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Preambul

Transilvania Investments Alliance ("Compania" sau "Societatea") este persoana juridica romana organizata
sub forma de societate pe actiuni (S.A.). Societatea este listata la Bursa de Valori Bucuresti, tranzactionarea
actiunilor fiind supusa regulilor aplicabile pietei reglementate si fondurilor de investitii alternative de tip inchis.

Conform Actului Constitutiv, Transilvania Investments Alliance este Fond de Investitii Alternative destinat
investitorilor de retail (F.I.A.l.R.), de tip inchis, diversificat, infiintat ca societate de investitii, autoadministrat.
De asemenea, Transilvania Investments Alliance este autorizata ca Administrator de Fonduri de Investitii
Alternative (A.F.L.A.).

Transilvania Investments Alliance respectad, intr-un mod si o masura adecvate Tn raport cu dimensiunea sa, cu
organizarea sa interna, precum si cu natura, amploarea si complexitatea activitatilor sale, principiile privind
remunerarea in conformitate cu cerintele Legii nr. 74/2015 privind administratorii de fonduri de investitii
alternative, cerintele Ghidului ESMA 232/2013, in conformitate cu prevederile Legea nr. 24/2017 privind
emitentii de instrumente financiare si operatiuni de piata, cu modificari si completari ulterioare, republicata.

Politica de remunerare se aplica personalului de la toate nivelurile structurii organizationale din cadrul
societatii. Aceasta politica descrie abordarea formala utilizata de Transilvania Investments Alliance (denumita
in continuare ,Compania” sau “Societatea”) pentru a stabili remuneratia categoriilor de personal ale caror
activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului sau de risc (personalul identificat).

Politica privind remunerarea reprezinta cadrul general stabilit de Adunarea Generala Ordinara a Actionarilor,
pe care Compania o pune in aplicare si priveste modul de remunerare a personalului identificat, care
corespunde strategiei de afaceri, obiectivelor, valorilor si intereselor pe termen lung ale Societatii si ale
actionarilor.

Scopul acestei politici este de a oferi o imagine de ansamblu transparenta a principiilor si metodelor de
remunerare utilizate de Transilvania Investments Alliance , societatea promovand un sistem de management
prin obiective. Intr-un mediu de piatd caracterizat printr-o competitivitate ridicatd, Compania plaseaza
sistemul de remuneratie si motivarea personalului-cheie ca pilon central al strategiei pe termen lung, esential
pentru indeplinirea obiectivelor sale.

Politica de remunerare este clara, flexibila si consecventa, creeaza premisele pentru o crestere economica
sustenabila si consolideaza in acelasi timp cultura, viziunea, misiunea si valorile Transilvania Investments
Alliance, fiind revizuita periodic pentru relevanta si fiabilitate.

Politica de remunerare explica procesul de luare a deciziilor care conduce la stabilirea, revizuirea si punerea in
aplicare a acesteia, inclusiv masuri pentru evitarea conflictelor de interese, rolul Comitetului de Remunerare
sau al altor comitete implicate.

Politica de remunerare prezinta modul in care s-a tinut cont de remuneratiile si conditiile de angajare ale
angajatilor Societatii, cu ocazia stabilirii politicii de remunerare.

Eventualele tarife si/sau onorarii achitate unor terti in temeiul unor contracte incheiate cu acestia nu intra sub
incidenta prezentei politici de remunerare. De asemenea, decontarea unor cheltuieli efectuate de personalul
identificat in interes de serviciu nu se considera remuneratie Tn sensul prezentei politici.

Politica de remunerare a Transilvania Investments Alliance este compatibila cu politicile Companiei privind
integrarea riscurilor legate de sustenabilitate Tn procesele de luare a deciziilor privind investitiile.
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Prezenta Politica de remunerare are ca principal cadrul legislativ:

e Legea nr.74/2015 privind administratorii de fonduri de investitii alternative;

e Regulamentul ASF nr.10/2015 privind administrarea fondurilor de investitii alternative, cu modificarile si
completarile ulterioare;

e  Ghidul ESMA 232/2013 privind politicile solide de remunerare in conformitate cu DAFIA;

e Legeanr.31/1990 privind societatile;

e Legea nr. 24/2017 privind emitentii de instrumente financiare si operatiuni de piata, cu modificarile si
completarile ulterioare, republicata.

1. DEFINITII

Societatea, Compania - Transilvania Investments Alliance.

Personal identificat - categoriile de personal, inclusiv membrii structurilor de conducere, persoanele care fsi
asuma riscurile, cele cu functii de control si orice angajat care primeste o remuneratie totala care il plaseaza in
aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functii de conducere si persoanele care isi asuma
riscurile, ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al Societatii.

Functii de control - personalul (in afara structurii de conducere) responsabil cu administrarea riscurilor,
conformitate si functii similare in cadrul Transilvania Investments Alliance .

Remuneratia (componentd) fixd - componenta fixa a remuneratiei, neconditionata de indeplinirea obiectivelor
Transilvania Investments Alliance si a celor individuale, al cdrui element principal este salariul de baza
personal, respectiv indemnizatiile si sporurile atribuite in baza legii, respectiv a contractului de munca/mandat.

Remuneratie (componentd) variabild - forma de plata sau indemnizatie aditionald achitata de societate cu
luarea in considerare a unor criterii de performanta.

Criterii cantitative - in sensul prezentei politici de remunerare, datele preponderent numerice sau financiare,
dupa caz, utilizate pentru a stabili remuneratia variabild a unei persoane identificate.

Criterii calitative - alte criterii decat cele cantitative.

An evaluat - exercitiu financiar vizat de masurarea si evaluarea performantei persoanelor vizate, in baza cdrora
se stabileste cuantumul remuneratiei in functie de performanta.

Instrumente - actiuni emise de Transilvania Investments Alliance sau participatii echivalente la capitalurile
proprii.

Malus - masura care permite Transilvania Investments Alliance sd impiedice acordarea remuneratiei amanate,
in intregime sau partial, in functie de rezultatele in ceea ce priveste riscurile sau performantele Transilvania
Investments Alliance Tn ansamblu, ale compartimentului si, daca este posibil, ale membrului personalului.
Malus este o forma de ajustare ex-post la riscuri.

Mecanism de recuperare (claw-back) - acord contractual prin care membrul personalului convine sa returneze
o parte din remuneratie Transilvania Investments Alliance Tn anumite circumstante. Aceasta masura se poate
aplica atat remuneratiei variabile initiale, cat si remuneratiei variabile amanate. Mecanismul de recuperare
este o forma de ajustare ex-post la riscuri.

