Aceasta face ca cerințele politicii de remunerare a grupului bancar să fie 

accesibile tuturor părților interesate, pe plan intern directorilor și angajaților în cauză și proprietarilor, precum și publicului. 

(51) Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc publică anumite dispoziții ale politicii de remunerare a grupului bancar pe site-ul oficial al OTP Bank 

Plc (www.otpbank.hu). În cursul publicării, OTP Bank Plc divulgă informații sumare despre politica de remunerare a grupului bancar, practica de 

remunerare și remunerarea angajaților a căror activitate are un impact semnificativ asupra asumării riscului instituției.  

(52) Informațiile divulgate cu privire la politica de remunerare trebuie să fie în concordanță cu celelalte informații divulgate de OTP Bank Plc și de 

Întreprinderea Grupului Bancar. 

(53) OTP Asset Management Romania SAI SA asigură, de asemenea, un nivel ridicat de transparență în ceea ce privește politica de remunerare 

practicată, publicând informații relevante atât pe site-ul propriu, www.otpfonduri.ro, cât și în Documentele fondurilor de investiții gestionate. 

 

III 2. Elemente ale sistemului de remunerare al OTP Asset Management Romania SAI SA 

 

(54) Principalele elemente ale sistemului de remunerare aplicate OTP Asset Management Romania SAI SA: 

(i) remunerație de bază sau remunerație fixă 

(ii) remunerația bazată pe performanță 

 

(55) Principalele elemente ale remunerației de bază: 

(i) salariul de bază 

(ii) indemnizații în afara salariului 

 

(56) Pe durata stabilirii salariilor de bază, cuantumul remunerației este întotdeauna ajustat în funcție de posibilitățile oferite  de profitul operațional 

obținut de OTP Asset Management România SAI SA, în același timp se va ține cont de funcția ocupată și de complexitatea lucrărilor efectuate. 

(57) OTP Asset Management Romania SAI SA va utiliza un sistem de indemnizații in afara salariului aplicabil tuturor angajaților, reglementat de 

reglementările si instrucțiunile accesorii ale companiei. 

(58) Toate remunerațiile acordate persoanelor identificate sunt considerate remunerații de bază sau remunerații bazate pe performanță.  

(59) În cazul în care o recompensă nu poate fi clasificată în funcție de criteriile remunerației de bază, aceasta trebuie tratată ca o remunerație bazată 

pe performanță.  

(60) Remunerația de bază și remunerația bazată pe performanță formează împreună remunerația totală a angajatului.  

III 2.1. Criterii și instrumente de remunerare de bază 

 

(61) Remunerația de bază a membrilor personalului identificați reflectă în mod adecvat calificarea angajatului, anii de serviciu, nivelul de expertiză și 

de competențe și experiența profesională, ținând seama, în același timp, de nivelurile salariale predominante pe piața locurilor de muncă în sectorul 
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de afaceri dat. Remunerația de bază trebuie să fie suficient de ridicată pentru a permite o reducere sau chiar o retragere completă a remunerației 

bazate pe performanță. 

(62) Indemnizațiile acordate membrilor personalului identificați pot fi considerate remunerație de bază dacă sunt îndeplinite simultan următoarele 

condiții: 

a/ reflectă în mod adecvat nivelul de responsabilitate asociat postului și experiența profesională necesară pentru acest post;  

b/ sunt permanente (plătibile periodic și regulat); 

c/ plata lor nu depinde de performanță; 

d/ nu oferă stimulente pentru asumarea riscurilor; 

e/ valoarea lor este determinată în avans și cunoscută angajatului; 

f/ remunerația nu poate fi redusă sau revocată unilateral de către angajator; acest lucru este posibil doar în mod consensual ca urmare 

a negocierilor salariale individuale sau colective. 

(63) Se consideră remunerație de bază: salariul de bază, onorariul fix al membrilor Directorat stabilit de organul decizional superior, suplimentele 

salariale statutare, indemnizația de recunoaștere a serviciilor plătibilă pe baza duratei raportului de muncă și indemnizații le plătibile tuturor salariaților 

în aceleași condiții și care îndeplinesc criteriile de la punctul (62).  

(64) De asemenea, remunerația de bază reprezintă sunt așa-numitele indemnizații legate de poziție, dacă îndeplinesc condițiile de la punctul (62), 

precum și următoarele criterii:(62) 

a/ alocarea lor este prevăzută într-un regulament care este liber accesibil fiecărui angajat, 

b/ dreptul la alocații este specificat și în contractul de muncă, 

c/ fiecare angajat la același nivel organizațional cu aceeași funcție (de afaceri, de sprijin sau de control) (inclusiv membrii personalului 

neidentificat) are dreptul la prestații în conformitate cu norme obiective identice. 

(65) Pe baza alineatului (63), remunerația de bază include orice cotă-parte obișnuită fixă acordată membrilor de personal identificați la nivelul societatii 

, în cazul în care dreptul la aceste prestații a fost specificat în contractul de muncă, cu condiția ca prestațiile să fie, de asemenea, pe deplin conforme 

cu principiile de la punctul (63).  

III 2.2. Determinarea raportului dintre remunerația de bază și remunerația bazată pe performanță în conformitate cu politica de remunerare 
a grupului bancar 

(66) Nu se poate stabili nicio remunerație bazată pe performanță care depășește 100 % din remunerația de bază anuală pentru personalul identificat. 

Pentru a pune în aplicare acest principiu, nu se efectuează nicio plată a remunerației bazate pe performanță personalului identificat, din alte motive 

decât cele specificate în prezentul regulament. 

(67) Politica de remunerare a grupului bancar definește nivelurile diferențiate ale veniturilor care sunt adaptate la valoarea poz ițiilor, clasificarea 

riscurilor, ierarhia organizațională și natura funcției îndeplinite. 

(68) Funcționarea unei politici flexibile de remunerare este asigurată de faptul că valoarea remunerației de bază pentru personalu l identificat este 

suficient de ridicată pentru a compensa munca profesională desfășurată și pentru a fi în conformitate cu nivelul de calificare, clasificarea rangului, 

nivelul necesar de experiență și competențe și sectorul de afaceri relevant. 

(69) Membrii consiliilor de administrație și consiliilor de supraveghere ale grupului bancar au dreptul la un onorariu cu sumă fixă în această calitate 

și nu primesc nicio remunerație bazată pe performanță. 

(70) Pentru personalul identificat care nu este clasificat ca membri ai Directoratului sau ai Consiliului de Supraveghere și cei identificați independent 

de acest membru, proporția remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță pentru diferitele poziții se stabileș te – pe baza propunerii 

Comitetului de remunerare al OTP Bank Plc – de către Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc, sub rezerva examinării în comun a următoarelor  

criterii: 
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a/ sistemul de măsurare a performanței și metoda de determinare a nivelurilor de risc; 

b/ raportul de amânare a remunerației bazate pe performanță; 

c/ durata perioadei de amânare și de reținere;  

d/ structura unității organizaționale / Întreprinderii Grupului Bancar , natura și complexitatea activității sale, 

e/ poziția angajaților în ierarhia organizațională,  

f/ tipul de funcție îndeplinit de angajați (afaceri, sprijin, control) și  

g/ asumarea riscurilor/nivelurile de luare a deciziilor alocate diferitelor poziții. 

 În plus față de Baza de bonusuri generale, Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc. poate decide, de asemenea, să deschidă o Baza de 

bonusuri extraordinare pe baza propunerii Comitetului de remunerare. Baza de bonusuri extraordinare poate fi deschisă numai pe baza performanțelor 

extraordinare ale afacerii pentru fiecare Întreprindere a grupului bancar separat, luând în considerare profitabilitatea anului financiar precedent. 

 În cazul stabilirii unui fond de prime extraordinar, remunerația bazată pe performanță datorată beneficiarului nu poate, ca regulă generală, să 

depășească 50 % din remunerația bazată pe performanță stabilită în cadrul Bazei de bonusuri generale. În ceea ce privește acest principiu și pentru 

a pune în aplicare cerința de la punctul (75), raportul dintre remunerația bazată pe performanță disponibilă în cadrul Bazei de bonusuri generale și 

remunerația totală nu poate depăși 40 %. 

 Raportul dintre remunerația bazată pe performanță nu poate depăși 100 % din remunerația de bază, chiar dacă ambele sunt stabilite în Baza 

de bonusuri generale și Baza de bonusuri excepțional. Ținând seama de această limitare și de dispozițiile alineatului (79), se stabilește raportul maxim 

al remunerației bazate pe performanță care poate fi atins în cazul înființării Bazei de bonusuri generale și al înființării în comun a rezervelor de prime 

generale și extraordinare pentru fiecare persoană.  

 În cazul unei performanțe individuale excepționale, beneficiarul poate primi, de asemenea, o plată în cadrul Baza de bonusuri generale care 

depășește raportul de remunerare bazat pe performanță stabilit pentru Baza de bonusuri generale, dar nu în exces față de performanță - raportul de 

remunerare bazat determinat pentru cazul înființării comune a Bazei de bonusuri generale și extraordinare, cu condiția ca o astfel de plată să fie 

acoperită de fondul general de bonusuri pentru instituția respectivă. 

(71) La adoptarea deciziei sale în conformitate cu punctele (69) și (69/D), Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc stabilește raportul dintre 

remunerația bazată pe performanță și remunerația totală în cazul fondului general de prime pentru persoanele angajate de întreprinderile grupului 

bancar care se califică drept instituții în următoarele benzi, în funcție de nivelul organizațional și de funcție, cu condiția ca, ținând seama în mod 

corespunzător de criteriile de stimulare și de păstrare, să nu cauzeze un prejudiciu disproporționat:  

 Niveluri 

Nivelul 1 Nivelul 2 Nivelul 3 Nivelul 4 

Min. Max. Min. Max. Min. Max. Min. Max. 

Tipul 

poziției 

Afaceri 30% 40% 20% 40% 11% 40% 0% 25% 

Suport - - 20% 40% 0% 34% 0% 25% 

Control - - 20% 40% 0% 34% 0% 25% 

 

 La adoptarea deciziei sale în conformitate cu punctul (79), Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc stabilește raportul dintre remunerația 

bazată pe performanță și remunerația totală în cazul fondului general de prime pentru persoanele angajate de întreprinderile grupului bancar care nu 

se califică ca instituții în cadrul următoarelor benzi, în funcție de nivelul organizațional și de funcție, cu condiția ca, ținând seama în mod corespunzător 

de criteriile de stimulare și de păstrare , nu cauzează prejudicii disproporționate:  

Niveluri 

Nivelul 1 Nivelul 2 De la nivelul 3 

Min. Max. Min. Max. Min. Max. 

