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Remunerarea directorilor a devenit un
element central in arhitectura de
guvernanta a companiilor listate,
influentand Tn mod direct capacitatea
acestora de a recruta si consolida
echipe executive solide. Intrun climat
economic definit de volatilitate,
presiuni inflationiste, schimbari de
reglementare si o0 competitie acerba
pentru talent, designul si calibrul
pachetelor de compensatii capata un
rol tot mai pronuntat in asigurarea
stabilitatii echipei de conducere siin
sustinerea performantei strategice. Un
sistem de remunerare bine conceput,
care combina componente fixe cu
stimulente variabile pe orizonturi
diferite de timp, faciliteaza alinierea
obiectivelor conducerii cu interesele
actionarilor. Dincolo de rolul sau in
retentia executivilor, acest cadru
contribuie la intarirea guvernantei
corporative si la progresul initiativelor
strategice ale companiei. Totodata,
modelul de compensare trebuie sa
ramana suficient de adaptabil pentru a
Integra rapid schimbarile din mediul
extern si evolutia asteptarilor
stakeholderilor.

In ultimii ani, investitorii si autoritatile
de reglementare au accentuat
necesitatea ca remuneratia sa reflecte
performanta, sustenabilitatea si
responsabilitatea sociala. Desi in
Romaénia aceste practici sunt inca in
curs de consolidare, tot mai des,

componentele variabile ale pachetului
de compensatii sunt calibrate pentru a
asigura sincronizarea si alinierea
recompenselor executive cu indicatori
financiari si non-financiari, precum
profitabilitatea, cresterea valorii

pentru actionari, atingerea obiectivelor
ESG sau avansarea unor proiecte
strategice de transformare.

De asemenea, transparenta si
claritatea politicilor de remunerare au
devenit criterii esentiale pentru
consolidarea increderii actionarilor si a
pieteil in ansamblu. Publicarea
detaliata a structurii si criteriilor de
acordare a remuneratiei permite
evaluarea obiectiva a eficientel
conducerii si demonstreaza
angajamentul companiei fata de
bunele practici de guvernanta
corporativa.

In acest context, companiile care
reusesc sa dezvolte si sa
implementeze politici de remunerare
moderne, adaptate la realitatile pietel
si la asteptarile investitorilor, isi
consolideaza pozitia competitiva si
creeaza premisele pentru o crestere
sustenabila pe termen lung. Astfel,
remunerarea directorilor nu mai este
doar un instrument de recompensare,
ci devine un pilon central al strategiei
de business si al dialogului cu toate
partile interesate.

Incepand cu anul 2022, in Romania,
companiile listate la Bursa de Valori
Bucuresti trebuie sa respecte o
reglementare care impune publicarea
iInformatiilor detaliate privind salariile
acordate conducerii in anul anterior.
Inainte de aceast& data, existau cerinte
de raportare pentru anumite sectoare,
cum ar fi cel financiar, dar datele erau
prezentate intr-o forma agregata.

Transparentizarea remuneratiilor primite
de directori face parte din cerintele
iImpuse de Directiva (UE) 2017/828 din
17 mai 2017 (de modificare a Directivel
2007/36/CE in ceea ce priveste
incurajarea implicarii pe termen lung a
actionarilor). Aceasta a fost transpusa in
legislatia nationala prin Legea
158/2020, publicata in Monitorul Oficial
pe data de 29 iulie 2020 si a intrat in
vigoare incepand cu 28 august 2020.

Potrivit Legii, ,,conducatorul” este
definit conform art. 94, lit.b) din Legea
24/2017 "orice membru al consiliului de
administratie, precum si orice director,
in cazul sistemului unitar de
administrare, respectiv orice membru al
consiliului de supraveghere, precum si
al directoratului, in cazul sistemului
dualist de administrare, potrivit Legii nr.
31/1990, inclusiv in toate cazurile in
care a fost numit, directorul general si,
daca exista aceasta functie, directorul
general adjunct”.




KPMG

Pentru elaborarea studiului nostru, am analizat

toate rapoartele de remunerare aferente exercitiului

financiar incheiat la 31 decembrie 2024, publicate
oficial in cursul anului 2025 de companiile listate la
Bursa de Valori Bucuresti. in total, au fost analizate
76 de rapoarte din cele 84 de companii listate.

in lipsa unui model de raport
standard impus de
autoritati, flecare companie
a ales un format propriu
pentru prezentarea
informatiilor. In plus, asa
cum este detaliat in
sectiunile urmatoare,
informatiile prezentate nu
sunt intotdeauna uniforme
si au fost procesate pentru a
asigura consecventa si
comparabilitatea acestora.

Studiul are ca obiectiv
analiza tendintelor actuale in
remunerarea directorilor din
companiile listate, incluzand
salariile directorului general
(CEQ), directorului financiar
(CFQ), altor directori in afara
CEO si CFO si ale
conducatorilor neexecutivi.
De asemenea, studiul
compara aceste tendinte cu
cele din anul anterior

(rapoartele publicate in 2024
privind remuneratiile din
2023) pentru a evidentia
evolutille Tn timp.

Rezultatele obtinute pot fi
valoroase pentru formularea
politicilor salariale, insa este
iImportant sa se tina cont si
de alti factori precum
specificul industriel,
dimensiunea companiel,
indicatorii de performanta si
responsabilitatile specifice
flecarui rol.

In acest fel, studiul poate
functiona ca un ghid general
pentru evaluarea
componentelor pachetului
de remunerare, analizarea
tipurilor de recompense
variabile si compararea
remuneratiei directorilor in
contextul actual al pietel.
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Metodologie siconsiderente privind analiza remuneratiiior

Prezentul studiu ofera o
perspectiva detaliata asupra
nivelului si structurii
remuneratiillor acordate pentru
exercitiul financiar incheiat la
31 decembrie 2024, la nivelul
companiilor listate la Bursa de
Valori Bucuresti, pe baza
rapoartelor de remunerare
publicate oficial de acestea in
cursul anului 2025. Analiza se
bazeaza pe informatiile publice
disponibile, fiind incluse 76 de
rapoarte de remunerare
dintr-un total de 84 de
companii listate la nivel anului
analizat. Pentru fiecare
categorie analizata, numarul
companiilor incluse a variat in
functie de disponibilitatea si
gradul de detaliere al datelor
raportate.

Datele prezentate nu reflecta
un set unic de companii
pentru toate pozitille analizate.
In functie de categorie
(directori executivi vs.
neexecutivi), numarul

companiilor incluse difera. De
asemenea, pentru aceeasi
companie, pozitile de CEO si
CFO, Membru CA/ CS pot
proveni din rapoarte distincte,
ceea ce inseamna ca cifrele
nu sunt direct comparabile
intre toate functiile.

Toate valorile analizate sunt
exprimate in lei (RON),
pentru a asigura
comparabilitatea datelor. in
cazul remuneratiilor raportate
in alte monede, precum euro
(EUR) sau dolari americani
(USD), conversia s-a realizat
utilizadnd cursul mediu anual
publicat de Banca Nationala a
Romaniei pentru 2024: 4.9746
RON/EUR si 4.5984
RON/USD. Sumele prezentate
reflecta remuneratia bruta
platita. Atunci cand
informatiile disponibile au
indicat valori nete, acestea au
fost convertite la echivalentul
brut, conform metodologiel
standard.

In situatiile in care rapoartele
de remunerare nu specifica
explicit natura sumelor (brute
sau nete), am presupus ca
acestea sunt brute, in linie cu
recomandarile autoritatilor
europene si nationale. Pentru
a asigura consistenta si
relevanta analizei, au fost
luate Tn considerare exclusiv
sumele efectiv platite in anul
analizat (2024), conform
rapoartelor de remunerare
publicate in anul 2025. Detalii
suplimentare privind
metodologia de colectare si
prelucrare a datelor sunt
prezentate in sectiunile
dedicate ale studiului.

Pentru a oferi o imagine de
ansamblu cat mai fidela
asupra practicilor de
remunerare, am utilizat
veniturile totale raportate de
flecare companie ca principal
indicator financiar pentru a
corela nivelul remuneratiilor
cu dimensiunea companiilor
analizate.

Este esential ca interpretarea
rezultatelor sa se realizeze in
contextul unui ansamblu mai
larg de factori. Analiza
remuneratiilor, izolata de
contextul economic, sectorial
sl organizational, risca sa
conduca la concluzii
incomplete. Printre
elementele relevante se
numara capitalizarea de piata -
indicator al dimensiunii si
stabilitatii financiare, cifra de
afaceri neta, profitul net,
numarul de angajati, precum
si specificul industriei in care
activeaza fiecare companie.

Prin aceasta analiza, ne
propunem sa oferim o
iImagine clara, obiectiva si
relevanta asupra tendintelor
de remunerare la nivelul
companiilor listate, facilitdnd o
intelegere aprofundata a
factorilor care modeleaza piata
muncii la nivel de top
management si board in
Romania.
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Remuneratia conducatorilor

Salariu de baza/ remuneratie fixa primit(a) de CEO (RON/ BRUT)

sumar executiv

executivi

| 2024 2023
Mediana 637.523 611.111
Analiza comparativa a remuneratiel
conducétorilor executivi conform rapoartelor de Percentila inferioara 286.494 266.005
remunerare a conducatorilor publicate in 2025 . L
oentru anul de 2024 fata de anul anterior Percentila superioara 924.555 900.876
‘«' evidentiaza consolidarea tendintel de crestere a Medie 730.722 736.675
| pachetelor de compensatie la nivel de top
management, pe fondul unui mediu economic Minim 48.000 48.000
competitiv si al presiunii de a atrage si retine
talente la varf. Maxim 3.434.981 3.138.366

Astfel, in anul analizat (2024), mediana
remuneratiei fixe anuale pentru CEO raportata in
esantionul analizat este de aproximativ 637.523
RON, comparativ cu 611.111 RON in anul
anterior, ceea ce reprezinta o crestere de circa
4%. Valoarea maxima raportata a ajuns la
3.434.981 RON, cu peste 9% mai mult fata de
anul anterior. Ritmul de crestere, mal moderat
comparativ cu evolutia din perioada 2022-2023,
poate indica mentinerea unui mediu competitiv
la nivel de top management, dar si 0 adaptare la
contextul economic si la prioritatile de eficienta
ale companiilor, in paralel cu interesul pentru
atragerea si retentia liderilor performanti.
Dispersia remuneratiilor ramane ridicata, cu
diferente semnificative intre companiile mari (in
special cele din indicele BET') si restul pietei.