Functie de supraveghere — Consiliul de Supraveghere al Transilvania Investments Alliance , organism corporativ
care supravegheaza activitatea Directoratului.

Conducerea superioard — Directoratul Transilvania Investments Alliance , organism corporativ responsabil de
conducerea (executiva) a societatii.
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Perioadd de retinere - perioada in care remuneratia variabilad care a fost deja acordata si platita sub forma de
instrumente nu poate fi vanduta.

Perioadd de acumulare - perioada in care performanta membrului personalului este evaluata si masurata in
scopul stabilirii remuneratiei acestuia.

Perioadd de amdnare - perioada in care remuneratia variabila este retinuta dupa incheierea perioadei de
acumulare.

Punct de acordare (intrare in drepturi) - o parte din remuneratie este acordata atunci cand membrul
personalului primeste plata si devine detinatorul legal al remuneratiei. Dupa acordarea remuneratiei, nu mai
pot avea loc ajustari ex-post explicite, cu exceptia clauzelor de recuperare.

2. PRINCIPIl FUNDAMENTALE

n definirea si aplicarea Politicii de remunerare, Transilvania Investments Alliance respectd intr-un mod si o
masurd adecvate in raport cu dimensiunea sa, cu organizarea sa interna, precum si cu natura, amploarea si
complexitatea activitatilor sale, urmatoarele principii privind remunerarea, in conformitate cu cerintele
Ghidului ESMA 232/2013, precum si cerintele Legii nr. 74/2015 privind administratorii de fonduri de investitii
alternative si ale Legii nr. 24/2017 privind emitentii de instrumente financiare si operatiuni de piata:

a. Politica de remunerare este aliniata cu strategia pe termen lung a Companiei si cu elementele acesteia pe
termen scurt, asigurand un echilibrul intre remuneratia actionarilor si cea a personalului identificat.

b. Compania promoveaza sustenabilitatea, astfel ca remuneratiile sunt menite sa stimuleze performanta pe
termen mediu si lung si sa evite concentrarea excesiva pe realizarea castigurilor pe termen scurt si
nesustenabile.

c. Remuneratia este stabilitd in conformitate cu performanta relevanta, permitand Companiei sa atraga si sa
pastreze profesionistii de top.

d. Remuneratiile sunt determinate Tn contextul conditiilor de piata in care opereaza Compania, pentru a
asigura competitivitatea si eficienta recrutarii.

e. Dinamica si logica schemelor de remunerare sunt concepute avand in vedere coerenta si transparenta,
vizand intelegerea deplina de catre toti utilizatorii de informatii interni si externi a criteriilor stabilite de
aceasta.

f. Politica de remunerare este compatibild cu administrarea solida si eficace a riscurilor si promoveaza acest
tip de administrare, fara a incuraja asumarea de riscuri care nu este conforma cu profilul de risc;

g. Politica de remunerare este compatibila cu strategia de afaceri, obiectivele, valorile si interesele Companiei,
precum si cu interesele investitorilor Transilvania Investments Alliance si cuprinde masuri pentru evitarea
conflictelor de interese;

h. Consiliul de Supraveghere adopta si revizuieste periodic principiile generale ale politicii de remunerare si

este responsabil de aplicarea acesteia; politica de remunerare si modificarile semnificative ale acesteia se

supun aprobarii adunarii generale a actionarilor;

Aplicarea politicii de remunerare este supusa, cel putin o data pe an, unei evaludri interne a respectarii

politicilor si procedurilor de remunerare adoptate de Consiliul de Supraveghere;

Membrii personalului care detin functii de control sunt remunerati in functie de realizarea obiectivelor

legate de functiile lor, independent de rezultatele compartimentelor functionale ale societatii;

k. Remunerarea persoanelor aflate in functii de administrare a riscurilor si de asigurare a conformitatii este
direct supravegheata de Comitetul de Nominalizare si Remunerare;
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Atunci cand remuneratia depinde de performantd, valoarea sa totala se calculeaza in functie de o evaluare
in care se combind performantele individuale si rezultatele globale ale Companiei, iar la evaluarea
performantelor individuale se tine seama de criterii atat financiare, cat si nefinanciare;

m. Evaluarea performantei se realizeaza intr-un cadru multianual adecvat ciclului de viata Transilvania
Investments Alliance, pentru a se garanta ca procesul de evaluare se bazeaza pe performanta pe termen
mai lung si ca plata efectiva a componentelor remuneratiei care depind de performanta se efectueaza pe o
perioada care ia in considerare politica de rascumparare a Companiei si riscurile de investitii;

n. Intre componenta fixa si cea variabild a remuneratiei totale existd un echilibru adecvat, iar componenta fix3
reprezinta un procentaj suficient de mare din totalul remuneratiei pentru a permite aplicarea unei politici
cat se poate de flexibile privind componentele variabile ale remuneratiei, care sa includa posibilitatea de a
nu plati nicio componenta variabila a remuneratiei;

0. Masurarea performantei utilizate in calculul componentelor variabile ale remuneratiei cuprinde un
mecanism cuprinzator de adaptare care sa includa toate tipurile pertinente de riscuri posibile;

p. Un procentaj substantial, in orice caz de cel putin 40% din componenta variabila a remuneratiei, se amana
pe o perioada corespunzatoare pentru anumite categorii de personal identificat, astfel cum sunt
mentionate in prezenta Politica, fiind aliniat corect naturii riscurilor asumate de Societate.

Perioada mentionata la prezenta litera este 3 ani; remuneratia datorata in cadrul unor masuri de amanare
nu se acorda mai repede decat pe baza proportional3;

g. Remuneratia variabild, inclusiv partea amanata, este platita numai daca este sustenabild Tn functie de

situatia financiara a societatii in ansamblu si este justificata de performanta compartimentului (daca este

aplicabil) si a persoanei in cauza;

n cazul remuneratiei care depinde de performants, valoarea sa totala se calculeazd in functie de evaluarea

rezultatelor persoanei si rezultatelor generale ale Companiei.

Remuneratia variabila totala este, in general, redusa in mod semnificativ, sau neacordata in cazul in care se

inregistreaza o performanta slaba sau negativa a societatii, {inandu-se seama atat de remuneratiile curente,

cat si de reducerile privind plata sumelor castigate anterior, inclusiv prin aplicarea principiului malus sau
prin mecanisme de recuperare;

Masurarea performantei tine cont de riscuri (actuale si viitoare) care pot afecta rezultatele si ia in calcul

costul capitalului utilizat si lichiditatile necesare.

u. Personalului i se solicita sa se angajeze in a nu utiliza strategii de acoperire personald sau de asigurare
referitoare la remunerare sau rdaspundere pentru a submina efectele alinierii riscurilor prevazute in
regimurile lor de remunerare.

v. Remuneratia variabila nu este platita prin intermediul unor instrumente sau metode care sa faciliteze

evitarea respectarii cerintelor legale in vigoare.

