Version 3.0

Effective:
1/1/2025

Mivakag Eykpioewv & ETTIKaIpOTTOINCEWV:

[ToAITIKl ATTOOOX WV

To TTePIEXOUEVO TOU OUYKEKPIMEVOU KEIPEVOU €xEl avaBewpnBei kal eykpIBei cUP@WVA PE Ta TTOPAKATW :

‘Exdoon | Huepounvia | Eykpibnke | YmeuBuvog Yre08uvn Movéda EmikaipoTroinon
£ykpiong amé Eyypdgou
1.0 13/05/2021 | A5 i':"g\gfg’;"““o ] Apxik| £k300N
Tpotrotroinon
Mn exTeAEDTIKO MoAITikAg pe Baon Tig
2.0 24/10/2023 | A.2. péAOG AX ) peTaBANTEG aTTOdOXES
(kaTaBoAA, diakpdTnon)
Mn ekTeAeaTIKO KT 38 MIFID I
3.0 AZ. Aoc AS - (ESMA35-43-3565).-
HEAOS Medio E@appoynig



http://www.allianz.com.gr/
http://www.allianz.com.gr/

Meplexopeva

—

© O NOoO Ok wWN

10.

12.
13.

[T o Y/ Y o PP 3
D (0 1 (o TSR 3
[ F=Xo o =)o (07U o 1Y/ o T 4
OPIOPOI KAl KATNYOPIEG OTTODOKUIV evvvneeeeeeeeeeeennnnaaaeeeeeeeeeennnnnnaaaeeeeeeeeennnnnnaaaeeens 5
[EVIKEG APXEG OUOTAMOTOG ATTOOOX WDV . euuuieeeeeeeieeeniiieeeeeeeeeeeesssnaeeeeeeeeeensnnnaaaaeaeas 6
JAN o {1 o (01 o Q0 AV 1q0] (o £ (0 U 6
APXEG METABANTWY ATTODOKWIV ..eeeeeeeeeeeeiniaeaeeeeeeeeeeeannaa e e e e eeeeeeeennnnaaeeeeeeeeeennnnnnns 7
Evowpdtwon Twv KIvOuvwy Biwoigdotntag otnv MNMoAITikr) ATTOS0OXWV .................. 10
ATtrolnuiwon Aoyw atréAuong — TTaPoxEG AOYw aTToXwpenong i ouvtagioddtnong

............................................................................................................................. 10
EI0IKEC apx€G TOU CUOTHUATOG ATTOBOXWYV AVA KATNyopia EpYAlONEVWV .............. 10
(I FXo i 1 oo o2V Fo ST U 11 oYX 1 X« 11
FAN 9] ¥ ToTo oty {011 5o £ I «f PO SUPPPPRTPINS 11
"EAeyx0og Kal €TMKAIPOTTIONGN TNG MTOAITIKAG e 12



1. Elwcaywyn

H Allianz A.E.A.A.K. (epe€ng «n ETaipeiar), BeoTriCel Tnv TTapouca MMoAITIk ) ATTodoXWV
OUPQWVA PE TIG UTTOXPEWOEIG TTOU OTTOPPEOUV:

e a1l TOV V. 4099/2012 GpBpa 23a kai 233, wg I0XUOoUV,

e amd 10 Mapdptnua | ap. 11 TG amdéeaong ut ap. 8/459/27.12.2007 tou AX Tng
Emrpotm¢ KepaAaiayopds, OTTwG aAuTO TPOTTOTTOINBNKE WE TNV amdégacn UTT ap.
28/606/22.12.2011 T1ou A.Z. Tng EmMTpOoTc Ke@aAaiayopdg Kal €CEIOIKEUONKE WE TNV
EvykUkAio 48 Tng EK, kaBwg Kkai

e QTTO TIG EQaPHUOOTEEG DIaTAEEIG TOU N. 4514/2018,

e a1o TOV KA1’ E¢ounioddTnon Kavoviopou (EE) 2017/565,

e a1r6 1oV Kavoviouo (EE) 2019/2088,

e QATO TIG OXETIKEG KaTeUBUVTNPIEG apXxEéG TNG EupwTraikhg Apxng Kivntwy Aiwv Kal
Ayopwv (ESMA) , 6TTwg ekdoBnkav tnv 14/10/2016, OXETIKA HE TIG OPBEC TTONITIKEG
aTTodoXWV PAcel TNG 0dNyiag yia TOUG OPYAVIOUOUG OUAAOYIKWYV ETTEVOUCEWV OE KIVNTEG
agiegc [ESMA/2016/575]

e aTTO TIG KATEUBUVTAPIES YPaPUES TNG ESMA O6TTwg ekd6Onkav Tnv 3/4/2023, OXETIKA e
OPIOHPEVEG TITUXEG TWV aTTaiTAcewV apoiBwy TTou TTpoBAéTovtal otn MiFiD Il [ESMA35-
43-3565].

Baoikd kpitpia yia Tov KaBopIopo Kal TRV €Qapuoyr] TG TTONITIKAG atmodoxwy TnG ETaipeiag
givai :

® 1 E0WTEPIKN TNG Opydvwon,

e 1 QUON Kal TO EUPOG TWV OPACTNPIOTATWY TNG,

e 1 €UBUYPAUMION TNG ME TOUG OTOXOUG, TIG AEIEC KAl TNV OTPATNYIKA TNG, T CUMPEPOVTA,
Twv UTTO diaxeipion OZEKA Kal Twv €TTeEVOUTWV.

2. 2KOTOC

2KOTTOG TNG TTapoUCcag TTONITIKAG €ival va TTEPIYPAWYE! TIG BACIKEG APXEG TTOU OIETTOUV TO
ouoTtnua arrodoxwv NG ETaipeiag. To ev Adyw ouoTtnua:

o ¢ival oxedlaouEVO UE TETOIO TPOTTO TTOU OEV dNUIOUPYEI CUYKPOUON CUNQPEPOVTWY N
KivnNTpo TTPOG Ta TTPOCWTTA TTOU Ta APOPA VA EUVONCOUV Ta JIKA TOUG CUMQEPOVTA I
Ta cup@épovTta TNG AEAAK, evdexouévwg o€ BAPOG OTTOIOUdNTTOTE TTEAATN,

o QJIETTETAl OTTG TOUG KAVOVEG, TOUG OPOUG KAl TOUG TTEPIOPIOPOUG TNG KEIMEVNG
vouoBeaiag,

e €UBUYPOUMICETAI JE TO CUPPEPOVTA TWV MEPIBIOUXWYV TwV UTTO diaxeipion OZEKA kai
TwV TTEAaTwyv TnG ETaipeiag,

e TTpoAyel TNV  0opBff  Kai  aTroTeAeCcMaTIK)  dlaxeipion  Twv  KIVOUVWYV
(oupTrepIAQUBAVONEVWY TWV KIVOUVWY BIWoIOTNTAG®) aAAd Kal attoBappuvel Tnv
avaAnywn Kivouvwy A KIvOUVWY TToU €ival acUPBaTol TTpog To TTPOPIA Tou Kivouvou,
TOUG KAVOVIOUOUG Kal yevikdTepa Tn @uon Twv OZEKA tTou diaxeipidetal n Etaipeia
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Kal dev TTOPAKWAUEI TO KaBrikov TNG ETaipeiag va evepyei TTpOG TO CUPPEPOV TwV UTTO
Olaxeipion OZEKA,

e dlao@aAilel o1 ol TTENGTEG TNG ETaupeiag avripeTwTriCovTal dikala Kal Ta CUPQEPOVTA

Toug Ogv Biyovralr ammd TIC TIPOKTIKEG apoIfwyv Tou e@apudlel n  Etaipeia
BpaxutrpdBeoua, yeooTTPOBeoua I JAKPOTTPOBECUA.

*Q¢ KivOuvog BIwoINoTNTAG OpiCeTal YEYOVOG 1) TTEpIoTACT OTOV TTEPIBAAAOVTIKOG 1) KOIVWVIKO
TOMEQ ) OTOV TOPEQ TNG DIOKUBEPVNONG TTOU, €AV ETTEABEI, B UTTOPOUCE VA £XEI TTPAYMATIKEG
1 SUVNTIKEG ONPAVTIKEG APVNTIKES ETTITITWOEIG OTNV aia piag emévouong.

3. lMedio Edappoyng

H 1TONITIK) atTodoX WV £QapuoleTal o€ OAOUG TOUG £pyalouEvous TNG ETaipeiag kal 0To oUvoAo
TWV a1modoXwVv Toug. EVOEIKTIKA, N MMOAITIKA ATTodoXWV £QAPPOLETAl OTIG €ENG KATNYOPIES
TTPOCWTTWV:

oTa avwTEPA OIOIKNTIKA OTEAEXN (MEAN Tou AZ),

oTa avwTepa dIEUBUVTIKA oTEAEXN (TTPOoWTTA TToU BIEUBUVOUV TIG Epyaarieg TNG ETaipeiag
KaBwg Kal €mMPEPOUS AgiIToupyieg OTTwG Ta opifdueva Bdocel Tou dpBpou 16 ToU V.
4099/2012 avwTepa dIEUBUVTIKA OTEAEXN),

oT1a O1euBuVTIKA OTEAEXN (A.X. 0 AlcuBuvTig ETTevduoewv),

OTa TIPOCWTTA TTOU QOKOUV Acitoupyieg e€Aéyxou (Ax. YTreuBuvog KavovioTIKAG
2UMPOpowong, o YmeuBuvog EowTtepikou EAéyxou, o YmeuBuvog Alaxeipiong
Kivouvwv)

oTa TTPOCWTTA, TA OTToia avaAdapBdvouv KIvOUVOUG | OTTOIOVONTIOTE UTTAAANAO TTOU
AauBavel ouvoAIKEG aTTOOOXEG TTOU TOV TOTTOBETOUV OTO id10 HICBOAOYIKG KAIUAKIO PE Ta
avwTepa OI0IKNTIKA OTEAEXN, TO avwTEPO OIEUBUVTIKA OTeEAEXN Kal Ta TTPOCWTTA TTOU
avaAauBdavouv KIvouvoug,

O€ KATNyopieg UTTAAAAAWV Twv OTIOIWV Ol ETTAYYEAPATIKEG OPAOCTNPIOTNTEG €XOUV
0OUCIWdN AVTIKTUTTO OTO TTPOPIA KIvdUvou NG ETaipeiag 1 Twv OZEKA i Twv 101WTIKWY
xapto@uAakiwyv TTou diaxeipietal N ETaipeia (A.X. o1 AlaxeipioTéEG XapTOQUAQKiwY).

2nMEILVETAl OTI KABE TTPOOoWTTO TTou O¢v gival UTTAAANAOG TNG ETaipeiag, aAAd euTriTITel WOTOCO
o710 TTEdI0 EQAPPOYNGS TWV aTTAITACEWY apoIBwy TG MIFID I, eTTe1dn civai:

QUOIKO TTPOCWTTO TOU OTTOIOU 01 UTTNPETieg TiBevTal oTn d1GBeon Kal UTTO ToV EAEYXO TNG
Etaipeiag i (Tuxov) ouvdedepEvou avTITTpOOWTTOU TNG ETalpEiag Kal TO OTT0io EUTTAEKETAN
oTnNV TTAPOXH ETTEVOUTIKWY UTTNPECIWV Kal OpaoTNPIOTATWY €K HEPOUG TNG ETaipeiag n
PUOIKO TTPOOWTTO TTOU CUMMETEXEI AUECT OTNV TTAPOXH UTTNPECIWY OTNV ETaipeia ) oTov
OUVOEDEPEVO QVTITIPOOWTTO TNG OTO TTAQICIO CUPQPWVIOG EEWTEPIKNG avaBeong yia Tnv
TTOPOXI ETTEVOUTIKWY UTTNPECIWV Kal OpaoTnpIoTATWY €K pépoug TnG ETaipeiag, Ba
TIPETTEl VA OUUMPOPQWVETAI PE TIG atraitnoelg apolBwy ¢ MIFID 1l kal TIG OXETIKEG
KATeUBUVTAPIES YpapuéG TNG ESMA, KaBwg Kal Je Tnv TTpooEyyion TToU €XEI UIOBETAOEI
n Etaipeia, oup@wva pe tnv Tapouca MNoAiTik ) ATTodoxwv.