Remuneratia variabila continua sa joace un rol important in strategiile
de compensare pentru top management, insa abordarile difera
semnificativ de la o companie la alta. Aproximativ jumatate dintre
companiile analizate au acordat efectiv remuneratie variabila CEO-ului,
mentinand interesul pentru stimularea performantei, dar si o anumita
prudenta in utilizarea acestui instrument.

Structura pachetului de remunerare variaza considerabil: circa 40%
dintre CEO au sub 25% componenta variabila, ceea ce reflecta o
preferinta pentru stabilitate si predictibilitate.

Totodata, exista companii unde remuneratia variabila are o pondere
semnificativa sau chiar majoritara, depasind 50% din totalul
compensatiei In circa o treime din cazuri. In unele situatii, raportul
dintre remuneratia variabila si cea fixa ajunge la niveluri foarte ridicate,
evidentiind diferente mari intre strategiile de recompensare adoptate.

este primul indice dezvoltat de si reprezinta indicele de referinta al pietei locale de capital. reflecta evolutia celor mai tranzactionate companii de pe piata reglementata a , exclusiv societatile de investitii financiare
TBET est | indice d ltat de BVB s ta indicele de referinta al pietei locale d tal. BET reflect lut | t tionat d 1 | tata a BVB | tatile d titii f
(SIF-uri). Este un indice de pret ponderat cu capitalizarea free floatului, ponderea maxima a unui simbol fiind de 20%. Criteriul principal de selectie al societatilor in indice este lichiditatea. Incepand cu anul 2015, pentru selectie se aplica
si criterii legate de transparenta emitentilor si calitatea raportarilor si a comunicarii acestora cu investitorii. BVB - Indici bursieri


https://m.bvb.ro/financialinstruments/indices/overview
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Comparativ cu anul precedent,
se observa o diversificare a
strategiilor de recompensare,
cu o distributie mai larga a
ponderii remuneratiei variabile
in totalul pachetului. Aceasta
varietate de abordari reflecta
faptul ca organizatiile 1si
ajusteaza politicile de
compensare in functie de
propriile prioritati, contextul de
piata si asteptarile actionarilor,
osciland intre accentul pe
stabilitate si controlul costurilor
si stimularea performantei
printr-o componenta variabila
mal semnificativa.

Pentru functia de CFO,
remuneratia fixa anuala a
inregistrat o crestere fata de
anul anterior, cu 0 mediana de
aproximativ 606.000 RON si o
percentila superioara care
depaseste 799.000 RON, ceea
ce reflecta o apreciere
semnificativa a rolului financiar
la nivel de top management.
Diferenta de remuneratie dintre
CEO si CFO se mentine, insa
exista tot mai multe cazuri in

care nivelul de compensatie
pentru CFO se apropie de cel al
CEOQO-ului, reflectand importanta
strategica a functiei financiare
in contextul actual. Pe langa
cresterea remuneratiei fixe,
analiza arata ca remuneratia
variabila continua sa joace un
rol iImportant in pachetul salarial
al unui CFO, desi ponderea
celor care beneficiaza de astfel
de stimulente a scazut la 54 %
in 2024, fata de 64% in anul
anterior.

Structura si nivelul remuneratiel
variabile difera semnificativ
intre companii: in majoritatea
cazurilor, aceasta componenta
nu depaseste 50% din totalul
compensatiel, insa exista si
exemple unde ponderea este
mult mai ridicata. Aceasta
diversitate reflecta adaptarea
politicilor de recompensare la
contextul si strategia fiecarei
organizatii, precum si la
Importanta acordata
performantei individuale n
functia financiara.
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Salariu de baza/ remuneratie fixa primit(a) de CFO (RON/ BRUT)

Mediana

Percentila inferioara
Percentila superioara
Medie

Minim

Maxim

2024
606.000
435.092
799.131
629.986

65.500

1.974.896

2023
584.391
369.738
793.067
592.427

41.297

1.863.535

Salariu de baza/ remuneratie fixa primit de CFO raportat la
Salariu de baza/ remuneratie fixa primit de CEO

Mediana

Percentila inferioara
Percentila superioara
Medie

Minim

Maxim

2024
75%
57%
384 %
32%
31%

288%

2023
74%
58 %
87 %
75%
49%

133 %

In ceea ce priveste raportul
dintre remuneratia CFO si cea a
CEQ, datele din 2024 indica o
usoara tendinta de apropiere
intre cele doua functii de top
management. Raportul median
a ajuns la 75%, iar media a
crescut semnificativ fata de
anul anterior, ceea ce ar putea
iIndica o recunoastere sporita a
importantei functiei financiare la
nivel de top management, insa
aceasta evolutie poate fi
iInfluentata si de factori specifici
fiecarei companii.

Totodata, dispersia valorilor a
crescut, cu exemple in care
remuneratia CFO poate depasi
chiar nivelul CEO-ului, subliniind
adaptarea politicilor de
remunerare la specificul fiecarel
companii si la dinamica pietei.
Aceasta evolutie evidentiaza
flexibilitatea tot mai mare a
strategiillor de compensare la
nivel de top management si
Importanta unei abordari
nuantate in alinierea pachetelor
de remunerare cu prioritatile
organizationale.
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Remuneratia celorlalti directori executivi, raportata la cea a CEO-ului si CFO-ului, indica o dispersie si extreme
in scadere, cu 0 medie mai aproape de mediana fata de perioada anterioara. In raportarea la CFO, medianele S
mediile raman apropiate, iar extremele se tempereaza; totusi, percentila superioara (75%) urca la 108% in
2024, sugerand ca un sfert dintre companii remunereaza aceasta categorie la un nivel apropiat sau chiar peste
CFO. Per ansamblu, structura raméane eterogena, reflectand adaptarea politicilor de compensare la specificul
organizatiilor si la strategiile de retentie ale managementului extins.

Remuneratia fixa anuala primita de alti directori versus CEO si CFO

Alti Directori vs. CEO Alti Directori vs. CFO

2024 2023 2024 2023

39% 44% 69 % 79%

Mediana

Percentila inferioara

Percentila superioara 91 % '108% 96 %
Medie 60 % 68% 89% 91 %
Minim 15% 47 % 48%
Maxim 131% 269% 139% 187%

)

Remuneratia conducatorilor neexecutivi

Analiza remuneratiei conducatorilor
neexecutivi pentru anul 2024
evidentiaza o tendinta de crestere a
indemnizatiilor fixe acordate membrilor
Consilillor de Administratie si
Supraveghere. Indemnizatiile lunare
acordate Tn 2024 variaza intre 41 RON si
115.683 RON, iar mediana a crescut la
16.623 RON, fata de 12.000 RON in
2023.

De asemenea, atat media (23.369
RON), cét si percentila inferioara (8.293
RON) si percentila superioara (26.553
RON) au inregistrat majorari fata de anul
anterior. Aceasta evolutie sugereaza o
ajustare a politicilor de remunerare

pentru a reflecta complexitatea si
responsabilitatile tot mai mari asociate
functiilor de supraveghere si control,
precum si adaptarea la contextul
specific fiecarei organizatii.

Pentru anul 2024, Presedintele
Consiliului de Administratie continua sa
beneficieze de o indemnizatie fixa
lunara semnificativ superioara fata de
ceilalti memobri ai consiliului, cu valori
centrale in crestere fata de anul anterior
si 0 concentrare a indemnizatiilor in
intervalul 10.000-32.000 RON,
reflectdnd responsabilitatile sporite si
rolul strategic al acestei functii in cadrul
guvernantei corporative.

Indemnizatia fixa lunara Membru CA/CS - (RON/ BRUT)

Mediana

Percentila inferioara
Percentila superioara
Medie

Minim

Maxim

2024 2023
15.623 12.000
8.293 5.931
26.553 18.947
23.369 17.909
41 41
115.683 131.288
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ESG

Subiectul ESG (Environmental, Social, and
Governance) se consolideaza ca un standard
fundamental in evaluarea performantei
corporative si in strategiile de dezvoltare
sustenabila. La nivel global, potrivit celui mai
recent studiu KPMG CEO Outlook 2025,
angajamentul liderilor fata de obiectivele de
sustenabilitate este in crestere, 61% dintre
CEO declarand ca sunt pe drumul cel bun
pentru atingerea tintelor de net zero pana in
2030, fata de 51% in anul precedent.

Totodata, companiile se confrunta cu
provocari semnificative, precum
complexitatea decarbonizarii lanturilor de
aprovizionare si lipsa competentelor
necesare, in timp ce tehnologia — in special
inteligenta artificiala — devine un instrument
tot mai valoros pentru imbunatatirea
raportarilor si eficientizarea proceselor de
sustenabilitate.

Presiunea reglementarilor si a investitorilor
determina tot mai multe organizatii sa
prioritizeze conformarea cu noile standarde
de raportare ESG.

Pe piata locala, pentru companiile listate la
Bursa de Valori Bucuresti, integrarea
criterillor ESG in politicile de remunerare ale
conducerii executive ramane la un nivel
iIncipient, doar 18 companii mentionand
astfel de aspecte in documentele publice.

De cele mai multe ori, referintele la ESG in
datele publice sunt formulate la modul
general, fara o structurare clara a
iIndicatorilor in pachetele de compensatie.

In acest context, se contureaza o nevoie
clara de abordari mai transparente si mai
structurate, care sa alinieze interesele
managementului cu obiectivele de
sustenabilitate si sa contribuie la
consolidarea increderii investitorilor, precum
sl a reputatiei corporative pe termen lung.

Diversitate

Diversitatea la nivelul organelor de conducere a
devenit o prioritate strategica pentru companiile
listate, ca raspuns atat la presiunile sociale si de
piata, cat si la noile cerinte legislative europene.

Directiva (UE) 2022/2381 stabileste ca, pana in 2026,
companiile cotate sa asigure un prag minim de
reprezentare a genului subreprezentat — cel putin
40% dintre membrii neexecutivi sau 33% din totalul
membrilor consiliului.

Aceste reglementari urmaresc promovarea egalitatii
de sanse, dar si stimularea performantei si a
capacitatii de inovare, avand la baza numeroase studii
care evidentiaza corelatia pozitiva intre diversitate si
rezultatele de business.