14% 40% 7% 40% 0% 30% 

 

(72) La adoptarea deciziei menționate la punctul (69), o abatere de la benzile menționate la alineatele (80) și (80/A) este posibi lă în cazurile 

excepționale descrise mai jos, cu condiția ca, chiar și în astfel de cazuri, remunerația bazată pe performanță să nu depășească 100 % din remunerația 

de bază anuală:   

a/ ținând seama de circumstanțele speciale ale Întreprinderii grupului bancar relevante care diferă de cursul normal al activității (de 

exemplu, filiale nou achiziționate, filiale care așteaptă achiziționarea, fuziunea sau vânzarea, societățile de proiect), există un interes 

comercial semnificativ, pentru succesul unei tranzacții sau al unui proiect, în aplicarea de către filială a unei proporții de remunerare 

bazate pe performanță care diferă de benzile specificate; 
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b/ în cazul membrilor de personal identificați angajați la Sectorul bancar, practicile de pe piața muncii din sectorul în care își desfășoară 

activitatea filiala sau unitatea de afaceri necesită aplicarea unei proporții diferite de benzile specificate.  

(73) Propunerea de determinare sau modificare a proporției remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță pentru personalul 

identificat, astfel se menționează la punctul (69), este decisă de Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc.  

(74) Modificarea proporției remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță pentru membrii personalului identificați la nivel 

subconsolidat și local în cadrul benzilor specificate la punctele (70) și (70/A) este posibilă chiar și în perioadele dintre revizuirea anuală și cea 

trimestrială a domeniului de aplicare personal, pe baza unei decizii individuale a șefului HRMD, cu notificarea ulterioară a Consiliului de Supraveghere 

ca parte a revizuirii anuale.  

(75) În scopul calculării proporțiilor, remunerația de bază nu include niciun beneficiu de cantină și de expat furnizat pe baza unor principii uniforme, 

beneficii marginale legate de nivelul de clasificare (de exemplu, telefon mobil, mașină de serviciu) sau orice beneficii care depind de durata relației 

juridice sau de anii de serviciu care sunt clasificați ca remunerație (de exemplu, acordarea de prime jubileu, suplimente salariale obligatorii care trebuie 

acordate în funcție de durata serviciului). 

(76) Proporția specifică a remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță pentru persoanele care fac obiectul politicii de remunerare 

a grupului bancar este cuprinsă în anexa 3 la politica de remunerare a grupului bancar în cazul întreprinderilor grupului bancar și la art.150-151 din 

prezenta procedura. 

(77) Abaterea de la raporturile stipulate în politica de remunerare – cu excepția alineatului (74) – este permisă numai pe baza deciziei Consiliului de 

supraveghere al OTP Bank Plc, despre care Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc trebuie să fie informat.(74) 

(78) În cazul pierderilor financiare semnificative suferite de OTP Bank Plc sau de Întreprinderea Grupului bancar , Consiliul de Supraveghere al OTP 

Bank poate modifica ratele de remunerare specificate inițial, reducând proporția remunerațiilor bazate pe performanță 

III 2.3. Beneficii extraordinare 

 

(79) Beneficiile extraordinare sunt următoarele componente ale remunerației, care, având în vedere caracterul lor excepțional, nu trebuie luate în 

considerare în scopul calculării proporției din remunerația de bază și din remunerația bazată pe performanță:  

a/ remunerația garantată bazată pe performanță;  

b/ preluarea drepturilor cuvenite în temeiul unui contract de management anterior; 

c/ bonus de retenție; 

d/ o compensație proporțională pentru o clauză de neconcurență; 

e/ plăți compensatorii individuale; 

f/ plăți compensatorii obligatorii. 

(80) Aplicarea beneficiilor extraordinare în conformitate cu punctul (79), punctele a/-d/ este posibilă numai în cazurile justificate din motive de afaceri, 

pe baza consimțământului prealabil al președintelui și CEO-ului OTP Bank Plc în ceea ce privește directorii executivi identificați la nivel consolidat, în 

timp ce în cazul personalului suplimentar identificat la nivel consolidat, subconsolidat și local, șeful HRMD, care are dreptul să își delege autoritatea 

în scris.  

(81) Remunerația garantată pe bază de performanță poate fi plătită în momentul aderării sau împreună cu plata primului salariu după aderare pentru 

angajații care nu au fost niciodată angajați de nicio societate membră a Grupului OTP. Remunerația garantată bazată pe performanță (bonus de 

conectare) poate fi plătită în numerar sau în alte instrumente. Regulile de amânare, ajustare a riscurilor și recuperare nu se aplică bonusului garantat. 

(82) Cumpărarea contractului anterior înseamnă compensația plătită în scopul compensării salariatului pentru orice remunerație bazată pe 

performanță pierdută sau redusă ca urmare a încetării contractului său de muncă înainte de aderare. Aceste prestații sunt reglementate de normele 

privind remunerația garantată pe bază de performanță prevăzute la punctul (79), cu diferența că, în cazul în care normele de amânare și beneficiile 

bazate pe instrumente au fost aplicabile remunerației bazate pe performanță pierdute la locul de muncă anterior, atunci aceste norme trebuie aplicate 

și beneficiilor care asigură răscumpărarea contractului anterior.  

(83) Un bonus de retenție poate fi plătit în situații extraordinare (de exemplu, o schimbare în guvernanța societății, restructurare, reducere a 

personalului), în care societatea care intră în domeniul de aplicare instituțional are un interes special în menținerea anumitor angajați și poate susține 
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în mod corespunzător motivele pentru aceasta. Acordarea unui bonus de retenție nu depinde de performanță, dar nu poate fi uti lizată pentru 

compensarea oricărei performanțe nerealizate. Bonusul de retenție poate fi plătit ulterior, după apariția unei date sau a unui eveniment predefinit. 

(84) În fiecare caz, se plătește o contraprestație proporțională pentru un angajament de neconcurență, pe baza unui acord între angajator și angajat, 

în care angajatul își asumă angajamentul de a nu-și asuma un loc de muncă în cadrul organizațiilor angajate în același domeniu de activitate ca și 

angajatorul. Contravaloarea unui angajament de neconcurență este considerată proporțională în cazul în care valoarea acestuia  nu depășește suma 

pe care angajatorul ar fi plătit-o ca remunerație de bază pe durata obligației de neconcurență. Orice contraprestație pentru un angajament de 

neconcurență care depășește această sumă se clasifică ca remunerație bazată pe performanță și, prin urmare, sumele care depășesc contraprestația 

proporțională se supun normelor de plată bazată pe instrumente, de amânare și de ajustare a riscurilor. 

(85) Indemnizația obligatorie de concediere înseamnă indemnizația de concediere a cărei plată este obligatorie în conformitate cu dispozițiile dreptului 

muncii sau ale convenției colective. Aceste beneficii includ, de asemenea, orice despăgubire plătibilă în conformitate cu hotărârile judecătorești 

împotriva societății (de exemplu, concedierea abuzivă). În cazul în care într-o țară normele locale de drept al muncii nu specifică o plată obligatorie de 

concediere pentru cazul încetării unilaterale a raportului juridic de către angajator, sau în cazul în care normele locale de drept al muncii în 

circumstanțele date nu oferă o posibilitate legală pentru încetarea unilaterală a raportului de muncă, o compensație echitabilă plătită pentru perioada 

de șomaj poate fi considerată o plată obligatorie de concediere. O astfel de compensație este considerată echitabilă în cazul în care angajatorul o 

plătește ca o condiție de încetare a raportului juridic de comun acord și nu depășește suma utilizată în mod obișnuit pe piața locală a muncii pentru 

astfel de cazuri, pentru a oferi o compensație pentru perioada de căutare a unui loc de muncă. 

(86) Indemnizația de concediere în conformitate cu sistemul-cadru specificat în politica de remunerare se plătește agentului identificat în conformitate 

cu condițiile specificate la alineatul (93)-(95) din prezenta procedura.  

(87) Orice indemnizație de concediere care depășește indemnizația obligatorie de concediere prevăzută de lege sau de convenția colectivă, precum 

și orice indemnizație de concediere care nu îndeplinește normele de concediere în conformitate cu sistemul-cadru specificat în politica de remunerare 

sau care depășește nivelul stipulat în contractul de muncă sau în acordul reciproc de încetare a contractului de muncă, trebuie luate în considerare la 

calcularea proporției remunerației de bază și a remunerației bazate pe performanță și trebuie aplicate normele privind plata bazată pe instrumente, 

amânarea și ajustarea riscurilor. 

III 2.4 Sistemul-cadru de prestații de încetare a relației de muncă 

 

(88) Orice plăți legate de încetarea relației de muncă trebuie să reflecte performanțele anterioare obținute și nicio plată nu poate fi legată de rezultate 

nerealizate. În consecință, nu se poate semna niciun contract de încetare a relației de muncă în temeiul căruia plata să fie independentă de performanța 

angajatului sau în cazul în care o astfel de plată ar fi plătită în pofida pierderilor suferite de OTP Banking Group ca urmare a activității angajatului sau 

a asumării unui risc excesiv. Dispozițiile prezentului regulament trebuie aplicate plăților de încetare a relației de muncă. 

(89) Gama de prestații la încetarea raportului de muncă:  

a/ salariul de bază până la încetarea raportului de muncă sau scutirea de la obligația de a munci; (adică, plățile normale aferente 
remunerației aferente duratei unei perioade de preaviz, și nu plăți compensatorii); 

b/ beneficii acordate in conformitate cu contractele incheiate si reglementările interne; (adică, legate de remunerația normală); 

c/ plăți compensatorii obligatorii; 

d/ plăți compensatorii individuale; 

e/ compensație aferentă unui acord de neconcurență; 

f/ plata remunerației bazate pe performanță la încetarea relației de muncă, cu respectarea cerințelor aplicabile pentru remunerația 
variabilă. 

(90) Plățile legate de încetarea anticipată a relației de muncă vor reflecta performanța atinsă în timp și nu vor recompensa nereușita. 

(91) Acordarea și plata remunerației de la litera f) de mai sus se va efectua în conformitate cu regulile generale, pe baza evaluării performanței, 

conform calendarului inițial. 