3. ELABORAREA, APROBAREA S| SUPRAVEGHEREA POLITICII DE REMUNERARE

1.1.  Implicarea actionarilor

Compania a stabilit o politica de remunerare in ceea ce priveste personalul identificat cu privire la care
actionarii au dreptul de a vota in cadrul Adunarii Generale Ordinare a Actionarilor.
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Politica de remunerare, aprobata de actionari, se publica pe site-ul Societatii impreuna cu rezultatul votului
actionarilor.

Societatea intocmeste un Raport de remunerare pe care il supune votului Adunarii Generale Ordinare a
Actionarilor, odata cu aprobarea Raportului financiar anual, in fiecare an, incepand cu anul urmator anului
aprobarii politicii de remunerare, opinia actionarilor rezultata Tn urma votului avand caracter consultativ.
Raportul de remunerare este disponibil pe site-ul Societatii pe o perioada de 10 ani.

Raportul de remunerare ofera o imagine de ansamblu cuprinzatoare a remuneratiilor, inclusiv a tuturor
beneficiilor, indiferent de forma, acordate sau datorate pe parcursul ultimului exercitiul financiar, membrilor
structurii de conducere in mod individual, inclusiv celor nou recrutati si fostilor membri, in conformitate cu
politica de remunerare.

Fluxul decizional cu privire la politica de remunerare este, in sinteza, urmatorul:

Comitetul de

Consiliul de . . .
A.G.O.A. Directorat Nominalizare si
Supraveghere
Remunerare
Politica de Remunerare . Avizeaza si
aproba propune propune . “
(aprobare) monitorizeaza
Raportul de remunerare vot . Formuleaza
. aproba propune
consultativ recomandarea
Aprobarea rascumpararii actiunilor . Formuleaza
- o aproba propune propune
(limita generala a remuneratiei variabile) recomandarea

1.2.  Consiliul de Supraveghere si Directoratul societatii

Consiliul de Supraveghere adopta si revizuieste periodic principiile generale ale politicii de remunerare.
Modificarile semnificative ale politicii de remunerare se supun aprobarii Adunarii Generale a Actionarilor.
Consiliul de Supraveghere se asigura ca toate angajamentele referitoare la remunerare sunt structurate corect
si responsabil si ca politica de remunerare permite si promoveaza o administrare eficienta a riscurilor fara a
conduce la o asumare de riscuri care sa depaseasca nivelul tolerantei la risc al Transilvania Investments
Alliance.

Directoratul Transilvania Investments Alliance este responsabil pentru aplicarea politicii de remunerare, asa
cum a fost aprobata de Adunarea Generala Ordinara a Actionarilor, iar monitorizarea implementarii acesteia
este realizata de catre Consiliul de Supraveghere.

Remuneratiei variabila a membrilor Consiliului de Supraveghere se aproba de Adunarea Generala a
Actionarilor, prin prezenta Politica de remunerare, conform plafonului detaliat la pct. 5.2.4.

Remuneratia variabild a membrilor Directoratului se aproba prin prezenta Politica de remunerare, astfel cum
aceasta a fost aprobata de Adunarea Generala a Actionarilor, conform plafonului detaliat la pct. 5.2.4., si este
monitorizata de catre Consiliul de Supraveghere prin Comitetul de Nominalizare si Remunerare.

Remuneratia variabila a personalului identificat, inclusiv a functiilor cheie, se aproba de catre Directorat, in

conformitate cu prevederile prezentei Politici de remunerare. Remuneratia variabila aferenta functiilor cheie
este monitorizata de catre Comitetul de Nominalizare si Remunerare.
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1.3.  Comitetul de Nominalizare si Remunerare

Compania are constituit un Comitet de Nominalizare si Remunerare care are un rol consultativ in cadrul
Consiliului de Supraveghere. Comitetul de Nominalizare si Remunerare este numit de catre Consiliul de
Supraveghere al societatii si este format din cel putin doi membri ai Consiliului.

Componenta Comitetului are Tn vedere ca la nivel agregat acesta sa dispunda de competente si experienta
profesionala suficiente, cu privire la administrarea riscurilor si activitatile de control, mai exact cu referire la
mecanismul de aliniere a structurii de remunerare la profilul de risc al societatii.

Comitetul de Nominalizare si Remunerare are rolul de a acorda consultantad/asista Consiliul de Supraveghere
n stabilirea/monitorizarea implementarii politicilor si practicilor de remunerare.

Astfel, Tn corelare cu principiile de guvernanta corporativa si cu reglementarile aplicabile Companiei, Comitetul
are urmatoarele responsabilitati si atributii principale n ceea ce priveste remunerarea:

i. Analizeaza si formuleaza propuneri pentru Consiliul de supraveghere cu privire la pachetul anual total al
remuneratiei variabile in cadrul societatii.
ii. Formuleaza propuneri pentru Consiliul de supraveghere privind politica de remunerare.
iii.  Monitorizeaza implementarea politicii de remunerare in cadrul Companiei.
iv. Evalueaza anual performantele membrilor Directoratului.
v. Analizeaza si propune remuneratia fixa de baza a Directoratului
vi. Monitorizeaza remuneratiile variabile ale Directoratului si monitorizeaza remuneratiile variabile
aferente functiilor cheie conform reglementarilor aplicabile.
vii.  Analizeazd mecanismele de ajustare ex-post la riscuri, rezultate din clauzele de retentie (,malus”) si/sau
mecanisme de recuperare (,,claw-back”).

1.4.  Functiile de control

Functiile de control din cadrul Companiei au un rol activ in elaborarea si monitorizarea continua a punerii in
aplicare a Politicii de remunerare, contribuind la stabilirea strategiei generale de remunerare a Companiei.
Acestea colaboreaza, pentru realizarea functiilor, cu Consiliul de Supraveghere, Comitetul de Nominalizare si
Remunerare si Directoratul si contribuie la promovarea unei administrari eficace a riscurilor. Acestea au ca
principale roluri si responsabilitati urmatoarele:

1. Functia de administrare a riscurilor evalueaza modul in care structura remuneratiei variabile afecteaza
profilul de risc al societatii. Functia de administrare a riscurilor valideaza si evalueaza datele de ajustare
la riscuri si participa la o intrunire a Comitetului de Nominalizare si Remunerare in acest scop.

2. Functia de conformitate analizeaza modul in care structura remuneratiei afecteaza respectarea de catre
societate a legislatiei, reglementarilor si politicilor interne.