CF0:14 femei (52%) $i 13
barbati (48%) dintr-un
total de 27 de directori
financiari;

In acelasi timp, noua directiva europeana privind
transparenta salariala, ce va trebui implementata
pana in iunie 2026, introduce obligatii suplimentare
pentru identificarea si corectarea diferentelor de
remunerare intre femei si barbati, consolidand astfel
premisele unui mediu de afaceri mai echitabil si
responsabil.

Cu toate acestea, datele pentru companiile listate la
Bursa de Valori Bucuresti arata ca decalajul de gen la
nivelul conducerii ramane semnificativ.

In 2024, doar 21% dintre directorii executivi si
membrii consililor de administratie sau supraveghere
sunt femel, iar in cazul functiei de CEO ponderea
este chiar mai redusa, la 13%. Structura pe categorii
de conducatori releva urmatoarea situatie:

Membri CA/CS: 72 femei
(20.2%) si 284 harbati
(79.8%) dintr-un total de
396 de membriai

consiliilor de administratie

sau supraveghere.

Datele evidentiaza faptul ca, desi exista progrese punctuale, reprezentarea femeilor in functiile de conducere
ramane redusa, iar in unele categorii chiar s-a diminuat fata de anul precedent.
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Studiul utilizeaza datele aferente exercitiului financiar incheiat la 31 decembrie
2024, raportate oficial in cursul anului 2025 de companiile incluse in esantion si
urmareste identificarea principalelor tendinte, convergente si diferente in
practicile de remunerare, precum si conturarea modului in care este structurata

si calibrata compensatia la nivel de top management in contextul actual al pietel.

in cadrul analizei dedicate anului 2024, sunt considerate nivelurile si structurile
paclfetelor de compensatii aferente functiilor de CEO, CFO si altor roluri
executive, incluzand componentele fixe, variabile si, acolo unde este cazul,
beneficiile.

UB ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
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Remuneratia Scheme de remunerare
conducatorilor neexecutivi pe termen lung

Salariu de baza/ indemnizatie fixa primita de CEO

In perioada analizata, salariul de
baza/remuneratia fixa anual(@) maxim
acordat unui CEO a continuat trendul
ascendent observat in anii precedenti.
Valoarea maxima a crescut de la
3.138.366 RON in 2023 la 3.434.981 RON
in 2024, ceea ce reprezinta o majorare de
aproximativ 9,5%.

Aceasta evolutie, desi mal moderata
comparativ cu saltul de 26% din perioada
2022-2023, reflecta mentinerea unui
mediu competitiv pe piata fortei de
munca la nivel de top management,
precum si preocuparea companiilor
pentru atragerea si retentia liderilor
performanti intr-un context economic
volatil.

La polul opus, salariul minim a ramas
constant la 48.000 RON, sugeréand
persistenta unor politici de remunerare
conservatoare sau a unor structuri
organizationale restranse in anumite
companii.

Pentru analiza salariului de baza
(remuneratiei fixe) anual primit de CEQO in
2024, esantionul initial a inclus 67 de
companii. Au fost eliminate doua cazuri:
unul in care directorul general nu
beneficiaza de componenta fixa de
remunerare, ci doar de compensatie
variabila, si unul in care valoarea salariului
de baza anual era semnificativ mai mare
decat restul pietel, fiind aproape dubla
fata de urmatoarea valoare maxima
raportata.

Aceste ajustari metodologice au fost realizate pentru a asigura relevanta si
comparabilitatea rezultatelor, eliminand valorile atipice care ar putea distorsiona
iInterpretarea datelor. Analiza finala a fost realizata pe un esantion de 65 de companii.

Salariu de baza/ remuneratie fixa primit(a) de CEO (RON/ BRUT)

2023

Mediana 611.111

Percentila inferioara 286.494 266.005

Percentila superioara 900.876

Medie 730.722 736.675

.000 48.000

Minim

3.138.366

Maxim 3.434.981

Dispersia remuneratiilor ramane ridicata, cu diferente semnificative intre
companiile mari —in special cele din indicele BET - si restul pietel.
Aceasta polarizare indica existenta unor strategii distincte de atragere si
retentie a liderilor executivi, adaptate la dimensiunea si complexitatea
flecarei organizatii. Graficul de mai jos ofera o perspectiva vizuala asupra
acestor variatii pentru perioada analizata.
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Salariu de baza/remuneratie fixa primit(a) de CEO (valoare anuala, RON brut)

65
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60 G | 743,268

59 G 1 593,123

58 CHE— 1,467,921

57 G 1 442 844

56 G 1 294,400

55 G 1,168,348

54 G (023,986
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51 G /1639

50 G 918,860

49 G 379,156

48 G 347,008

3,434,981

a nivelurilor de remunerare in
afara segmentului BET, cu o
tendinta de concentrare in
zona inferioara a intervalelor
analizate. Totodata, se
observa ca, in cazul
companiilor BET, exista o
tendinta de pozitionare in
partea superioara a
distributiel, desi nu se poate

Analiza distributiei salariilor de baza anuale primite de CEO
in 2024 evidentiaza o dispersie semnificativa la nivelul
intregii piete, cu diferente notabile intre companiile din
indicele BET si celelalte companii analizate. Pentru anul
2024, valoarea mediana a salariului de baza anual este de
637.523 RON, percentila infericara (25%) se situeaza la
286.494 RON, iar percentila superioara (75%) la 924.555
RON. Media salariilor de baza anuale este de 730.722
RON, cu valori cuprinse intre 48.000 RON si 3.434.981
RON.
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47
46
45
44
43
42
41
40
39
38
37
36
35
34
33
32
31
30
29
28
27
26
25
24
23
22
21
20
19
18
17
16
15
14
13
12
11
10

9

8

7

6

5

4

3

2

1

G 790 038
G 799 751
G 755 076
G 755 57/
G 779 157
GO 770 256
G 717,233
G 7(0 532
G 92 034
S 55 641
G 650 365
G 76 543
G 650 595
GRS 646603
G 37 523
G 20 532
G 15 3534
CEEEENN— 12000
CGEEEENNNS 02 393
CGEEENNNNS 590,000
GEE 474 560
GEEE 470,400
GEES 410617
GEES 400242
GEEES 393000
GEES 374538
GEES 372,400
GEES 371,129

G 309548

GES 306,154

G 236,494

G 275532

G 266,652

@ 216,000

@& 209,094

- 205,128

@l 204,228

@ 200,100

@ 130,000

@ 150,000

@ 149,225

@» 146,000

& 113,846

@ 111,443

& 102,564

@ 84,500

@® 48,000

0 500,000 1,000,000

N=65

1,500,000

2,000,000

RON

2,500,000

Valorile evidentiate in grafic apartin companiilor din indicele BET.
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Comparativ cu anul anterior, se observa o crestere a valorii
medianel, a percentilel inferioare si a valorii maxime, in
timp ce media si percentila superioara au ramas relativ
stabile. Aceasta evolutie poate reflecta un trend general
de ajustare a pachetelor de remunerare pentru pozitiile de
top management, influentat de dinamica pietei si de
prioritatile organizatiilor in structurile de leadership.

Companiile din indicele BET se regasesc preponderent in
iIntervalele superioare ale distributiel salariilor de baza
pentru pozitia de CEQ. Dintre cele 17 companii BET
analizate, 15 inregistreaza valori peste mediana, iar 8
depasesc percentila 75, evidentiind o tendinta consistenta
de pozitionare in zona superioara a pietel. Totusi, existenta
unor companii BET situate sub mediana indica faptul ca, si
in acest segment, strategiile de remunerare pot varia in
functie de contextul organizational. In ansamblu, totalul
remuneratiilor fixe acordate de companiile BET reprezinta
aproximativ 41% din suma salariilor de baza platite
CEO-ilor la nivelul intregului esantion analizat in 2024.

In ceea ce priveste companiile non-BET, majoritatea se
regasesc sub valoarea mediana sau intre percentila 25 si
mediana, iar doar un numar redus depaseste percentila
/5. Aceasta distributie ar putea indica o0 mai mare variatie

exclude existenta unor
exceptil sau a unor factori
suplimentari care
influenteaza aceste rezultate.

Structura identificata reflecta
faptul ca, in 2024, companiile
din indicele BET tind sa
acorde salarii de baza anuale
mai ridicate pentru pozitia de
CEO comparativ cu restul
pietei. Aceasta diferentiere
poate fi explicata prin factori
precum dimensiunea
organizationala,
complexitatea operationala
sau strategii distincte de
compensare si retentie a
managementului de top.
Totodata, prezenta unor
companii BET sub mediana
arata ca exista si exceptil,
ceea ce subliniaza
importanta unei analize
nuantate la nivel individual.
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Salariu de baza/remuneratie fixa (minim — maxim) CEO (valoare anuala)

3,434,981

3,500,000
3,000,000
2,500,000
2,000,000
1,500,000
1,000,000

500,000

RON

O L

2024

2023

® Minim

Analiza relatiei dintre salariul de
baza anual primit de CEO si
veniturile totale ale companiel
pentru anul 2024 evidentiaza o
corelatie pozitiva intre cele doua
variabile. In general, companiile cu
venituri totale mai mari tind sa
acorde salarii de baza anuale mai
ridicate pentru pozitia de CEO,
ceea ce reflecta atat complexitatea
crescuta a managementului, cat si
responsabilitatile asociate
conduceril unor organizatii de mari
dimensiuni.

Maxim

N(2024)= 65 | N(2023)=62

Totusl, aceasta corelatie nu este una
perfecta, iar datele arata o dispersie
semnificativa a nivelurilor de
salarizare in raport cu veniturile
totale. Exista companii cu venituri
foarte mari care acorda salarii de
baza anuale / indemnizatii fixe
apropiate de mediana sau chiar sub
aceasta, precum si companii cu
venituri moderate care ofera salari
de baza peste media pietel. Acest
fenomen poate fi explicat prin factori
precum strategia de atragere si
retentie a managementului,
structura de guvernanta sau
specificul sectorului de activitate.

04

Este important de subliniat ca, desi
exista o corelatie generala intre
salariul de baza anual al CEO-ului si
veniturile totale ale companiei, nu
toate companiile urmeaza aceasta
tendinta in mod uniform. Dispersia
observata sugereaza ca politicile de
salarizare sunt influentate de o serie
de factori interni si externi, iar nivelul
salariului de baza nu este determinat
exclusiv de dimensiunea financiara a
companiel.

