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OMYV Petrom SA (denumita in continuare ,OMV Petrom” sau ,Societatea”) este o companie administrata in sistem
dualist. Directoratul conduce activitatea si operatiunile curente ale Societatii, iar Consiliul de Supraveghere
monitorizeaza, supravegheaza si controleaza activitatea Directoratului.

Membrii Directoratului sunt numiti prin hotarare a Consiliului de Supraveghere, in timp ce membrii Consiliului de
Supraveghere sunt numiti prin hotarare a Adunarii Generale Ordinare a Actionarilor. (,LAGOA”). Presedintele
Directoratului este, de asemenea, si Directorul General Executiv (CEO) al Societatii.

in anul 2021, Comitetul Prezidential si de Nominalizare (,CPN”), un comitet consultativ de la nivelul Consiliului de
Supraveghere, a elaborat o Politica de remunerare, in stransa cooperare cu consultanti independenti. CPN a
elaborat Politica, care ulterior a fost aprobata de Consiliul de Supraveghere si de Adunarea Generala Ordinara a
Actionarilor (AGOA) a OMV Petrom la data de 27 aprilie 2021, cu o majoritate de 99% din voturile exprimate.

Politica de Remunerare pentru membrii Directoratului si ai Consiliului de Supraveghere OMV Petrom a fost
elaborata dupa intrarea in vigoare a Legii nr. 158/2020 pentru modificarea si completarea Legii nr. 24/2017 privind
emitentii de instrumente financiare si operatiuni de piata, in vederea respectarii noilor cerinte legale privind
remuneratia conducatorilor. in plus faté de cerintele legale relevante, au fost avute in vedere Actul Constitutiv,
reglementarile interne ale organismelor corporative si Codul de Guvernanta Corporativa al Bursei de Valori
Bucuresti, precum si alte ghiduri relevante, care asigura cadrul pentru guvernanta corporativa al OMV Petrom.

Odatéa cu lansarea noii Strategii 2030, care evidentiazd modul in care Societatea isi propune sa isi gestioneze
tranzitia catre un viitor cu emisii reduse de carbon, Politica de Remunerare a fost ajustata pentru a reflecta noua
strategie. Pentru urmatorul deceniu, OMV Petrom continua cel mai mare plan de investitii din sectorul energetic
romanesc, propunandu-si sa conduca activitatea de tranzitie energetica in Europa de Sud-Est, valorificand
oportunitatile de pe pietele emergente. Acest lucru va asigura o crestere economica sustenabila pe termen lung si
o buna generare a fluxului de numerar, asigurand in acelasi timp investitii si randamente atractive pentru actionari
si concentrandu-se asupra unei dezvoltari durabile. Elementele esentiale ale noii Strategii 2030, au determinat PNC
sa revizuiasca Politica de Remunerare a Directoratului.

Politica de Remunerare revizuitd a Directoratului si a membrilor Consiliului de Supraveghere ai OMV Petrom
(denumita Tn continuare ,Politica”) a fost elaborata de CPN in stransa colaborare cu consultanti independenti. CPN
a elaborat Politica, care ulterior a fost aprobata de Consiliul de Supraveghere si va fi supusa votului AGOA in Aprilie
2022. Rezultatele acestui vot, si ale voturilor ulterioare, vor fi publicate Timpreuna cu prezenta Politica la
www.omvpetrom.com.

Prezenta Politica este armonizata cu strategia pe termen lung a OMV Petrom, cu practica curentd de pe piata,
precum si cu opiniile si interesele actionarilor OMV Petrom. Ea respecta principiul esential al societatii OMV Petrom,
privind recompensarea performantei. Politica revizuita a Directoratului este orientata catre Strategia 2030, si pune
un accent puternic pe sustenabilitate si pe KPI-uri (indicatori de performanta) de mediu, social si de guvernanta
(ESG). Urmatoarele modificari principale au fost implementate in Politica de Remunerare revizuita: Pentru Bonusul
Anual a fost inclusa o tintad de reducere a emisiilor de gaze cu efect de sera, precum si un regulament Malus. n
Planul de stimulare pe termen lung au fost incluse tinte ESG cu o pondere totala de 35% pentru 2022.

Conditionat de aprobarea AGOA, prezenta Politica va fi aplicabila pentru urmatorii patru ani, ihcepénd cu anul
financiar 2022, in afara cazului in care intre timp o noua Politica este propusa si aprobatd de AGOA. Cu toate
acestea, CPN va revizui si va discuta Politica periodic, pe baza feedback-ului din partea actionarilor, a re-
armonizarilor strategiei, precum si a evolutiei pietei, pentru a identifica daca sunt necesare modificari pentru a
sprijini succesul pe termen lung al OMV Petrom.

CPN, in ansamblu, este constituit astfel incat sa asigure o independenta suficienta, fapt care contribuie de
asemenea la evitarea conflictelor de interese. Exista reglementari interne ale Consiliului de Supraveghere pentru
gestionarea (eventualelor) conflicte de interese. Niciunul dintre membrii Directoratului nu este implicat in stabilirea
propriei remuneratii. fn mod similar, remuneratia membrilor Consiliului de Supraveghere este stabilitd de actionari
in cadrul AGOA.