(92) În cazul în care persoana afectată de încetarea relației de muncă devine îndreptățită la prestații bazate pe performanță la încetarea raportului 

juridic, plătibile în temeiul unui acord stabilit anterior, iar principiile unei astfel de plăți sunt incompatibile cu dispozițiile prezentului regulament, atunci 

înainte de încetarea relației de muncă, trebuie semnat un acord cu persoana, care să asigure că normele și principiile politicii de remunerare a grupului 

bancar sunt pe deplin puse în aplicare în ceea ce privește astfel de plăți/beneficii. 
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(93) Plățile compensatorii individuale sunt aplicabile în cazul încetării relatiei de muncă prin acordul părților, pentru a soluționa o dispută legală, 

evitând o decizie a instanțelor. Aceste plăți care îndeplinesc cerințele de reglementare pentru remunerația variabilă nu vor depăși 100% din remunerația 

anuală fixă și nu trebuie luate în considerare la calculul raportului dintre componentele variabile și cele fixe ale remunerației totale sau pentru aplicarea 

amânării. Valoarea efectivă a plăților compensatorii va fi determinată în baza: performanței persoanei în ansamblu; duratei relației de muncă în cadrul 

societatii sau al Grupului OTP; informațiilor cu privire la identificarea nereușitei persoanei care ar trebui luate în considerare pentru a ajusta în jos 

valoarea plății compensatorii (de ex. încălcări ale dispozițiilor interne/ de reglementare, informații furnizate de către funcțiile de control intern - 

conformitate, administrarea riscurilor, audit intern sau alte entități cu competențe specializate); limitării posibilității de a găsi poziții similare în piață (de 

ex. senioritatea mai mare sau specializarea înaltă pe funcții specifice sectorului financiar pot conduce la dificultăți în găsirea unui nou loc de muncă). 

În cazul membrilor organului de conducere care au încheiat un contract de management, Societatea poate acorda beneficii la încetarea relațiilor de 

muncă. Cadrul de acordare a beneficiilor la încetarea relațiilor de muncă, este conform art. 95 din prezenta procedura... 

(94) Orice acord privind prestațiile care depășesc cazurile și/sau limitele stipulate în prezentul document poate fi încheiat numai pe baza aprobării 

prealabile a Comitetului de remunerare al OTP Bank Plc. 

(95) Cadrul prestațiilor de încetare a raportului/ relației de muncă plătibile în plus față de nivelul legal, prevăzut în contractul de muncă, este următorul: 

a/ nivelul prestațiilor care pot fi obținute în mod uniform este definit în benzi, în funcție de durata ocupării forței de muncă, ca valoarea 

salariului de bază pentru: 

aa/ 4 luni, pentru persoanele cu vechime în grup de cel puțin 5 ani; 

ab/ 5 luni, pentru persoanele cu vechime în grup între 5 si 10 ani;   

ac/ 6 luni, pentru persoanele cu vechime în grup între 10 si 15 ani;  

ad/ 7 luni, pentru persoanele cu vechime în grup între 15 si 20 ani;   

ae/ 8 luni, pentru persoanele cu vechime în grup de peste 20 ani; 

b/ suma determinată în conformitate cu punctul a/ trebuie ponderată cu media procentelor de performanță obținute în cei 3 ani anteriori 

încetării relației de muncă;  

c/ prestațiile se plătesc la încetarea relației de muncă, fără a face obiectul amânării; 

d/   dreptul la aceste beneficii va înceta dacă relația de muncă încetează din inițiativa companiei cu efect imediat sau prin notificare bazată 

pe motive legate de comportamentul persoanei cu care se alfa in relație de munca. 

 

III 2.5. Subsisteme de remunerare a performanței (remunerație variabilă) în cadrul OTP Asset Management România SAI SA 

 

(96) Sistemul de remunerare bazat pe performanță aplicat de OTP Asset Management Romania SAI SA este compus din subsistemele de mai jos: 

(i) subsistem bazat pe comision de succes ("SCS") 

(ii) subsistemul care nu se bazează pe comision de succes ("NSCS") 

 

III 2.5.1 Subsistem bazat pe comision de succes ("SCS") 

 

(97) Baza subsistemului SCS este suma corespunzătoare cotei definite din comisionul de succes plătită OTP Asset Management România SA de 

către fiecare entitate gestionată ("baza SCS") , care – în cazul îndeplinirii condițiilor corespunzătoare – va fi utilizată la remunerația variabilă a 

lucrătorilor identificați ca persoane relevante, acoperite de prezentul document, în cadrul și în conformitate cu normele subsistemelor de mai jos (SCS 

-1 și SCS -2). 

(98) În conformitate cu prevederile legale în vigoare și cu principiile de bază pe care se bazează politica de remunerare a OTP Asset Management 

România SA SA atunci când remunerația depinde de performanță, valoarea totală a acesteia se calculează în funcție de  o evaluare care combină 

performanța individuală și cea a unității operaționale în cauză a OTP Asset Management România SA sau a fondului de investiții respectiv, precum și 

riscurile acestora și rezultatele generale ale societății la evaluarea performanței individuale, luând în considerare criteriile financiare/cantitative și 

nefinanciare/calitative. 
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(99) Ținând seama de dispozițiile legale în vigoare și de principiile de bază pe care se bazează politica de remunerare a OTP Asse t Management 

România SA SA în cazul subsistemului comision de succes, un procent de 50 % din orice componentă variabilă a remuneraț iei constă în unități de 

fond emise de fonduri care au generat comision de succes sau alte instrumente echivalente care atestă dreptul de proprietate asupra acestor valori 

mobiliare sau beneficiile acestor participații. 

(100) Subsistemul SCS este format din alte două subsisteme: 

(i) SCS-1 

(ii) SCS-2 

 

(101) În cadrul subsistemului SCS – 1 remunerație variabilă se acordă următorilor angajați: 

managerii de portofoliu, inclusiv directorul Direcției de Investiții și Directorul General Adjunct, a căror activitate afectează în mod direct valoarea 

comisionului de succes plătite OTP Asset Management Romania SA de către entitățile gestionate de aceștia, cu condiția ca, în măsura în care entitatea 

este administrată de o echipă, alocarea între membrii echipei a indemnizației datorate echipei să fie stabilită la luarea deciziei de remunerare și a 

deciziei privind propunerea consensuală vor fi luate în considerare și se va ține seama în mod corespunzător de o propunere diferită de aceasta. 

 

(102) În cadrul subsistemului SCS – 2, remunerația variabilă se acordă ca urmare a comisionului de succes acordat de OTP Asset Management 

România SA angajaților a căror activitate contribuie, de asemenea, la eficacitatea activității OTP Asset Management România SA, cu excepția 

următorilor lucrători: 

(i) persoanele care primesc o remunerație variabilă în cadrul subsistemului SCS-1 

(ii) membrii personalului care dețin funcții de control și care pot fi recompensați în funcție de îndeplinirea obiectivelor legate de funcțiile lor, 

independent de rezultatele sectoarelor de activitate pe care le controlează;    

(iii) CEO al companiei 

 

(103) Remunerația bazată pe performanță care ar trebui împărțită în cadrul subsistemelor SCS (SCS-1 și SCS-2) se stabilește în conformitate cu 

principiile specificate mai jos: 

(i) O parte din remunerația variabilă care urmează să fie acordată în cadrul subsistemului SCS-1 se determină pe baza bazei SCS și a regulilor 

specificate în Anexa nr. 3, într-o sumă corespunzătoare unei cote cuprinse între 0 și 25% din încasările din comisionul de succes primit de OTP Asset 

Management Romania SAI SA în cursul anului în cauză. 

(ii) Pe de altă parte, remunerația variabilă care urmează să fie acordată în cadrul subsistemului SCS-2 se determină pe baza bazei SCS și a regulilor 

specificate în Anexa nr. 3, într-o sumă corespunzătoare a 15% din comisionul de succes primit de companie în cursul anului în cauză. 

(104) (iii) În ceea ce privește remunerația variabilă acordată în cadrul subsistemelor SCS, este valabilă aplicabilitatea deplină a procedurii de 

remunerare a OTP Asset Management Romania SA, inclusiv a normelor sale privind amânarea pentru o perioadă de trei ani a remunerației în funcție 

de performanță și a normelor aferente. Ținând seama de dispozițiile legale în vigoare și de principiile de bază pe care se bazează politica de 

remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA în cazul subsistemului comision de succes, 50% din orice componentă variabilă a remunerației 

constă în unități de fond emise de fonduri care au generat comisioane de succes sau alte instrumente echivalente care atestă dreptul de proprietate 

asupra acestor valori mobiliare sau beneficiile acestor participații , cu respectarea dispozițiilor privind principiul proporționalității. 

(105) Atât în cazul subsistemului SCS-1, cât și al subsistemului SCS -2, CEO-ul companiei poate stabili, în cazuri individuale (în mod excepțional) o 

remunerație variabilă într-o sumă echivalentă cu cel mult dublul pragului maxim, sub rezerva obligației de a stabili și raporta Consiliului de 

Supraveghere al OTP Asset Management România SAI cu privire la faptele , circumstanțele luate în considerare ca motiv, temeiul pentru angajat.  

III 2.5.2 Subsistem care nu se bazează pe comision de succes ("NSCS") 

 

(106) La nivelul Grupului bancar OTP, principalul criteriu de măsurare a performanței în funcție de remunerația bazată pe performanță este RORAC+ 

[ROE/COE calculat în conformitate cu punctul (107)]. Calculul acestui indicator se bazează pe cifrele întreprinderilor din Grupul bancar maghiar și 

străin care au aparținut cercului de filiale consolidate pe parcursul întregului exercițiu financiar evaluat.  

(107) La calcularea indicatorului se iau în considerare următoarele: 

a/ Pentru determinarea valorii profitului sau pierderii după impozitare ajustate, trebuie aplicată definiția "profitului economic"; cu alte 

cuvinte, profitul sau pierderea contabilă se ajustează pentru elementele individuale care nu au legătură cu operațiunile comerciale (cum 

ar fi deprecierea fondului comercial asupra filialelor, veniturile din vânzarea societăților din grup, impozitul special pe bănci etc.). 
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b/ Costul capitalului propriu (COE) al Grupului OTP se calculează ca medie ponderată a costului capitalului propriu (COE de țară) al țărilor 

implicate în operațiune, în cazul în care ponderile utilizate sunt contribuțiile filialelor la valoarea medie ponderată a activelor ponderate 

în funcție de risc (RWA) ajustată în SREP. 

c/ Costul capitalului propriu (COE de țară) pentru fiecare țară este determinat pe baza modelului CAPM, ca suma de ori beta a 

randamentului fără risc și a primei de risc de piață, în cazul în care beta este sensibilitatea la mișcările pieței. În calcul, randamentul 

fără risc variază de la o țară la alta, în timp ce valoarea beta (1,3) și prima de risc de piață (6 %) sunt aceleași pentru fiecare țară. 