Din perspectiva guvernantei
corporative, alinierea salariului de
baza anual al CEO-ului cu
dimensiunea si complexitatea
companiel este esentiala pentru
asigurarea echitatii interne si pentru
motivarea conducerii executive. O
corelatie clara intre aceste variabile
transmite un semnal pozitiv catre
actionari si investitori, sugerand ca
politicile de salarizare sunt
fundamentate pe criterii obiective si
adaptate la realitatile economice ale
organizatiei. In acelasi timp,
dispersia observata in piata poate
reprezenta atat o oportunitate, cat si
un risc: pe de o parte, permite
flexibilitate si adaptare la
particularitatile fiecarei companii; pe
de alta parte, poate genera percepti
de inechitate sau lipsa de
transparenta daca nu este sustinuta
de o comunicare clara a criteriilor de
remunerare.

Remuneratia
conducatorilor neexecutivi

Salariu de baza/remuneratie fixa CEO (valoare anuala) vs. Venituri totale companie
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Salariu de baza / indemnizatie fixa primita de CFO

In perioada analizata salariul de baza
(remuneratie fixa) anual maxim acordat
unui CFO a continuat sa creasca,
mentinand trendul ascendent observat la
nivelul functiilor de top management.
Pentru 2024, valoarea maxima a ajuns la
1.974.896 RON, in timp ce salariul minim
din esantion este de 65.500 RON.

Aceste valori ilustreaza diversitatea
practicilor de salarizare pentru pozitia de
CFO la nivelul pietei, influentate de
factori precum dimensiunea companiel,
sectorul de activitate si structura
organizationala.

06 ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
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Graficul de mai jos prezinta distributia salariilor de baza (remuneratiilor

fixe) anuale primite de CFO in companiile analizate conform

rapoartelor de remunerare publicate in 2025 cu privire la remuneratia

din 2024.

Salariu de baza/remuneratie fixa primit(a) de CFO
(valoare anuala, RON brut)
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Analiza distributiei salariilor
de baza (remuneratiilor fixe)
anuale primite de CFO in
2024 evidentiaza o
dispersie notabila la nivelul
pietei. Pentru esantionul
analizat, mediana se
situeaza la 606.000 RON,
percentila inferioara (25%)
la 435.092 RON, iar
percentila superioara (75%)
la 799.131 RON. Media
este de 629.986 RON, cu
valori cuprinse intre 65.500
RON si 1.974.896 RON.

Companiile din indicele BET
sunt preponderent
concentrate in intervalele
superioare ale distributiel,
insa nu exclusiv. Dintre cele
10 companii BET analizate
la acest indicator, 7 se
situeaza peste valoarea
mediana, iar doar 2 dintre
acestea depasesc
percentila 75. Totodata,
exista si companii BET care
se regasesc sub mediana,
ceea ce arata existenta unei
diversitati a politicilor de
remunerare chiar siin
cadrul acestui segment.

500,000 1,000,000 1,500,000

RON

N=27
Valorile evidentiate in grafic apartin companiilor din indicele BET.

2,000,000

In ceea ce priveste companiile non-BET,
majoritatea se regasesc sub valoarea mediana
sau intre percentila 25 si mediana, iar doar
cateva depasesc percentila 75. Aceasta
distributie ar putea indica o variatie mai mare a
nivelurilor de remunerare in afara segmentului
BET, cu o tendinta de concentrare in zona
inferioara a intervalelor analizate.

Similar cu situatia intalnita in cazul remuneratiel
CEOQO, aceasta structura sugereaza ca, in 2024,
companiile din indicele BET tind sa acorde
salarii de baza (remuneratii fixe) anuale mai
ridicate pentru pozitia de CFO comparativ cu
restul pietel.

Aceasta diferentiere poate fi influentata de
factori precum dimensiunea organizationala,
complexitatea operationala sau strategii

distincte de compensare si retentie a
managementului financiar de top. Totodata,
prezenta unor companii BET sub mediana arata
ca exista si exceptil, ceea ce subliniaza
Importanta unei analize nuantate la nivel
individual.

Comparativ cu anul anterior, atat valoarea
maxima, céat si cea minima a salariului de baza
(remuneratiei fixe) anuale primite de CFO au
inregistrat cresteri in 2024. Salariul maxim a
crescut de la 1.863.535 RON la 1.974.896 RON,
in timp ce nivelul minim a urcat de la 41.297
RON la 65.500 RON. Aceasta evolutie poate
iIndica o tendinta de crestere a nivelului de
salarizare pentru functiile de conducere
financiara, atat la varf, céat si la baza intervalului
analizat.

Salariu de baza/remuneratie fixa (minim - maxim) CFO (valoare anuala)
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Analiza raportului dintre salariul de
baza (remuneratia fixa) anuala a CFO
si veniturile totale ale companiei
pentru 2024 evidentiaza o variatie
semnificativa la nivelul pietei. In
general, companiile cu venituri totale
mal mari tind sa acorde salarii de
baza mai ridicate pentru pozitia de
CFO, insa aceasta corelatie nu este
una strict liniara. Se observa atat
companii cu venituri foarte mari care
acorda salarii de baza apropiate de
media pietel, cat si companii cu
venituri moderate care ofera salarii de
baza peste nivelul median.

De asemenea, se observa ca in
segmentul companiilor din indicele
BET, salarille de baza anuale ale CFO
sunt, in general, mai ridicate decéat in
restul pietel, insa raportul cu
veniturile totale este adesea mai mic
decat in companiile non-BET, datorita
dimensiunii mult mai mari a acestora.

Pe de alta parte, in companiile cu
venituri moderate, salariul de baza al
CFO-ului poate reprezenta un procent
semnificativ din cifra de afaceri,
evidentiind rolul central al functiei
financiare in aceste organizatii.

Remuneratia Remuneratia Scheme de remunerare
conducatorilor executivi conducétorilor neexecutivi pe termen lung
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Salariu de baza/ remuneratie fixa CFO (valoare anuala) vs.

In concluzie, desi exista
o corelatie generala intre
salariul de baza
(remuneratia fixa) anuala
a CFO-ului si veniturile
totale ale companiei,
structura pietei prezinta
o variabilitate
semnificativa, ce poate fi
determinata de factori
precum strategia de
compensare, specificul
sectorulul, structura
actionariatului si
contextul concurential.

Aceasta diversitate
subliniaza importanta
unei analize nuantate a
practicilor de salarizare,
adaptate la obiectivele si
particularitatile fiecarel
organizatii.

Venituri totale companie
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Analiza raportului dintre salariul de baza (remuneratia fixa) al CFO si cel al CEO -
calculat ca procent din salariul CEO — pentru companiile analizate in 2024 evidentiaza o
diversitate semnificativa a practicilor de remunerare la nivel de top management.
Distributia companiilor pe intervale de raport arata ca nu exista un model unic de
aliniere intre cele doua functii, ci mai degraba o adaptare la specificul fiecarei
organizatii.

Astfel, 4 companii se incadreaza in intervalul [31%-50%], unde salariul de baza al

CFO-ului reprezinta mai putin de jumatate din cel al CEO-ului. Aceasta diferentiere
pronuntata poate reflecta o structura ierarhica traditionala sau o concentrare a
responsabilitatilor strategice la nivelul conducerii executive.

Un numar de 10 companii se regasesc in intervalul [51%—-75%], unde salariul de baza al
CFO-ului reprezinta intre jumatate si trei sferturi din cel al CEO-ului. Acest model

sugereaza o diferentiere moderata, dar
mentinuta, intre cele doua pozitil de
top management.

11 companii se situeaza in intervalul
[76%—-100%], ceea ce indica o
apropiere semnificativa a nivelului de
salarizare intre CFO si CEO. In aceste
cazuri, functia financiara beneficiaza
de o recunoastere crescuta in
structura organizationala, iar diferenta
de remunerare fata de CEQO este
redusa sau chiar inexistenta.

Exista si 2 companii in care salariul de
baza al CFO-ului depaseste nivelul
celui al CEO-ului, raportul fiind peste
100%. In aceste cazuri, diferenta se
explica prin valoarea mai ridicata a
remuneratiei variabile si a beneficiilor
acordate CFO-ului, care au depasit
nivelurile CEO-ului in perioada
analizata.

Aceasta structura evidentiaza faptul
ca, in timp ce in majoritatea
companiilor diferenta dintre salariul de
baza al CEO-ului si cel al CFO-ului se
mentine, exista si exemple de
apropiere sau chiar inversare a
raportului. Dispersia valorilor subliniaza
lipsa unul model standard la nivel de
piata si sugereaza ca raportarea intre
cele doua functii de top management
este influentata de factori precum
dimensiunea organizatiel, sectorul de
activitate, strategia de guvernanta,
politica de remunerare sau contextul
economic specific fiecarei companii.
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Remuneratiafixa primita de alti

Salariu de baza/Remuneratie fixa anual(a) CFO vs. Salariu de baza/ indemnizatie fixa primit de CFO raportat la Salariu de
Salariu de bazia/Remuneratie fixa anual(a) CEO bazi/ indemnizatie fixa primit de CEO Dlrecton In afara de GEO s| GFU
2 B 2024 2023
=0 v o - Media salariului de baza (remuneratiei fixe) anuale
< Mediana 749, pentru c.eilaljti directori exequt[vi, Calcg!até_laAnivel de
g B companie pentru 2024, variaza semnificativ intre
::J R R S Percentila inferioara 58% organizatiile analizate.
T 4 . L . . . .
s Percentila superioara 87% Valorile se situeaza intre 3.419 RON si 1.984.841
z , 2 . ) RON. Mediana este de 390.285 RON, percentila
Medie 75% inferioara (25%) este de 217516 RON, iar percentila
0 Minim 319 499 superioara (75%) de 715.166 RON. Media generala
[31% - 50%]  [51% - 75%]  [76% - 100%] [> 100%] i ° pentru aceasta categorie de directori este de 524.185
Maxim 288% 133% RON.

Analiza raportului dintre salariul de baza al CFO si cel al CEO
pentru 2024 arata o usoara crestere a gradului de apropiere intre
cele doua functii de top management, raportul median ajungand
la 75% (fata de 74% in 2023). Media raportului a crescut
semnificativ, de la 75% la 82%, ceea ce sugereaza ca, in tot mai
multe companii, diferenta de remuneratie dintre CFO si CEO se
reduce.