CPN analizeaza si are drept de decizie asupra tuturor aspectelor legate de remuneratia membrilor Directoratului si
de continutul contractelor de management ale membrilor Directoratului. Tn scopul luarii deciziilor corecte de
remunerare si al crearii unor pachete competitive de remunerare pentru membrii Directoratului, CPN analizeaza un
volum mare de informatii, inclusiv informatii si trenduri relevante ale pietei, informatii din partea actionarilor, precum
si informatii interne, in functie de caz.
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Principii de remunerare si luarea in considerare a opiniilor actionarilor

OMV Petrom vizeaza sa remunereze membrii Directoratului la niveluri competitive si sa includa o componenta
substantiala bazata pe performanta.

Performanta Directoratului este evaluata pe baza unor criterii financiare si non-financiare derivate din strategia OMV
Petrom. De asemenea sunt avute in vedere proiectele specifice legate de implementarea strategiei OMV Petrom.
OMV Petrom Tsi propune sa asigure pachete competitive de compensatii si beneficii, care sunt optime pentru
promovarea si sprijinirea strategiei OMV Petrom.

Interesele pe termen lung ale actionarilor si ale partilor interesate sunt reflectate in remuneratia variabila, care
include atat elemente pe termen scurt céat si pe termen lung. Prezenta Politica stabileste cadrul pe baza caruia

actionarii pot evalua si pot intelege modul de remunerare a membrilor Directoratului OMV Petrom.

Tabel: Politica de remunerare - prezentare generala a remuneratiei membrilor Directoratului

Element de
remunerare

Descriere

Scop si corelare cu
Strategia

Armonizarea cu
actionarii

Salariul de baza

Nivelurile salariale tin
cont de
responsabilitatile si
performanta fiecarui
membru al
Directoratului, de
situatia OMV Petrom, si
de nivelurile similare de
remunerare ale
societatilor europene de
dimensiuni comparabile
care activeaza in
industria de petrol si
gaze naturale.
Remuneratia este
stabilita la un nivel
competitiv.

Asigurarea unui nivel fix
al castigurilor care
reflectd amploarea si
complexitatea activitatii
comerciale si rolurile si
responsabilitatile fiecarui
membru al Directoratului,
asigurand
competitivitatea pe piata.

Remuneratie competitiva
pentru a atrage, pentru a
fideliza si pentru a motiva
cei mai calificati membrii ai
Directoratului pentru a
conduce Societatea in
interesul actionarilor.

Bonus Anual

Performanta este
determinata pe baza unor
criterii anuale. Bonusul
este stabilit ca un Bonus
Anual Tinta, calculat
procentual din salariul de
baza, mentionat in
documentele de
planificare sau in
contractele de
management ale
membrilor Directoratului.

Asigurarea unei
remuneratii variabile pe
baza unor criterii anuale
de performanta
financiare si non-
financiare care sunt
relevante pentru
strategia OMV Petrom
si pentru industria de
petrol si gaze naturale.
Performanta este
determinata comparativ
cu obiectivele de echipa
si individuale
(centralizate sub forma
atingerii obiectivelor
individuale) precum si cu
performanta Societatii
prin utilizarea unui factor
de multiplicare. Factorul
de multiplicare este
bazat pe realizarea
indicatorilor-cheie de
performanta financiari.

Criteriile de performanta
sunt armonizate cu strategia
OMV Petrom si asigura
remuneratia in functie de
performanta.
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Plan de
stimulare pe
termen lung

Este aplicat un plan de
alocare de actiuni in
functie de performanta.

Promoveaza crearea de
valoare pe termen
mediu si lung in cadrul

Armonizarea intereselor
Directoratului cu cele ale
actionarilor, asigurarea

primesc o masina de
serviciu cu un sofer
personal, un telefon, si
sunt eligibili pentru
asigurari suplimentare.

armonizate cu practica
obisnuita de piata din

industria europeana de
petrol si gaze naturale.

(LTIP) Numarul de actiuni OMV Petrom. recompensarii performantei
alocate depinde de Performanta este si promovarea unei culturi a
indeplinirea criteriilor determinata in functie echitatii.
interne si externe de de criteriile-cheie din
performanta financiara, cadrul strategiei OMV Platile sunt supuse
precum si a obiectivelor Petrom si de prevederilor
ESG (mediu, social si rentabilitatea pentru mecanismului de
guvernanta). actionari. recuperare (,clawback”).
Fiecare bonus anual este | Acest plan urmareste de
acordat pe baza unei asemenea sa impiedice
perioade de evaluare a asumarea de riscuri
performantei pe trei ani. excesive precum Si sa

incurajeze retentia si
responsabilizarea pe
termen lung a membrilor
Directoratului.
Beneficii Membrii Directoratului Aceste beneficii sunt Reprezinta o parte din

pachetul de remunerare
competitiv pentru atragerea
si fidelizarea celor mai
calificati membri ai
Directoratului.