(108) O dată pe an, Consiliul de supraveghere al OTP Bank Plc evaluează metodologia utilizată pentru calcularea indicatorului și decide cu privire 

la modificarea acestuia, în cazul în care acest lucru este justificat. 

(109) În cazul OTP Asset Management România SAI SA, determinarea valorii țintă a indicatorului RORAC+ pentru anul de activitate dat  se bazează 

pe cel mai recent plan financiar anual aprobat de Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management România (aprobat și  de Directoratul OTP 

Bank Plc). 

(110) Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc poate modifica valoarea țintă la nivelul grupului bancar a indicatorului RORAC+ pentru exercițiul  

financiar dat ca răspuns la astfel de modificări statutare și/sau modificări care au loc în circumstanțele pieței, care au loc după determinarea acestora, 

care au un efect obiectiv semnificativ asupra profitului consolidat al Grupului bancar OTP sau asupra realizării valorilor țintă stabilite. 

(111) Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc, în paralel cu dezbaterea raportului privind evoluția profitului grupului bancar, monitorizează 

evoluția indicatorului RORAC+ la nivel de grup bancar pentru exercițiul financiar respectiv în raport cu valoarea sa țintă.  

(112) Un principiu fundamental al sistemului de măsurare și evaluare a performanței este acela că gradul de remunerare bazat pe eva luarea 

performanței – însoțit de o evaluare ex ante și ex post a riscurilor – este legat, într-un sistem de măsurare a performanței pe două niveluri 

a/ la nivelul de îndeplinire a grupului bancar / bancă / filială instituționale, și  

b/ obiective individuale (indicatori numerici, obiective și competențe individuale). 

(113) Prin evidențierea obiectivelor instituționale, sistemul pe două niveluri contribuie la desemnarea și monitorizarea clară a pr iorităților și 

îmbunătățește, de asemenea, capacitatea de a monitoriza performanța individuală, îmbunătățind astfel flexibilitatea sistemului de evaluare a 

performanței. Angajatorul stabilește obiectivele instituționale și individuale, inclusiv sarcinile țintă, la nivel anual, rez ervându-și dreptul de a le modifica 

la jumătatea anului ca răspuns la schimbările în circumstanțele pieței și în conformitate cu interesele de afaceri asociate ale angajatorului. Indicatorii 

instituționali includ principalele obiective la nivel înalt ale OTP Bank Plc și ale Grupului bancar OTP. 

(114) Performanța care servește drept punct de referință pentru remunerarea bazată pe performanță este determinată ca medie aritmetică ponderată 

a obiectivelor instituționale și individuale, ponderea indicatorilor la nivel instituțional scăzând pentru fiecare manager pe măsură ce nivelurile de 

gestionare scad. În cazul managerilor care îndeplinesc funcția de control intern (control intern, conformitate, gestionarea riscurilor), acest principiu se 

aplică cu diferența că indicatorii de nivel instituțional sunt luați în considerare cu o pondere mai mică - una mai mică decât nivelul organizațional dat. 

 Performanța individuală nu poate fi "trasă în sus" de performanța grupului (entității), adică dacă performanța grupului (entității) este mai mare 

decât rezultatul evaluării individuale a performanței, atunci evaluarea individuală va prevala. 

 Au fost stabilite obiective instituționale pentru a evalua riscurile de sustenabilitate subiacente în ceea ce privește remunerația variabilă. Aceste 

obiective pot fi cantitative sau calitative. Obiectivele sunt stabilite astfel încât structura remunerării să nu încurajeze asumarea excesivă a riscurilor cu 

privire la riscurile directe sau indirecte de sustenabilitate. 

(115) Se stabilesc două praguri (pragul de performanță, pragul de toleranță) pentru indicatorii financiari utilizați pentru evaluarea performanței. 

Atingerea unui obiectiv sub pragul de performanță înseamnă atingerea unui procent de 0 %, caz în care angajatul nu are dreptul la plata bazată pe 

performanță. Performanța dintre pragul de performanță și pragul de toleranță înseamnă evaluarea efectivă a indicatorului, caz  în care angajatul are 

dreptul la o remunerație bazată pe performanța măsurată. În cazul performanței peste pragul de toleranță, pe lângă performanța măsurată, aspectele 

subiective pot fi luate în considerare la determinarea valorii de performanță a indicatorului între pragul de toleranță și 100 %, recunoscând efortul real 

al angajatului de a atinge ținta numerică sau lipsa acestuia. 

(116) În cazul realizării peste pragul de toleranță, angajatorul care exercită drepturile angajatorului/managerul de evaluare are dreptul de a decide 

cu privire la valoarea de realizare a indicatorului între pragul de toleranță și 100%. 

(117) În cazul OTP Asset Management Romania SAI SA, subsistemul fără comision de succes are un principiu de funcționare pentru a îndeplini 

obiectivele cantitative și calitative predefinite (criterii). 
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(118) În stabilirea acestor criterii, ne bazăm pe principiul evitării conflictelor de interese și ne propunem să creăm o combinație  optimă de obiective 

de performanță pentru a obține rezultate solide pe termen mediu și lung atât pentru OTP Asset Management România SAI SA, cât și pentru clienții 

săi. 

(119) Subsistemul de comision NSCS va respecta principiul conform căruia partea variabilă a remunerației din subsistemul pentru comision NSCS 

nu depășește valoarea componentei fixe anuale. 

(120) Obiectivele individuale nu vor fi stabilite în legătură cu vânzarea/promovarea doar a unui anumit produs/serviciu, astfel încât clienții să evite 

dezavantajele. Obiectivele de vânzare vor fi determinate de vânzările generale ale produselor/serviciilor oferite de OTP Asset Management România 

SAI SA, precum și de creșterea valorii totale a activelor aflate în administrare. 

(121) În ceea ce privește remunerația variabilă plătită în cadrul subsistemului NSCS, normele privind amânarea plății remunerației variabile și alte 

norme conexe sunt, de asemenea, incidente. 

(122) Pentru a alinia interesele personalului identificat cu cele ale fondurilor gestionate, dacă este posibil în conformitate cu organizarea OTP Asset 

Management România SAI SA și cu structura juridică a fondurilor gestionate, personalul identificat primește instrumente asociate în principal cu 

fondurile în legătură cu care își desfășoară activitățile, cu condiția să nu existe o concentrare excesivă în posesia instrumentelor – care să faciliteze 

asumarea de riscuri excesive de către personalul identificat. Cu toate acestea, în cazul în care aplicarea unui astfel de principiu conduce la o situație 

în care personalul identificat să aibă o expunere prea mare pe fondul pentru care își desfășoară activitatea, OTP Asset Management Romania SA 

trebuie să ia în considerare extinderea gamei de instrumente plătite pentru a preveni asumarea excesivă a riscurilor de către personalul identificat în 

legătură cu aceste fonduri.   

 III 4.1 Definirea domeniului de aplicare personal 

 

(123) Direcția OTP Asset Management România SAI SA definește funcțiile, pozițiile supuse aplicabilității Politicii de Remunerare a societății, pe baza 

propunerii înaintate de CEO-ul OTP Asset Management România SAI SA. Directoratul OTP Asset Management România SAI SA este obligat să 

revizuiască anual domeniul de aplicare personal, sub rezerva aplicabilității politicii de remunerare a societății, ținând seama de rezultatul evaluării 

riscurilor efectuată pe baza metodologiei de identificare a activităților și lucrătorilor care au un impact semnificativ asupra riscurilor și prezintă 

Directoratului o propunere motivată cu privire la orice modificări. În baza propunerii înaintate de CEO-ul OTP Asset Management România SAI SA, 

Directoratul are dreptul de a modifica, acționând în limitele competenței sale proprii, domeniul de aplicare al persoanelor supuse aplicabilității Politicii 

de Remunerare a OTP Asset Management România SAI SA. 

III 4.2.1 Principii de bază, metodă, criterii și aspecte ale proporționalității 

 

(124) Scopul aplicării principiului proporționalității este îndeplinirea principiilor Politicii de Remunerare a OTP Asset Management România SAI SA, 

prin adaptarea la profilul de risc individual al OTP Asset Management România SA, respectiv domeniile de activitate ale companiei, cu sprijinul optim 

pentru realizarea obiectivelor strategice de afaceri. 

(125) Remunerația membrilor personalului identificați – cu excepția cazului în care se prevede altfel în prezentul regulament – poate fi plătită numai 

în conformitate cu calendarul stabilit de normele de amânare și de reținere prevăzute în prezentul regulament.  

(126) Remunerația bazată pe performanță plătibilă persoanelor identificate în cadrul unui calendar de plăți amânate este împărțită în tranșe pe 

termen scurt (neamânate) și amânate. 

(127)  Având în vedere cele de mai sus, în ceea ce privește sfera personală, sub rezerva aplicabilității Politicii de remunerare a OTP Asset 

Management România SAI SA, proporția remunerației personale și calendarul decontării acesteia - în limitele stabilite în prezentul document - sunt 

determinate în mod diferit. 

(128) Luând în considerare dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar și, de asemenea, principiul proporționalității prevăzut în Ghidul ESMA 

privind politicile de remunerare solide în conformitate cu Directiva UCITS, este posibil să se omită aplicarea normelor de plată bazate pe amânare și 

pe unitățile de fond în cazul angajatului respectiv, în cazul în care remunerația stabilită pe bază de performanță nu depășește 50 000 EUR anual , cu 

condiția ca raportul dintre remunerația bazată pe performanță și remunerația totală să nu depășească 25%. Atunci când se evaluează îndeplinirea 

condiției în raport cu această sumă, orice remunerație bazată pe performanță stabilită într-o altă monedă decât EUR trebuie convertită utilizând rata 

medie oficială a Băncii Naționale a Ungariei valabilă în prima zi lucrătoare a exercițiului financiar respectiv. În cazul în care MNB nu citează un curs  

de schimb pentru moneda țării în cauză, în acest scop trebuie să se țină seama de cursul de schimb central euro al băncii naționale a țării (Banca 

Națională a României) în cauză. 

III 4.2.2 Principiile proporționalității aplicate în sfera personală 
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(129) În ceea ce privește sfera personală supusă aplicabilității Politicii de remunerare, proporționalitatea se realizează, pe de o  parte, pe baza 

evaluării activităților, funcțiilor OTP Asset Management România SAI SA, pe de altă parte, pe baza evaluării managerilor și lucrătorilor unităților 

organizatorice în conformitate cu următoarele aspecte: 

(i) funcție în ierarhie, vechime, 

(ii) luarea deciziilor individuale și colective, respectiv, 

(iii) natura, complexitatea activității în cauză; 

(iv) gradul, regularitatea supravegherii care asigură desfășurarea activității în cauză; 

(v) model de afaceri al funcțiilor, domeniilor, 

(vi) mediu de piață, concurența pe piața forței de muncă. 