De altfel, intervalul valorilor raportului s-a largit considerabil, cu
exemple in care remuneratia CFO poate depasi chiar nivelul
CEO-ului (valoare maxima de 288% in 2024, fata de 133% in
2023).
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Media salariului de baza anual/ remuneratiei fixe anuale
obtinute de alti Directori, per companie (RON brut)
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Valorile evidentiate in grafic apartin companiilor din indicele BET.
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Analiza distributiel arata ca, pentru o parte
semnificativa a companiilor, media salariului
de baza (remuneratiei fixe) anuale acordate
celorlalti directori executivi se situeaza in
zona inferioara a intervalelor analizate. Doar
un numar limitat de companii, in special din
segmentul BET, se pozitioneaza peste
percentila superioara (75%), ceea ce poate
sugera existenta unor politici de
remunerare mai competitive pentru aceasta
categorie de directori in aceste companii.

Companiile din indicele BET sunt
reprezentate preponderent in jumatatea
superioara a clasamentului, Insa exista si
exceptil, ceea ce indica o diversitate a
practicilor de salarizare chiar si in cadrul
acestui segment. In contrast, majoritatea
companiilor non-BET se regasesc sub
mediana sau intre percentila 25 si mediana,
cu doar cateva exemple care depasesc
percentila 75.

Aceasta structura sugereaza ca, in 2024,
nivelurile de salarizare pentru ceilalti
directori executivi sunt eterogene la nivel
de piata, cu o tendinta de concentrare a
valorilor ridicate in companiile mari sau cu
vizibilitate ridicata. Diversitatea politicilor de
remunerare pot reflecta atat diferentele de
dimensiune si complexitate organizationala,
cat si strategii distincte de atragere si
retentie a managementului superior.

Tabelul alaturat reprezinta ponderea mediei
remuneratiei fixe anuale a pozitiillor de
director, altii decat CEO si CFO, raportata la
remuneratia primita de CEO si CFO.

04 Remuneratia 05 Scheme de remunerare UB ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
conducatorilor neexecutivi pe termen lung

Remuneratia fixa anuala primita de alti directori vs. CEO si CFO

Alti Directori vs. CEO

Mediana
Percentila inferioara 39%
Percentila superioara
Medie 60%
Minim

Maxim 131%

Alti Directori vs. CFO

44% 69% 79%
91% W 96%
63% 89% 91%
15% 47% 48%

269% 139% 187%

e arata ca, in medie, cellalti
ori executivi primesc o
remuneratie fixa anuala semnificativ
mal mica decat CEO-ul, dar apropiata
de cea a CFO-ului. De asemenea, se
observa o usoara scadere a mediilor si
a valorilor extreme fata de anul anterior,
ceea ce poate sugera o tendinta de
aliniere sau uniformizare a politicilor de
remunerare pentru aceasta categorie
de directori.

Totodata, dispersia valorilor indica faptul
ca exista in continuare diferente
semnificative intre companii in ceea ce
priveste structura de salarizare la nivelul
conducerii executive extinse.

Concluzii privind analiza
remuneratiei fixe anuale a
conducatorilor executivi

Analiza remuneratiei fixe anuale la nivel de top
management evidentiaza mentinerea
diferentelor semnificative intre companii.

Pentru CEO, trendul ascendent al valorii
maxime s-a mentinut, iar companiile din
indicele BET continua sa domine intervalele
superioare, desi exista si exceptil sub
mediana, ceea ce confirma lipsa unui model
unic.
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In cazul CFO-ului, valorile maxime si
minime cresc in raport cu CEO-ul, iar
raportul dintre aceste functii ramane
variabil, reflectand flexibilitatea strategiilor
de compensare.

Pentru ceilalti directori executivi, media
remuneratiei fixe anuale raméane sub
nivelul CEO-ului si CFO-ului, insa
diferentele se reduc in anumite companii.
In 2024, mediana raportului fatd de CEO
este 57% (usoara crestere), iar fata de
CFO 87% (stabila), cu dispersie mai mica
fata de CEQO, dar mai mare fata de CFO in
zona centrala, ceea ce indica o
eterogenitate accentuata in partea
superioara (P75 = 108%).

In ansamblu, datele pentru 2024 confirma
faptul ca piata remuneratiei fixe la nivel de
directori executivi ramane polarizata, cu o
concentrare a valorilor ridicate in
companiile mari sau cu vizibilitate ridicata,
dar si cu o diversitate de abordari si
strategii de compensare.

Aceasta realitate subliniaza importanta
monitorizarii continue a practicilor de
remunerare si a unei analize nuantate,
adaptate la specificul fiecarei companii si
la evolutia contextului economic.

Remuneratia Remuneratia Scheme de remunerare
conducatorilor executivi conducétorilor neexecutivi pe termen lung
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Remuneratia variabila primita

de Directoril Executivi

In 2024, din cele 67 de companii analizate, 35 au
acordat efectiv remuneratie variabila
conducatorilor executivi. Aceste sume, platite fie
in numerar, fie sub forma de actiuni sau alte
beneficii, reflecta aplicarea concreta a politicilor de
stimulare a performantei la nivel de top
management.

Analizaaavutinvedere doar
remuneratiile variabile efectiv primite de
executiviin cursulacestuian, indiferent
de perioadalacare serefera
performantarecompensata.

Modul de raportare a remuneratiei variabile
continua sa varieze semnificativ intre companii. In
rapoartele publicate anul acesta, unele companii
au prezentat sumele efectiv platite in 2024, chiar
daca acestea recompenseaza performanta din
2023 sau din ani anteriori. Alte companii au
raportat sumele aferente performantei din 2023,

dar platite in 2024. De asemenea, exista diferente
in modul de exprimare a valorii actiunilor acordate:
unele companii au indicat valoarea cash, in timp
ce altele au mentionat doar numarul de actiuni
transferate.

Sub aceeasi categorie de remuneratie variabila,
companiile includ diverse tipuri de sume, de la
contravaloarea actiunilor si beneficiile din optiuni
pe actiuni virtuale, pana la bonusuri trimestriale si
alte plati variabile in numerar.

Pentru a asigura comparabilitatea datelor, analiza a
avut in vedere exclusiv sumele efectiv primite de
conducatorii executivi in 2024, fie in numerar, fie
ca valoare a actiunilor transferate in cursul acestui
an.

Remuneratia variabila raméane un element central
in structura pachetelor de compensare ale
executivilor din companiile listate, fiind principalul
mecanism de stimulare a performantei individuale
si de aliniere a intereselor managementului cu
obiectivele strategice si financiare ale companiei.

Corelarea unei parti semnificative a compensatiei
cu atingerea unor indicatori de performanta
specifici si cu realizarea de rezultate masurabile
contribuie la cresterea sustenabila si la
imbunatatirea rezultatelor organizatiel pe termen
lung.
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In ceea ce priveste limitele impuse pentru componenta variabila, abordarile difera semnificativ
intre companii. Cele mai frecvente limite vizeaza raportarea componentei variabile la remuneratia
fixa anuala, la indemnizatiile lunare sau la alte repere financiare relevante. Tabelul de mai jos
sintetizeaza principalele intervale si praguri regasite in politicile de remunerare ale companiilor
care au publicat astfel de informatii:

Numar Explicatii
companii
12 Componenta variabila nu poate depasi 100% din remuneratia fixa anuala
4 Componenta variabila poate reprezenta intre 20% si 100% din remuneratia
totala/fixa
1 Componenta variabila poate reprezenta intre 0% si 45% din remuneratia fixa
anuala/salariul de baza
1 Componenta variabila poate reprezenta intre 0% si 500% din remuneratia
fixa anuala/salariul de baza
5 Componenta variabila exprimata in indemnizatii lunare (ex: maximum 12, 24
sau intre 6 si 12 indemnizatii/an)
2 Componenta variabila poate fi maximum 2,4x sau 2,5x indemnizatia fixa anuala
1 Componenta variabila poate fi maximum 6x media pe ultimele 12 luni a
castigului salarial mediu brut lunar
1 Componenta variabila reprezinta intre 27% si 59% din remuneratia totala
1 Componenta variabila poate fi maximum 33% din indemnizatia anuala fixa
1 Componenta variabila poate fi 20% din total, optionala, legata de obiective

iIndividuale si de business

Remuneratia
conducatorilor executivi

4 Remuneratia
conducatorilor neexecutivi

05

Scheme de remunerare
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Stabilirea unor limite pentru
componenta variabila a remuneratiel
reflecta preocuparea companiilor
pentru claritate si predictibilitate in
politicile de compensare. Diversitatea
solutiilor adoptate arata ca organizatiile
isi adapteaza practicile la specificul
activitatii, la structura de guvernanta si
la obiectivele de performanta urmarite.

In acelasi timp, transparenta acestor
politici contribuie la 0 mai buna
intelegere a modului in care este
stimulata performanta
managementului si la asigurarea unui
cadru de remunerare echilibrat.

Importanta stabilirii unor astfel de
limite consta in faptul ca ele ajuta la
mentinerea unui echilibru intre
recompensarea adecvata a
performantel si gestionarea riscurilor
financiare pentru companie. Prin
definirea unor praguri clare, companiile
pot preveni acordarea unor remuneratii
excesive, pot asigura sustenabilitatea
recompensarii pe termen lung si pot
raspunde mai bine asteptarilor
actionarilor si ale altor parti interesate.

De asemenea, aceste limite contribuie
la crearea unui cadru de lucru previzibil
pentru management, oferind totodata
flexibilitate pentru adaptarea la
evolutiile pietei si la schimbarile in
strategia organizationala.

Remuneratia variabila primita
te GEO

Remuneratia variabila a CEO-ului continua sa fie un
element prezent in politicile de compensare ale
companiilor listate, fara a reprezenta insa o regula
generalizata la nivelul intregii piete. In 2024, din cele
67 de companii analizate, 33 au acordat efectiv
remuneratie variabila CEO-ului, ceea ce arata o
mentinere a interesului pentru stimularea
performantei, dar si 0 abordare prudenta in ceea ce
priveste utilizarea acestui instrument.

Structura remuneratiei primite de CEQO variaza
semnificativ intre companii. Aproximativ 40% dintre
CEQO au o componenta variabila sub 25% din totalul
remuneratiel, ceea ce sugereaza o preferinta pentru
stabilitate si predictibilitate. Pe de alta parte, exista
companii unde remuneratia variabila are o pondere
semnificativa sau chiar majoritara, depasind 50% din
totalul compensatiel in aproximativ o treime din cazuri.