Aleukpivigetal 0TI TTPOCWTTA TTOU £XOUV OUVAWEl ouuBacn €pyou/ TTAPOXNG UTTNPECIWY PE TNV
Etaipeia kal Twv o1T0iwyv o1 apoIBEG eEapTwvTal ATTO TO UWPOS TWV CUVOAAQYWY TWV TTEAATWYV,
yla Toug oTtroioug dlapecoAaBouv i €xouv cuoTnoel otnv ETaipeia, dev ouptrepiAapBdvovTal
oTo Tedio TNG TTapouoag, KABWG EKTIMATAI OTI O TTOPEXOMEVEG ATTO QUTA Ta TTPOCWTTA
uTTNPEECieg dev £Xouv ouoIwdn avTiKTUTTIO OTO TTPOYIA Tou KIvOUvou, giTe TNG ETaipeiag, cite Twv
uTTé diaxeipion OZEKA.

4. Oplopol kal katnyopieg armodoxwv

Q¢ a1rodoxXEG voouvTal: Ol OTTOIACONTIOTE HOPPNG AUOIBEG KAl TTAPOXEG, TTOU  KATARBAAAEI N
Etaipeia, aueca 11 éupeca o€ aviGAAQyha Twv TTOPEXOMEVWY OTTO TOUG €PYOCOUEVOUG
ETTAYYEAUATIKWY UTINPECIWY, MEOW EeEapTnuévng A un oxéong epyaciag, OTTwG MIcOOi,
TTPOQIPETIKEG OUVTAEIODOTIKEG TTAPOXEG, METABANTES ATTOOOXEC | TTAPOXEG TTOU EEQPTWVTAI ATTO
TIG €MOOOCEIC TOU pyalopévou, 1 attd OCUPBATIKOUG OPOUG, EYYUNUEVEG NETARBANTEC ATTODOXES
Kal TTANPWHEG TTOU ouvdEovTal PE TNV TTPOWPN KatayyeAia ocuupaong.

MNa TNV €@apuoyn TNG TTaPOUCAG TTONITIKAG WG  «OTOBEPESY Kal «UETAPRANTEG» aTTOOOXEG
Bewpouvral :

i. ZTaBgpég o1 atrodOoXEG 01 OTToiEG OEV OUVOEOVTAI UE TIG ETTIOOCEIG TOU TTPOCWTTIKOU.
2nueIwveTal OTI oI OTABEPEG ATTODOXEG ATTOTEAOUV TO £CACQPOANICHEVO €100dNUA TTOU
AauBavel o epyaldpevog Kal dev ouvOEOVTal E TIG ETTIOOCEIG TOU.

ii. MeTaBAnTég amrodoxég, ol TTPOCOETEG TTANPWHEG ) TTAPOXEG, OI OTTOIEG EEAPTWVTAI ATTO
TIG ETTIOOCEIG TOU TTPOCWTTIKOU.

ETTIKoupIKES TTANPWUEG I TTAPOXEG, O1 OTTOIEG ATTOBIdOVTAI TTPOAIPETIKA KAl XWPIG dIAKPICEIS OTO
TTPOOWTTIKG, ATTOoTEAOUV PEPOG TNG YEVIKNAG TTONITIKAG TNG ETaipeiag, dev TTapéxouv KivnTpa yia
avaAnyn KivOUvwy Kal Ogv EVTACOOVTAI OTOV OPIOUO TWV PETARANTWY ATTOdOXWV. EVOEIKTIKG
ETTIKOUPIKEG TTANPWUEG 1] TTAPOXEG €ival, N TTAPOoX OuadIkoU ac@aAioTnpiou (wNG Kal UyEiag, ol
EKTITWOEIG O€  TIPoIOVTA TNG MNTPIKNG ETaipeiag, 10 OuvtaglodoTIKO TIPOYPOAUMO HECW
ao@aAlioTnpiou cupPBoAaiou, TO OTTOIO €ival CUPPWVO TTPOG TNV ETTIXEIPNKATIKA OTPATNYIKA,
TOUG OTOXOUG, TIG O&ieg Kal Ta aKpOTTPOBeoua cup@épovta TnG ETaipeiag kail Twv OZEKA 10U
dlaxelpiCeTal, ANV Opwg Adyw TNG QuUONG Kal TNG OounAg Tou Oev ATTOTEAEI TTPOAIPETIKA
OuVTagIOdOTIKY TTAPOXH Kal deV KATABAAAETAI OTTWGS AUTOU TOU €iBOUG OI TTAPOXEG.

2TIC OTOMIKEG OupPBdocic epyaoiag Twv utmtaAAAAwv Tng ETaipgiag dev trepIAaupdavovral
METABANTEG TTPOCOETEG ATTOOOXEG, OUVOEDEUEVEG WE TIG €MIOOOEIG TOUG, TIG E€TMIOOOCEIG TNG
ETTIXEIPNUATIKAG MOVAdAG OTTOU avrikouv, 1 TIG €mdooelg Twv OXEKA A Twv IBIWTIKWV
XAPTOQUAQKiWV.



5. Tevikeg apxeg ouotnpatog Atodoxwy

To ouoTtnua atrodoxwv TnG ETtaipeiag oxedidletal amo mn Aicubuvon AvBpwTrivwyv MNépwv pe
OTOXO TNV TTPOCEAKUOT, dIATAPNON KAl AVATITUEN EUTTEIPWY OTEAEXWV AVEEAPTATWGS QUAOU,
€BVIKOTNTAG A AOITTWV TTAPAYOVTWY TTOU OEV CUVOEOVTAI JE TNV EUTTEIPIA KAI TNV IKAVOTNTA TOUG.

To ovotnua amodoxwyv Bacifetal 0TV KaTnyoplotroinon Twv Bé0ewv €pyaciag, n oTroia
eCaptdtal amd TN QUON, TO QVTIKEIUEVO TNG €pyaciag Kal To IEPAPXIKO eTTiTTedo, OTTWG
TTEPIYPaQ@eTal otov EowTepikd Kavoviopd Acitoupyiag Tng Etaipeiag. Mépav Twv Bacikwv
apXwv TTOU avag@EPovTal 0TV TTapAaypa®o 2 1ng Trapoucag [MOoAITIKAG, yia TO 2UoTnua
Atrodoxwv TnG ETaipeiag, oTig ammodoxEg epapudlovtal Kal ol akOAOUBES apXEG:

e n Etaipgia AapBdver uttdwn OAOUG TOUG OXETIKOUG TTAPAYOVTEG TTPOKEINEVOU va
ATTOTPATTEI TO €VOEXOMEVO dUVNTIKOI KivOUVOI TTOU OXETICOVTAl PE TNV ETTAYYEAUATIKA
OUUTTEPIPOPA KOl HUE OUYKPOUOEIC OCUMQPEPOVIWV VA ETTNPEACOUV apvNTIKA Ta
OUP@EPOVTA TWV TTEAATWY TOUG Kal Va diac@alioTei 611 n ETaipeia diayeipifeTal ETTAPKWG
KAOE OXETIKO KivOUVO TTOU £GAKOAOUBEI va UTTAPXEL.

e T KPITAPIO TTOU XPNOIKOTTOIOUVTAl YIa TNV a&loAdynon Twv Aau{AcEwYV Twv OTaBEPWV
QUOIBWY Kal TwV TTPOAYWYWY CUUHMOPQUWVOVTAI ME TIG ATTAITACEIS TNG TTApoUCag
MoAITIkAG ATTOBOXWV.

e n ETaipeia Aappavel utrédywn mOAVES CUYKPOUOCEIG CUPPEPOVTWY N KIVOUVOUGS TTPOCBOANG
TWV  CUPQEPOVTWY  Twv TrEAATWY  TTOU  atroppéouv  ammd  (Tuxov) oTdXOouUg
Ol00TAUPOUNEVWY TTWANCEWY TToU ETTIBAAAOVTAI OTA OXETIKA TTPOCWTTA.

Mpokelpgévou va atToPeuxBoUV OUYKPOUOEIG CUUPEPOVTWY O OXEON WE TOV POAO TOUG OTO
oXedlaoud kal/j TNV ETBAEWn TWV TTOAITIKWYV KAl TTPAKTIKWY atrodoxwyv Tng Etaipeiag, o
OXEOI0OUOG TWV TTONITIKWY KOl TTPOKTIKWY AUOIBWY TTOU I0XUOUV YIa TIG AEITOUPYIEG EAEyXOU
(AeIToupyieg dlaxeipiong KIVOUVOU Kal ECWTEPIKOU EAEYXOU, KAVOVIOTIKAG CUPUOPPWONG), To AX
KAl TO avwTeEPa dIEUBUVTIKA OTEAEXN TNG ETaipeiag, dev BETEI O€ KivOUVO TNV AVTIKEIMEVIKOTNTA
KAl TNV QvVELAPTNOia TOUG.

Kard tnv eCwTtepikl avabeon utinpeoiwv oe TpiTo TTPOOWTIO, N ETaipeia, ye 1n B€01TIoNn
KATAAANAWY cupBatikwy puBuicewy, dlaoc@aAilel 0TI oI Kavoveg TTou BeoTrifovial PE TNV
TTapouca MoAiTikr) ATTodoxwyv dev KATAOTPATNYOUVTAI.

QuoIkS TTPOCWTTO TTOU CUUMETEXEI AUECT OTNV TTAPOXN UTTNPECIWY oTnV ETaipgia oto TTAdicio
OUPQWVIaG eEWTEPIKAG avABETNS yIa TNV TTAPOXI ETTEVOUTIKWY UTTNPECIWY Kal dpacTnPIOTHTWV
€K hEpOUG TNG ETaipeiag ) yia TV TTapoxn utrnpeaiwy diaxeipiong mpog toug OZEKA, utrokeital
oTIG apX€G TNG TTapouoag MNMoNITIKAG ATTodoXWV.

6. Awadikaoia Eykpioewc

O1 amodoxég Twv gpyalopévwy opidovral atmd 1o A.2. 1 amd egouaiodoTnuéva atrd auto
TTpoowTra. H ETaipeia katd TTayia TAKTIKA TNG OV KATABAAEI eyyUnUEVES HETABANTEG ATTOOOXEG,
OTTWG EVVOIOAOYIKA TTPOAVAPEPOVTAl OTNV TTAPOUCA. 2TOUG KAVOVIOPOUG TWV UTTO dlaxeipion
OZEKA 0gv TrpoBAétretal n  dueon katafoAnl ammd OZEKA, otrolacdntote PeTABANTAG
atrodoxn¢ 1 AAANG auoiBrg otoug epyaldopévoug Tng ETaipeiag.



O1 cuvoAIKEG aTTODOXEG OAWV TwV epyalopévwy oTnv ETaipeia atroteAouvTal atrd oTabepES Kal
eVOEXOUEVWG METARBANTEG, KOBWG Kal ETTIKOUPIKEG ATTOOOXEG, OTTWG QUTEG €VVOIOAOYIKA
TTPoodIopiovTal OTNV TTAPAYPAPO 4 «OPIoHOI KAl KATNYOPIEG ATTOdOXWVY». Me dedOPEVO OTI Ol
KataBaAAdpeveg atmd Tnv ETaipeia oTaBepég ammodoxEG avTITTpOOWTTEUOUY £va APKETA uywnAd
MEPOG TWV OUVOAIKWYV aTtTodoxwyv KABe epyalouévou/ OTEAEXOUG, €ival €u@AVEC OTI N JN
KaTtaBoAr) MeETABANTWY 1 KAl ETKOUPIKWY aTTodoxwv, Oegv Onuioupyei TTPOLBAnUa oTOoV
epyadopevol/ oTEAeXOG yia Tn dlaTApNon Tou BIOTIKOU TOU ETTITTEDOU.