 

III 4.3 Norme generale de stabilire a aplicabilității personale 

 

(130) Aplicabilitatea personală a Politicii de Remunerare a OTP Asset Management Romania SAI SA se extinde la managerii, lucrătorii  care 

desfășoară o activitate profesională cu un impact semnificativ asupra profilului de risc al instituției. În cursul stabilirii  aplicabilității personale, pe lângă 

dispozițiile incidente ale actelor legislative, societatea utilizează un sistem de criterii interne calitative și cantitative, care reflectă pe deplin profilul de 

risc al instituției în ceea ce privește toate riscurile, la care OTP Asset Management Romania SAI SA este efectiv sau potențial expus, inclusiv riscul 

de piață, orice alt risc de investiție, risc operațional , riscul reputațional și riscul de lichiditate. 

 

III 5 Raportul dintre remunerația fixă și remunerația bazată pe performanță 

 

(131) Determinarea raportului dintre remunerația fixă și remunerația bazată pe performanță se efectuează astfel încât să reflecte în mod 

corespunzător, în cazul OTP Asset Management Romania SAI SA, funcția, dimensiunea și complexitatea unității organizaționale guvernate, importanța 

activității desfășurate în activitatea societății și impactul asupra eficienței activității OTP Asset Management România SAI SA și sunt în concordanță 

cu tendințele concurențiale , cu condiția ca procentul remunerației în funcție de performanță să nu poată depăși, în cazul oricărei persoane vizate 

pentru categoria de remunerare dată, suma stabilită anual în conformitate cu nivelurile stabilite la nivelul stabilit la nivelul Grupului OTP. 

(132) Remunerația constă în remunerații fixe și pe bază de performanță. 

(133) Aplicarea unei politici flexibile de remunerare este asigurată de faptul că, în sfera personală supusă politicii de remunerare a OTP Asset 

Management Romania SAI SA, cuantumul remunerației fixe este suficient de ridicat pentru a compensa activitatea profesională desfășurată și este în 

concordanță cu nivelul de calificare, funcție, nivelul necesar de experiență și competențe , respectiv cu sectorul de afaceri relevant. 

(134) În sfera personală a aplicabilității Politicii de Remunerare, în ceea ce privește pozițiile, raportul dintre remunerația fixă și cea de performanță 

este stabilit – în cadrul stabilit în Politica de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA – de către CEO-ul OTP Asset Management 

România SAI SA, sub rezerva evaluării simultane a următoarelor aspecte: 

(i) metoda de definire a sistemului de evaluare a performanței și a nivelurilor de risc; 

(ii) perioada de evaluare și de plată amânată; 

(iii) structura unității organizaționale, natura și complexitatea activității sale, 

(iv) poziția lucrătorilor în cadrul ierarhiei organizaționale, precum și 

(v) nivelurile de risc/de luare a deciziilor atribuite fiecărei poziții. 

 

(135) Abaterea de la procentele definite în Politica de Remunerare a OTP Asset Management România SAI SA este permisă exclusiv în baza deciziei 

emise de CEO-ul OTP Asset Management România SAI SA, cu condiția informării Comitetului de Supraveghere și a Directoratului OTP Asset 

Management România SAI SA. 

(136) În cazul înregistrării de către OTP Bank Plc., și anume membrul subsidiar al Grupului OTP a unei pierderi financiare semnificative, Comitetul 

de supraveghere al OTP Bank Plc. modifică procentul remunerației stabilit inițial prin reducerea procentului de remunerare în funcție de performanță. 

(137) În cazul înregistrării de către OTP Asset Management România SAI a unei pierderi financiare semnificative sau a unei scăderi semnificative a 

activelor aflate în administrare în comparație cu industria generală de administrare a activelor, Comitetul de Supraveghere al OTP Asset Management 

România SAI modifică procentele de venit stabilite inițial prin reducerea procentului de remunerare în funcție de performanță. 

 

III 6 Principiul fundamental și modul de remunerare a performanței 
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(138) Cel mai important principiu fundamental al Politicii de Remunerare a OTP Asset Management România SAI este condiționarea cuantumului 

remunerației în funcție de performanța realizării obiectivelor la nivelul OTP Asset Management România SAI, la nivel de grup și individual, cu evaluarea 

ex-ante și ex-post a riscurilor. 

(139) Determinarea cuantumului remunerației în funcție de performanță se face pe baza evaluării globale a obiectivelor.  

(140) Plata remunerației pe bază de performanță – conform prevederilor prezentului document – se ajustează la ciclul de activitate al Grupului OTP, 

respectiv OTP Asset Management România SAI. 

 

III 7 Elemente de evaluare a performanței 

 

(141) În sfera personală a persoanelor relevante, sub rezerva aplicabilității politicii de remunerare a OTP Asset Management România SAI, evaluarea 

performanței se bazează pe acorduri individuale. Definirea așteptărilor de performanta se realizează prin structuri de indicatori si/sau sarcini-țintă 

predefinite la nivelul OTP Asset Management Romania SAI, organizația, funcțiile, luând in considerare diferențele care decurg din natura unităților 

organizatorice, activitățile acestor funcții. 

(142) Performanța face obiectul îndeplinirii unui set de obiective de performanță predefinite, care sunt împărțite în două categorii: 

a/ Obiective cantitative (criterii), adică date predominant numerice sau financiare utilizate pentru a determina remunerarea unei persoane 

relevante (de exemplu, RORAC, nivelul activelor aflate în administrare, randamentul portofoliilor în raport cu un indice de referință sau 

alte portofolii similare, rata internă de rentabilitate (RIR), câștigurile înainte de dobânzi, impozite, amortizare și amortizare (EBITDA), 

indicele de risc alfa, profitul absolut și relativ, indicele Sharpe etc.). Obiectivele cantitative trebuie să acopere o perioadă suficient de 

lungă pentru a reflecta în mod adecvat riscul reprezentat de acțiunile agentului. 

b/ Obiectivele calitative (criteriile) și alte criterii decât cele cantitative (de exemplu, evaluarea superiorului ierarhic, promovarea imaginii 

companiei, realizarea obiectivelor strategice, satisfacția investitorilor, respectarea politicii de management al riscurilor, respectarea 

normelor interne și externe, capacitatea de management, administrarea, munca în echipă, creativitatea, motivația și cooperarea cu alte 

unități operaționale și funcții de control etc.). Aceste criterii calitative stabilite se pot baza pe respectarea măsurilor de control al 

riscurilor, cum ar fi limitele și rezultatele auditului. Performanța nefinanciară negativă, în special comportamentul lipsit de etică sau 

neconform, trebuie să prevaleze asupra oricărei performanțe financiare adecvate a unui agent și să conducă la o reducere a 

remunerației variabile a agentului. 

 

III 8. Determinarea cuantumului remunerației în funcție de performanță 

 

(143) Pe parcursul stabilirii valorii remunerației în funcție de performanță, OTP Asset Management România SAI SA aplică metoda combinată, cu 

condiția stabilirii sumei maxime alocate remunerației în funcție de situația capitalului și de performanța financiară anticipată a Grupului OTP și a OTP 

Asset Management România SAI SA.  

(144) Evaluarea performanței la nivelul grupului bancar, OTP Asset Management Romania SAI SA și individual se realizează o dată pe an. La nivelul 

grupului bancar, determinarea sumei maxime alocate remunerației bazate pe performanță și a sumei defalcate pe persoane fizice în anul respectiv se 

efectuează în termen de 45 de zile de la adunarea generală a anului evaluată de OTP Bank Plc.  

 

(145) La nivelul OTP Asset Management Romania SAI SA, determinarea sumei maxime alocate remunerației pe baza performanței și a sumei 

defalcate pe persoane fizice în anul respectiv se realizează în termen de 60 de zile de la adunarea generală a anului evaluat de OTP Asset 

Management România SAI, respectiv – dacă aceasta este o dată ulterioară – în termen de maximum 60 de zile de la adunarea generală a anului 

evaluat de OTP Bank Plc. 

 

(146) În măsura în care, la nivelul grupului bancar, valoarea reală a indicatorului de calcul al capitalului ajustat la risc (RORAC) pentru anul respectiv 

nu atinge valoarea țintă stabilită, Consiliul de Supraveghere al OTP Bank Plc. are dreptul de a lua decizii cu privire la aplicarea remunerației pe o bază 

de performanță proporțională, care urmează să fie aplicată Grupului OTP , și, prin urmare, către OTP Asset Management România SAI SA, inclusiv 

deciziile privind amânarea condiționată a plății sumei alocate stabilite pentru remunerarea bazată pe performanță. 

 

(147) În măsura în care, la nivelul OTP Asset Management România SAI SA, o pierdere financiară sau o scădere a activelor aflate în gestiune 

semnificativă, neplanificată, destinată OTP Asset Management Romania SA și care nu a fost luată în considerare la elaborarea planului financiar, nu 

este rezultatul cauzal al strategiei de afaceri aplicate de OTP Asset Management Romania SAI SA , Consiliul de Supraveghere a l OTP Asset 
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Management România SAI SA are dreptul de a lua decizii cu privire la aplicarea remunerației pe o bază proporțională de performanță, inclusiv decizii 

privind amânarea condiționată a plății sumei indemnizației stabilite pentru remunerația bazată pe performanță. 

 

III 9.1 Norme de amânare și de reținere privind performanța – remunerația de bază 

 

(148) Remunerația membrilor personalului identificați – cu excepția cazului în care se prevede altfel în prezentul regulament – poate fi plătită numai 

în conformitate cu calendarul stabilit de normele de amânare și de reținere prevăzute în prezentul regulament.  

(149) În ceea ce privește tranșele amânate, trebuie aplicată ajustarea ex post a riscului descrisă în prezentul regulament. În ceea ce privește partea 

reținută, trebuie aplicată o ajustare ex post a riscului numai în măsura în care normele privind recuperarea gheară se aplică și în ceea ce privește 

partea reținută. 

(150) Pentru personalul identificat în cadrul OTP Asset Management România SAI SA, 60% din remunerația bazată pe performanță este amânată 

dacă remunerația totală acordată persoanei identificate în anul anterior anului evaluat a depășit suma de 210.000 EUR. 

(151) Pentru personalul identificat în cadrul OTP Asset Management România SAI SA, 40% din remunerația bazată pe performanță este amânată 

dacă remunerația totală acordată persoanei identificate în anul anterior anului evaluat nu a depășit 210.000 EUR . 