3. Functia de audit intern realizeaza periodic un audit independent al elaborarii, punerii in aplicare si al
efectelor politicii de remunerare a societatii.

4. IDENTIFICAREA CATEGORIILOR DE PERSONAL

Personalul identificat reprezintd categoriile de personal, inclusiv membrii structurilor de conducere, care si
asuma riscurile, cele cu functii de control si orice angajat care primeste o remuneratie totala care il plaseaza in
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aceeasi categorie de remunerare cu persoanele aflate in functii de conducere si persoanele care isi asuma
riscurile, ale caror activitati profesionale au un impact semnificativ asupra profilului de risc al societatii .

Urmatoarele categorii de personal se incadreaza in categoria personalului identificat, exceptand cazul in care
se demonstreaza ca nu au un impact semnificativ asupra profilului de risc al societatii:

i. Membrii Directoratului si membrii Consiliului de Supraveghere

ii. Functiile de control (ofiterul de conformitate, administratorul de risc).

iii. Persoanele responsabile cu aplicarea politicilor si procedurilor privind evaluarea activelor la nivelul
Companiei (evaluator din cadrul compartimentului responsabil de evaluarea activelor).

iv. Persoanele desemnate la nivelul Companiei pentru prevenirea si combaterea spalarii banilor si
finantarii terorismului (SB/FT) si pentru punerea in aplicare a sanctiunilor internationale (SI) .

V. Personalul identificat care Tsi asuma responsabilitati cu impact semnificativ asupra profilului de risc al
societatii,.

Vi. Alte persoane care prin nivelul remuneratiei fixe se situeaza Tn aceeasi categorie cu persoanele
identificate la lit. v).

5. TIPURI DE REMUNERARE

Structura de remunerare a personalului este formata din doua elemente principale: remuneratia fixa si poate
include o remuneratia variabila si/sau alte beneficii.

5.1. Remuneratia fixa (de baza)

Este componenta fixa a remuneratiei, neconditionata de indeplinirea unor criterii de performanta, al carei
element principal consta in salarii sau indemnizatiile acordate in baza contractului de administrare/mandat.
Compania va urmari sa ofere o remuneratie de baza competitiva, care va fi aliniata la practicile pietei, avand
in vedere accentul pus pe partea variabila a remuneratiei.

Nivelul remuneratiei fixe (de baza) se determina luand n considerare experienta profesionala relevanta si
responsabilitatea organizationala (nivel de decizie si risc asumat, raspundere, autoritate si control) pentru
fiecare pozitie din cadrul structurii organizationale a societatii.

Limitele remuneratiei lunare pentru membrii Directoratului se stabilesc de catre Consiliul de Supraveghere,
astfel: pentru Presedintele Directoratului intre 3 si 6 salarii medii brute inregistrate in cadrul Companiei in
ultima luna a exercitiului financiar imediat anterior, iar pentru Vicepresedintii Directoratului intre 2,5 si 5 salarii
medii brute inregistrate in cadrul Companiei din ultima luna a exercitiului financiar imediat anterior.

Pentru fiecare pozitie din cadrul structurii organizationale sunt definite clar roluri si responsabilitati, precum si
un set de competente si abilitati necesare ocuparii pozitiei respective.

O remuneratie este considerata fixa atunci cand sunt respectate conditiile enumerate mai jos:

Se bazeaza pe criterii prestabilite.

Nu este discretionara in ceea ce priveste nivelul de experienta profesionala si nivelul de senioritate.

Este transparenta cu privire la suma individualad acordata.

Este permanenta (mentinuta o perioada lunga de timp strans legata de rol specific si de responsabilitati).
Este irevocabilad (suma permanenta poate fi modificata numai prin negociere si revizuire anuala).

Nu poate fi redusa, suspendata sau anulata unilateral de companie fara acordul celeilalte parti.

O O O O O O

Nivelul remuneratiei fixe poate fi revizuit anual sau ori de cate ori e nevoie, si pe baza rezultatelor analizei si
evaludrii performantelor si/sau conditiilor de piata (de exemplu, inflatie, nivelul salariilor n sectorul de
activitate, etc).
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Alte tipuri de beneficii

Salariatii pot primi suplimentar de la Companie beneficii monetare si nemonetare, precum: prime de vacanta,
prime cu ocazia sarbatorilor legale, cadouri in bani sau Tn natura sau tichete cadou cu diferite ocazii, tichete de
masa, tichete de vacanta, spor lunar pentru functia inlocuita, abonamente medicale, asigurari private de
sanatate, acces la telefonia mobila, fara ca enumerarea sa fie exhaustiva.

Plata remuneratiei fixe
Componenta monetara si nemonetara reprezentand remuneratia fixa sunt platite de societate n beneficiul
personalului sau, lunar sau dupa caz.

5.2. Remuneratia variabila

Remuneratia variabila reprezinta forma de plata sau indemnizatie aditionald achitata de Companie, cu luarea
in considerare a unor criterii de performanta, destinata sa recunoasca performanta personalului identificat
intr-o anumita perioada si constituie element diferentiator al pachetului de remunerare.

Remuneratia variabila se va acorda cu respectarea urmatoarei limitari generale: remuneratia variabila nu va
depasi 1,2% din activul total mediu, aferent anului pentru care se stabileste remuneratia variabila, calculat si
raportat conform prevederilor legale in vigoare.

5.2.1. Raportul dintre remuneratia fixa si variabild

Remuneratia anual3 totald constd dintr-o componentd fixa si una variabild. Intre componenta fixa si cea
variabila a remuneratiei totale exista un echilibru adecvat.

Componenta de baza (remuneratia fixa) reprezinta o pondere, suficient de mare din remuneratia totala ceea
ce ofera Companiei o flexibilitate deplina in ceea ce priveste politica privind acordarea componentei variabile.

Remuneratia variabila reprezinta o componenta ocazionald a remunerarii anuale totale ce poate recompensa
exclusiv performanta personalului societatii.

5.2.2. Evaluarea performantei si a riscurilor
Conditiile de eligibilitate pentru plata anuala a componentei variabile a remuneratiei au in vedere:

e Personalul identificat va fi eligibil pentru intrarea in drepturi, numai daca sunt indepliniti indicatori de
performanta ai Societatii. Remuneratia variabild este acordata cu conditia atingerii obiectivelor
(rezultatelor) societatii stabilite de AGA, astfel cum sunt acestea identificate la subcapitolul Criterii
cantitative pentru membrii Directoratului

e Performantd individuald, atat in ceea ce priveste obiectivele anuale (KPI), cat si performanta
Companiei Tn ansamblu.

e Performanta operationala (nefinanciara).

e Rezultatele generale Tn materia responsabilitatii sociale.