Indemnizatii de
pensionare

Membrii Directoratului
pot obtine o
indemnizatie de
pensionare.

Indemnizatiile de
pensionare sunt
armonizate cu
practica obisnuita de
pe piata europeana
de petrol si gaze
naturale.

Indemnizatiile de pensionare
sunt platite luand n
considerare practica
competitiva in domeniu si
pentru atragerea si retentia
celor mai calificati membri ai
Directoratului.

Cerinte privind
detinerea de actiuni

Participantii la planul
LTIP trebuie sa
acumuleze un numar
corespunzator de actiuni
(definit ca 75% din
obiectivul LTI al
participantilor) si sa
detina aceste actiuni
pana la pensionare sau
pana la plecarea din
Societate.

Asigurarea armonizarii
pe termen lung intre
interesele actionarilor si
angajamentul membrilor
Directoratului, prin
expunerea bunurilor
personale ale membrilor
Directoratului.

Potentialul impact asupra
bunurilor personale ale
membrilor Directoratului
genereaza un efect
comparabil cu efectul de
malus si clawback.

Recuperare
(clawback)

Remuneratia LTIP
variabild pe mai multi
ani face subiectul
prevederilor de tip
clawback (recuperare).

Permite ajustarea
remuneratiei datorate si
/ sau returnarea
remuneratiei deja plétite
in cazul unor
evenimente de tip
clawback (recuperare).

Promoveaza angajamentul si
responsabilitatea pe termen
lung pentru decizii si actiuni
chiar si dupa expirarea
perioadelor de evaluare a
performatelor si a
contractelor de management.

in plus fata de elementele de remunerare descrise in tabelul de mai sus, OMV Petrom oferd membrilor Directoratului
o asigurare D&O (asigurare pentru raspunderea Administratorilor si Directorilor) precum si o despagubire pentru
pretentiile tertilor, care sunt descrise mai jos.

Toate salariile sunt exprimate in euro (brut) in baza contractului de management, si sunt platite in echivalent RON.
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Structura remuneratiei membrilor Directoratului

Asa cum s-a aratat in capitolul ,Tabelul: Politica de Remunerare — Prezentare generala a remuneratiei membrilor
Directoratului” remuneratia membrilor Directoratului OMV Petrom este alcatuita din elemente fixe si variabile de
remuneratie precum si din beneficii. Fiecare membru al Directoratului beneficiaza de un pachet de remuneratie
alcatuit din Salariul de baza, Bonus Anual, Planul de stimulare pe termen lung (LTIP) precum si beneficii in numerar
si in natura.

Cea mai mare parte a remuneratiei totale tinta a Directorului General Executiv (CEO) este acordata sub forma unor

elemente de compensare variabile. Cea mai mare parte a remuneratiei variabile a tuturor memobrilor Directoratului
este bazata pe performanta multi-anuala, prin intermediul LTIP.

Descrierea Remunerafier Deectorahsui

Ciomponente de Remuneratie impértires Remunersatiei Totale fints
In %

Ptan de stimutare pe !
Re eratie bazata termen lung (LTIF) |

pe performanta =

) = 15 P i
= =
I -
1oE a3t

Media OEBM

Remuneratia nelegata de performanta a celorlalti membri ai Directoratului (OEBM) este in prezent eterogena, avand
in vedere situatiile specifice angajarilor internationale, care presupun distribuirea unor indemnizatii suplimentare
inclusiv compensatiile aferente planurilor anterioare la fondul de pensii.

Detalii privind Bonusul Anual

Bonusul Anual recompenseaza performanta financiara, excelenta operationala si dezvoltarea corporativa
sustenabila in cadrul OMV Petrom. Ca valoare maxima, aceasta platd poate ajunge la 180% (maxim 120%
realizarea obiectivelor individuale x 150% factor de multiplicare pentru performanta Societatii) din Bonusul Anual
tinta din documentele de planificare respective sau din contractele de management ale membrilor Directoratului.
Suma efectiva depinde de realizarea obiectivelor individuale si de realizarea obiectivelor financiare la nivelul
Societatii.

Obiectivele individuale si de echipa (care sunt centralizare in planul de indeplinire a obiectivelor individuale) au,
fiecare, o pondere de 50%. Factorul de multiplicare pentru performanta Societéatii este bazat preponderent pe

Bonus anual
Nivelul de Factor de
Bon.llj_s tAnuaI X realizare a X multiplicare & b o:ltfs:zlui
Hnta obiectivelor performanta SRl
individuale companie (0-180%)
(0-120%) (0-150%) i

performanta OMV Petrom si suplimentar, este luata in calcul si performanta OMV AG, cu o pondere mai mica.
Factorul de multiplicare al Societatii este bazat pe realizarea indicatorilor-cheie de performanta financiari.