In unele situatii, raportul dintre remuneratia variabila si
cea fixa ajunge la valori foarte ridicate, de peste 200%
sau chiar 900%, ceea ce evidentiaza diferente mari
intre strategiile de recompensare adoptate. In acelasi
timp, trebuie avut in vedere faptul ca analiza a vizat
remuneratia variabila efectiv acordata. Prin urmare, pot
exista situatii in care anumite planuri bazate pe actiuni
au ajuns la maturitate in anul analizat, ceea ce a
influentat semnificativ nivelul total al remuneratieli
acordate.

06 ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
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Comparativ cu anul precedent, se
remarca o diversificare a strategiilor
de recompensare, cu o distributie
mal larga a ponderii remuneratiel
variabile in totalul pachetului. Daca
in trecut majoritatea companiilor
optau pentru o structura relativ
echilibrata, in prezent se observa
atat abordari prudente, céat si
exemple de politici mai flexibile sau
orientate spre stimulente variabile,
adaptate la contextul si obiectivele
flecarei organizatii.

Faptul ca ponderea remuneratiei
variabile difera semnificativ de la o
companie la alta sugereaza ca
organizatiile isi ajusteaza politicile de
compensare in functie de propriile
prioritati si de contextul in care
opereaza.

Pentru multe companii, mentinerea
unei componente fixe ridicate
ramane o alegere importanta,
reflectand preocuparea pentru
stabilitate si predictibilitate in
gestionarea costurilor la nivel de top
management.

in acelasi timp, acolo unde
componenta variabila are o pondere
Mmal mare, se poate observa o
orientare mal accentuata spre
stimularea performantei si
recompensarea rezultatelor
deosebite.

Compania
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Remuneratia variabila primita de CEO

99%
99%
97%
91%
88%
87%
84%
84%
83%
80%
80%
78%
76%
76%
74%
69%
62%
59%
57%
54%
43%
42%
39%
356%
36%
356%
34%
33%
30%
29%
22%
10%
0%

Remuneratie variabila din

total remuneratie

1%
1%
3%
9%
12%
13%
16%
16%
17%
20%
20%
22%
24%
25%
26%
31%
38%
41%
43%
46 %
57%
58%
61%
65%
65%
65%
66 %
67%
70%
71%
78%
90%
100%

1%

1%

3%
10%
14%
15%
20%
20%
20%
25%
25%
27%
31%
33%
35%
44%
62%
68%
77%
84 %
130%
140%
157%
183%
185%
188%
194 %

199%
236 %

250%
351 %

900%
N/a

Aceasta varietate de abordari reflecta faptul ca fiecare companie isi
adapteaza structura pachetului de remunerare la propriile obiective,
la contextul de piata si la asteptarile actionarilor. In functie de
strategia adoptata, companiile pot pune accent fie pe stabilitate si
controlul costurilor, fie pe stimularea performantei printr-o
componenta variabila mai semnificativa.

Pe termen lung, aceasta flexibilitate poate contribui la consolidarea
unei culturi organizationale bazate pe responsabilitate, adaptabilitate

si orientare spre rezultate.

Remuneratia variabila primita de GFO

Din analiza realizata asupra celor
28 de CFO, se observa ca doar
15 dintre acestia beneficiaza de
0 componenta variabila a
remuneratiel, ceea ce reprezinta
54% din total.

Aceasta pondere marcheaza o
scadere fata de anul anterior,
cand 64% dintre CFO analizati
primeau astfel de beneficil.
Scaderea poate fi pusa pe
seama unui context economic
mal prudent sau a unei
reevaluari a politicilor de
recompensare la nivel de
organizatie, pe fondul unor
prioritati de business diferite
sau a unei dorinte de a asigura o
mal mare stabilitate financiara
pentru pozitille de top
management.

Structura pachetelor salariale
ramane insa relativ constanta in
ceea ce priveste raportul dintre
componenta fixa si cea variabila.
In aproape toate cazurile,
remuneratia variabila nu
depaseste 50% din totalul
remuneratiei, exceptie facand
doar doua companii unde
aceasta pondere este
semnificativ mai mare.

Aceasta sugereaza ca, desi
exista dorinta de a stimula
performanta prin bonusuri sau
alte forme de recompensa
variabila, majoritatea
companiilor prefera sa mentina
un echilibru intre stabilitate si
motivatie suplimentara.
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Analizdnd raportul dintre remuneratia
variabila si cea fixa, se remarca o
variatie semnificativa, cu procente
cuprinse intre 2% si 199%. Aceasta
dispersie larga reflecta diferente
notabile in politicile de recompensare
adoptate de companii. Unele
organizatii opteaza pentru stimulente
modeste, menite sa asigure o
motivatie suplimentara fara a
dezechilibra pachetul salarial, in timp
ce altele ofera pachete substantiale
de bonusuri, posibil acolo unde
performanta individuala are un impact
direct asupra rezultatelor financiare.

Diversitatea acestor abordari
evidentiaza faptul ca remuneratia
variabila raméane un instrument
iImportant pentru motivarea Si
alinierea intereselor CFO-ului cu
oblectivele organizatiel.

Totodata, structura pachetelor
salariale reflecta o adaptare la
contextul specific al fiecarei companii
si la strategia proprie de resurse
umane. In concluzie, desi ponderea
celor in rol de CFO care primesc
remuneratie variabila a scazut fata de
anul anterior, aceasta componenta
continua sa joace un rol relevant in
piata muncii si in strategiile de
retentie si motivare a
managementului de top.

Compania
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Remuneratia variabila primita de CFO

Remuneratie variabila din

total remuneratie

88%
84%
33%
58%
64%
51%
50%
72%
44.%
89%
98%
83 %
57%
70%
84%

12%
16%
67%
42 %
36%
49%
50%
28%
56 %
11 %
2%

17%
43%
30%
16%

13%
20%
199%
71%
56 %
95%
100%
38%
125%
12%
2%
21%
75%
43 %
19%

Remuneratia variabila primita de
alti directori, Inafara de CEO $i GFO

Structura remuneratiei pentru
directori, altii decat CEO si CFO,
releva o paleta larga de practici
de recompensare la nivel
organizational. Analiza datelor
arata ca, pentru majoritatea
acestor directori, remuneratia
fixa domina pachetul salarial, cu
ponderi situate intre 60% si
90%.

Totusi, componenta variabila
ramane prezenta si semnificativa
pentru unele companii, osciland
in general intre 10% si 40% din
totalul remuneratiel. Acest
echilibru intre fix si variabil
sugereaza ca organizatiile cauta
sa ofere atat stabilitate, cat si
stimulente pentru atingerea
obiectivelor de performanta.

Un aspect de mentionat este
existenta unor cazuri extreme,
unde remuneratia variabila
depaseste cu mult componenta
fixa. Pentru un numar restrans de
directori, ponderea variabilului
ajunge la sau chiar depaseste
100% din salariul de baza, iar in
trei situatii, intreaga remuneratie

este de natura variabila. Aceste
exemple pot indica roluri cu o
componenta puternic orientata
spre rezultate, cum ar fi pozitiile
de vanzari, dezvoltare de
business sau management de
proiecte, unde recompensarea
depinde aproape exclusiv de
performanta. Alternativ, astfel de
structuri pot reflecta situatii in
care remuneratia este legata
strict de realizarea unor obiective
sau proiecte punctuale.

Dispersia mare a raportului dintre
remuneratia variabila si cea fixa
(de la 3% la peste 200%)
evidentiaza lipsa unei
standardizari la nivel de piata
pentru aceasta categorie de
directorl.

Aceasta flexibilitate permite
companiilor sa adapteze
pachetele salariale in functie de
specificul fiecarui post, de nivelul
de responsabilitate, de impactul
asupra rezultatelor organizatiei si
de strategia de retentie a
talentelor. In acelasi timp,
aceasta variatie poate ridica
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intrebari privind echitatea interna
si transparenta politicilor de
recompensare.

Din perspectiva manageriala, o
componenta variabila ridicata
poate functiona ca un puternic
factor de motivare, aliniind
iInteresele directorilor cu cele ale
companiel si stimuland
performanta individuala. Pe de
alta parte, o astfel de structura
poate genera incertitudine
financiara si presiune
suplimentara asupra angajatilor,
in special in perioade de
volatilitate economica sau cand
obiectivele stabilite sunt dificil de
atins.

In concluzie, analiza remuneratiei
pentru directori, altii decat CEQO si
CFO, scoate in evidenta o
abordare extrem de diversificata
a politicilor de recompensare.

Aceasta diversitate reflecta atat
nevoia de flexibilitate in atragerea
si motivarea talentelor, cat si
adaptarea la specificul fiecarui rol
si la dinamica pietel. Pentru
companii, provocarea ramane
gasirea unui echilibru optim intre
stabilitate si stimulente, astfel
incat sa asigure atat performanta,
cat si retentia pe termen lung a
managementului de nivel inalt.

Remuneratia variabila primita de alti directori, cu exceptia CEO si CFO

Alti Directori,

cu exceptia
CEO si CFO

Director 1
Director 2
Director 3
Director 4
Director 5

Director 6

Director 7
Director 8
Director 9
Director 10
Director 11
Director 12
Director 13
Director 14
Director 15

Director 16
Director 17
Director 18
Director 19

Remuneratia
conducatorilor executivi
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Remuneratie variabila

din total remuneratie

81%
80%
91 %
69 %
87%
30%
78%
33%
33%
33%
70%
59%
59%
0%

0%

45%
72%
76%
46%

19%
20%
9%
31%
13%
20%
22%
67%
67 %
67%
30%
41%
41 %
100%
100%
55%
28%
24%
54%

24%
25%
10%
46 %
15%
25%
28%
199%
199%
199%
42 %
69 %
70%
100%
100%

121%
38%
31%
119%

Remuneratia variabila primita de alti directori, cu exceptia CEO si CFO

Alti Directori,

cu exceptia
CEO si CFO

Director 20
Director 21
Director 22
Director 23
Director 24

Director 25
Director 26

Director 27
Director 28
Director 29
Director 30
Director 31
Director 32
Director 33
Director 34
Director 35

Director 36
Director 37

0%

33%
90%
63 %
70%
98 %
43 %
46%
58%
64 %
45%
75%
53 %
51%
59%
91 %
36 %
91%

Remuneratie variabila

din total remuneratie

100%
67 %
10%
37%
30%
2%
57%
54 %
42 %
36%
55%
25%
47%
49%
41%
9%
14%
9%

100%
205%
12%
59%
44%
3%
130%
117%
72%
57%
124%
34%
89%
96%
69%
10%
17%
10%
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Concluzii privind analiza
remuneratiei variabile

Structura remuneratiei
variabile pentru directorii
executivi in 2024
evidentiaza diferente
semnificative In modul de
acordare si raportare a
acestor componente
salariale la nivelul
companiilor analizate. Desi
procentul directorilor
executivi care au primit
efectiv remuneratie
variabila a inregistrat o
usoara scadere fata de
anul precedent, aceasta
componenta ramane o
parte importanta a
pachetelor de remunerare.