Evaluarea performantei aliniate la riscuri se realizeaza intr-un cadru adecvat pentru a se garanta faptul ca
procesul de evaluare se bazeaza pe performanta si ca plata efectivda a componentelor remuneratiei variabile
care depind de performanta se efectueaza pe o perioada care ia in considerare politicile societatii si respectiv
riscurile inerente acestora.

Evaluarea performantei se realizeaza intr-un cadru multianual, pentru a se asigura ca procesul de evaluare se
bazeaza pe rezultate de performanta pe termen lung.
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Rezultatele procesului de evaluare stau la baza politicilor motivationale, inclusiv prin acordarea unei
remuneratii variabile.

Cuantumul remuneratiei variabile totale este calculat astfel Tncat sa fie in directa legatura atat cu nivelul de
performanta individuala atins, cat si cu:
- Performantele departamentului operational din care face parte membrul personalului (dupa caz);
- Reuzultatele globale ale societatii, existand si posibilitatea de neplata a componentei variabile in cazul
unei performante nesatisfacatoare.

Tn procesul de evaluare a performantei individuale se iau in calcul atat criterii cantitative (financiare) cat si
criterii calitative (nefinanciare).

CRITERII CANTITATIVE - sunt indicatori financiari utilizati pentru a stabili remuneratia variabild a unui membru
al personalului identificat. Criteriile cantitative acopera o perioada suficient de mare pentru a reflecta in mod
adecvat riscul prezentat de actiunile membrului personalului.

CRITERIILE CALITATIVE - acopera o perioada suficient de mare pentru a reflecta in mod adecvat riscul prezentat
de actiunile personalului identificat, si sunt acele criterii altele decat cele cantitative. Criteriile calitative sunt
descrise in cadrul prezentei Politici pentru fiecare categorie de personal identificat.

Performanta nefinanciara negativa si in special comportamentul lipsit de eticd sau neconform/
neadecvat, prevaleaza in raport cu orice performanta financiara adecvata a unui membru al
personalului identificat si poate determina reducerea/neacordarea remuneratiei variabile a acestuia.

Functiile de control

Tn nicio situatie, functiile de control nu vor fi evaluate Tn functie de performanta financiara a Companiei sau de
rezultatele compartimentelor/liniilor de business pe care le controleaza.

Evaluarea anualad a persoanelor care detin functii de control precum si acordarea componentei variabile a
remuneratiei nu va fi corelata direct cu situatii ca de exemplu aprobarea unei tranzactii, luarea unor decizii sau
formularea de recomandari privind aspecte de risc si control financiar. Componenta variabila nu este corelata
cu rezultatele financiare ale societati, dar se va acorda in limitele aprobate de AGA, in bugetul de venituri si
cheltuieli anual si cu respectarea conditiilor de eligibilitate.

5.2.3. Criterii calitative si cantitative pentru categori de pesonal identifcat

Criterii calitative pentru membrii Consiliului de Supraveghere

Criteriile calitative pentru membrii Consiliului de Supraveghere sunt reprezentate de indeplinirea obiectivelor
reprezentate de:

a) Realizarea managementului strategic al Societatii;

b) Asigurarea mentinerii unui cadru de guvernanta corporativa eficient si aplicarea principiilor
guvernantei corporative;

c) Tndeplinire obiectivelor reprezentate de implementarea politicilor si strategiilor de administrare a
riscurilor, incadrarea Societatii in limitele si profilul de risc;

d) Respectarea standardelor etice si profesionale pentru a se asigura un comportament profesional si
responsabil in vederea prevenirii aparitiei conflictelor de interese si gestionarea conflictelor de
interese;

e) Tndeplinirea obiectivelor reprezentate de supravegherea si controlul respectarii prevederilor legale in
vigoare si procedurilor interne ale societatii Tn scopul prevenirii aparitiei situatiilor de neconformitate
legala si interna.

f) Asigurarea emiterii, fara rezerve, a rapoartelor de audit statutar.
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Capacitatea de analiza si gestionare a situatiilor de criza.

Asigurarea aplicarii principiilor privind planificarea succesiunii si continuitatea afacerii.

Tndeplinirea obiectivelor privind rezilienta cibernetic3 si guvernanta Inteligentei Artificiale.
Asigurarea implementarii aspectelor de durabilitate in operatiunile societatii, in acord cu Strategia
multianuala.

Criterii calitative pentru membrii Directoratului

Criteriile calitative pentru membrii Directoratului sunt reprezentate de indeplinirea obiectivelor reprezentate

de:
a)
b)
c)
d)

e)

f)

g)

Implementarea strategiei si politicilor investitionale ale societatii;

Respectarea limitelor investitionale;

Implementarea sistemelor pentru administrarea si buna desfasurare a activitatilor Societatii;
Implementarea unui sistem de guvernanta corporativa eficient si aplicarea principiilor guvernantei
corporative;

Tndeplinire obiectivelor reprezentate de implementarea politicilor si strategiilor de administrare a
riscurilor si Tncadrarea n limitele si profilul de risc;

Respectarea standardelor etice si profesionale pentru a se asigura un comportament profesional si
responsabil in vederea prevenirii aparitiei conflictelor de interese si gestionarea conflictelor de
interese;

Tndeplinire obiectivelor reprezentate de supravegherea si controlul respectrii prevederilor legale in
vigoare si procedurilor interne ale societatii Tn scopul prevenirii aparitiei situatiilor de neconformitate
legala si interna.

Asigurarea unor mecanisme de control intern eficiente in materia prevenirii spalarii banilor, a finantarii
terorismului si sanctiunilor internationale.

Criterii cantitative pentru membrii Directoratului

Criteriile cantitative pentru membrii Directoratului sunt reprezentate de indeplinirea obiectivelor reprezentate

de:
a)

Crestere anuala® a Valorii Activului Net Unitar (VUAN) cu cel putin 6%, ponderea acestui criteriu n
totalul criteriilor cantitative este de 40%, cresterea anuald este calculatad inainte de distributia de
dividende si/sau alte forme de remunerare a actionarilor;

Reducerea in fiecare an? cu cel putin 7% a discount-ului de tranzactionare, ponderea acestui criteriu in
totalul criteriilor cantitative este de 40%

Realizarea Profitului prevazut in Bugetul de Venituri si Cheltuieli (BVC) al fiecarui an, astfel cum este
aprobat de adunarea generala a actionarilor, ponderea acestui criteriu in totalul criteriilor cantitative
este de 20%.