Tabelul de mai jos prezinta un exemplu de criterii pentru realizarea obiectivelor individuale (obiective individuale si
de echipa) precum si pentru Factorul de Multiplicare al Societatii.



Tabel: Criterii de performantd — Bonus Anual

Domeniu

Exemplu de criteriu
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Corelarea cu strategia si
dezvoltarea pe termen lung

Pondere
standard

Criteriile pentru obiectivele
e Dezvoltare strategica individuale sunt armonizate cu
e  Monitorizarea si responsabilitatile fiecarui
Obiective reducerea costurilor membru al Directoratului si astfel
individuale e  Elaborarea unui plan ele reflecta obiectivele strategice |50%
pentru managementul specifice de mare importanta
riscului pentru dezvoltarea viitoare a
e et societatii OMV Petrom.
e  Cheltuieli de exploatare Criteriile pentru Obiectivele de
e |ndicatori-cheie de echipa stimuleaza realizarea
Obiective de performanta pentru HSSE obiectivelor operationale si de 50%
echipa e Reducerea emisiilor de gaze | sustenabilitate importante in °
cu efect de sera conformitate cu strategia OMV
e efc. Petrom.
= Realizarea obiectivelor individuale
e  Profit (de ex. Profit net
raportat )
e Flux de numerar (dg Criteriile pentru Factorul de
ex., flux de trezorerie . e
extins Tnainte de plata multlplllcavrg aI. Somgtatu ) Factor de
Factorul de dividendelor) reprezinta |[1d|cator|—ch§|e de multiplicare
Multiplicare al e Randamentul (de ex. performanta care permit intre 0% si
Societitii rentabilitatea medie a compararea rezultatelor cu cele 150% ’
’ capitalului angajat CCA din industria petrolului si gazelor
excluzand elementele naturale la nivel mondial.
speciale numit si CCS
ROACE)
e efc.

Criteriile de performanta sunt concepute pentru indeplinirea strategiei OMV Petrom precum si pentru crearea de
valoare pe termen lung. inainte de inceputul fiecarui an, cel mai tarziu in primul trimestru, CPN va analiza criteriile
si ponderile pentru a asigura consecventa cu prioritatile strategice ale OMV Petrom. Criteriile aplicabile si ponderea
acestora sunt prezentate in Raportul de remunerare respectiv.

Aplicare / plata

Realizarea obiectivelor pentru obiectivele calitative incluse in componenta de realizare a obiectivelor individuale
este evaluata in trepte de 20% pe o scala de evaluare de 7 nivele, ca procent intre 0 si 120%. Obiectivele cantitative
incluse In componenta de realizare a obiectivelor individuale sunt evaluate liniar, pe baza nivelurilor obiectivelor
stabilite intre 0 si 120%. Obiectivele trebuie definite pe baza regulilor S.M.A.R.T. (specific, cuantificabil, realizabil,
realist, prompt). Aceste obiective vor fi in general publicate ulterior ih Raportul de remunerare.

Nivelurile de aplicare pentru Factorul de Multiplicare al performantei Societatii, sub prag, tinta si maxim sunt definite
la inceputul perioadei de planificare a performantei:

Tabel: Nivelul de aplicare

Criterii Aplicare

Performanta

Toate criteriile Maxim 150%
Tinta 100%
Sub prag 0%
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Calculele vor fi realizate liniar intre nivelurile indicate mai sus. Bonusurile vor fi platite daca Factorul de multiplicare
al Societatii este mai mare de 0% si daca dividendele nu scad sub un anumit prag definit.

Data fiind volatilitatea inerenta in domeniu a preturilor si a conditiilor pietei, riscul politic de tara precum si expunerea
sporita la riscul de securitate, planurile variabile confera CPN, Tn conformitate cu practica generala din industria de
petrol si gaze naturale, autoritatea de ajustare a valorii pragului, tintei si nivelului maxim ale Factorului de
multiplicare al Societatii (Tnsa nu si pentru indicatorii-cheie de performanta ca atare) corespunzator in functie de
pretul petrolului / gazelor naturale, de cursul de schimb, de evenimentele de fortd majora, sau de restrictii externe
privind limitarea productiei etc. comparativ cu premisele de la momentul stabilirii obiectivelor in cazul schimbarilor
majore ale influentelor externe (Factor de modificare a obiectivelor financiare). Aceasta ajustare este posibila in
ambele directii si va fi stabilita de CPN.

Detalii privind Planul de stimulare pe termen lung

Planul de stimulare pe termen lung (LTIP, planul de alocare de actiuni in functie de performanta) reprezinta un
instrument de remunerare pe termen lung care promoveaza crearea de valoare pe termen mediu si lung de catre
membrii Directoratului. Acest plan urmareste s& armonizeze interesele conducerii cu cele ale actionarilor pe baza
unui set de criterii de performanta corelate cu strategia pe termen mediu si cu rentabilitatea actionarilor. Acest plan
vizeaza de asemenea prevenirea asumarii unor riscuri neadecvate.