(152) Partea din remunerația bazată pe performanță amânată în proporția specificată la punctele (149)-(153) trebuie plătită persoanei identificate pe 

o perioadă de trei ani, ca regulă generală. Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management Romania SAI SA are dreptul de a stabili o perioadă 

de amânare mai lungă decât regula generală.  

(153) Partea amânată a remunerației bazate pe performanță trebuie plătită în tranșe egale (ex. 20%, 20 %, 20%). 

(154) Cel mai devreme, tranșa pe termen scurt (neamânată) poate fi plătită în anul următor anului evaluat, prima tranșă amânată și partea reținută 

în al doilea an care urmează anului evaluat, precum și în restul tranșelor amânate anual, în conformitate cu normele de decontare. 

(155) Luând în considerare prevederile legale în vigoare și principiile de bază pe baza cărora se bazează politica de remunerare a OTP Asset 

Management Romania SA, remunerația variabilă va fi plătită după urmează: 

- în cazul unui subsistem al comisionului de succes: 50% din orice componentă variabilă a remunerației constă din unități de fonduri care au generat 

comisioane de succes sau alte instrumente echivalente care atestă dreptul de proprietate asupra acestor valori mobiliare sau beneficiile asociate 

acestor participații. 

- în cazul subsistemului care nu se bazează pe comision de succes: 50% din orice componentă variabilă a remunerației constă în unități de fond emise 

de cel puțin 3 fonduri de investiții gestionate din diferite clase de risc. 

 

III 9.2 Politica de păstrare 

 

(156) Această politică de remunerare stabilește o politică de reținere pentru unitățile de fond alocate în cadrul componentei de remunerare variabilă, 

după urmează: 

- Perioada de păstrare este cel mai important element al politicii de retenție și este corelată cu acordarea de instrumente (unități de fond). 

Perioada de păstrare este independentă de perioada de amânare. Perioada de păstrare poate dura o perioadă mai scurtă sau mai lungă 

decât perioada de amânare aplicată instrumentelor care nu sunt plătite în avans. 

- În conformitate cu prevederile legale în vigoare pentru aplicarea a 50% atât în ceea ce privește partea amânată a componentei variabile de 

remunerație, cât și partea din componenta variabilă de remunerare neamânată, înseamnă că trebuie aplicat pragul minim de 50% pentru 

instrumente în mod egal în ceea ce privește partea amânată și partea neamânată. 

- Perioada de păstrare pentru unitățile de fond distribuite ca componentă variabilă a remunerației este similară cu perioada de investiții 

recomandată pentru fondurile respective.  

 

 

III 10. Plata remunerației pe bază de performanță, normele generale de amânare 

 

(157) În domeniul de aplicare personal al aplicabilității Politicii de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA, 

a. 40% din remunerația bazată pe performanță stabilită la nivel individual este amânată în cazul în care remunerația totală acordată 

persoanei identificate în anul anterior anului evaluat nu depășește 210.000 EUR. 

b. 60% din remunerația bazată pe performanță stabilită la nivel individual este amânată în cazul în care remunerația totală acordată 

persoanei identificate în anul anterior anului evaluat depășește 210.000 EUR. 
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(158) Plata primei părți (neamânate) (60% din remunerație pe baza performanței totale, după caz) remunerația bazată pe performanță stabilită la 

nivel individual se efectuează după adunarea generală de închidere a anului evaluată de OTP Asset Management Romania SA SA și adunarea 

generală de închidere a aceluiași exercițiu financiar a OTP Bank Plc., în termen de 60 de zile de la ultima adunare generală , sub formă de remunerație 

bazată pe performanță plătită de OTP Asset Management România 50% sub formă de mijloace monetare și 50% sub formă de unități de fond. 

 

(159) În ceea ce privește partea amânată a remunerației pe bază de performanță, perioada de amânare este de 3 ani, timp în care valoarea plății 

amânate evoluează anual în conformitate cu regula principală, după urmează: Dacă 40 % din remunerația bazată pe performanță este amânată, în 

anul următor anului de plată a primei părți (nededuse) din remunerația bazată pe performanță (n+2), plata se efectuează la 13,33 % din componenta 

amânată , cu respectarea principiului de 50% sub formă de unități de fond și în anii următori anului respectiv ((n+3) și (n+4), unde "n" este anul de 

referință, adică anul evaluat)] plata a 13,33 % până la 13,33 % din componenta amânată, sub rezerva îndeplinirii condițiilor acestei operațiuni în fiecare 

an în parte 

(160) Pe parcursul întregii perioade de amânare, efectele care au apărut între timp, legate de activitatea persoanei supuse aplicab ilității Politicii de 

remunerare a OTP Asset Management România, ar trebui cântărite, iar valoarea remunerației care trebuie plătită cu o amânare, chiar până la 100% 

din suma parțială amânată datorată, va fi redusă, după caz. 

(161) Pentru personalul identificat, dreptul de a primi tranșele amânate este examinat pe baza unei evaluări a criteriilor adecvate pentru 

măsurarea prudenței de funcționare și a riscurilor individuale legate de  activitățile în cauză. 

(162) În cazul membrilor de personal identificați angajați în cadrul OTP Asset Management România SAI SA, ponderea amânată a remunerației 

bazate pe performanță în cadrul sistemului NSCS are loc prin aplicarea unor criterii de evaluare cantitativă care reflectă în mod adecvat funcționarea 

stabilă, durabilă și prudentă a societății. Având în vedere faptul că OTP Asset Management Romania SAI SA este o societate de administrare a 

activelor, principalul criteriu de evaluare este evitarea unei scăderi majore a activelor aflate în administrare comparativ cu activele generale aflate în 

administrare la nivelul industriei locale. 

(163) Determinarea dreptului la plata ratelor amânate se face pe baza criteriilor de analiză a funcționării prudențiale și a evaluării riscurilor activităților 

persoanelor vizate. O altă condiție a plății părții amânate din remunerația bazată pe performanță datorată în subsistemele SCS este ca randamentul 

în exces al Fondului care plătește comision de succes să fie pozitiv pentru o perioadă de 2, 3 și 4 ani, și anume 

(i) plata tranșei 2 poate fi efectuată în cazul în care Fondul a înregistrat un excedent pozitiv de rentabilitate pe o perioadă compusă din exercițiul 

financiar 2+1 

(ii) plata tranșei 3 poate fi efectuată în cazul în care Fondul a înregistrat un excedent pozitiv pe o perioadă compusă din exercițiul financiar d in 

exercițiul financiar 2 din exercițiul financiar de referință+2 

(iii) plata tranșei 4 poate fi efectuată dacă Fondul a înregistrat un excedent pozitiv pe o perioadă compusă din anul de referință + 3 exerciții 

financiare. 

 

(164) În evaluarea riscurilor individuale, se examinează următoarele circumstanțe: 

a/ îndeplinirea obligațiilor care decurg din raportul de muncă;  

b/ respectarea dispozițiilor legale, a regulamentelor interne și a regulamentelor de gestionare referitoare la executarea muncii, precum și 

a cerințelor profesionale referitoare la locul de muncă dat și  

c/ respectarea așteptărilor angajatorului cu privire la conduita managerială a agentului identificat.  

(165) Pe parcursul întregii perioade de amânare, trebuie evaluate impactul legat de activitatea persoanei care face parte din domeniul de aplicare al 

politicii de remunerare, care are loc între timp, iar valoarea remunerației bazate pe performanță plătită în mod amânat trebuie redusă în consecință, 

dacă este necesar. 

(166) Consiliul de Supraveghere al OTP Bank plc și/sau Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management România SAI SA sunt autorizați să 

decidă cu privire la recuperarea remunerației bazate pe performanță decontate/plătite persoanei în cauză pentru o perioadă afectată de o circumstanță 

care dă motive de recuperare înapoi, în cazul în care agentul identificat 

a/ a fost participant sau responsabil pentru o practică care a dus la o pierdere semnificativă și/sau 

b/ nu îndeplinește așteptările privind adecvarea și competența și/sau 
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c/ o infracțiune sau deficiențe grave, abuzuri sau deficiențe care au afectat în mod semnificativ buna calitate și/sau rentabili tatea OTP Bank Plc sau 

OTP Asset Management România SAI SA. 

(167) Evaluarea ex post a riscurilor trebuie efectuată în anul în care plata este scadentă, în termen de 45 de zile de la adunarea generală ordinară 

a OTP Bank Plc care a închis anul financiar anterior anului în care este scadentă plata. Pe baza deciziei, în anul în care plata este scadentă, amploarea 

tranșei amânate în cauză poate fi redusă, inclusiv posibilitatea la zero.  

(168) Determinarea măsurii de remunerare bazată pe performanță în subsistem, care nu se bazează pe comision de succes pentru personalul 

identificat, se bazează pe o evaluare combinată a obiectivelor instituționale și individuale stabilite în acordul țintă indiv idual, care este în conformitate 

cu cerințele prezentei proceduri. 

(169) Performanța individuală a personalului identificat este evaluată anual, după adunarea generală a OTP Bank Plc care încheie exercițiul financiar 

respectiv, în conformitate cu dispozițiile prezentului regulament. 

(170) În conformitate cu dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar în ceea ce privește fondul general de prime, pentru persoanele angajate 

în întreprinderile grupului bancar și identificate la nivel consolidat și în cazul în care directorul executiv al întreprinderii grupului bancar este clasificat 

ca membru al personalului identificat la nivel subconsolidat sau local , dreptul la remunerație bazată pe performanță este determinat de organismul 

care exercită drepturile proprietarului, sub rezerva aprobării prealabile a președintelui și a directorului general al OTP Bank Plc. 

(171) În conformitate cu dispozițiile politicii de remunerare a grupului bancar, în ceea ce privește Baza de bonusuri generale pentru personalul 

identificat la nivel subconsolidate și la nivel local – cu excepția cazurilor definite la punctul de mai sus – dreptul la remunerație variabilă și amploarea 

acestei compensații se stabilește proporțional cu îndeplinirea obiectivelor anuale, cu cunoașterea avizului executivului care exercită drepturile 

angajatorului , de către directorul executiv al angajatorului agentului identificat.  

(172) În conformitate cu prevederile Politicii de remunerare a grupului bancar în cazul directorilor executivi ai întreprinderilor grupului bancar, dreptul 

la plata efectivă din rezerva extraordinară de prime și cuantumul acestuia, în timp ce, în cazul celorlalț i angajați ai întreprinderilor grupului bancar, 

suma care poate fi distribuită, sunt propuse de președintele și CEO al OTP Bank Plc cu implicarea directorilor executivi adjuncți și , dacă este necesar, 

Președintele Consiliului de Supraveghere al Întreprinderii grupului bancar relevant. Pe baza propunerii, decizia efectivă privind plata din fondul de 

prime extraordinare se ia, în cazul Directorilor executivi ai grupului bancar, de către organul de conducere al acționarilor, iar în cazul administratorilor 

suplimentari angajați la Întreprinderile Grupului Bancar, în comun de către Directorul executiv al subsidiarei și de Președintele organului de conducere 

al acționarilor. 