O1 010BePEG ATTODOXEG, Ol OTTOIEG AVTITIPOOWTTEUOUV £VA OPKETA UWPNAO HEPOG TWV CUVOAIKWV
armodoxwyv KaBe epyalopévou/ oTeAEXoug, kaBopifovtal Pe KPITHPIA OTTWG TO HOPPWTIKO
eTTTTEdO, N eUTTEIPIQ, N B€0N TOU £pyalOPEVOU, N EPYATIKA VOUOBETIa KAl TO AVTIOTOIXO ETTITTEDO
auoIBwy OoTNV ayopd epyaciag. ETioia avarrpooapuoyni Twv oTabepwy ammodoyxwyv duvaral va
TTPAYMATOTTOIEITAI 0TO BABUO TTOU 01 CUVOAKES TO emITPETTOUV, AauBAvovTag uTTOWN Ta £THOIN
ETAIPIKA ATTOTEAEOUATA, TOV BABPO ETTITEUENS TWV ETAIPIKWY OTOXWV KAl TIG TACEIG TIG EAANVIKAG
ayopdg epyaaciag.

O1 petaBAnTéc ammodoxég Exouv OTOXO TNV €MRPAReucn Twv epyalopévwy yia TIG ETNOIEG
emMOOOEIG TOUG. O1 HeETABANTEG ATTOOOXEG OEV KATABAAAOVTAI HECW PNXAVIOUWV ] HEBODOWV TTOU
OIEUKOAUVOUV TNV aTroQuyny TAPENONG Twv ATTAITAOEWY TOU KAVOVIOTIKOU TrAaigiou. Ol
EPYACOPEVOI UTTOXPEOUVTAl VA YN XPNOIYOTTIOIOUV TTPOCOWTTIKEG OTPATNYIKEG AVTIOTABUIONG
KIVOUVOU | aoc@AAion ouvOedEEVN UE OTTOBOXEG I EUBUVN, JE OKOTTO TNV KATAOTPATAYNON TWV
MNXQVIOPWY €UBUYPAUMIONG TTPOG Tov Kivduvo TTou TrepIAapBdvovtal oTig puBuioelg TTepi
atmmodoxwyv. Or1 gyyunuéveg PETABANTEC atTodoXEG dev ugioTavTal Kal Ba ptTopoucav KAt
e€aipeon va poPAe@Bouv pévo oTo TTAQICIO TTPOCANYWNG VEOU TTPOCWTTIKOU TTEPIOPICOPEVES
OTO TTPWTO £TOG ATTACYXOANCNG TOU TTPOCWTTIKOU QUTOU.

7. Apxéc MetapfAntwy amodoxwyv
Karta 1n diapop@waon Kpitnpiwv KatafoAng geTaBAnTwv atrodoxwyv, n ETaipeia AapBavel utrdyn 1a €€NG:

e €CETACLEI TTOIOTIKA KPITAPIA TTOU EVOAPPUVOUV Ta OXETIKA TTPOCWTTA VA EVEPYOUV TTPOG TO
OUM@EPOV TOU TTEAATN,

e OO0V agopd Ta TTOCOTIKA Kpithpla, n Etaipeia diaoc@aAilel 611 AapBdvovtal uttéywn
KpITApla TTou dgv dnuIoupyolVv CUYKPOUCEIG CUMPEPOVTWY 1) KivnTpa YIa T OTToia TA
OXETIKA TTPOCWTTA PUTTOPEI VA EUVONOOUV Ta OIKA TOUG CUUPEPOVTA | TO CUPPEPOVTA TNG
Etaipeiag Toug, BAATTITOVTAG EVOEXOUEVWG OTTOIOVONTIOTE TTEAATN,

e n Etaipgia dev Bétel 0TOXOUG QTTOOOONG TTOU UTTOPEI VO TTAPOKIVAOOUV TO OXETIKA
TTPOOWTTA VA ETTIOLIEOUV CUPTTEPIPOPES EOTIAOUEVEG OTNV ETTITEUEN BpaxuTTpdBeouou
KEPOOUG YIa TNV ETTITEUEN TWV OXETIKWYV OPIWV, OTTWG CUPTTEPIPOPES TOU TUTTOU «OAA N
TITTOTA» TTOU PTTOPEI va dnuioupyrioouv oUYKPOUGN CUMPEPOVTWY 1) va TTPooRAAouv Ta
CUMQEPOVTA TWV TTEAQTWV.

To UWog Twv PETABANTWY OTTOSOXWYV TTOU TTPOAIPETIKA ava TTEPITITWON KaTaBAAAel n ETaipeia,
KaBopileTal ammd 10 ouvOUAOHPO agloAdynong Twv €mMOOCEWYV TOU aTOPoU, Tou TunRuartog /
AievBuvong oto/nv otroio/a auTtd epyadeTal (EQOOOV CUVTPEXEI TTEPITITWON), TWV CUVOANIKWY
armoTeAeopaTWYV TNG ETAIpEiag ava TTepITITwon- TNG amodoong Twv utro diaxeipion OXEKA g
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Etaipeiag ka1 Tou mTpo@iA Kivduvou auTtwv. H Etaipeia opiel To TT0000TO Twv HPETABANTWV
TTANPWHWYV O€ OXEON ME TIG OUVOAIKEG ATTOBOXEG YIO VA dlao@QaAIeTal OTI OI OTABEPEG KAl Ol
METABANTEG OUVIOTWOEG €Cl0OpPOTTOUVTAl KATAAANAQ, kai OTI n oOTaBepr) OuvIOTWOA
QVTITTPOOWTTEUEI ETTAPKWS UYWNAG TTO000TO TWV CUVOAIKWYV atrodoxwy. EIdikdTepa:

e O1 atopikég €mMOOCEIC ALIOAOYOUVTAl ETNOIWG YA KABE epyalOPevVo, QVESAPTHTWG
Karnyopiag (BA.mrap. 3), ME KPITAPIO TOV BaBUO ETTITEUENG TWV TTOIOTIKWY KAl TTOCOTIKWV
OTOXWV TTOU TiBevTal OTIG ApPXEG KABE £TOUG, ME BAON TIG UTINPECIEG TTOU TTAPEXEI TO
OUYKEKPIPEVO TTPOCWTTO.

e O1 TTOOO0TIKOi OTOXOI KaBopifovTal KABE opd avaAoya PE TNV AOKOUPEVN ETTAYYEAUATIKI
dpacTnPIOTNTA, TO AVTIKEIMEVO TNG EPYAOTIAg Kal TOV BABPO 1Tidpacng auTrG OTO TTPOPIA
Kivduvou Tng Etaipeiag kal Twv utro diaxeipion OZEKA.

2TOUG TTOIOTIKOUG OTOXOUG EVOEIKTIKA Kal OXI TTEPIOPIOTIKA TTEPIAAPBAvovTal:

e customer and market excellence,
® 1 OUVEPYATIKN NYEOia,

e N ETTIXEIPNMATIKOTNTA KAl

® 1 EUTTIOTOOUVN

To TTPOCWTTIKO TTOU £XEI ETTIPOPTIOTEI JE KABNKOVTA EAEYXOU KaI TTOU £XEI avaAdpBel Tn dlevEpyela
eEAEYXWV Kal gival avegapTnNTo ATIO TIG ETTIXEIPNMATIKEG HOVADEG TIG OTTOIEG ETTOTITEUEL, EXEI TIG
KATAAANAEG €€ouaieg, apeifeTal Kal atTolnUILVETAl JE BAON KAl O OUVAPTNON UE TNV ETTITEUEN
N UN TWV OTOXWV TTOU OUVOEOVTal PE TA KABAKOVTA TOU, avegdptnTa atro TIG ETMIOOOEIS TWV
ETTIXEIPNMATIKWYV TOUEWV TTOU EAEYXEL. TuxOVv PETABANTO PEPOG TNG APOIBHG TOU TTPOCWTTIKOU
OTIG AsIToupyieg EAEyxou, £QV UTTAPXEIL, BEV CUVOEETAI UE TNV TTOCOTIKI EUTTOPIKI ATTOBO0N TWV
OXETIKWV TTPOCWTIWV TWV OTIoIWV TIG AUOIBEG gival eTTIQoPTIOPEVA va KaBopiouv Kal/f) va
EAEYXOUV.

H agioAdynon 1ng emidoong Twv utmaAAiAwv Tng Etaipeiag dievepyeitar og eoia Bdaon,
AouBdavovtag uttOown Ta OIKOVOPIKA TnG aTroTeAéopara, Tov Babud  emiteuéng Twv
ETTIXEIPNOIAKWY OTOXWV KAl TWV OTOXWV QEIPOPIag, TO ETTIXEIPNHATIKO TTAAVO Kl TOUG OEIKTES
KEQAAQIOKAG ETTAPKEIAG KAl peuoTOTNTAG TNG ETaipeiag. MNa Tnv €tRoia agiloAdynon OAwv Twv
epyadopévwy TnG ETaipeiag, epappoletal peBodeupévog pNXaviopog, (cuoTtnua dloiknong Tng
atrédoong), Y€ TOV CUVTOVIOUO TNG AsiToupyiag Twv AvBpwTrivwy Mépwv Katd Ta TpdTuTIa TNG
MNTPIKAG ETaipgiag pe €I0IKA OXEDIAOPEVA EVTUTTA, OUVEVTEUEEIG KABE epyalOUEVOU ATTO TOV
AueECO TTPOICTAMEVO TOu, TAPNON apxeiou K.a. O1 TTpoava@ePOUEVOI TTOIOTIKOI KAl TTOOOTIKOI
OTOXOI CUPUETEXOUV OTNV ££eUPEDN TOU TEAIKOU TTOOOOTOU ETTITEUENG TWV TIBEPEVWY OTOXWV. Ol
OUVTEAEOTEG OTABMIONG TTOU aTTodidovTal OTA KPITAPIA TTOU  XPNOIYOTToIouvTdl YIa TOV
KaBopiopd TG auoifig dev KaBIoTOUV acAuavTa opiouéva KPITAPIA, 1I0iwg TTOIOTIKA, N
atrodidouv uttePBOAIKA onuacia og AAAa, Kal EI0IKOTEPA OE TTOCOTIKA EUTTOPIKA KPITAPIA.

2€ TTEPITITWON KATABOAAG METARANTWY ATTOBOXWYV, TTOU BeV EeTTEPVOUV TO TTooO Twv €20.000
ava uttTdAANnAo kai ava €1og, n ETaipeia, Baoiféuevn otnv apxr Tng avaloyikotnTag (dpbpo 233
Tap 1’ €dagio 1’ Tou v.4099/2012), kai Aappavovtag utréyn OTi:

e 0 apIBPOS TwV epyalduevwy TnNG Ogv utTEPPaivel Ta gikoaol (20) droua



e Ocev dIaBETEI UTTOKATACTAPATA, BUYATPIKES eTaIPEiES, KABWG Kal 0TI diaxelpiCeTal OZEKA
ME aTTAEG OTPATNYIKEG,

o OtV gival elonyuévn 0€ opyavwuEvn ayopdq,

e Oev dIabEéTel TTaPAywYa Kal Jéoa TITAOTTOINONG,

e TTOPAKOAOUBEI TOKTIKE TO OUVOAO TwV KIVOUVWY, OTOUG OTIOIOUG EKTIBETAI TO
XapTo@uAdkio TG ETtaipeiag pe Eugaon oTov Kiviouvo TnG ayopdg

e 0 O¢&iKTNG KEQAAQIOKAG ETTAPKEIAG TNG ETaipgiag utTEPKAAUTITEI TOUG KIVOUVOUG OTOUG
OTTOIOUG eKTIBETAI

KATORAAEI TIG ETABANTEG ATTOOOXEG UTTO TN MOPP METPNTWYV KAl XWPIG TTOAITIKI) dIAKPATNONG
Kal avaBoAig. AvrtiBeta, yia PeTaBAnTEG attodoxEg TTou Eetrepvouv TIG €20.000 avda uttdAAnAo
Kal avd £T0G I0XUOUV TA TTAPAKATW:

e 10 50% Twv peTaBAnTWV ammodoxwv kataBdAAetal oe pepidia OZEKA TtTou diaxeipiceTal
n Etaipeia, Aappdvovrag umdywn kair toug Kavoviououg twv OZEKA. Ta pepidia
UTTOKEIVTOI O€ TIONITIKA OIAKPATNONG AVTIOTOIXN ME QUTA TIOU COUVIOTATAl OTOUG
pepIdlouxwv Twv OZEKA. Ze TrepimTwon 1ou n agia Tou XapToQUAOKIOU Twv UTTO
diaxeipion OXZEKA eival pikpotepn amoé 10 50% Tng adiag Tou OuvoAou TOU
xapTo@uAakiou tTou diaxelpietal n AEAAK, 161E dev 10XUEI TO EAAXIOTO TTOOOOTO TOU
50%. To utroroitro 50% kataBAaAAeTal o€ HeTPNTA.