Personalul identificat (membrii Consiliului de Supraveghere, membri Directoratului si orice alta persoana
incadrata in categoria personalului identificat) va fi eligibil pentru intrarea in drepturi si i se va acorda o
remuneratie variabild, cu conditia Tndeplinirii cumulative a criteriilor de performanta (obiectivelor) ale
Societatii stabilite de AGA.

1 Evaluarea anuala a evolutiei VUAN tine cont de anul fiscal intreg, si se va realiza proportional pentru perioadele care nu corespund unui an fiscal
intreg acoperite de Strategia 2024-2028, dupd caz.

2 Evaluarea anuala a reducerii discount-ului se raporteazd la pretul de inchidere al actiunilor TRANSI si la valoarea publicatd a VUAN la finalul unui an
fiscal intreg.
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Criterii pentru persoanele care detin functii de control

Remuneratia persoanelor care detin functii de control are la baza o componenta fixa (salariul) si o
componenta variabila. Transilvania Investments Alliance asigura un nivel al remunerarii fixe a personalului
cu functii de control care 1i permite sa poata angaja personal calificat si cu experienta in aceste functii.

Componenta variabila este ocazionala si se acorda in functie de rezultatele evaluarii anuale a personalului.
Remuneratia variabila a persoanelor care detin functii de control se realizeaza pe baza indeplinirii
obiectivelor legate de functiile lor, neexistand o corelatie directa cu rezultatele compartimentelor pe care
le monitorizeaza si controleaza.

Criteriile pentru Ofiterul de conformitate sunt reprezentate de indeplinire obiectivelor specifice
reprezentate de supravegherea si controlul respectarii de catre Transilvania Investments Alliance si de
catre personalul sdu a prevederilor legale in vigoare si a procedurilor interne ale Societatii, in scopul
prevenirii aparitiei situatiilor de neconformitate legala si interna.

Criteriile pentru Administratorul de risc sunt reprezentate de findeplinirea obiectivelor specifice
reprezentate de implementarea politicilor si strategiilor de administrare a riscurilor, precum si a
procedurilor, modelelor, proceselor si masurilor eficace de administrare a riscurilor, in vederea
identificarii, masurarii, administrarii si monitorizarii permanente a tuturor riscurilor relevante la care este
sau poate fi expusa Transilvania Investments Alliance.

Prin exceptie, pentru angajatii implicati in activitdtile de evaluare a activelor (evaluatori din cadrul
compartimentului responsabil de evaluarea activelor), criterille sunt reprezentate de obiectivelor
postului/activitatii, respectiv de aplicarea politicilor si procedurilor privind evaluarea activelor la nivelul
Companiei.

Criteriile calitative si cantitative care stau la baza stabilirii componentei variabile pentru personalul identificat
vor fi stabilite prin procedurile interne ale Societatii.

Forul decizional competent poate decide, in mod justificat si respectand principiile echitatii si platii pentru
performanta, s3 acorde remuneratia variabila in totalitate sau partial personalului identificat, pentru un
anumit nivel de realizare a obiectivelor stabilite (calitative si cantitative), determinatd pe baza evaluarii
personale anuale, dar care trebuie sa fie de minim 90%. Pentru un nivel de realizare a obiectivelor mai mic de
90% (scor agregat pe tipuri de obiective), remuneratia variabild nu se acorda, iar pentru un nivel de realizare
intre 90%-100%, personalul identificat va primi o remuneratie stabilita de forul decizional, determinata pe baza
evaluarii personale anuale, care poate fi acordata in totalitate sau partial.

Metodologia de calcul a gradului total de realizarea a obiectivelor

Pentru membrii Directoratului si restul personalului identificat, ponderea criteriilor cantitative este de 70%, iar
ponderea criteriilor calitative este de 30%. Pentru membrii Consiliului de Supraveghere, ponderea criteriilor
calitative este de 100%.

Scorul rezultat pentru fiecare tip de obiectiv (cantitativ si calitativ) reflecta nivelul de realizare individuala a
criteriilor cantitative si calitative. Acest indicator se determind prin aplicarea coeficientului de ponderare la
valoarea efectiva a indicatorului realizat. In cazul criteriilor cantitative scorul pe acest tip de obiective poate
depasi 100%.

Scorul final reflecta valoarea totala obtinuta prin insumarea gradelor totale agregate de indeplinire a criteriilor
cantitative si respectiv calitative, fiecare calculat prin aplicarea coeficientului de ponderare corespunzator.
Scorul final obtinut poate depdsi 100%.

Nivelul de indeplinire/realizare obiectivelor stabilite poate depasi 100%.
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5.2.4. Procedura de platd a remuneratiei variabile

Structura platilor remuneratiei variabile

Avand Tn vedere prevederile legale Tn vigoare si principiile de baza pe care este construita politica de
remunerare a Transilvania Investments Alliance, remuneratia variabila acordatda va fi platita 100% prin
acordarea de instrumente/actiuni ale societatii, prin aplicarea mecanismelor de mai jos.

Structura remuneratiei variabile pe tipuri de personal identificat:

Nr.crt. Categorie personal Plafon din total program
; o Alocare
identificat aprobat AGA
1. Membrii Consiliului de 30% Proportional cu indicatorii remuneratiei fixe
Supraveghere 0 si perioada mandatului
2. N . Proportional cu indicatorii remuneratiei fixe
Membrii Directoratului 50% pors . . L
si perioada mandatului
3. Personalul identificat (altul

decat cel de la pct.1 si 2) 20% Conform atributiilor Directoratului

Mecanismul de plata amanata:

a.

>

v

Pentru personalul identificat care detine contract de mandat sau administrare si functii de control:

60% din remuneratia variabild constituie componenta initiald, diferenta de 40% este supusa perioadei
de amanare;
Perioada minima de amanare este de 3 ani;
Componenta de 40% supusa perioadei de amanare se acorda proportional la sfarsitul fiecaruia din cei
trei ani n+1, n+2 si n+3, unde ,n” este anul pentru care este evaluata performanta in vederea stabilirii
remuneratiei variabile conform Anexei 1, astfel:

- 13,4% din partea variabila amanata va fi platita in n+1;

- 13,3% din partea variabila amanata va fi platita in n+2;

- 13,3% din partea variabila amanata va fi platita in n+3;

- “n” este perioada de acumulare (anul pentru care se acorda remuneratia variabild).

Plata partii amanate a remuneratiei variabile se va face, de regula, in luna ianuarie a fiecarui an (n+1,
n+2, n+3) cu conditia indeplinirii obiectivelor aprobate. Acest mecanism de plata se va replica pentru
aw_n

fiecare an “n” care e definit ca “perioada de acumulare” si pentru fiecare din cei trei ani urmatori (n+1,
n+2, n+3) definiti in prezenta politica ca “perioada de amanare” respectiv “punct de acordare”.