LTIP
Valoare
acordata

Evolutia pretului actiunilor
Pretul mediu al F’retuIAme_dlu al
actiunilor actiunilor

lanuarie 1. an n+3 -

lanuarie 1. ann - Martie 31, an n+3
Martie 31,ann
AFn AFn+1 AF n+2

Plata in - Plata in
actiuni numerar

LTIP este conceput ca un sistem de stimulente la nivelul Grupului OMV. Astfel, actiunile OMV AG sunt utilizate ca
baza de calcul, iar performanta este determinatd predominant pe baza criteriilor specifice OMV Petrom si intr-o
mica masura pe baza criteriilor specifice OMV AG. Ponderea specifica va fi stabilita in Raportul de Remunerare
respectiv.

Obiectivul LTI pentru fiecare membru al Directoratului este convertit intr-un numar de actiuni echivalente pe baza
pretului mediu al actiunilor OMV AG (= pretul de inchidere la Bursa de Valori Viena) pentru o perioada de trei luni
intre datele de 1 ianuarie si 31 martie ale anului de acordare. In general LTIP se aplica la data de 31 martie, in anul
urmator perioadei de trei ani de performanta.

Criteriile de performanta si ponderile acestora sunt definite de CPN la inceputul perioadei de performanta de trei
ani. Aceste criterii includ obiective financiare si non-financiare: Criteriile respective si ponderea lor vor fi incluse in
Raportul de Remunerare respectiv.

Criteriile de performanta financiard constau Tn obiective externe, bazate pe performanta actiunilor, precum si
obiective interne.

Obiectivul extern, bazat pe perfromanta actiunilor, este reprezentat de Randamentul Total pentru actionari (TSR).
Valoarea relativda TSR pentru OMV Petrom este comparata cu un set de societati comparabile (Shell, BP, Total,
Eni, Equinor, Repsol, Galp Energia, MOL, Neste Oil, BASF, LyondellBasell si Solvay). Dacé este cazul, grupul de
societati comparabile poate fi ajustat in cazul fuziunilor sau achizitiilor, sau al radierii societatilor din cadrul grupului,
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pentru a garanta functionarea operationala a planului si un stimulent echitabil. Tn plus, pentru societatile comparabile
poate fi avuta Tn vedere prioritatea strategica a societati OMV Petrom. Valoarea relativda TSR a OMV AG este
determinata comparativ cu un set de societati comparabile.

Ca obiective interne, CPN poate stabili criterii de performanta care sunt utilizate pentru conducerea societatii si care
sunt aliniate cu strategia, ca de exemplu valoarea rentabilitatii (de exemplu, ROACE) sau a fluxului de numerar (de
exemplu, fluxul de trezorerie extins Tnhainte de plata dividendelor).

Pentru criteriile ESG, CPN stabileste obiectivele specifice la inceputul perioadei de performanta de trei ani. Pe baza
Strategiei 2030, reducerea carbonului reprezinta un obiectiv major, strategic, care va avea o pondere semnificativa.
in plus fata de obiectivul de reducere a carbonului, CPN se poate concentra asupra mai multor aspecte legate pe
strategia de sustenabilitate, de ex. diversitate, implicarea angajatilor, rezultatul Employee Promoter Score (Sondajul
de satisfactie a angajatilor), responsabilitate sociala.

Tabel: Criterii de performanta

Criterii Corelarea cu strategia si dezvoltarea pe termen lung Pondere
standard
Randamentul Total pentru Evaluarea valorii relative creata pentru
actionarii OMV Petrom (TSR) | actionari. Indicatori-cheie de performant& 20%

comuni care permit compararea directa cu
alte societati.

Randamentul Total pentru Evaluarea valorii relative creata pentru
actionarii OMV AG actionari. Indicatori-cheie de performanta 10%
comuni care permit compararea directa cu
alte societati

Fluxul de trezorerie extins Sursa angajamentelor de cheltuieli de capital care sustin
inainte de plata dividendelor | dezvoltarea sustenabild pe baza portofoliului si a 35%
OMV Petrom (FCF) managementului costurilor.

ESG Obiective legate de mediu, sociale si guvernanta,
derivate din strategia de sustenabilitate, de ex.: 35%
*  Reducerea emisiilor de carbon

* Diversitate

* Implicarea angajatilor

*  Punctajul Employee promoter score
* Responsabilitate sociala

Pentru anul financiar 2022, CPN a decis sa introduca un obiectiv de reducere a intensitatii emisiilor de carbon cu o pondere
de 25%, precum si un indicator-cheie de performanta pentru diversitate cu o pondere de 10% drept criterii de performanta
n LTIP.