e avapdaAAetal n kataBoAr Tou 40% Tou TTO000TOU TTOU KATaBAAAeTal o€ Pepidia (dnA. Tou
50%) yia TouAdayioTtov Tpia (3) £€Tn Kal o1 TTavw aTrd EVTE (5) €. H kataBoAr Tou 40%
TTPAYMATOTIOIEITAI TA ETTOPEVA £TN TUNMOTIKA, JE BACN TNV KATAVOW TTOU OTTOQPATICEl TO
AloIknTIKO ZupBouAio. To AloiknTIKO 2upBouUAio, avaloya Pe TO UWOG TwV UETABANTWYV
aATTOO0X WV TTOU TTPOKUTITOUV, KAl OTaV KPivEl OTI TO aTTOAUTO TTOCO €ival 1I81aiTEPA UYWNAO,
MTTOPEl Va atropacilel va avaBdAel TooooTo i00 pe 60% Twv PETABANTWY aATTOd0X WV
TTOU avaAoyouUv OTov epyalOuEVO.

e Ol YeTaBANTEG ATTOdOXEG OUMTTEPIAAUPBAVOPEVOU TOU avaBaAAOuEVOU TUANATOG TOUG,
KataBaAAovTal yovo Av gival BIWCIYES BACEI TNG CUVOAIKIAG OIKOVOUIKAG KATAOTOONG TNG
AEAAK, kal epooov gival dikaloAoynuéveg BAoel Twv €MIOOCEWV TNG ETTIXEIPNTIOKNG
povadag, Tou OZEKA Kal TOU OUYKEKPIMEVOU QUOIKOU TTPOCWITTOU TTOU OEIOAOYEITAI Kl
KATOTTIV a&loAdynong Twv KpITnpiwv Biwoiyoétntag mou B€Tel n ETaipeia.

e TO OUVOAO TwV HPETORANTWYV OTTOOOXWV OE YEVIKEG YPAUMEG CUPPIKVWVETAI ONUAVTIKA
otav n oxetrikp AEAAK 1 o oxetikdg OZEKA Trapoucidlel XaunAéG 1 apvnrikeG
XPNMOTOOIKOVOUIKEG ETTIOOOEIG, AauBAvoVTag UTTOWN TOOO TIG TPEXOUOEG ATTODOXEG, OO0
KAl TIG MEIWOEIG OE TTOOA TTOU €iXaV TTPONYOUUEVWG EIOTTPAXOEl, METAEU AAAWV PéEow
apvnTikou pttévoug (malus) A diatdgewy TTEPi ETIOTPOYPNS TTooWV (clawback).

2nMeIwVETal OTI OTOUG KAVOVIOROUG Twv uTrd diaxeipion OZEKA dev TTpoBAETTETAI N GUEON

kKataBoAn amd OZEKA, otroiadrimrote JeTaBAnTAS atrodoxig i AAANG apoIfng yia Ta TTpdowTTa
TTOU avagépovTal oTnV TTapaypago 3.



8. Evowpdtwon twv Kivduvwy Buwaotpotntag otnv MNMoAttikr) Altodoxwyv

H EupwTraikr ‘Evwon dnuooicuce Tov AgkéuBpio tou 2019 Kavovioud (EE) 2019/2088 tou
EupwTraikou KoivoouAiou kal Tou ZUpuBouUAiou TTEPi YVWOTOTTOINCEWVY QEIPOPIOG OTOV TOUEQ
TWV XPNUOTOTTIOTWTIKWYV uTTnpeaiwy (SFRD), o otroiog epapuoletal ato 11 10 Maptiou 2021.

O Kavoviouog atmaitei atmd TOUG «OUPHETEXOVTEG OTIG XPNMOTOTTIOTWTIKEG AYOPEG KAl TOUG
XPNMOATOOIKOVOUIKOUG OUMBOUAOUG» va CUUTTEPIAAUBAVOUV OTIG TTONITIKEG ATTODOXWYV TOUG
AETTTOPEPEIEG VIO TO TTWG Ol TTOMITIKEG €ival OUVETTEIC PE TNV EVOWMATWON TWV «KIVOUVWVY
BiwoiudétnTagy. Emopévwg, amd tnv 1n lavouapiou 2021, ol aTouiKoi Kal CUAAOYIKOI 0TOXOI
eTTidoong TTEPIAAUPBAVOUV OTOIXEIO TTOU OXETICOVTAI UE TNV TAPNON TOU TTAAICiOU BIWCINOTNTOG
Kal Ogv evBappuveTal n utTEPPBOAIK avaAnwn KivOUvwyv o€ oxéon ME TOUG KivOUuvoug
BiwoiudétnTtag. O1 petaBAnTEG auoIBég kal o1 KataBoAéG autwy Kabopilovtal AaupdavovTag
UTTOWN TNV ETTITEUEN AUTWV TWV OTOXWV.

9. Amolnpiwon Adyw amoAuonc — TapoxEC AOyw amoxwpenong rn cuvta&lodotnong

2€ KABe TTEPITITWON BIAKOTING TNG EPYACIOKAG oX€0NG a1Td OTTOIONdATTOTE AITia, epapudlovTal
TOUAQXIOTOV OI DIATAEEIG TNG UPIOTANEVOU VOUOBETIKOU KAl KOVOVIOTIKOU TTAQITIOU (TT.X EPYOATIKA
vouoBeaia).

10.ElOIKEC APXEC TOU CUCTAHATOC ATTodOXWYV ava Katnyopia epyalopyevwyv

lNa Tov OpPICPO TOU TTPOCWTTIKOU PE OUCIWON AVTIKTUTTO OTO TTPO@IA KIvOuvou TnG Etaipeiag
AauBavovTtal utrTéyn ol KATwOI TTaPAYOVTEG:

e 0 [BaBudg Tou epyalduevou,

e Ta KOBRKOVTA Kal Ol apuodIOTNTEG, OTTWG TTEPIYPAPOVTAI OTOV E0WTEPIKO KAVOVIOUO
AeiToupyiag TG ETaipeiag, Kupiwg wg TTPog TNV AoKnNon Twv KaBnUEPIVWV EPYACIWY Kal
AEITOUPYIWV TNG KOI WG TTPOG TOV AVTIKTUTTO TTOU €XOUV OTA OTTOTEAEOUATA KOl OTOV
Ioohoyiopd TG ETtaipeiac kai oTmig emddoelg Twv OZEKA kKal Twv IBIWTIKWV
XapToQUAaKiwv TTOU dlaxelpideTal.

2UVETTWG, OTNV KATNYOpia auTr) evidooovTal:

e Ta avwTeEPA dIOIKNTIKA OTEAEXN (MEAN TOUu AY),

e Ta avwTePa OIEUBUVTIKG OTEAEXN (TTPOOWTTA TTOU dlEUBUVOUV TIG epyaaoieg TNG ETaipeiag
KaBwWG Kal €MPEPOUG AEITOUpyieg OTTwWG Ta opifoueva Bacel Tou apBpou 16 ToU V.
4099/2012 avwTtepa dIeUBUVTIKG OTEAEXN),TA DIEUBUVTIKG OTEAEXN (A.X. O AIEUBUVTAG
Etrevduoewv),

e Ta TPOOCWTIA TIOU QOKOUV Acitoupyieg eAéyxou (AX. YTtreuBuvog KavovioTikAg
2UMMOpowong, o YmeuBuvog EowTtepikou EAéyxou, o YmeuBuvog Alaxeipiong
Kivouvwv)

e Ta TPOOWTIA, Ta oTroia avaAauBdvouv KivdUvoug 1 oTToloodNTTOTE UTTAAANAOG TTOU
AauBavel ouvoAIKEG aTTOOOXEG TTOU TOV TOTTOBETOUV OTO id10 HIcBOAOYIKG KAIUAKIO PE Ta
avwTEPQ BIOIKNTIKG OTEAEXN,

e Ta avwTePA OIEUBUVTIKA OTEAEXN Kal TA TTPOCWTTA TTOU avaAaufBAavouv Kivouvoug,
KATNYOPIEG UTTAAAAAWY TwV OTTOIWV OI ETTAYYEAPATIKEG dPAOCTNPIOTATEG £XOUV OUCIWAN
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QVTIKTUTTO OTO TIPOPIA KIvOuvou Tng Etaipgiog 1 Twv OZEKA 1 Twv 1I01WTIKWY
xapto@ulakiwv TTou dlaxeipi¢etal N Etaipeia (A.X. o1 AlaxeipioTéEG XapTOQUAOKiwY).

O1 o10BepEG ATTODOXEG AVTITIPOOWTTEUOUV TO PEYOAAUTEPO PEPOG TWV OUVOAIKWY ATTOOOXWV
QuTAG TNG KaTnyopiag epyalopévwy. O1 peTaBAnTEG atrodoxEg didovTal pe BAon TIC apxEG TTOU
ava@EpovTal oTnV TTap. 6. ZXETIKA PE TIGC AUOIBEG TOU TTPOCWTTIKOU TTOU QOKOUV AEITOUPYIES
eAéyxou, TO €TTITTEDO TWV APOIBWYV TOUG OTOXEUEI OTNV TTPOCEAKUCH KAl TTAPAPOVH) UTTAAANAwWYV
Me TrEipa Kal TTpoodvTa. H dopn Twv atmmodoxwyv Toug dev Biyel TNV avegaptnoia Toug ouTe
ONUIOUPYEI KATOOTAOEIG OUYKPOUONG CUP@PEPOVTWY. Kal o€ auTh TNV Katnyopia epyalopévwyv
0l OTAOEPEG ATTOOOXEG ATTOTEAOUV TO PEYOAUTEPO PEPOG TWV CUVOAIKWY OTTOOOXWV TOUG. €
TTEPITITWON KATABOARG HETABANTWYV aTTOdOXWV aKoAouBoUvTal 01 TTPOdIAYPAPES TNG TTAP. 6 TNG
TTapoucag MoAITIKAG.

11.N€a poldvta -utnpeoieg

H Etaipgia diao@alilel 6Tl Ta opyavwTIKA HETPA TTOU AAUBAVEI OXETIKA WE TNV KUKAOQOpPIa VEWV
TTPOIOGVTWYV ) UTTNPECIWV AauBavouv dedvTwg uttown TNV TTapouca Motk ATTodoxwv NG
ETaipgiag kal Toug KIvOUVOUG TTOU EVOEXETAI VA EVEXOUV TA €V AOYW TTPOIOGVTA ] UTTNPETIEG.
EidikéTepa, TTpOTOU B€0€l 0€ KUKAOQOpIa éva vVEO TTPOIOV, TO N EKTEAEOTIKO HEAOG AZ apuodIo
yia BépaTa atrodoxXwV agloAOYE €AV Ta XAPOKTNPIOTIKA auOIBG TToUu OXETICOVTAl hE T dlIAVOUN
TOU €V AOYW TTPOIOVTOG CUPHPOPPWVOVTAI JE TNV TTAPoUoa TTONITIKHA Kal, ETTOPEVWG, OEV EVEXOUV
KIVOUVOUG £TTAYYEAUATIKAG CUPTTEPIPOPAGS KAl CUYKPOUONG CUNPEPOVTWV.

12. AnpOGLOTIOINOELG

H oAk Atrodoxwv eivar Tpoofdoiun o€ 0Aoug Toug epyalouévoug Tng Etaipeiag kai
BpioKeTOl OE OUYKEKPIMEVO ONWPEIO OTA PNXAVOYPAQPIKA OUCTAUATA Tng, OTTOU avapTtaTal O
EOWTEPIKOG KAVOVIOUOG AEITOUpPYiag TNG.