Implementarea mecanismului repartizare a remuneratiilor variabile, in limitele plafonului aprobat de
Adunarea Generala a Actionarilor pentru beneficiarii care detin contracte de mandat sau administrare, se
va realiza prin aplicarea multiplilor aferenti indemnizatiilor stabilite prin contractele mandat/administrare,
fiind aplicati proportional (pro-rata temporis) cu perioada efectiva de exercitare a mandatului in cursul
anului vizat.

b.

>

Pentru personalul identificat, altul decat cel incadrat la punctul a. de mai sus:

100% din remuneratia variabila constituie componenta initiala
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Conditii de acordare a remuneratie variabile:

Pentru acordarea remuneratiei variabile este necesar ca personalul identificat sa fi detinut neintrerupt pe
intreaga perioada de vesting si la data subscrierii calitatea de angajat, Membru al Consiliului de Supraveghere
sau Membru al Directoratului, precum si sa indeplineasca celelalte conditii de acordare, inclusiv indeplinirea
indicatorilor de performanta.

Prin derogare de la aceasta reguld, in cazul beneficiarilor care detin contracte de mandat sau administrare,
conditia mentinerii neintrerupte a calitatii de membru nu se aplica in anul de terminare a mandatului, sub
rezerva ca incetarea raporturilor contractuale s survind exclusiv prin ajungerea la termen a mandatului. in
situatia in care Consiliul de Supraveghere sau Directoratul este functional, dar functioneaza cu un numar
incomplet de membri, plafonul total aprobat de AGA, destinat prin prezenta Politica pentru structura
respectiva va fi alocat membrilor activi care indeplinesc conditiile de acordare.

Criterii de acordare pentru remuneratia variabild amanata

Pe parcursul intregii perioade de amanare se vor evalua efectele aparute intre timp, legate de activitatea
persoanei supuse aplicabilitatii Politicii de Remunerare a societatii, si in functie de acestea se va reduce, dupa
caz, suma remuneratiei care urmeaza a fi platita cu amanare, chiar pana la 100% din suma partial amanata
scadenta.

Stabilirea dreptului la plata transelor amanate se realizeaza in baza criteriilor din prezenta politica care
analizeaza functionarea prudentiala si evaluarea riscurilor aferente activitatilor persoanelor vizate.

Ajustarea la riscuri Thainte de acordare, ajustare ex-ante, se bazeaza pe indicatori de risc si asigura faptul ca
remuneratia variabila este aliniata integral cu riscurile asumate.

Ajustarea la riscuri ulterior acordarii remuneratiei variabile, ajustare ex-post, reprezinta mecanismul de aliniere
la riscuri prin care Compania ajusteaza remuneratia variabila a angajatului prin metode de tipul malus sau
claw-back, este intotdeauna legata de performanta sau riscuri. Aceasta apare in cazul in care ajustarea la riscuri
ex-ante nu a fost suficienta sau daca au aparut noi riscuri sau pierderi neasteptate.

Criteriile pentru intrarea in drepturi pentru partea variabila amanata se analizeaza Tnainte de eliberarea
fiecarei transe din remuneratia variabild supusd procedurii de amanare sau la Tncetarea mandatului/
contractului de munca.

Atunci cand criteriile de intrare in drepturi pentru partea amanatd nu sunt indeplinite, pana la 100% din
remuneratia variabila acordata in aceste conditii poate face obiectul acordurilor de tip ,malus”.

Criteriile/circumstantele care acopera in special situatiile de malus si/sau claw-back, fara ca enumerarea sa
fie exhaustiva, sunt reprezentate de:

» Au fost identificate dovezi de comportament necorespunziator (de exemplu nerespectarea
reglementarilor legale sau interne, in special in ceea ce priveste riscurile, conflictele de interese
consumate, codul de conduita al companiei sau standardele etice) care au generat fie revocarea
mandatului, fie desfacerea disciplinara a contractului de munca, fie sanctiuni ASF pentru constatarea
unor abateri grave.

> Angajatul sau membrul Directoratului sau membrul Consiliului de Supraveghere a avut o conduita
care a avut ca rezultat pierderi semnificative sau a fost raspunzator de o astfel de conduita, pierderi
care determina sau ar fi determinat neindeplinirea criteriilor cantitative.

» Angajatul sau membrul Directoratului sau membrul Consiliului de Supraveghere nu mai indeplineste
cerintele de buna reputatie, onestitate si integritate, fapt consemnat fie printr-un raport de evaluare
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a adecvarii realizat de Companie, fie printr-o decizie ASF prin care se retrage aprobarea pentru
exercitarea functiei;

» Compania inregistreazd o reducere semnificativd a performantei sale financiare de ansamblu
materializata prin scaderea activului.

Malus

Compania utilizeaza criterii specifice prin care aplica mecanisme malus si mecanisme de recuperare. Printre
aceste criterii aplicate se regasesc urmatoarele:

e Dovezi de comportament necorespunzator sau erori serioase din partea membrului personalului
identificat (de exemplu, incalcarea codului de conduita si altor reglementari interne, in special in ceea
ce priveste riscurile si standardele etice).

e Compania sau compartimentul functional in cadrul careia lucreaza membrul personalului identificat
prezinta lacune semnificative in ceea ce priveste administrarea riscurilor (caz in care se vor utiliza
indicatori specifici).

e Schimbari importante in situatia financiara de ansamblu a Companiei.

e Neindeplinirea obligatiilor care decurg din contractele de administrare/mandat sau din raportul de
munca.

e Nerespectarea actelor legislative referitoare la prestarea muncii, a reglementarilor interne, a
prevederile profesionale aplicabile functiilor respective.

Claw-back

Compania poate utiliza criterii specifice prin care aplicd mecanisme claw-back, de recuperare. Criteriile aplicate
sunt urmatoarele:

e Compania sufera ulterior de reducerea semnificativa a pozitiei sale financiare: scaderea semnificativa
a activului net, dar doar daca motivele scaderii sunt imputabile masurilor/ actiunilor/deciziilor luate
de catre memobrii Directoratului sau ai Consiliului de Supraveghere sau a personalului identificat Tn
perioada de mandat/contract.

e Variatia activului net care va fi analizata Tn scopul constituirii dreptului de plata a remuneratiei variabile
pentru anii Tn care s-au amanat platile, va fi media acestuia din anul calendaristic dinaintea celui n
care se efectueaza plata, prin comparatie cu anul anterior.

o 1n plus fatd de cuprinsul alineatului anterior, returnarea remuneratiei pe baza de performanta plitit3
anterior are loc in cazul descoperirii unor infractiuni sau omisiuni, abuzuri, deficiente grave, care au
afectat negativ, in mod semnificativ, credibilitatea si/profitabilitatea Companiei.