(173) Plata remunerației bazate pe performanță este aliniată cu ciclul de activitate al OTP Asset Management România SAI SA și OTP Banking 

Group. 

(174) Plata remunerației bazate pe performanță – cu excepția cazului în care se prevede altfel în prezentul regulament – poate avea loc numai prin 

mijloacele stabilite în prezentul regulament, aplicate în raporturile stabilite în acesta și în conformitate cu normele de amânare prevăzute în prezentul 

regulament. 

(175) Cu excepția cazului în care se prevede altfel în prezentul regulament, decontarea părții pe termen scurt (neamânată) a remunerației bazate pe 

performanță poate avea loc numai după ajustarea ex ante a riscului, iar plata ratelor amânate poate avea loc numai după ajustarea ex post a riscului.  

(176) Decontarea tranșei pe termen scurt (neamânată) a remunerației bazate pe performanță poate avea loc după ajustarea ex ante a riscului, pe 

baza rezultatului evaluării performanței. 

(177) Partea bonusului în numerar din partea pe termen scurt (neamânată) a remunerației bazate pe performanță trebuie decontată până la data de 

30 iunie a anului următor anului evaluat. Plata se efectuează de către angajatorul agentului identificat.  

(178) În conformitate cu dispozițiile acordării politicii de remunerare a grupului bancar pentru tranșele amânate datorate are loc în conformitate cu 

următoarele: 

a/ decontarea primei în numerar are loc în termen de 30 de zile de la decizia privind dreptul, dar nu mai târziu de 30 iunie, iar plata 

remunerației bazate pe performanță este efectuată de angajator; 

b/ decontarea remunerației acordate ca remunerație convertită în unități de fond are loc în termen de 30 de zile de la decizia privind 

dreptul, dar nu mai târziu de 30 iunie; 

(179) Partea proporțională a remunerației bazate pe performanță poate fi decontată, ținând seama de perioada de timp petrecută în cadrul locului 

de muncă dat, în cazul următoarelor modificări ale raportului de muncă: 
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a/ stabilirea unei relații de muncă la mijlocul anului; 

b/ expirarea unui contract de muncă pe durată determinată; 

c/ încetarea unui raport de muncă de comun acord;  

d/ demisie cu efect imediat de către angajat, cu motive legitime,  

e/ concedierea de către angajator din motive care intră în domeniul de aplicare al operațiunii angajatorului și  

f/ transferul/cesiunea/detașarea care intră în domeniul de aplicare/nu intră în domeniul de aplicare al politicii de remunerare și 

g/ în cazul unui angajat absent pentru o perioadă mai lungă (de exemplu, în concediu de maternitate sau de boală) – care nu desfășoară 

o activitate timp de cel puțin trei luni într-un an – în măsura în care a contribuit cu adevărat la îndeplinirea obiectivelor;  

h/ încetarea unui raport de muncă ca urmare a pensionării angajatului și  

i/ decesul angajatului. 

(180) În cazul în care locul de muncă al angajatului la același angajator se schimbă astfel încât atât vechiul, cât și noul loc de muncă intră în domeniul 

de aplicare al politicii de remunerare, atunci, în ceea ce privește anul dat, gradul de remunerare bazată pe performanță trebuie determinat proporțional, 

ținând seama de remunerația fixă și de performanță aplicabilă locului de muncă dat, cu condiția ca metoda de calcul și amploarea remunerației bazate 

pe performanță obținute în anii precedenți , a căror plată a fost amânată, nu se modifică. 

(181) În cazul în care un loc de muncă este scos din sfera personală a politicii de remunerare, normele privind amânarea și plata pe bază de active 

nu trebuie aplicate în ceea ce privește remunerația bazată pe performanță acordată după data la care locul de muncă este scos din sfera de aplicare 

personală, dar plata amânată datorată persoanei în cauză trebuie efectuată în continuare pe baza acordurilor individuale încheiate anterior , cu 

respectarea prevederilor legale locale 

III 11. Condițiile de acordare a unei remunerații bazate pe performanță 

 

(182) Angajatul nu are dreptul la remunerație pe bază de performanță dacă nu desfășoară o activitate în poziția pe care o ocupă, nu contribuie, în 

absența executării efective a muncii, la realizarea obiectivelor stabilite. În absența unei prestări efective de locuri de muncă, lucrătorul nu are dreptul 

la o remunerație pe bază de performanță, chiar dacă obiectivele stabilite la nivel de grup sunt atinse, indiferent de contribuția sa, ca urmare a eforturilor 

suplimentare depuse de colegii săi. 

(183) Angajatul nu are dreptul la remunerație bazată pe performanță în cazul în care raportul de muncă este denunțat în timpul perioadei de probă 

sau prin denunțare fără notificare din partea angajatorului, adică prin denunțare din motive legate de comportamentul său în calitate de salariat. 

(184) Dreptul la tranșa (tranșele) amânată (amânate) a remunerației bazate pe performanță încetează în absența raportului de muncă în momentul 

evaluării dreptului la plata tranșei amânate. Această dispoziție este permisă în mod valabil, în cazul performanței neachitate, cu condiția ca performanța 

pe termen lung a persoanei vizate să fie evaluată pe baza deciziei emise de 

(i) Președinte-CEO al OTP Bank Plc./ HRMD / Consiliul de Supraveghere în cazul CEO al OTP Asset Management România SAI SA; 

(ii) CEO al OTP Asset Management Romania SAI SA pentru alte persoane cu funcții de conducere si angajați ai companiei. 

 

(185) În cazul încetării unui raport de muncă cu o durată mai mică de 3 ani, Consiliul de Supraveghere al OTP Asset Management România SAI SA 

va decide cu privire la plata remunerației pe bază de performanță la încetarea raportului de muncă. 

 

III 12. Cadrul pentru stabilirea, cuantumul și plata indemnizațiilor datorate în cazul încetării raportului de muncă 

 

(186) Plățile legate de încetarea contractului de muncă trebuie să reflecte performanța obținută în perioada scursă, nu se pot efectua plăți în legătură 

cu rezultatele care nu au fost obținute. Prin urmare, nu se pot încheia acorduri, referitoare la încetarea raportului de muncă, care să prevadă că plățile 

pot fi efectuate independent de performanța lucrătorului sau în ciuda pierderilor suferite de Grupul OTP sau de OTP Asset Management România SAI 

SA ca urmare a activității lucrătorului, asumarea excesivă a riscurilor de către lucrător.  

(187) Domeniul de aplicare al indemnizațiilor datorate în caz de încetare a raportului de muncă: 

(i) salariul de bază până la încetarea raportului de muncă; 

(ii) compensația pentru încetarea contractului de muncă; 

(iii) indemnizațiile pentru absență în timpul perioadei de scutire; 
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(iv) compensația pentru acordul de neconcurență, cu condiția să existe un contract încheiat în acest scop și ca persoana îndreptăț ită să dea o 

declarație în temeiul căreia obligația de neconcurență să rămână valabilă pentru perioada următoare încetării raportului de muncă; 

(v) indemnizațiile acordate pe baza oricăror convenții colective, precum și a regulamentelor interne, 

(vi) indemnizațiile datorate în temeiul acordurilor individuale cuprinse în contracte; 

(vii) decontarea remunerației pe bază de performanță la încetarea raportului de muncă. 

 

III 13. Dispoziții finale 

 

(188) OTP Asset Management Romania SAI SA in calitate de angajator are dreptul de a modifica parțial sau integral prevederile prezentului document 

privind asumarea obligațiilor chiar si pe cheltuiala persoanei îndreptățite, sau le poate denunța/retrage cu efect imediat, în măsura în care îndeplinirea 

obligației incidentale nu mai este posibilă, sau OTP Asset Management Romania SAI SA în calitate de angajator ar fi prejudiciată în mod 

disproporționat. În aceste cazuri, toate persoanele vizate vor fi informate în modul obișnuit al locului și, dacă este necesar, se va utiliza modificarea 

acordurilor individuale. 

(189) OTP Asset Management SAI SA, în calitate de membru al Grupului OTP, respectă dispozițiile și principiile stabilite în Politica de remunerare a 

grupului bancar. 

(190) Anexele 1-5 sunt parte integranta din prezenta Politica 

 
Anexa 1 – Lista angajaților OTP Asset Management România SAI SA, aparținând sferei persoanelor relevante (persoane identificate) în ceea ce 

privește Politica de remunerare 

Anexa 2 – Cum se stabilesc obiective (criterii) calitative și cantitative legate de subsistemul de remunerare care nu se bazează pe comision de 

succes 

Anexa 3 – Norme pentru determinarea remunerației variabile pentru subsistemul bazat pe comision de succes 

Anexa 4 – Declarație privind respectarea cerinței de a nu utiliza strategii personale de acoperire sau asigurări pentru a submina efectele de aliniere 

a riscurilor încorporate în acordurile de remunerare 

Anexa 5 – Tipuri de remunerație 
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OTP Asset Management Romania SAI S.A. 
 

Director General  

Dan Marius Popovici 
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Anexa 1 

Lista angajaților OTP Asset Management România SAI SA, aparținând sferei persoanelor relevante (persoane identificate) în ceea ce privește 

Politica de remunerare a unei companii. 

 

(1) În conformitate cu Politica de remunerare a OTP Asset Management România SAI SA, termenul de personal identificată (persoane 

relevante) înseamnă acele categorii de personal, inclusiv conducerea superioară, persoanele care preiau riscuri, persoanele cu funcții de 

supraveghere și orice angajat care primește o remunerație totală care îl plasează în aceeași categorie de remunerare ca și persoanele din 

funcțiile de conducere și persoanele care își asumă riscurile , ale căror activități profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de 

risc al societății de administrare sau asupra profilurilor de risc ale OPCVM-ului pe care îl administrează și asupra categoriilor de personal 

care aparțin entității (entităților) cărora i-au fost delegate activitățile de gestionare a investițiilor de către OPCVM, ale căror activități 

profesionale au un impact semnificativ asupra profilurilor de risc ale OPCVM-ului pe care societatea de gestionare îi gestionează. 