Ponderea remuneratiel
variabile in totalul
compensatiel variaza
considerabll, de la niveluri
reduse, unde bonusurile
reprezinta doar un
supliment la salariul de
baza, pana la situatii in care
aceasta componenta
depaseste remuneratia

fixa. Aceste diferente
reflecta faptul ca fiecare
companie isl adapteaza
politicile de remunerare in
functie de obiectivele de
performanta, strategia de
retentie si specificul
flecarui rol executiv.

Instrumentele utilizate
pentru acordarea
remuneratiel variabile sunt
diverse, incluzand bonusuri
anuale in numerar, actiuni,
optiuni pe actiuni sau alte
forme de recompensare
pe termen lung.

De asemenea, multe
companii stabilesc limite
clare pentru aceasta
componenta, fie ca
procent din remuneratia
fixa, fie raportat la alte
repere financiare, pentru a
mentine un echilibru intre
stimularea performantei si
controlul costurilor.

Remuneratii primite de
Directoril Executividela
alte entitatidin grup

n 2024, dintr-un total de 172 de directori
executivi analizati, 37 au primit remuneratii
suplimentare de la alte entitati din cadrul grupului,
ceea ce reprezinta aproximativ 22% din esantion.

Pentru 26 dintre cei 37 de directori (aproximativ
70%), sumele suplimentare primite de la alte
entitati din grup nu depasesc 25% din
remuneratia fixa anuala, ceea ce sugereaza un
caracter preponderent complementar al acestor
venituri.

In aceste cazuri, remuneratia suplimentara nu
modifica semnificativ structura totala a
compensatiei, ci reflecta implicarea punctuala sau
limitata in proiecte sau responsabilitati
suplimentare la nivel de grup.

Un numar mai restrans de
directori, 11 din 37 (aproximativ
30%), au primit remuneratii
suplimentare cu o pondere
cuprinsa intre 25% si 79% din
remuneratia fixa anuala. Dintre
acestia, doar 3 directori au
inregistrat valori care depasesc
50% din salariul de baza, fara a
exista insa cazuri in care
remuneratia suplimentara sa
depaseasca 100% din
remuneratia fixa anuala. Aceste
situatii pot fi asociate cu
implicarea in proiecte strategice,
detinerea unor functii multiple
sau responsabilitati extinse in
cadrul grupului.

Comparativ cu anii anteriori, cand
au existat directori executivi care
primeau sume suplimentare
semnificativ mai mari, in 2024 nu
au mai fost raportate astfel de
cazuri extreme. Aceasta evolutie
poate fi interpretata ca un semn
al maturizarii politicilor de
remunerare la nivel de grup, cu
accent pe transparenta, controlul
costurilor si mentinerea unui
raport rezonabil intre remuneratia
de baza si veniturile
suplimentare.

in concluzie,
remuneratiile
acordate de alte
entitati din grup
raman o
componenta
relevanta pentru o
parte dintre
directorii
executivi, insa
nivelul acestora
este, in cele mai
multe cazuri,
moderat.

Structura acestor
sume reflecta atat
specificul
responsabilitatilor
la nivel de grup,
cat si o abordare
prudenta din
partea
companiilor in
ceea ce priveste
gestionarea
compensatiei
totale la nivel de
top management.




Beneficiile primite de
Directoril

EXecutivl

In 2024, beneficiile non-salariale continua sa fie
parte integranta a pachetelor de compensatie
pentru directorii executivi, insa ponderea
acestora in raport cu remuneratia fixa anuala
ramane, in cele mai multe cazuri, modesta.

In continuare principalele categorii de beneficii
identificate Tn cadrul datelor analizate:

Beneficii primite: Beneficii primite:

Categorie Exemple

Categorie Exemple

Locuinta si sprijin
pentru familie

pii
U cresterea copilului

EChipamente S| mobilitate v Telefon 3 cheltuielilor de relocare
v Laptop
o Telslite Timp liber, tichete v Abonament sala de sport
v Autoturism de serviciu si bunastare v Concediu suplimentar de odihna
v Autoturism cu sofer v Tichete de masa
v Decontarea transportului v Tichete cadou
v Decontarea deplasarilor 7 Fifie g veceis
v Arii . .
Decontarea cazari v Cursuri de perfectionare
v Decontarea mesei v Prime de proiect
v Diurna
V' Cheltuieli de protocol (in tara si
strainatate
olectate arata ca, pentru o proportie semnificativa dintre Cea mai mare parte a beneficiarilor, respectiv 49%, se regaseste in
directori, aceste avantaje au o pondere redusa si un rol mai degraba intervalul 1%-10% din remuneratia fixa anuala. In acest segment,
simbolic sau strict functional. Astfel, 34% dintre directori primesc beneficiile sunt utilizate Tn principal pentru a completa pachetul
beneficii care reprezintd mai putin de 1% din salariul de baza, fara salarial cu facilitati uzuale, cum ar fi abonamente medicale, asigurari
impact semnificativ asupra pachetului total de compensatie. profesionale, autoturism de serviciu, telefon, laptop sau alte

echipamente de lucru, precum si decontarea cheltuielilor de
transport, cazare si masa.
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4 Remuneratia
conducatorilor neexecutivi

Din datele colectate pentru anul
2024, se remarca si existenta
unor cazuri in care valoarea
beneficiilor depaseste pragul de
10% din remuneratia fixa anuala,
ajungand pana la 26% pentru
aproximativ 10% dintre directori
executivi si pana la 81% in cazul
unel singure companii.

O parte dintre companii detaliaza
astfel de beneficii, acestea fiind
de regula asociate cu acordarea
unor avantaje exceptionale sau
tranzitorii, precum compensatiile
pentru concedii neefectuate sau
alte beneficii acordate la final de
mandat. Astfel de situatii reflecta
circumstante contractuale
particulare sau evenimente
punctuale din cariera directorilor
executivi.

Se remarca si situatii in care
beneficiile acordate directorilor
executivi sunt mentionate in
rapoartele de remunerare, insa
fara a fi precizata valoarea lor

efectiva. In astfel de cazuri,
aceste beneficii fie sunt incluse in
remuneratia fixa sau in salariu, fie
sunt prezentate doar ca drepturi
contractuale, fara detalii
suplimentare privind cuantumul
lor.

Exemple de astfel de beneficii
includ abonamente medicale,
asigurari profesionale, autoturism
de serviciu, telefon, laptop,
tableta, precum si decontarea
cheltuielilor de cazare, transport
sau diurna. In anumite situatii,
raportarile fac referire la dreptul
directorului executiv de a
beneficia de o gama larga de
facilitati, cum ar fi: autoturism cu
sofer, asistenta legala, cursuri de
perfectionare, prime de proiect,
cheltuiell de protocol, fara ca
acestea sa fie detaliate sau
cuantificate distinct.

De asemenea, exista cazuri in
care beneficiile sunt exprimate ca
procente dintr-o limita maxima
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stabilita de Adunarea Generala a Actionarilor sau
sunt corelate cu anumite rezultate financiare,
insa fara a fi prezentate sume concrete.

Alte exemple includ situatii in care beneficiile
sunt acordate sub forma de avantaje in natura,
precum locuinta de serviciu, decontarea
cheltuielilor de relocare sau contributii la sisteme
de pensii din alte jurisdictii.

Valoare beneficii vs. Remuneratie fixa anuala

sub 1%
® intre 1 s1 10%
® intre 10 si 26%
peste 26%




KPMG

01 s 02

executiv

Concluzii privind remuneratia
conducatorilor executivi

Analiza remuneratiel
conducatorilor executivi pentru
anul 2024 evidentiaza o structura
complexa si diferentiata a
pachetelor de compensatie la
nivel de top management. Datele
de mediana si medie arata
tendinte distincte pentru fiecare
categorie de directori, subliniind
atat convergente, cat si diferente
intre pozitii si companii.

Pentru pozitia de CEQO, se remarca
0 scadere a ponderii remuneratieli
fixe in totalul compensatiel, atat la
nivel de mediana (de la 68% in
2023 la 62% in 2024), cat si la
nivel de medie (de la 65% la
60%). In paralel, componenta
variabila a crescut, ajungand la
38% din total la mediana si 40%
la medie. Un aspect relevant il
reprezinta cresterea raportulul
dintre remuneratia variabila si cea
fixa pentru CEO: de la 46% la

62% la mediana side la 72% la
117 % la medie.

Pentru CFO, structura
remuneratiel a ramas relativ
stabila fata de anul anterior, cu o
pondere a remuneratiel fixe de
/0% la mediana si 68% la medie,
lar componenta variabila
situandu-se la 30% (mediana) si
32% (medie). Raportul dintre
remuneratia variabila si cea fixa
pentru CFO a ramas apropiat de
valorile din 2023 (43% la mediana
si 59% la medie).

in cazul celorlalti directori
executivi, ponderea remuneratiel
fixe este de 63% la mediana si
60% la medie, iar cea variabila de
37% (mediana) si 40% (medie).
Raportul dintre remuneratia
variabila si cea fixa a scazut usor
la mediana (de la 61% la 59%) si
la medie (de la 95% la 73%).