Pentru anii urmatori, criteriile de performanta respective (obiective financiare si non-financiare / ESG) si ponderile
acestora sunt stabilite de CPN la inceputul perioadei de performanta de trei ani si vor fi prezentate in Raportul de
Remunerare respectiv.
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Aplicare / plata

Dupa perioada de performanta de trei ani, valoarea efectiva LTIP / numarul efectiv de actiuni depinde de nivelul de
aplicare al fiecarui criteriu, care este determinat prin compararea rezultatelor obtinute cu obiectivele definite, si
exprimate procentual. Suma rezultatelor ponderate ale realizarii obiectivelor reprezinta nivelul total de realizare a
obiectivelor.. Platile vor fi realizate liniara tinand cont de nivelurile de performanta / cuartile.

Nivelurile de aplicare pentru fiecare dintre criteriile de performanta sunt indicate in tabelul de mai jos.

Tabel: Nivelul de aplicare

Criterii | Performanta Aplicare

Referitor la TSR Maxim: la, sau peste, a treia cuartila (= a 75-a 100%
percentild) °
Tinta: la mediana (= a 50-a percentild) 50%
Prag: la, sau sub, prima cuartila (< a 25-a

. 0%

percentild)

Toate celelalte obiective Maxim 100%
Tinta 70%
Prag 25%
Sub prag 0%

Criteriile de performanta definite nu trebuie modificate in timpul perioadei de performanta a LTIP-ului. Cu toate
acestea — pentru a pastra caracterul stimulator al programului — CPN ajusteaza nivelurile de prag / tintd / maxim pe
baza preturilor efective ale petrolului / gazelor naturale, a cursului de schimb, etc. comparativ cu premisele la
momentul stabilirii obiectivelor in cazul modificarilor semnificative ale factorilor externi. Aceasta ajustare este
posibila in ambele directii si va fi stabilita de CPN.

Clauze de malus si recuperare

Bonusul Anual face subiectul reglementarilor de malus, iar CPN isi rezerva dreptul de a reduce partial sau de a
anula in intregime Bonusul Anual pentru membrii Directoratului, in special in caz de incalcari grave ale conformitatii,
probleme substantiale in domeniul HSSE din aria de responsabilitate a membrului respectiv al Directoratului si
performanta scazuta.

Remuneratia variabilda multi-anuald LTIP face subiectul reglementarilor de recuperare care, in anumite
circumstante, permit ajustarea remuneratiei datorate si / sau rambursarea remuneratiei deja platite. In cazul unui
eveniment de Clawback (recuperare), numerarul sau actiunile acordate vor fi recuperate la cererea CPN. Prin
prezenta procedura, OMV Petrom promoveaza angajamentul pe termen lung, responsabilitatea deciziilor si a
actiunilor chiar si dupé expirarea perioadelor pentru elementele de remuneratie pe termen lung. Evenimentele de
mai jos sunt considerate evenimente de recuperare: ajustarea situatiilor financiare datorita unei erori, o eroare
majora a sistemului de management al riscului care conduce la pierderi semnificative, culpe grave ale membrilor
Directoratului prin care se incalci legislatia romana. in plus, in cazul in care platile in numerar sau transferul de
actiuni sunt bazate pe date incorecte, membrii Directoratului au obligatia s& ramburseze remuneratia primita pe
baza acestor erori de calcul.
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Cerinte privind actionariatul

Participantii la programul LTIP trebuie sa acumuleze un numar adecvat de actiuni care reprezinta 75% din Obiectivul
LTI, in actiuni OMV AG, si sa detina aceste actiuni pand la pensionare sau la parasirea Societatii. In general, cerinta
privind detinerea de actiuni este intrunita prin plétile realizate in baza planului LTIP. Actiunile atribuite participantilor
in baza unui program LTIP sunt luate Tn calcul in baza acestei cerinte, cu conditia ca actiunile sa fie detinute intr-
un cont fiduciar al societatii.

Indemnizatie compensatorie

Tn cazul unor modificéri fiscale (ca de exemplu transferul contributiilor sociale de la angajat la angajator) memobrii
Directoratului OMV Petrom pot beneficia de o indemnizatie compensatorie temporara. Aceasta despagubire este
acordata procentual din elementele de remuneratie selectate.

Beneficii

Membrii Directoratului primesc o masina de serviciu cu un sofer personal si un telefon, si sunt eligibili pentru
asigurari pentru accidente. Tn conformitate cu practica de piatd, membrii Directoratului care nu sunt rezidenti in
Romania la momentul numirii primesc beneficii suplimentare ca de exemplu cheltuieli de deplasare, o indemnizatie
internationala sau indemnizatie de cazare, precum si o platd nerecurentd pentru relocare (de ex. transportul
bunurilor personale). Pot fi acordate beneficii suplimentare ca de ex. asigurare medicala, cheltuieli de transport.

Planul de pensii

Membrii Directoratului pot beneficia de o indemnizatie de pensionare sau de o contributie la un fond de pensii.
Acordarea platilor anuale este realizata in conformitate cu planul de afaceri aprobat pentru fondul de pensii.