 

(2) În sensul prezentei politici de remunerare, persoanele care ocupă următoarele funcții sau posturi sunt considerate persoane relevante: 

 

• CEO al OTP Asset Management Romania SAI SA  

• DCEO al OTP Asset Management Romania SAI SA; 

• managerii de portofoliu și directorul Direcției investiții 

• persoana responsabilă cu monitorizarea și gestionarea riscurilor (gestionarea riscurilor); 

• Director control intern 

• șeful operațiunilor/back-office-ului și al vânzărilor și marketingului; 

• persoanele implicate în soluționarea plângerilor, tratarea cererilor de despăgubire, întreținerea clienților și în proiectarea și dezvoltarea 

produselor;  

• orice alt lucrător care, pe parcursul activității profesionale, poate avea, individual sau prin intermediul unei unități structurale sau al unui grup 

de lucru, un impact semnificativ asupra profilului de risc al unei societăți sau asupra formei de plasament colectiv administrat de o societate 

 

(3) Următoarele persoane pot beneficia în conformitate cu această politică de remunerare variabilă în cadrul subsistemului de comision nebazat 

pe comision de succes (NSCS) 

 

• CEO 

• DCEO; 

• Director al Departamentului de Investiții 

• Șef de operațiuni -back-office service 

• Director control intern 

• Manager de risc 

• Sef serviciu SB/FT  

 

(4) Următoarele persoane beneficiază de remunerație variabilă în cadrul subsistemului bazat pe comision de succes (SCS) 

În cadrul SCS-1 

• Manageri de portofoliu /Director de Investiții /DCEO care are sub supraveghere Departamentul de Investiții  

(5) În cadrul SCS-2,  remunerația variabilă se acordă ca urmare a comisionului de succes acordate de OTP Asset Management Romania SAI 

SA lucrătorilor a căror activitate contribuie în alt mod la eficacitatea activității OTP Asset Management România SAI SA, cu excepția 

următoarelor persoane: 

• persoanele care beneficiază de remunerație variabilă în cadrul subsistemului SCS-1 și personalul cu funcții de control 

• CEO al OTP Asset Management Romania SAI SA; 
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Anexa 2 

 

Cum se stabilesc obiective (criterii) calitative și cantitative legate de subsistemul de remunerare care nu se bazează pe comision de succes 

 

(1) Subsistemul nebazat pe comision de succes are un principiu de funcționare pentru a îndeplini obiectivele cantitative și calitative predefinite 

(criterii). 

 

(2) În stabilirea acestor criterii, ne bazăm pe principiul evitării conflictelor de interese și ne propunem să creăm o combinație optimă de obiective 

de performanță pentru a obține rezultate solide pe termen mediu și lung atât pentru OTP Asset Management România SAI SA, cât și pentru 

clienții săi. 

 

(3) Următoarele tipuri de obiective cantitative, dar fără a se limita la acestea, pot fi utilizate pentru stabilirea obiectivelor  individuale ale 

persoanelor relevante care beneficiază de remunerație variabilă în cadrul subsistemului nebazat pe comision de succes. 

 

- Profitul net după impozitare al OTP Asset Management Romania SAI SA; 

- Cota de piață a OTP Asset Management România SAI SA; 

- Active aflate în administrare la sfârșitul perioadei de acumulare; 

- Performanța fondurilor gestionate în raport cu randamentele de etapă și alte fonduri similare pe o perioadă de 1 an și 3 ani;  

- Numărul investitorilor în fonduri gestionate de OTP Asset Management Romania SAI SA; 

- Numărul maxim de erori operaționale în calcularea activelor fondurilor gestionate; 

- Numărul maxim de erori operaționale în rapoartele transmise ASF sau altor instituții de pe piața de capital din România;  

 

(4) Următoarele tipuri de obiective calitative, dar fără a se limita la acestea, pot fi utilizate pentru stabilirea obiectivelor individuale ale 

persoanelor relevante care beneficiază de remunerație variabilă în cadrul subsistemului nebazat pe comision de succes. 

 

- Implicarea în creșterea vizibilității companiei și promovarea denumirii OTP Asset Management România SAI SA prin participarea la 

conferințe, emisiuni de televiziune/radio, articole scrise, întâlniri cu clienți corporativi/instituționali etc.  

- Implicarea în procesul de educație financiară (numărul participanților la cursurile și seminariale organizate de OTP Asset Management 

România SAI SA singur sau împreună cu alți parteneri cu teme de educație financiară/investiții);  

- Evaluarea superiorului    

 

(5) Subsistemul nebazat pe comision de succes trebuie să respecte principiul conform căruia partea variabilă a remunerației din subsistemul 

nebazat pe comision de succes nu depășește limitele stabilite în Anexa 3 și în politica de remunerare. 
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Anexa 3 

 

Norme pentru determinarea remunerației variabile pentru subsistemul bazat pe comision de succes 

 

(1) Determinarea remunerației în funcție de distribuția capabilă în cadrul subsistemelor de bază SCS (SCS-1 și SCS -2) se efectuează în 

conformitate cu principiile descrise mai jos: 

 

A. Subsistemul SCS-1 bazat pe comision de succes 

 

1. În cazul fondurilor de randament absolut 

 

Valoarea procentuală a remunerației în funcție de performanța subsistemului SCS-1 se determină după urmează: 

 

Valoare indicator Sharpe Cota din comisioanele de succes colectată de OTP Asset 
Management Romania SAI SA 

0 - 0.5 15% 

0.5 - 1 20% 

> 1 25% 

 

(2) Având în vedere că în anul de observare (perioada de acumulare), valoarea Sharp a indicelui de comparație (Benchmark) înregistrează o 

valoare negativă, iar valoarea Sharpe a fondului respectiv înregistrează o valoare pozitivă, ponderea comisionului de succes datorată 

managerului de portofoliu/echipei care gestionează fondul este de 25%. 

 

(3) Calculul indicatorului Sharpe se efectuează în conformitate cu următoarele principii:  

 

Sharpe = (Randamentul anual al fondului – Rata fără riscuri)/Abaterea standard a fondului 

 

Unde: 

 

Rata fără risc luată în considerare pentru activele exprimate în RON este ROBID1Y (indicele mediatizat conform formulei Indicele t = Indicele t-1 + 

Indicele t-1 * (ROBID1Y /no. zile ale anului în curs)). 

Rata fără risc luată în considerare pentru activele exprimate în EURO este EURIBOR 1Y, iar pentru cele exprimate în USD este LIBOR1Y, calculată 

similar cu calculele pentru RON. 

 

2. În cazul fondurilor de acțiuni si diversificate purtătoare de comision de succes și în cazul portofoliilor individuale de investiții 

administrate discreționar  

 

(4) Cota din comisionul de succes colectată de OTP Asset Management Romania SAI SA datorită managerului de portofoliu/echipei care 

gestionează entitatea se stabilește în conformitate cu următoarea formulă: 

 

➢ (Valoare Sharpe calculată pentru valoarea fondului sau portofoliului administrat discretionar/sharpe calculată pentru valoarea de 

referință) *20% 

➢ Valoarea maximă este de 25% 

➢ Valoarea minimă este de 0% 

➢ Având în vedere că în anul de observare (perioada de acumulare), valoarea Sharp a indicelui de comparație (Benchmark) înregistrează 

o valoare negativă, iar valoarea Sharpe a fondului respectiv înregistrează o valoare pozitivă, ponderea comisionului de succes datorată 

managerului de portofoliu/echipei care gestionează fondul este de 25%. 

 

 

B. Subsistemul SCS-2 bazat pe comision de succes 

 

(5) Valoarea procentuală a remunerației în funcție de performanța subsistemului SCS-2 este de 15% din comisionul de succes primit de OTP 

Asset Management România SAI SA de la entitatea gestionată. 

 

(6) Sumele nete ale persoanelor care beneficiază de remunerație variabilă în temeiul SCS-1 și SCS-2 sunt calculate și plătite luând în 

considerare toate cheltuielile legate de legislația în vigoare (impozite, contribuții sociale etc.).   

 

(7) Alocarea sumelor aferente remunerației variabile în funcție de performanța subsistemului SCS-2 se realizează prin decizie a Directoratului 

societății, luând în considerare de fiecare dată competențele, complexitatea activității fiecărei funcții, competențele și performanța  

individuală. 
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(8) Această procedură este valabilă pe termen nelimitat, atâta timp cât nu există modificări sau actualizări ale regulilor stabil ite de aceasta. 
Dacă este cazul, această procedură va fi înlocuită cu versiunea actualizată/modificată în conformitate cu reglementările legale/interne în 
vigoare. 
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Anexa 4 

 

DECLARAȚIE  

privind respectarea cerinței de a nu utiliza strategii personale de acoperire sau asigurări pentru a submina efectele de aliniere a riscurilor 

încorporate în acordurile de remunerare 

 

 OTP Asset Management Romania SAI S.A. este obligată să stabilească și să mențină mecanisme eficiente pentru a se asigura că membrii 

personalului identificat nu folosesc strategii de acoperire sau asigurare personală pentru a delega altor părți consecințele negative ale remunerației 

bazate pe performanță.  

Având în vedere că intru sub incidența categoriei de personal identificat în cadrul politicii de remunerare, pentru a respecta cerințele de supraveghere, 

fac următoarea declarație referitoare la remunerația mea bazată pe performanță, care urmează să fie plătită pe baza funcțiilor mele actuale și viitoare 

în calitate de personal identificat: 

Nume:  

Companie:  

Poziție:  

 

 

Cunoscând pe deplin răspunderea penală implicată, subsemnatul mă angajez să nu folosesc strategii de acoperire sau asigurare personală pentru a 

delega altor părți consecințele negative ale alinierii riscurilor aplicate în raport cu remunerația bazată pe performanță.  

Am luat la cunoștință faptul că riscul de reducere a remunerației bazate pe performanță ar trebui considerat acoperit în cazul în care închei un contract 

cu o companie a Grupului Bancar OTP sau cu o terță parte, în cazul în care este îndeplinită oricare dintre următoarele condiții: 

1. Contractul prevede ca membrul Grupului Bancar OTP sau o terță parte să îmi facă plăți directe sau indirecte care sunt legate sau 

proporționale cu sumele cu care a fost redusă remunerația mea variabilă. 

2. Cumpăr sau dețin instrumente derivate care sunt destinate acoperirii împotriva pierderilor asociate instrumentelor financiare primite ca 

parte a remunerației variabile. 

3. Închei un contract de asigurare care prevede compensarea mea în cazul unei reduceri a remunerației variabile.  

 

 

Locul, Data:  .................................................................................... 

 

  

 

       …………………………………………………………… 

(semnătura) 

 

 

 

 