H emkaipotroinuévn TMoAimikfy Atrodoxwv avapTtdralr otnv 1oTtooelida NG ETaipgiag oTo
d1adikTuo. Avtiypa@o TnG MNMoAITIKAG ATTOdOXWY O€ EVTUTIN HOP@r) dITIBETAI KATOTTIV AITAUATOG
KAl XWwpPIig eTTRAPUVON OTOUG ETTEVOUTEG.

H ETaipgia o@eidel va dnUOCIOTIOIEI TIG OXETIKEG WE TNV TOAITIKA ATTOdOXWYV TTANPOYOpPIEC,
oUPewva JE Ta OpPICOUEVO OTO €KAOTOTE IOXUOV VOMOBETIKO/KAVOVIOTIKO TTAQICIO, PE TNV
EM@PUAAEN Twy OIOTAEEWY TTEPI EUTTIOTEUTIKOTNTAG KAl TTPOOTACIOG OEDOUEVWY TTPOCWTTIKOU
XOAPOKTAPQ.

EidikéTepa, Aetrtopépeieg TG ToAimkAg Atmodoxwv TnG Etaipeiag, OTTwG KAGBe @opd
ETTIKAIPOTTOIEITAI KAI IOXUEI, OTIG OTTOIEG TTEPIAANBAvVOVTAl KAT EAAXIOTO O TPOTTOG UTTOAOYICHOU
TWV ATTOdOXWV Kal TTAPOXWYV KAl N TauTOTNTA TwV TTPOCWTTWY TToU gival utrelBuva yia Tn
XOPAYNoN Twv atmmodoxwyV Kal TTapoxwy, avapTwvTal oTnv 1I0Tooelida TnG ETaipeiag kai givai
eAeUBepa SI0OECINESG OTO KOIVO.

EmmTAéov oToixeia oXeTIKA pE TNV e@apuolouevn MoAiTik ATrodoxwy Tng ETaipeiag kal driAwon
ME TNV OTTOIA KOIVOTTOIEITAI OTO ETTEVOUTIKO KOIVO 0 TPOTTOC TTpdoaong o€ auTh Kal n duvaroTnTa
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Awng avTiypdgou TngG, TTEpIAaPBAvovVTal 0€ OAQ TA EVNUEPWTIKA £yypaga Twv UTTO dlaxeipion
OZEKA [evnuepwTikd OeATio, €yypago Baoikwv tTAnpogopiwv (KID) kai TG ekBEoEIG TwV
OZEKA], oupgewva pe Ta €I0IKOTEPA OPICOPEVA OTO I0XUOV VOUOBETIKO KAl KAVOVIOTIKO TTAQICIO.

13. EAeyxoq kat eikatpotoinon tng MoAttiking

H Etaipeia, Aappavovtag uttown Tnv apxrn 1nNG avaloyikdtntag, dev Kpivel OKOTTIUN TN oUCTAON
EmTpotrig ATrodoxwv.

H tTapouca TToAITIK attodoxwyv EXEl EYKPIBET e OXETIKA atté@acn Tou AloIknTIKOU ZuuBouAiou
NG Etaipegiag. Kabe tpotrotroinon otnv trapouca MoANITIKA TTpoUTToBETEl TRV TTPONYOUEVN
€ykpion Tou AloiknTikou Zuppouliou Tng ETaipeiag.

To AloiknTiIKG ZupBouAio Tng ETaipeiag etravegeTadel TouAdyioTov o€ €TAoIa BAon TNV MNoAITIKA
Atrodoxwv, AaupBavovtag utrown TIG €l0Nynoeig Tou EocwTtepikou EAeykTr) TnG ETaipeiag, Tou
YteuBuvou KavovioTiKAG Zupuopewong, Tou YTreubuvou Alaxeipiong Kivouvwy Kal Tng
AicuBuvTpiag AvBpwTrivou AuvapikoU. Ta avwTEpw KaBrKovTa aokouvTal atrd Jn EKTEAEOTIKA
MEAN Tou AZ TnG ETaipiag pe eutreipia otn diaxeipion Kivouvwy Kai oTig MNMoAITIKEG ATTOBOXWV.
210 TTAQioI0 Twv avwTépw elonyfocwy, o YTreuBuvog Alaxeipiong Kivouvwy aglohoyei Tov
TPOTTIO PE TOV OTT0I0 N doun Twv PETARANTWY aTTodoXWV £TTNPEACEI TO TTPOYIA KIVOUVOU TNG
Etaipeiag. O YmeuBuvog KavovioTIKAG Zuphopewong avaAUel PE TTOIOV TPOTTO N OOMN Twv
ATTOdOXWV ETTNPEALEI TN CUPNOPYWON TNG ETaipeiag mpog Tn vouobeaia, Toug Kavoviououg Kal
TIG EOWTEPIKEG TTONITIKEG.

H epappoyr TG TTOAITIKNG aTTOO0XWY UTTOKEITAI TOUAGXIOTOV IO QOPA TOV XPOVO O€ KEVTPIKI)
KAl ave¢apTnTn €0WTEPIKN agloAdynon 6cov a@opd oTn CUPPOPPWOH TNG TTPOG TIG TTOAITIKEG
Kal d1adIKaCieg aTTodoX WV TToU €X0OUV eYKPIOei atrd TO AloikNTIKO ZUPBoUAIo. Apuddiog yia Tov
éAeyxo kai Tnv a&ioAdéynon auth cival 0 EowtepikdG EAeykTAG TNG ETaipegiag, o oT1roiog
atmmoAauBavel TTAApous aveEapTnoiag KaTd TNV AoKNon TWV KaBnKOVTWY Tou.

H MoAimikr) Atrodoxwv Tng ETaipeiag eTTaveCeTAdeTal o€ TTEPITITWON OTTOIACOATIOTE ONUAVTIKAG
TPOTIOTTOINONG OTIG ETIXEIPNUATIKEG dPAOTNPIOTNTEG I 0T doun NG Etaipiag. Otav amod tnv
emmave¢éraon tpokuwel OT1 N MNoNITIkfy ATTodoxwyv Oev Asitoupyei OTTwG TTPORAETTETAI, ] OTI
UTTAPXE!I UTTOAEITTOPEVOG KivOUVOG (niag yia Toug TTEAATEG TNG ETalpeiag TTou atroppéel atrod TNV
TTONITIKA auTh], n MoAITikr] ATTod0XWV TPOTTOTTOIEITAI £YKAIPA KAl ATTOTEAECUATIKA.
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1. [bookmark: _Toc149068312][bookmark: _Toc184599828][bookmark: _Toc185240320]Εισαγωγή 

Η Allianz Α.Ε.Δ.Α.Κ. (εφεξής «η Εταιρεία»), θεσπίζει την παρούσα Πολιτική Αποδοχών σύμφωνα με τις  υποχρεώσεις που  απορρέουν:

· από τον ν. 4099/2012  άρθρα 23α και 23β, ως ισχύουν, 

· από το Παράρτημα Ι αρ. 11 της απόφασης υπ’ αρ. 8/459/27.12.2007 του ΔΣ της Επιτροπής Κεφαλαιαγοράς, όπως αυτό τροποποιήθηκε με την απόφαση υπ’ αρ. 28/606/22.12.2011 του Δ.Σ. της Επιτροπής Κεφαλαιαγοράς και εξειδικεύθηκε με την Εγκύκλιο 48 της ΕΚ, καθώς και

· από τις εφαρμοστέες διατάξεις του Ν. 4514/2018,

· από τον κατ’ Εξουσιοδότηση Κανονισμού (ΕΕ) 2017/565,

· από τον Κανονισμό (ΕΕ) 2019/2088,

· από τις σχετικές κατευθυντήριες αρχές της Ευρωπαϊκής Αρχής Κινητών Αξιών και Αγορών (ESMA) , όπως εκδόθηκαν την 14/10/2016, σχετικά με τις ορθές πολιτικές αποδοχών βάσει της οδηγίας για τους οργανισμούς συλλογικών επενδύσεων σε κινητές αξίες [ESMA/2016/575] 

· από τις κατευθυντήριες γραμμές της ESMA όπως εκδόθηκαν την 3/4/2023, σχετικά με ορισμένες πτυχές των απαιτήσεων αμοιβών που προβλέπονται στη MiFiD II [ESMA35-43-3565].

Βασικά  κριτήρια για τον καθορισμό και την εφαρμογή της πολιτικής αποδοχών της Εταιρείας είναι :   

· η εσωτερική της οργάνωση, 

· η φύση και το εύρος  των δραστηριοτήτων της, 

· η ευθυγράμμιση  της  με τους στόχους, τις αξίες και την στρατηγική της, τα συμφέροντα, των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ και των επενδυτών.

2. [bookmark: _Toc149068313][bookmark: _Toc184599829][bookmark: _Toc185240321]Σκοπός 

Σκοπός της παρούσας πολιτικής είναι να περιγράψει τις βασικές αρχές που διέπουν το σύστημα αποδοχών της Εταιρείας. Το εν λόγω σύστημα:

· είναι σχεδιασμένο με τέτοιο τρόπο που δεν δημιουργεί σύγκρουση συμφερόντων ή κίνητρο προς τα πρόσωπα που τα αφορά να ευνοήσουν τα δικά τους συμφέροντα ή τα συμφέροντα της ΑΕΔΑΚ, ενδεχομένως σε βάρος οποιουδήποτε πελάτη,

· διέπεται από τους κανόνες, τους όρους και τους περιορισμούς της κείμενης νομοθεσίας,

· ευθυγραμμίζεται με τα συμφέροντα των μεριδιούχων των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ  και των πελατών της Εταιρείας, 

· προάγει την ορθή και αποτελεσματική διαχείριση των κινδύνων (συμπεριλαμβανομένων των κινδύνων βιωσιμότητας*) αλλά και αποθαρρύνει την ανάληψη κινδύνων ή κινδύνων που είναι ασύμβατοι προς το προφίλ του κινδύνου, τους κανονισμούς και γενικότερα τη φύση των ΟΣΕΚΑ που διαχειρίζεται η Εταιρεία και δεν παρακωλύει το καθήκον της Εταιρείας να ενεργεί προς το συμφέρον των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ,

· διασφαλίζει ότι οι πελάτες της Εταιρείας αντιμετωπίζονται δίκαια και τα συμφέροντά τους δεν θίγονται από τις πρακτικές αμοιβών που εφαρμόζει η Εταιρεία βραχυπρόθεσμα, μεσοπρόθεσμα ή μακροπρόθεσμα.



*Ως κίνδυνος βιωσιμότητας ορίζεται γεγονός ή περίσταση στον περιβαλλοντικό ή κοινωνικό τομέα ή στον τομέα της διακυβέρνησης που, εάν επέλθει, θα μπορούσε να έχει πραγματικές ή δυνητικές σημαντικές αρνητικές επιπτώσεις στην αξία μιας επένδυσης.



3. [bookmark: _Toc149068314][bookmark: _Toc184599830][bookmark: _Toc185240322]Πεδίο Εφαρμογής 

Η πολιτική αποδοχών εφαρμόζεται σε όλους τους   εργαζομένους της  Εταιρείας και στο σύνολο των αποδοχών τους. Ενδεικτικά, η Πολιτική Αποδοχών εφαρμόζεται στις εξής κατηγορίες προσώπων:    

· στα ανώτερα διοικητικά στελέχη (μέλη του ΔΣ), 

· στα ανώτερα διευθυντικά στελέχη (πρόσωπα που διευθύνουν τις εργασίες της Εταιρείας καθώς και επιμέρους λειτουργίες όπως τα οριζόμενα βάσει του άρθρου 16 του ν. 4099/2012 ανώτερα διευθυντικά στελέχη),

· στα διευθυντικά στελέχη  (λ.χ. ο Διευθυντής Επενδύσεων),

· στα πρόσωπα που ασκούν λειτουργίες ελέγχου (λχ. Υπεύθυνος Κανονιστικής Συμμόρφωσης, ο Υπεύθυνος Εσωτερικού Ελέγχου, ο Υπεύθυνος Διαχείρισης Κινδύνων)

· στα πρόσωπα, τα οποία αναλαμβάνουν κινδύνους ή οποιονδήποτε υπάλληλο που λαμβάνει συνολικές αποδοχές που τον τοποθετούν στο ίδιο μισθολογικό κλιμάκιο με τα ανώτερα διοικητικά στελέχη, τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη και τα πρόσωπα που αναλαμβάνουν κινδύνους, 

· σε κατηγορίες υπαλλήλων των οποίων οι επαγγελματικές δραστηριότητες έχουν ουσιώδη αντίκτυπο στο προφίλ κινδύνου της Εταιρείας ή των ΟΣΕΚΑ ή των ιδιωτικών χαρτοφυλακίων που διαχειρίζεται η Εταιρεία (λ.χ. οι Διαχειριστές Χαρτοφυλακίων). 