Remuneratii extraordinare

In plus, pot fi acordate beneficii nerecurente exceptionale ca de ex. un bonus de semnare pentru atragerea Si
motivarea membrilor Directoratului sau o remuneratie temporara care poate fi platitd in cazul in care membrul
respectiv al Directoratului isi asuma responsabilitati suplimentare temporar. In aceste cazuri, OMV Petrom va
specifica elementele de remuneratie extraordinare acordate efectiv, in cadrul Raportului de Remunerare.

Asigurarea raspunderii Administratorilor si Directorilor (D&O)

Memobrii Directoratului al OMV Petrom sunt acoperiti de o asigurare de raspundere a Administratorilor si Directorilor
(asigurarea D&O). Acoperirea este asigurata pentru raspunderea juridica a asiguratilor pentru pierderi financiare
rezultate din conduitd necorespunzatoare in contextul indeplinirii functiei lor.

Despagubire

Memobrii Directoratului OMV Petrom, in masura in care acest lucru este posibil din punct de vedere juridic, sunt
despagubiti de asemenea impotriva pretentiilor tertilor legate de activitatile exercitate in cadrul indeplinirii activitatii

Conditii pentru rezilierea contractului si drepturi aferente

Dupa numirea in functie, membrii Directoratului OMV Petrom isi indeplinesc atributiile in conformitate cu legislatia
romana si pe baza contractelor de management incheiate cu OMV Petrom, care sunt de asemenea guvernate de
legislatia romana.

Contractele de management sunt incheiate pentru o perioada de pana la patru ani.

Un membru al Directoratului poate denunta unilateral contractul de management in orice moment, fara indicarea
unui motiv si fara alte formalitati sau interventia instantei de judecata, cu un preaviz de sase luni.

OMV Petrom poate, sub rezerva aprobarii prealabile a Consiliului de Supraveghere, denunta unilateral contractul
de management in orice moment, fara indicarea unui motiv si fara alte formalitati sau interventia instantei de
judecatd. Tn acest caz, membrul Directoratului are dreptul la o compensatie de incetare a contractului egala cu
salariul de baza fix brut pentru sase luni.

in cazul in care membrul Directoratului inceteaza s3 detina aceasta functie, indiferent de motiv, contractul de
management va inceta imediat, iar membrul respectiv al Directoratului nu va avea dreptul la compensatii.

Ambele parti au dreptul sa rezilieze contractul de management in caz de incalcari materiale sau nerespectari de
catre cealalta parte a obligatiilor din contractul de management care nu pot fi remediate sau care nu sunt remediate
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in termen de treizeci de zile calendaristice de la primirea unei notificri scrise in acest sens. Incetarea contractului
va avea loc de drept, fara nicio alta formalitate sau interventie a instantei de judecata.

Tratamentul platilor pentru bonusuri acordate inainte de adoptarea prezentei Politici

Bonusurile acordate Tnainte de aprobarea si implementarea prezentei Politici raman neafectate de prevederile
prezentei Politici si sunt efectuate in conformitate cu termenii initiali de acordare, chiar daca acestia contravin
conditiilor prezentei Politici.

Considerente privind remuneratia altor angajati si conditiile generale de angajare

Asa cum am prevazut mai sus, OMV Petrom vizeaza asigurarea unei pozitii puternice pe piatd cu niveluri de
remunerare concepute pentru a asigura un inalt nivel de competitivitate pe pietele de munca relevante, in mod ideal
pentru activitatile din domeniul petrolului si gazelor naturale, in scopul atragerii, motivarii si retentiei celor mai
competenti angajati.

Tn scopul asigurérii competitivitétii pe termen lung, OMV Petrom a dezvoltat o organizatie bazata pe performanta si
pe dezvoltare si, iTn mod corespunzator, un sistem de management al recompensei bazat pe performanta, care
incorporeaza Principiile Societatii privind Personalul si Cultura Organizationala conforme cu strategia ,Fundatie” a
Grupului.

Societatea isi pozitioneaza angajatii Th centrul activitatii sale comerciale, reprezentand unul dintre principalii piloni
ai succesului Societatii. Pachetele de remuneratie sunt stabilite astfel incat sa se asigure un sistem intern echitabil,
insa Tn acelasi timp sa se asigure o competitivitate externa pe pietele locale si internationale pe care Societatea
opereaza, si sa incurajeze personalul in scopul credrii de rezultate sustenabile si valoare adaugata pentru
activitatea comerciala.

Grupul OMV Petrom foloseste mai multe componente de remuneratie pentru consolidarea pozitiei sale in calitate
de angajator atractiv in domeniul petrolului si gazelor naturale. Structura de remuneratie este conceputé special
pentru OMV Petrom si reflecta filozofia si principiile de remunerare ale Societatii. In conformitate cu obiectivul de a
fi un angajator cu o buna reputatie, principiile de remunerare ale Societatii utilizeaza un set echilibrat de componente
fixe si variabile, monetare si nemonetare.

Principiile de remunerare sunt aplicabile tuturor angajatilor, in maniera corespunzatoare pentru grupa respectiva
de angajati. Au fost luate in calcul conditile generale de plata si de contractare a angajatilor OMV Petrom prin
adoptarea unei filozofii unitare de performanta pentru membrii Directoratului si pentru angajati, precum si pentru
principiile standard generale.