Plata remuneratiei variabile dupa plecarea personalului identificat
(angajat, membru al Directoratului sau al Consiliului de Supraveghere)

Pentru acordarea remuneratiei variabile este necesar ca persoanele de mai sus sa fi detinut neintrerupt pe
intreaga perioada de vesting si la data subscrierii calitatea de angajat, Membru al Consiliului de Supraveghere
sau Membru al Directoratului, precum si sa indeplineasca celelalte conditii de acordare, inclusiv indeplinirea
indicatorilor de performanta. Prin derogare, in cazul beneficiarilor care detin contracte de mandat sau
administrare, conditia mentinerii neintrerupte a calitatii de membru nu se aplica in anul de terminare a
mandatului, sub rezerva ca incetarea raporturilor contractuale sa survina exclusiv prin ajungerea la termen a
mandatului.

Remuneratia variabila datorata proportional cu perioada mandatului/contractului din anul de terminare a
mandatului (Tn cazul in care incheierea mandatului se produce Tn timpul anului calendaristic) va fi platita
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conform termenelor prevazute in planurilor de stimulare si recompensare a personalului identificat aprobare,
atat pentru partea variabild neamanata, cat si pentru partea din remuneratie amanata la plata.

Pentru personalul identificat care Tsi incheie mandatul sau ori a contractului de munca, remuneratia amanata
la plata conform prezentei politici va fi platita conform graficului de amanare si in perioada de dupa plecare.

Conditia de plata (a remuneratiei variabile pentru perioada de dupa plecarea membrului din Directorat si/sau
al Consiliului de Supraveghere, sau a personalului identificat) este considerata indeplinita doar in cazul unei
variatii (scaderi) a activului net de pana la (maxim) 35%, dar doar daca motivele scaderii nu sunt imputabile
masurilor/ actiunilor/deciziilor luate de catre membrii Directoratului sau al Consiliului de Supraveghere sau a
personalului identificat Tn perioada de mandat/contract.

Variatia activului net care va fi analizata in scopul constituirii dreptului de plata a remuneratiei variabile pentru
membrii Directoratului sau ai Consiliului de Supraveghere ori a personalului identificat care au plecat, pentru
primul an in care s-a amanat plata (n+1), va fi cea de la sfarsitul anului calendaristic dinaintea celui in care se
efectueaza plata, prin comparatie cu anul anterior. Pentru perioadele de amanare n+2 si n+3 nu se aplica
aceasta conditie de plata.

Astfel, daca plecarea este pe parcursul anului n, in luna ianuarie din anul n+1 se va plati remuneratia variabila
amanata aferenta anilor n, n-1, n-2 (adica a transelor de remuneratie variabild, din anii anteriori, care au fost
amanate la plata conform prezentei politici), urmand ca in anii urmatori remuneratia variabila amanata sa fie
platita pana la epuizarea transelor amanate.

Rascumparea actiunilor de pe piata

Rascumpararea actiunilor de pe piata, Tn conformitate cu prevederile legale si Actul Constitutiv al Companiei,
pentru plata remuneratiilor variabile Tn cadrul programului se va face cu aprobarea prealabild a AGEA, care va
stabili anual numarul actiunilor care se vor rascumpara, perioada Tn care se vor derula rascumpararile si limitele
de pret in care acestea vor putea fi rascumparate.

6. CONTRACTELE CONDUCATORILOR

Durata contractelor de administrare, respectiv de mandat este, de reguld, de maxim 4 ani cu aplicarea
corespunzitoare a prevederilor Actului Constitutiv al Companiei. Tn cadrul acestora se stabilesc durata
contractelor, acorduri si perioadele de preaviz aplicabile, principalele caracteristici ale sistemelor de pensii
suplimentare sau de pensionare anticipate (daca este cazul), precum si conditiile de reziliere a contractelor si
platile aferente rezilierii.

Indicatorii de performanta financiari si nefinanciari aprobati constituie elemente fata de care se determina
componenta variabila a remuneratiei. Remuneratia si beneficile acordate membrilor Consiliului de
Supraveghere si membrilor Directoratului, conform prevederilor contractului de administrare/mandat, vor fi
consemnate fin situatiile financiare anuale auditate, in Raportul anual al Comitetului de Nominalizare si
Remunerare si in Raportul Consiliului de Supraveghere/Directoratului.

Remuneratiile si beneficiile acordate vor fi incluse Tn cadrul raportului de remunerare intocmit pentru ultimul
exercitiu financiar, conform prevederilor legale, care se supune votului Adunarii Generale Ordinare a
Actionarilor odata cu aprobarea situatiilor financiare, votul avand caracter consultativ. Raportul de remunerare
este de auditat de catre auditorul financiar al companiei si este disponibil pe site-ul emitentului o perioada de
10 ani.

Beneficiile pot fi acordate conform contractelor si au in vedere facilitati pentru executarea mandatului (acces
la comunicatii mobile, mijloace si instrumente de comunicare la distantd, mijloace de transport, etc.). Plata
asigurarii de raspundere profesionala se suporta de catre Companie si nu face parte din remuneratie.
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7. REVIZUIREA POLITICII DE REMUNERARE

Politica de remunerare se supune revizuirii cel putin o data la 4 ani, sau ori de cate ori sunt necesare modificari
semnificative. Tn cadrul procesului de revizuire se vor descrie schimbdrile semnificative si modul in care s-a
tinut cont de voturile si punctele de vedere ale actionarilor cu privire la politica de remunerare.

Modificarile care vor fi aduse politici de remunerare vor tine cont de contextul economic, de activitatea
Companiei, precum si de strategia si de obiectivele strategice ale acesteia.

8. DEROGARI DE LA POLITICA DE REMUNERARE

Tn circumstante exceptionale, Compania poate sd deroge temporar de la politica de remunerare, caz in care se
vor aduce la cunostinta tuturor partilor interesate motivele obiective care au stat la baza acestei derogari si
elementele de la care se va putea deroga. Aceste circumstante exceptionale se refera numai la situatiile in care
derogarea de la politica de remunerare este necesarda pentru a servi pe termen lung interesele si
sustenabilitatea emitentului in intregime sau pentru a-i asigura viabilitatea.
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Anexa 1 - Grafic de amanare pentru personalul identificat care detine contract de mandat sau de
administrare si functii de control
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