Σημειώνεται ότι κάθε πρόσωπο που δεν είναι υπάλληλος της Εταιρείας, αλλά εμπίπτει ωστόσο στο πεδίο εφαρμογής των απαιτήσεων αμοιβών της MiFID II, επειδή είναι:

· φυσικό πρόσωπο του οποίου οι υπηρεσίες τίθενται στη διάθεση και υπό τον έλεγχο της Εταιρείας ή (τυχόν) συνδεδεμένου αντιπροσώπου της Εταιρείας και το οποίο εμπλέκεται στην παροχή επενδυτικών υπηρεσιών και δραστηριοτήτων εκ μέρους της Εταιρείας ή

· φυσικό πρόσωπο που συμμετέχει άμεσα στην παροχή υπηρεσιών στην Εταιρεία ή στον συνδεδεμένο αντιπρόσωπό της στο πλαίσιο συμφωνίας εξωτερικής ανάθεσης για την παροχή επενδυτικών υπηρεσιών και δραστηριοτήτων εκ μέρους της Εταιρείας, θα πρέπει να συμμορφώνεται με τις απαιτήσεις αμοιβών της MiFID II και τις σχετικές κατευθυντήριες γραμμές της ESMA, καθώς και με την προσέγγιση που έχει υιοθετήσει η Εταιρεία, σύμφωνα με την παρούσα Πολιτική Αποδοχών.



Διευκρινίζεται ότι πρόσωπα που έχουν συνάψει  σύμβαση έργου/ παροχής υπηρεσιών με την Εταιρεία  και  των οποίων οι αμοιβές εξαρτώνται από το ύψος των συναλλαγών των πελατών, για τους οποίους διαμεσολαβούν ή έχουν συστήσει στην Εταιρεία, δεν συμπεριλαμβάνονται στο πεδίο της παρούσας, καθώς εκτιμάται ότι οι παρεχόμενες από αυτά τα πρόσωπα υπηρεσίες δεν έχουν ουσιώδη αντίκτυπο στο προφίλ του κινδύνου, είτε της Εταιρείας, είτε των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ.



4. [bookmark: _Toc149068315][bookmark: _Toc184599831][bookmark: _Toc185240323]Ορισμοί και κατηγορίες αποδοχών 

Ως αποδοχές νοούνται: οι οποιασδήποτε μορφής αμοιβές και παροχές, που  καταβάλλει η Εταιρεία, άμεσα ή έμμεσα σε αντάλλαγμα των παρεχομένων από τους εργαζομένους  επαγγελματικών υπηρεσιών, μέσω εξαρτημένης ή μη σχέσης εργασίας, όπως μισθοί, προαιρετικές συνταξιοδοτικές παροχές, μεταβλητές αποδοχές ή παροχές που εξαρτώνται από τις επιδόσεις του εργαζομένου, ή από συμβατικούς όρους, εγγυημένες μεταβλητές αποδοχές και πληρωμές που συνδέονται με την πρόωρη καταγγελία σύμβασης.

Για την εφαρμογή της παρούσας πολιτικής ως  «σταθερές» και «μεταβλητές» αποδοχές  θεωρούνται :

i. Σταθερές οι αποδοχές οι οποίες δεν συνδέονται με τις επιδόσεις του προσωπικού.

Σημειώνεται ότι οι σταθερές αποδοχές αποτελούν το εξασφαλισμένο εισόδημα που λαμβάνει ο εργαζόμενος και δεν συνδέονται με τις επιδόσεις του.

ii. Μεταβλητές αποδοχές, οι πρόσθετες πληρωμές ή παροχές, οι οποίες εξαρτώνται από τις επιδόσεις του προσωπικού.  

Επικουρικές πληρωμές ή παροχές, οι οποίες αποδίδονται προαιρετικά και χωρίς διακρίσεις στο  προσωπικό, αποτελούν μέρος της γενικής πολιτικής της Εταιρείας, δεν παρέχουν κίνητρα για ανάληψη κινδύνων και  δεν εντάσσονται στον ορισμό των μεταβλητών αποδοχών. Ενδεικτικά επικουρικές πληρωμές ή παροχές είναι, η παροχή ομαδικού ασφαλιστηρίου ζωής και υγείας, οι εκπτώσεις σε  προϊόντα της μητρικής Εταιρείας, το συνταξιοδοτικό πρόγραμμα μέσω ασφαλιστηρίου συμβολαίου, το  οποίο είναι σύμφωνο προς την επιχειρηματική στρατηγική, τους στόχους, τις αξίες και τα μακροπρόθεσμα συμφέροντα της Εταιρείας και των ΟΣΕΚΑ που διαχειρίζεται, πλην όμως λόγω της φύσης και της δομής του δεν αποτελεί προαιρετική συνταξιοδοτική παροχή και δεν καταβάλλεται όπως αυτού του είδους οι παροχές. 

[bookmark: _Toc149068316]Στις ατομικές συμβάσεις εργασίας των υπαλλήλων της Εταιρείας δεν περιλαμβάνονται μεταβλητές πρόσθετες αποδοχές, συνδεδεμένες με τις επιδόσεις τους, τις επιδόσεις της επιχειρηματικής μονάδας όπου ανήκουν, ή τις επιδόσεις των ΟΣΕΚΑ ή των ιδιωτικών χαρτοφυλακίων. 



5. [bookmark: _Toc184599832][bookmark: _Toc185240324]Γενικές αρχές συστήματος Αποδοχών 

Το σύστημα αποδοχών της Εταιρείας σχεδιάζεται από τη Διεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων με στόχο την προσέλκυση, διατήρηση και ανάπτυξη έμπειρων στελεχών ανεξαρτήτως φύλου, εθνικότητας ή λοιπών παραγόντων που δεν συνδέονται με την εμπειρία και την ικανότητα τους.

Το σύστημα αποδοχών βασίζεται στην κατηγοριοποίηση των θέσεων εργασίας, η οποία εξαρτάται από τη φύση, το αντικείμενο της εργασίας και το ιεραρχικό επίπεδο, όπως περιγράφεται στον Εσωτερικό Κανονισμό Λειτουργίας της Εταιρείας. Πέραν των βασικών αρχών που αναφέρονται στην παράγραφο 2 της παρούσας Πολιτικής, για το Σύστημα Αποδοχών της Εταιρείας, στις αποδοχές εφαρμόζονται και οι ακόλουθες αρχές:

· η Εταιρεία λαμβάνει υπόψη όλους τους σχετικούς παράγοντες προκειμένου να αποτραπεί το ενδεχόμενο δυνητικοί κίνδυνοι που σχετίζονται με την επαγγελματική συμπεριφορά και με συγκρούσεις συμφερόντων να επηρεάσουν αρνητικά τα συμφέροντα των πελατών τους και να διασφαλιστεί ότι η Εταιρεία διαχειρίζεται επαρκώς κάθε σχετικό κίνδυνο που εξακολουθεί να υπάρχει.

· τα κριτήρια που χρησιμοποιούνται για την αξιολόγηση των αυξήσεων των σταθερών αμοιβών και των προαγωγών συμμορφώνονται με τις απαιτήσεις της παρούσας Πολιτικής Αποδοχών.

· η Εταιρεία λαμβάνει υπόψη πιθανές συγκρούσεις συμφερόντων ή κινδύνους προσβολής των συμφερόντων των πελατών που απορρέουν από (τυχόν) στόχους διασταυρούμενων πωλήσεων που επιβάλλονται στα σχετικά πρόσωπα. 

Προκειμένου να αποφευχθούν συγκρούσεις συμφερόντων σε σχέση με τον ρόλο τους στο σχεδιασμό και/ή την επίβλεψη των πολιτικών και πρακτικών αποδοχών της Εταιρείας, ο σχεδιασμός των πολιτικών και πρακτικών αμοιβών που ισχύουν για τις λειτουργίες ελέγχου (λειτουργίες διαχείρισης κινδύνου και εσωτερικού ελέγχου, κανονιστικής συμμόρφωσης), το ΔΣ και τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη της Εταιρείας, δεν θέτει σε κίνδυνο την αντικειμενικότητα και την ανεξαρτησία τους.

Κατά την εξωτερική ανάθεση υπηρεσιών σε τρίτο πρόσωπο, η Εταιρεία, με τη θέσπιση κατάλληλων συμβατικών ρυθμίσεων, διασφαλίζει ότι οι κανόνες που θεσπίζονται με την παρούσα Πολιτική Αποδοχών δεν καταστρατηγούνται. 

Φυσικό πρόσωπο που συμμετέχει άμεσα στην παροχή υπηρεσιών στην Εταιρεία στο πλαίσιο συμφωνίας εξωτερικής ανάθεσης για την παροχή επενδυτικών υπηρεσιών και δραστηριοτήτων εκ μέρους της Εταιρείας ή για την παροχή υπηρεσιών διαχείρισης προς τους ΟΣΕΚΑ, υπόκειται στις αρχές της παρούσας Πολιτικής Αποδοχών.



6. [bookmark: _Toc184599833][bookmark: _Toc185240325]Διαδικασία Εγκρίσεως

Οι αποδοχές των εργαζομένων ορίζονται από το Δ.Σ. ή από εξουσιοδοτημένα από αυτό πρόσωπα. Η Εταιρεία κατά πάγια τακτική της δεν καταβάλει εγγυημένες μεταβλητές  αποδοχές, όπως εννοιολογικά προαναφέρονται στην παρούσα. Στους κανονισμούς των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ δεν προβλέπεται  η  άμεση καταβολή από ΟΣΕΚΑ, οποιασδήποτε μεταβλητής αποδοχής ή άλλης αμοιβής στους εργαζομένους της Εταιρείας.

Οι συνολικές αποδοχές όλων των εργαζομένων στην Εταιρεία αποτελούνται από σταθερές και ενδεχομένως μεταβλητές, καθώς και επικουρικές αποδοχές, όπως αυτές εννοιολογικά προσδιορίζονται στην  παράγραφο 4 «ορισμοί και κατηγορίες αποδοχών». Με δεδομένο ότι οι καταβαλλόμενες από την Εταιρεία σταθερές αποδοχές αντιπροσωπεύουν ένα αρκετά υψηλό μέρος των συνολικών αποδοχών κάθε εργαζομένου/ στελέχους, είναι εμφανές ότι η μη καταβολή μεταβλητών ή και επικουρικών αποδοχών, δεν δημιουργεί πρόβλημα στον εργαζόμενο/ στέλεχος για τη διατήρηση του βιοτικού του επιπέδου. 

Οι  σταθερές αποδοχές,  οι οποίες αντιπροσωπεύουν ένα αρκετά υψηλό μέρος των συνολικών αποδοχών κάθε εργαζομένου/ στελέχους, καθορίζονται με κριτήρια όπως το μορφωτικό επίπεδο, η εμπειρία, η θέση του εργαζόμενου, η εργατική νομοθεσία και το αντίστοιχο επίπεδο αμοιβών στην αγορά εργασίας. Ετήσια αναπροσαρμογή των σταθερών  αποδοχών δύναται να πραγματοποιείται στο βαθμό που οι συνθήκες το επιτρέπουν, λαμβάνοντας υπόψη τα ετήσια εταιρικά αποτελέσματα,  τον βαθμό επίτευξης των εταιρικών στόχων και τις τάσεις τις ελληνικής αγοράς εργασίας.      