Posibilitati de derogare de la Politica

In circumstante exceptionale limitate si convenite in prealabil, pot fi convenite remuneratii care nu sunt acoperite
de prezenta Politica. Termenul de ,circumstante exceptionale” va acoperi situatiile in care sunt necesare derogari
de la prezenta Politica pentru deservirea intereselor si a sustenabilitatii generale a Societatii pe termen lung sau
pentru asigurarea fiabilitatii acesteia.

In aceste situatii

- Structura de compensatie totala tinta poate fi modificata, cu depasirea limitelor determinate mai sus.

-  Criteriile de performanta pot fi modificate pentru a reflecta strategia aplicabila la momentul respectiv.

- Perioadele de performanta pot fi scurtate sau prelungite in functie de orientarea strategica a
Societatii.

- Programele de plata (nivelurile prag, tintd si maxim) ale elementelor variabile ale remuneratiei pot fi
modificate.

-  Cerintele legate de actionariat pot fi modificate din punct de vedere al sumei minime si al duratei
perioadei de acumulare.
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R consiliului de S :

Practicile de lucru si cadrul de remunerare al Consiliului de Supraveghere

Membrii Consiliului de Supraveghere sunt numiti de AGOA, si nu pot fi membri ai Directoratului. Unii dintre memobrii
Consiliului de Supraveghere sunt independenti. Criteriile pentru asigurarea independentei membrilor Consiliului de
Supraveghere sunt prevazute in Codul de Guvernanta Corporativa al Bursei de Valori Bucuresti si in Legea
Societatilor nr. 31/1990.

Consiliul de Supraveghere isi indeplineste atributiile de supraveghere si control asupra Directoratului, fiind implicat
impreuna cu Directoratului in stabilirea strategiei, prin discutarea situatiei si obiectivelor Societatii in cadrul
sedintelor Consiliului de Supraveghere. De asemenea in general in timpul acestor sedinte sunt adoptate decizii, cu
exceptia cazurilor urgente in care deciziile pot fi adoptate cu vot circular. Consiliul de Supraveghere a infiintat, la
nivelul sau, comitete care asigura utilizarea optima a expertizei membrilor Consiliului de Supraveghere.
Remuneratia membrilor Consiliului de Supraveghere trebuie sa reflecte si sa ia in calcul aceste atributii si
responsabilitati.

Remuneratia anuald a membrilor Consiliului de Supraveghere este stabilita de AGOA si va fi prezentatd de
asemenea in Raportul anual de remunerare.

Tabel: Prezentare generala a remuneratiei membrilor Consiliului de Supraveghere

Element de remunerare Descriere si activitate

Remuneratia anuala fixa Remuneratie anuala in numerar pentru activitatile membrilor
Consiliului de Supraveghere
Onorariu de sedinta Onorariu suplimentar in numerar pentru participarea la

sedintele comitetelor Consiliului de Supraveghere in functie
de marimea, prerogativele si responsabilitatile acestor
comitete.

Tn plus, pentru derularea corespunzitoare a activitatii lor, membrii Consiliului de Supraveghere pot primi de
asemenea beneficii in natura, ca de ex. asigurare de raspundere civila.

In scopul asigurérii unei supravegheri neutre a Directoratului de catre Consiliul de Supraveghere, membrilor
Consiliului de Supraveghere nu li se acorda remuneratii variabile sau bonusuri.

Daca un mandat al unui membru al Consiliului de Supraveghere incepe sau expira in timpul anului financiar,
remuneratia va fi acordata proportional.

Membrii Consiliului de Supraveghere au dreptul la rambursarea cheltuielilor de deplasare si de cazare pentru
participarea la sedintele / lucrarile Consiliului de Supraveghere si / sau ale comitetelor sale.

Asigurarea D&O a societati OMV Petrom (asigurarea de raspundere a Administratorilor si Directorilor)
acopera raspunderea legala a membrilor Consiliului de Supraveghere pentru pierderi financiare provocate de
conduita necorespunzatoare Tn exercitarea functiei lor.

Durata si incetarea mandatului membrilor Consiliului de Supraveghere
Membrii Consiliului de Supraveghere sunt numiti de AGOA pentru un mandat de patru ani. fn anumite cazuri,

sunt posibile termene mai scurte (de ex. in cazul vacantarii unui post, cand Consiliul de Supraveghere poate
desemna un membru interimar pana la urmatoarea AGOA). Sunt permise re-numirile in functie.

Mandatul membrilor Consiliului de Supraveghere inceteaza conform legii.
Posibilitati de derogare de la Politica
In cazuri speciale, AGOA poate modifica temporar valoarea remuneratiei membrilor Consiliului de

Supraveghere si a onorariilor de sedinta, in functie de situatia Societatii, daca acest lucru este necesar pentru
dezvoltarea pe termen lung sau pentru asigurarea profitabilitatii Societatii.



