POLITICA de REMUNERARE MECON S.A. Brasov

PRINCIPII 5i OBIECTIVE ale POLITICII de REMUNERARE

Principalul obiectiv al MECON S.A. Bragov (societatea), in ceea ce priveste remunerarea este
acela de a respecta principiul echitatii, luand in considerare strategia de afaceri, cultura si valorile
organizatiei, interesele pe termen lung ale societdtii gi ale actionarilor,

Cadrul general de remunerare sus{ine societatea in atingerea obiectivelor de afaceri stabilite.

In ceea ce priveste remunerarea, termenul »Management” se referd la Directorii Executivi ai
societétii.

STRUCTURI INTERNE cu RESPONSABILITATE PRIVIND REMUNERAREA

Consiliul de Administratie este responsabil de adoptarea §i mentinerea politicii de remunerare a
MECON S.A. si supervizeazi implementarea acesteia pentru asigurarea deplinei sale
functionalitati.

Compartimentul Resurse Umane define atributii precum furnizarea resurselor umane necesare
pentru realizarea obiectivelor strategice ale societitii i a unui sistem de remuneratie §i
recompensare echitabil si competitiv.

Compartimentul juridic ( externalizat) sprijind i consiliazd managementul in implementarea
acestei politici §i are toate responsabilitatile suplimentare in concordant cu prevederile acestei
politici. De asemenea, analizeazi modul in care politica de remunerare afecteazi conformitatea
societifii fata de legile si reglementarile in vigoare, aproband aceastd politica si toate documentele
emise potrivit acestei politici.

Atributiile mentionate mai sus sunt completate de responsabilititile aditionale, specifice fiecrei
structuri.

REMUNERARE §i PERFORMANTA
In conformitate cu legislatia si cu politicile solide de remunerare, existd doud tipuri de
remuneratie platita: fixi si variabila.
REMUNERATIE FIXA
Remuneratia este fixa atunci cind conditiile de acordare a acesteia;
a) Sunt bazate pe criterii predeterminate;
b) Sunt nediscretionare referitor la nivelul de experientd profesionald si vechimea angajatilor;
¢) Sunt transparente in ceea ce priveste suma individuala acordati fiecrui angajat;
d) Sunt permanente; adici mentinute pe o perioadd de timp strans legatd de rolul specific si de
responsabilitifile organizationale;
¢) Sunt nerevocabile; suma permanents este schimbati doar prin negociere colectivd sau prin
renegocieri ulterioare in conformitate cu legislatia nationala privind stabilirea salariilor;
f) Nu pot fi reduse, suspendate sau anulate de companie f&ri acordul angajatului;

REMUNERATIE VARIABILA

Remuneratia este variabili cind nu intruneste conditiile pentru includerea ei in categoria de
remuneratie fixa.

Valoarea remuneratiei variabile se bazeazi pe:
a) Evaluarea performantei individuale;

b) Performata unititii operationale respective;
¢) Rezultatele generale ale grupului.



Evaluarea performantei individuale ia in considerare atat aspecte financiare, cit si nefinanciare
precum: conformitatea fati de sisteme, proiectele implementate, dezvoltarea echipei etc.

Evaluarea de performantd se realizeazi intr-un cadru multi-anual, pentru a ne asigura ci
procesul de evaluare este bazat pe performanta pe termen lung si ci plata actuald a componentelor
de remunerare bazatd pe performanta este esalonat¥ pe o perioads care are in vedere ciclul de
afaceri al grupului si riscurile specifice ale activititii entitagilor sale.

Remuneratia membrilor neexecutivi ai Consiliului de Administratie este stabilitd n suma fix} si
aprobati de Adunarea Generali a actionarilor.

Remuneratia angajatilor, altii decét cei din Management, este in prinicipiu fixa.

In cazul in care este stabilita componentd variabila, aceasta va fi corelata cu obiectivele relative
la aceste functii. Remuneratia Managementului include o parte fix3 si una variabil3.

POLITICA de PLATA AMANATA a BONUSULUI

in conditia indeplinirii criteriilor de investire, politica de amanare pentru Management este
urmétoarea:

in toate cazurile cel putin 50% din componenta variabild este amanati pe o perioada de 3 ani si
este corelatd in mod corespunzitor cu natura activititii, riscurile acesteia $i responsabilititile
specifice ale Managerului respectiv. Pan3 la 100% din totalul remuneratiei variabile poate face
obiectul unor acorduri de tip clawback sau bonus malus.

Managerii sunt investiti in ceea ce priveste remuneratia datorat potrivit acordurilor de améinare
in mod proportional. Managerul este plitit pentru sau este investit in ceea ce priveste remuneratia
variabild, inluzénd partea aménati, doar daci remuneratia variabila poate fi sustinuta de situatia
financiard generald a societdfii si poate fi justificatd pe baza performantei societdfii, de
performanta individuali si cea a structurii operationale din care face parte.

CRITERIl UTILIZATE pentru MASURAREA PERFORMANTEI (cumulate):
- Realizarea targetului EBIDTA

- Realizarea obiectivelor individuale si departamentale
Bonusul este acordat la 100% realizare a tintelor stabilite. Consiliul de Administratie poate decide
— in mod justificat si respectind principiile echitatii si platii pentru performanti
— sd acorde bonusul integral sau partial tuturor sau unei pirti a Managementului pentru un nivel
de atingere a tintelor stabilite, care nu poate fi mai mic de 85%.

RAPORTUL dintre REMUNERATIA FIXA si VARIABILA

Remunerafia totald anuald a managerilor consti intr-o component fix si una variabil3, care nu
poate depisi 50% din componenta fixa anuald totall a remuneratiei toatale anuale,

Componenta fixd si variabild a remuneratiei sunt echilibrate in mod corespunzitor si
componenta fix3 reprezinti o cotd suficient de mare din totalul remuneratiei, astfel incit si se
permita o politici complet flexibild in ceea ce priveste componentele remuneratiei variabile,
incluzind posibilitatea de a nu pliti nicio componenta a acesteia.