Οι μεταβλητές αποδοχές έχουν στόχο την επιβράβευση των εργαζομένων για τις  ετήσιες επιδόσεις τους. Οι μεταβλητές αποδοχές δεν καταβάλλονται μέσω μηχανισμών ή μεθόδων που διευκολύνουν την αποφυγή τήρησης των απαιτήσεων του κανονιστικού πλαισίου. Οι εργαζόμενοι υποχρεούνται να μη χρησιμοποιούν προσωπικές στρατηγικές αντιστάθμισης κινδύνου ή ασφάλιση συνδεδεμένη με αποδοχές ή ευθύνη, με σκοπό την καταστρατήγηση των μηχανισμών ευθυγράμμισης προς τον κίνδυνο που περιλαμβάνονται στις ρυθμίσεις περί αποδοχών. Οι εγγυημένες μεταβλητές αποδοχές δεν υφίστανται και θα μπορούσαν κατ’ εξαίρεση να προβλεφθούν μόνο στο πλαίσιο πρόσληψης νέου προσωπικού περιοριζόμενες στο πρώτο έτος απασχόλησης του προσωπικού αυτού.



7. [bookmark: _Toc149068317][bookmark: _Toc184599834][bookmark: _Toc185240326] Αρχές Μεταβλητών αποδοχών 

Κατά τη διαμόρφωση κριτηρίων καταβολής μεταβλητών αποδοχών, η Εταιρεία λαμβάνει υπόψη τα εξής:

· εξετάζει ποιοτικά κριτήρια που ενθαρρύνουν τα σχετικά πρόσωπα να ενεργούν προς το συμφέρον του πελάτη,

· όσον αφορά τα ποσοτικά κριτήρια, η Εταιρεία διασφαλίζει ότι λαμβάνονται υπόψη κριτήρια που δεν δημιουργούν συγκρούσεις συμφερόντων ή κίνητρα για τα οποία τα σχετικά πρόσωπα μπορεί να ευνοήσουν τα δικά τους συμφέροντα ή τα συμφέροντα της Εταιρείας τους, βλάπτοντας ενδεχομένως οποιονδήποτε πελάτη,

· η Εταιρεία δεν θέτει στόχους απόδοσης που μπορεί να παρακινήσουν τα σχετικά πρόσωπα να επιδείξουν συμπεριφορές εστιασμένες στην επίτευξη βραχυπρόθεσμου κέρδους για την επίτευξη των σχετικών ορίων, όπως συμπεριφορές του τύπου «όλα ή τίποτα» που μπορεί να δημιουργήσουν σύγκρουση συμφερόντων ή να προσβάλουν τα συμφέροντα των πελατών.

Το ύψος των μεταβλητών αποδοχών που προαιρετικά  ανά περίπτωση καταβάλλει η Εταιρεία, καθορίζεται από το συνδυασμό αξιολόγησης των επιδόσεων του ατόμου, του Τμήματος / Διεύθυνσης στο/ην οποίο/α αυτό εργάζεται (εφόσον συντρέχει περίπτωση), των συνολικών αποτελεσμάτων της Εταιρείας ανά περίπτωση- της απόδοσης των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ της Εταιρείας και του προφίλ κινδύνου αυτών. Η Εταιρεία ορίζει το ποσοστό των μεταβλητών πληρωμών σε σχέση με τις συνολικές αποδοχές για να διασφαλίζεται ότι οι σταθερές και οι μεταβλητές συνιστώσες εξισορροπούνται κατάλληλα, και ότι η σταθερή συνιστώσα αντιπροσωπεύει επαρκώς υψηλό ποσοστό των συνολικών αποδοχών. Ειδικότερα:

· Οι ατομικές επιδόσεις αξιολογούνται ετησίως για κάθε εργαζόμενο, ανεξαρτήτως κατηγορίας (βλ.παρ. 3), με κριτήριο τον βαθμό επίτευξης των ποιοτικών και ποσοτικών στόχων που τίθενται στις αρχές κάθε έτους, με βάση τις υπηρεσίες που παρέχει το  συγκεκριμένο πρόσωπο. 

· Οι  ποσοτικοί στόχοι καθορίζονται κάθε φορά ανάλογα με την ασκούμενη επαγγελματική δραστηριότητα, το αντικείμενο της  εργασίας  και τον βαθμό επίδρασης αυτής στο προφίλ κινδύνου της Εταιρείας και των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ.

Στους ποιοτικούς στόχους ενδεικτικά και όχι περιοριστικά περιλαμβάνονται:

· customer and market excellence, 

· η συνεργατική ηγεσία, 

· η επιχειρηματικότητα και 

· η εμπιστοσύνη

Το προσωπικό που έχει επιφορτιστεί με καθήκοντα ελέγχου και που έχει αναλάβει τη διενέργεια ελέγχων και είναι ανεξάρτητο από τις επιχειρηματικές μονάδες τις οποίες εποπτεύει, έχει τις κατάλληλες εξουσίες, αμείβεται και αποζημιώνεται με βάση και σε συνάρτηση με την επίτευξη ή μη των στόχων που συνδέονται με τα καθήκοντά του, ανεξάρτητα από τις επιδόσεις των επιχειρηματικών τομέων που ελέγχει. Τυχόν μεταβλητό μέρος της αμοιβής του προσωπικού στις λειτουργίες ελέγχου, εάν υπάρχει, δεν συνδέεται με την ποσοτική εμπορική απόδοση των σχετικών προσώπων των οποίων τις αμοιβές είναι επιφορτισμένα να καθορίζουν και/ή να ελέγχουν. 

Η αξιολόγηση της επίδοσης των υπαλλήλων της Εταιρείας διενεργείται σε ετήσια βάση, λαμβάνοντας υπόψη τα οικονομικά της αποτελέσματα, τον βαθμό επίτευξης των επιχειρησιακών στόχων και των στόχων αειφορίας, το επιχειρηματικό πλάνο και τους δείκτες κεφαλαιακής επάρκειας και ρευστότητας της Εταιρείας. Για την ετήσια αξιολόγηση όλων των εργαζομένων της Εταιρείας, εφαρμόζεται  μεθοδευμένος  μηχανισμός, (σύστημα διοίκησης της απόδοσης), με τον συντονισμό της λειτουργίας των Ανθρωπίνων Πόρων κατά τα πρότυπα της μητρικής Εταιρείας με ειδικά σχεδιασμένα έντυπα, συνεντεύξεις κάθε εργαζόμενου  από τον άμεσο προϊστάμενο του, τήρηση αρχείου κ.α. Οι προαναφερόμενοι ποιοτικοί και ποσοτικοί στόχοι συμμετέχουν στην εξεύρεση του τελικού ποσοστού επίτευξης των τιθέμενων στόχων. Οι συντελεστές στάθμισης που αποδίδονται στα κριτήρια που χρησιμοποιούνται για τον καθορισμό της αμοιβής δεν καθιστούν ασήμαντα ορισμένα κριτήρια, ιδίως ποιοτικά, ή αποδίδουν υπερβολική σημασία σε άλλα, και ειδικότερα σε ποσοτικά εμπορικά κριτήρια. 

Σε περίπτωση καταβολής μεταβλητών αποδοχών, που δεν ξεπερνούν το ποσό των €20.000 ανά υπάλληλο και ανά έτος, η Εταιρεία, βασιζόμενη στην αρχή της αναλογικότητας (άρθρο 23β παρ 1’ εδάφιο 1’ του ν.4099/2012), και λαμβάνοντας υπόψη ότι:

· ο αριθμός των εργαζόμενων της δεν υπερβαίνει τα είκοσι (20) άτομα

· δεν διαθέτει υποκαταστήματα, θυγατρικές εταιρείες, καθώς και ότι διαχειρίζεται ΟΣΕΚΑ με απλές στρατηγικές,

· δεν είναι εισηγμένη σε οργανωμένη αγορά, 

· δεν διαθέτει παράγωγα και μέσα τιτλοποίησης,

· παρακολουθεί τακτικά το σύνολο των κινδύνων, στους οποίους εκτίθεται το χαρτοφυλάκιο της Εταιρείας με έμφαση στον κίνδυνο της αγοράς 

· ο δείκτης κεφαλαιακής επάρκειας της Εταιρείας υπερκαλύπτει τους κινδύνους στους οποίους εκτίθεται 

καταβάλει τις μεταβλητές αποδοχές υπό τη μορφή μετρητών και χωρίς πολιτική διακράτησης και αναβολής. Αντίθετα, για μεταβλητές αποδοχές που ξεπερνούν τις €20.000 ανά υπάλληλο και ανά έτος ισχύουν τα παρακάτω: 

· το 50% των μεταβλητών αποδοχών καταβάλλεται σε μερίδια ΟΣΕΚΑ που διαχειρίζεται η Εταιρεία, λαμβάνοντας υπόψη και τους Κανονισμούς των ΟΣΕΚΑ. Τα μερίδια υπόκεινται σε πολιτική διακράτησης αντίστοιχη με αυτή που συνιστάται στους μεριδιούχων των ΟΣΕΚΑ. Σε περίπτωση που η αξία του χαρτοφυλακίου των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ είναι μικρότερη από το 50% της αξίας του συνόλου του χαρτοφυλακίου που διαχειρίζεται η ΑΕΔΑΚ, τότε δεν ισχύει το ελάχιστο ποσοστό του 50%. Το υπόλοιπο 50% καταβάλλεται σε μετρητά.

· αναβάλλεται η καταβολή του 40% του ποσοστού που καταβάλλεται σε μερίδια (δηλ. του 50%) για τουλάχιστον τρία (3) έτη και όχι πάνω από πέντε (5) έτη. Η καταβολή του 40% πραγματοποιείται τα επόμενα έτη τμηματικά, με βάση την κατανομή που αποφασίζει το Διοικητικό Συμβούλιο. Το Διοικητικό Συμβούλιο, ανάλογα με το ύψος των μεταβλητών αποδοχών που προκύπτουν, και όταν κρίνει ότι το απόλυτο ποσό είναι ιδιαίτερα υψηλό, μπορεί να αποφασίζει να αναβάλει ποσοστό ίσο με 60% των μεταβλητών αποδοχών που αναλογούν στον εργαζόμενο. 

· οι μεταβλητές αποδοχές συμπεριλαμβανομένου του αναβαλλόμενου τμήματός τους, καταβάλλονται μόνο εάν είναι βιώσιμες βάσει της συνολικής οικονομικής κατάστασης της ΑΕΔΑΚ, και εφόσον είναι δικαιολογημένες βάσει των επιδόσεων της επιχειρησιακής μονάδας, του ΟΣΕΚΑ και του συγκεκριμένου φυσικού προσώπου που αξιολογείται και κατόπιν αξιολόγησης των κριτηρίων βιωσιμότητας που θέτει η Εταιρεία. 

· το σύνολο των μεταβλητών αποδοχών σε γενικές γραμμές συρρικνώνεται σημαντικά όταν η σχετική ΑΕΔΑΚ ή ο σχετικός ΟΣΕΚΑ παρουσιάζει χαμηλές ή αρνητικές χρηματοοικονομικές επιδόσεις, λαμβάνοντας υπόψη τόσο τις τρέχουσες αποδοχές, όσο και τις μειώσεις σε ποσά που είχαν προηγουμένως εισπραχθεί, μεταξύ άλλων μέσω αρνητικού μπόνους (malus) ή διατάξεων περί επιστροφής ποσών (clawback).

Σημειώνεται ότι στους  κανονισμούς  των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ  δεν προβλέπεται  η άμεση καταβολή  από ΟΣΕΚΑ, οποιαδήποτε μεταβλητής αποδοχής ή άλλης αμοιβής για τα πρόσωπα που αναφέρονται στην παράγραφο 3.



8. [bookmark: _Toc149068318][bookmark: _Toc184599835][bookmark: _Toc185240327]Ενσωμάτωση των κινδύνων βιωσιμότητας στην Πολιτική Αποδοχών 

Η Ευρωπαϊκή Ένωση δημοσίευσε τον Δεκέμβριο του 2019 Κανονισμό (ΕΕ) 2019/2088 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου περί γνωστοποιήσεων αειφορίας στον τομέα των χρηματοπιστωτικών υπηρεσιών (SFRD), ο οποίος εφαρμόζεται από τις 10 Μαρτίου 2021.

O Κανονισμός απαιτεί από τους «συμμετέχοντες στις χρηματοπιστωτικές αγορές και τους χρηματοοικονομικούς συμβούλους» να συμπεριλαμβάνουν στις πολιτικές αποδοχών τους λεπτομέρειες για το πώς οι πολιτικές είναι συνεπείς με την ενσωμάτωση των «κινδύνων βιωσιμότητας». Επομένως, από την 1η Ιανουαρίου 2021, οι ατομικοί και συλλογικοί στόχοι επίδοσης περιλαμβάνουν στοιχεία που σχετίζονται με την τήρηση του πλαισίου βιωσιμότητας και δεν ενθαρρύνεται η υπερβολική ανάληψη κινδύνων  σε σχέση με τους κίνδυνους βιωσιμότητας. Οι μεταβλητές αμοιβές και οι καταβολές αυτών καθορίζονται λαμβάνοντας υπόψη την επίτευξη αυτών των στόχων.



9. [bookmark: _Toc149068319][bookmark: _Toc184599836][bookmark: _Toc185240328]Αποζημίωση λόγω απόλυσης – παροχές λόγω αποχώρησης ή συνταξιοδότησης 

Σε κάθε περίπτωση διακοπής της εργασιακής σχέσης από οποιαδήποτε αιτία, εφαρμόζονται τουλάχιστον οι διατάξεις της υφιστάμενου νομοθετικού και κανονιστικού πλαισίου (π.χ εργατική νομοθεσία).



10. [bookmark: _Toc149068320][bookmark: _Toc184599837][bookmark: _Toc185240329]Ειδικές αρχές του συστήματος αποδοχών ανά κατηγορία εργαζομένων  

Για τον ορισμό του προσωπικού με ουσιώδη αντίκτυπο στο προφίλ κινδύνου της Εταιρείας λαμβάνονται υπόψη οι κάτωθι παράγοντες:

· ο βαθμός του εργαζόμενου,

· τα καθήκοντα και οι αρμοδιότητες, όπως περιγράφονται στον εσωτερικό κανονισμό λειτουργίας της Εταιρείας, κυρίως ως προς την άσκηση των καθημερινών εργασιών και λειτουργιών της και ως προς τον αντίκτυπο που έχουν στα αποτελέσματα και στον ισολογισμό της Εταιρείας και στις επιδόσεις των ΟΣΕΚΑ και των ιδιωτικών χαρτοφυλακίων που διαχειρίζεται. 

Συνεπώς, στην κατηγορία αυτή εντάσσονται:

· τα ανώτερα διοικητικά στελέχη (μέλη του ΔΣ), 

· τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη (πρόσωπα που διευθύνουν τις εργασίες της Εταιρείας καθώς και επιμέρους λειτουργίες όπως τα οριζόμενα βάσει του άρθρου 16 του ν. 4099/2012 ανώτερα διευθυντικά στελέχη),τα διευθυντικά στελέχη  (λ.χ. ο Διευθυντής Επενδύσεων),

· τα πρόσωπα που ασκούν λειτουργίες ελέγχου (λχ. Υπεύθυνος Κανονιστικής Συμμόρφωσης, ο Υπεύθυνος Εσωτερικού Ελέγχου, ο Υπεύθυνος Διαχείρισης Κινδύνων)

· τα πρόσωπα, τα οποία αναλαμβάνουν κινδύνους ή οποιοσδήποτε υπάλληλος που λαμβάνει συνολικές αποδοχές που τον τοποθετούν στο ίδιο μισθολογικό κλιμάκιο με τα ανώτερα διοικητικά στελέχη, 

· τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη και τα πρόσωπα που αναλαμβάνουν κινδύνους, κατηγορίες υπαλλήλων των οποίων οι επαγγελματικές δραστηριότητες έχουν ουσιώδη αντίκτυπο στο προφίλ κινδύνου της Εταιρείας ή των ΟΣΕΚΑ ή των ιδιωτικών χαρτοφυλακίων που διαχειρίζεται η Εταιρεία (λ.χ. οι Διαχειριστές Χαρτοφυλακίων).

[bookmark: _Toc149068321]Οι σταθερές αποδοχές αντιπροσωπεύουν το μεγαλύτερο μέρος των συνολικών αποδοχών αυτής της κατηγορίας εργαζομένων. Οι μεταβλητές αποδοχές δίδονται με βάση τις αρχές που αναφέρονται στην παρ. 6. Σχετικά με τις αμοιβές του προσωπικού που ασκούν λειτουργίες ελέγχου, το επίπεδο των αμοιβών τους στοχεύει στην προσέλκυση και παραμονή υπαλλήλων με πείρα και προσόντα. Η δομή των αποδοχών τους δεν θίγει την ανεξαρτησία τους ούτε δημιουργεί καταστάσεις σύγκρουσης συμφερόντων. Και σε αυτή την κατηγορία εργαζομένων οι σταθερές αποδοχές αποτελούν το μεγαλύτερο μέρος των συνολικών αποδοχών τους. Σε περίπτωση καταβολής μεταβλητών αποδοχών ακολουθούνται οι προδιαγραφές της παρ. 6 της παρούσας Πολιτικής.



11. [bookmark: _Toc184599838][bookmark: _Toc185240330]Νέα προϊόντα -υπηρεσίες

Η Εταιρεία διασφαλίζει ότι τα οργανωτικά μέτρα που λαμβάνει σχετικά με την κυκλοφορία νέων προϊόντων ή υπηρεσιών λαμβάνουν δεόντως υπόψη την παρούσα Πολιτική Αποδοχών της Εταιρείας και τους κινδύνους που ενδέχεται να ενέχουν τα εν λόγω προϊόντα ή υπηρεσίες. Ειδικότερα, προτού θέσει σε κυκλοφορία ένα νέο προϊόν, το μη εκτελεστικό μέλος ΔΣ αρμόδιο για θέματα αποδοχών αξιολογεί εάν τα χαρακτηριστικά αμοιβής που σχετίζονται με τη διανομή του εν λόγω προϊόντος συμμορφώνονται με την παρούσα πολιτική και, επομένως, δεν ενέχουν κινδύνους επαγγελματικής συμπεριφοράς και σύγκρουσης συμφερόντων.



12. [bookmark: _Toc149068322][bookmark: _Toc184599839][bookmark: _Toc185240331] Δημοσιοποιήσεις 

Η Πολιτική Αποδοχών είναι προσβάσιμη σε όλους τους εργαζομένους της Εταιρείας και βρίσκεται σε συγκεκριμένο σημείο στα μηχανογραφικά συστήματά της, όπου αναρτάται ο εσωτερικός κανονισμός λειτουργίας της. 

Η επικαιροποιημένη Πολιτική Αποδοχών αναρτάται στην ιστοσελίδα της Εταιρείας στο διαδίκτυο. Αντίγραφο της Πολιτικής Αποδοχών σε έντυπη μορφή διατίθεται κατόπιν αιτήματος και χωρίς επιβάρυνση στους επενδυτές. 

Η Εταιρεία οφείλει να δημοσιοποιεί τις σχετικές με την Πολιτική Αποδοχών πληροφορίες, σύμφωνα με τα οριζόμενα στο εκάστοτε ισχύον νομοθετικό/κανονιστικό πλαίσιο, με την επιφύλαξη των διατάξεων περί εμπιστευτικότητας και προστασίας δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα. 

Ειδικότερα, λεπτομέρειες της Πολιτικής Αποδοχών της Εταιρείας, όπως κάθε φορά επικαιροποιείται και ισχύει, στις οποίες περιλαμβάνονται κατ’ ελάχιστο ο τρόπος υπολογισμού των αποδοχών και παροχών και η ταυτότητα των προσώπων που είναι υπεύθυνα για τη χορήγηση των αποδοχών και παροχών, αναρτώνται στην ιστοσελίδα της Εταιρείας και είναι ελεύθερα διαθέσιμες στο κοινό. 

Επιπλέον στοιχεία σχετικά με την εφαρμοζόμενη Πολιτική Αποδοχών της Εταιρείας και δήλωση με την οποία κοινοποιείται στο επενδυτικό κοινό ο τρόπος πρόσβασης σε αυτή και η δυνατότητα λήψης αντιγράφου της, περιλαμβάνονται σε όλα τα ενημερωτικά έγγραφα των υπό διαχείριση ΟΣΕΚΑ [ενημερωτικό δελτίο, έγγραφο βασικών πληροφοριών (KID) και τις εκθέσεις των ΟΣΕΚΑ], σύμφωνα με τα ειδικότερα οριζόμενα στο ισχύον νομοθετικό και κανονιστικό πλαίσιο.



13. [bookmark: _Toc149068323][bookmark: _Toc184599840][bookmark: _Toc185240332] Έλεγχος και επικαιροποίηση της Πολιτικής 

Η Εταιρεία, λαμβάνοντας υπόψη την αρχή της αναλογικότητας, δεν κρίνει σκόπιμη τη σύσταση Επιτροπής Αποδοχών. 

Η παρούσα πολιτική αποδοχών έχει εγκριθεί με σχετική απόφαση του Διοικητικού Συμβουλίου της Εταιρείας. Κάθε τροποποίηση στην παρούσα Πολιτική προϋποθέτει την προηγούμενη έγκριση του Διοικητικού Συμβουλίου της Εταιρείας.

Το Διοικητικό Συμβούλιο της Εταιρείας επανεξετάζει τουλάχιστον σε ετήσια βάση την Πολιτική Αποδοχών, λαμβάνοντας υπόψη τις εισηγήσεις του Εσωτερικού Ελεγκτή της Εταιρείας, του Υπευθύνου Κανονιστικής Συμμόρφωσης, του Υπευθύνου Διαχείρισης Κινδύνων και της Διευθύντριας Ανθρώπινου Δυναμικού. Τα ανωτέρω καθήκοντα ασκούνται από μη εκτελεστικά  μέλη του ΔΣ της Εταιρίας με εμπειρία στη διαχείριση κινδύνων και στις Πολιτικές Αποδοχών. Στο πλαίσιο των ανωτέρω εισηγήσεων, ο Υπεύθυνος Διαχείρισης Κινδύνων αξιολογεί τον τρόπο με τον οποίο η δομή των μεταβλητών αποδοχών επηρεάζει το προφίλ κινδύνου της Εταιρείας. Ο Υπεύθυνος Κανονιστικής Συμμόρφωσης αναλύει με ποιον τρόπο η δομή των αποδοχών επηρεάζει τη συμμόρφωση της Εταιρείας προς τη νομοθεσία, τους κανονισμούς και τις εσωτερικές πολιτικές.

Η εφαρμογή της πολιτικής αποδοχών υπόκειται τουλάχιστον μια φορά τον χρόνο σε κεντρική και ανεξάρτητη εσωτερική αξιολόγηση όσον αφορά στη συμμόρφωσή της προς τις πολιτικές και διαδικασίες αποδοχών που έχουν εγκριθεί από το Διοικητικό Συμβούλιο. Αρμόδιος για τον έλεγχο και την αξιολόγηση αυτή είναι ο Εσωτερικός Ελεγκτής της Εταιρείας, ο οποίος απολαμβάνει πλήρους ανεξαρτησίας κατά την άσκηση των καθηκόντων του.

Η Πολιτική Αποδοχών της Εταιρείας επανεξετάζεται σε περίπτωση οποιασδήποτε σημαντικής τροποποίησης στις επιχειρηματικές δραστηριότητες ή στη δομή της Εταιρίας. Όταν από την επανεξέταση προκύψει ότι η Πολιτική Αποδοχών δεν λειτουργεί όπως προβλέπεται, ή ότι υπάρχει υπολειπόμενος κίνδυνος ζημίας για τους πελάτες της Εταιρείας που απορρέει από την πολιτική αυτή, η Πολιτική Αποδοχών τροποποιείται έγκαιρα και αποτελεσματικά.







  

2