Remuneratia Remuneratia Scheme de remunerare
conducatorilor executivi conducétorilor neexecutivi pe termen lung
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Remuneratia conducatorilor executivi - Mediana

Remuneratie fixa din
total remuneratie

2024 2023

CEO 62 % 68 %
CFO 70% 69 %
Al

directori 63% 2k

Mediana

Remuneratie variabila
din total remuneratie

2024 2023

Remuneratie variabila
din remuneratie fixa

2024 2023

38% 32%
30% 31%
37% 38%

62 % 46 %
43 % 44 %
59% 61%

Remuneratia conducatorilor executivi - Medie

Remuneratie fixa din
total remuneratie

2024 2023

CEO 60% 65%
CFO 68 % 70%
Al

directori 60% e

Medie

Remuneratie variabila
din total remuneratie

2024 2023

Remuneratie variabila
din remuneratie fixa

2024 2023

40% 35%
32% 30%
40% 39%

117 % 72%
59% 57%
73% 95%

Aceste rezultate arata ca, in 2024, structura remuneratiei la nivel de directori executivi reflecta atat o
continuitate a practicilor de compensare, cat si o adaptare la contextul fiecarei functii si organizatii. Diferentele
intre companii si functii raman semnificative, iar ponderea remuneratiel variabile, desi in crestere pentru CEO,
nu reprezinta o schimbare radicala la nivel de piata. In ansamblu, politicile de remunerare continua sa fie
calibrate in functie de contextul organizational, de rezultatele obtinute si de strategia fiecarei companii.
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in anul 2024, indemnizatiile fixe lunare acordate membrilor neexecutivi ai
Consilillor de Administratie sau Supraveghere au inregistrat o crestere
semnificativa fata de anul precedent, atat la nivel de medie, cat si de mediana.
Aceasta tendinta reflecta o ajustare a politicilor de remunerare pentru a
raspunde complexitatii si responsabilitatilor tot mai mari asociate acestor pozitii.

Desi majoritatea indemnizatiilor se situeaza in intervalul 8.000-27.000 RON,
exista si exceptii cu valori mult mai mari, ceea ce evidentiaza o dispersie ridicata
a practicilor de piata. Analiza nu a identificat o corelatie directa intre nivelul

indemnizatiei si dimensiunea companiei, fapt ce sugereaza ca strategiile de
guvernanta, structura actionariatului, sectorul de activitate si politicile interne de
remunerare joaca un rol important in stabilirea remuneratiel.

In concluzie, 2024 marcheaza o crestere a remuneratiilor pentru membrii
neexecutivi, pe fondul unei diversificari a abordarilor la nivel de piata, fiecare
companie adaptandu-si pachetul de remunerare la propriul context
organizational si strategic.

06 ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
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KPMG!

Indemnizatia fixa lunara Membru CA/CS

Analiza indemnizatiei efective platite
membrilor Consiliului de
Administratie sau Consiliului de
Supraveghere (CA/CS) pentru anul
2024 s-a realizat pe baza a 63 de
rapoarte publicate in anul 2025
dintr-un total de 67 de companii
analizate, luadnd in considerare doar
acele situatii in care datele au fost
disponibile si relevante. Aceasta
selectie asigura o imagine
reprezentativa asupra practicilor de
remunerare la nivel de piata pentru
aceasta categorie de functii.

In 2024, indemnizatiile lunare
acordate membrilor CA/CS variaza
intre 41 RON si 115.683 RON.
Mediana indemnizatiel a ajuns la
15.623 RON, in crestere fata de
12.000 RON in 2023, iar media a
crescut de la 177909 RON la 23.369
RON.

Atéat percentila inferioara (8.293 RON
fata de 5.931 RON), cét si percentila
superioara (26.553 RON fata de
18.947 RON) au inregistrat majorari,
ceea ce indica o tendinta generala de
crestere a nivelului indemnizatiilor la
nivel de piata. Valoarea maxima a
scazut usor, de la 131.288 RON la
115.683 RON, in timp ce valoarea
minima a ramas neschimbata.

Majoritatea indemnizatiilor se
concentreaza in intervalul
8.000-27.000 RON, ceea ce
sugereaza o abordare relativ
echilibrata a companiilor in
ceea ce priveste remunerarea
membrilor CA/CS. Totusi,
exista si cazuri izolate cu valori
semnificativ mai mari, care
contribuie la dispersia ridicata
a valorilor observate in piata.
Aceasta variatie subliniaza
diversitatea practicilor de
remunerare si reflecta faptul
ca politicile pot fi influentate
de factori specifici fiecarel
organizatii.

Cresterea valorilor centrale si a
intervalelor superioare poate fi
Interpretata ca un semnal al
ajustarii politicilor de
remunerare pentru a reflecta
complexitatea si
responsabilitatile tot mai mari
asociate functiilor de
supraveghere si control.

In acelasi timp, mentinerea unor valori minime stabile si existenta
unor diferente semnificative intre companii arata ca nu exista un
model unic de remunerare, ci mai degraba o adaptare la contextul
organizational, sectorial si strategic.

Indemnizatie fixa lunara membru CA/ CS (altii decat Presedinte
CA/CS)

Mediana 15.623 12.000

Percentila inferioara

Percentila superioara 26.553 18.947

Medie

Minim 41 41

Maxim 115.683 131.288
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Indemnizatie fixa lunara Membru CA/CS
‘ ‘ ‘ ‘ 115,683
103,013
101,499
= 81,091
‘ ‘ ‘ 69,604
——— /D 52 ()
— 337,607
e —— 32’642
—— 31 188
— 25,389
— 24,364
———— 03 207
= 21,397
20,932
20,513
20,060
19,877
18,684
118,080
17,093
16,706
16,213
15,623
15,171
14,990
14,341
13,699
13,411
13,119
12,000
11,940
11,141
11,109
11,103
10,684
10,656
8,600 |
8,308 |
8,278 |
8,000 |
7,728

20,000 40,000 60,000 80,000
RON

100,000 120,000

N=63 companii
Valorile evidentiate in grafic apartin companiilor din indicele BET.
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Analiza corelatiei dintre indemnizatia medie efectiv
platita membrilor Consiliului de Administratie/
Consiliului de Supraveghere si dimensiunea
companiilor, masurata prin totalul veniturilor
raportate pentru anul 2024, arata ca nu exista o
relatie directa si uniforma intre cele doua variabile.
Desi se poate observa un trend general de
crestere a indemnizatiel odata cu majorarea
veniturilor companiei, datele releva numeroase
exceptil si anomalil.

Exista companii care, desi inregistreaza venituri
ridicate, acorda indemnizatii relativ mici membrilor
CA/CS, precum si situatii inverse, in care companii
cu venituri moderate sau chiar reduse ofera
indemnizatii peste media pietei. Astfel, nivelul
indemnizatiei nu reflecta intotdeauna dimensiunea
financiara a organizatiel, iar companiile care
platesc cele mai mari indemnizatii fixe lunare nu
sunt neaparat cele cu cele mai mari venituri totale.

Aceasta dispersie a valorilor sugereaza ca nivelul
indemnizatiei membrilor CA/CS este influentat de
o serie de factori suplimentari, precum strategia
de guvernanta, structura actionariatului, sectorul
de activitate, gradul de complexitate al
businessului sau politicile interne de atragere si
retentie a membrilor consiliului. In plus, exista si
cazuri izolate cu valori foarte mari ale
indemnizatiei, care nu pot fi explicate doar prin
prisma veniturilor companiei si care contribuie la
diversitatea practicilor de remunerare observate in
piata.

La nivelul companiilor incluse in indicele BET, analiza arata ca, in general,
indemnizatiile acordate membrilor CA/CS tind sa fie mai bine corelate cu
dimensiunea companiei, insa aceasta relatie nu este uniforma. Sunt intalnite atat
companii care acorda indemnizatii proportionale cu nivelul veniturilor totale, cat si
exemple in care indemnizatiile sunt mai mici decat ar sugera dimensiunea
companiel.

Aceasta variatie reflecta existenta unor politici de remunerare adaptate la
contextul si strategia fiecarei organizatii, precum si 0 preocupare pentru echilibru
intre competitivitate, guvernanta si sustenabilitate financiara. In ansamblu, desi
companiile din BET se disting printr-o abordare mai structurata a remuneratiel la
nivel de consiliu, nu se poate vorbi despre o corelatie stricta intre indemnizatie si
veniturile totale nici in acest segment al pietel.

Indemnizatie fixa lunara vs Venituri totale companie
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N=63
® Companii care nu fac parte din BET
® Companii care fac parte din BET

Indemnizatia fixalunara primitade
Presedintele Gonsiliului de Administratie

Pentru anul 2024, analiza a inclus 65 de
indemnizatii fixe lunare acordate Presedintilor
Consilillor de Administratie. Din acestea, 9 cazuri
cu valoare zero au fost eliminate pentru a asigura
relevanta statistica a rezultatelor. De asemenea, a
fost exclusa din analiza si cea mai mare
Indemnizatie raportata, intrucat valoarea acesteia
(578.420 RON) era de aproximativ 3,4 ori mai
mare decat urmatoarea valoare maxima din
esantion (170.476 RON), ceea ce ar fi putut
distorsiona interpretarea datelor.

Dupa aceste ajustari, indemnizatiile analizate
pentru 2024 variaza intre 1.000 RON si 170.476
RON pe luna. Mediana indemnizatiei fixe lunare
este de 20.995 RON, iar media se situeaza la
30.239 RON. Percentila inferioara (25%) este de
11.550 RON, Iiar percentila superioara (75%) de
32.321 RON. Majoritatea valorilor sunt
concentrate sub pragul de 30.000 RON, cu doar
cateva exceptil notabile in zona superioara a
distributiel.

Comparativ cu anul 2023, se observa o crestere a
valorilor centrale si extreme: mediana a crescut de
la 16.804 RON la 20.995 RON, media de la 25.073
RON la 30.239 RON, percentila inferioara de la
10.000 RON la 11.550 RON, iar percentila
superioara de la 27491 RON la 32.321 RON. De
asemenea, valoarea maxima a crescut de la
160.834 RON la 170.476 RON, in timp ce valoarea
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minima a scazut de la 1.709 RON la 1.000 RON. Aceste evolutii indica o tendinta de crestere a nivelulul Structura indemnizatiilor Remuneratii Variah“e
tipic al indemnizatiei pentru aceasta functie, dar si 0 mentinere a dispersiei valorilor la nivel de piata. reflecta existenta unor :
politici diferentiate de
Indemnizatie fixa lunara Presedinte CA/ CS remunerare la nivel de piata, in ceea ce priveste elemente calitative. Aceasta

influentate de dimensiunea,
sectorul si strategia fiecarei
= 81,394 | | companii. In continuare,
76,572 . | . .- .
68,376 : ; | ; Presedintele Consiliului de

remuneratia variabila lipsa de transparenta
acordata membrilor ingreuneaza evaluarea
Consiliului de Administratie/ comparativa a practicilor de

55
53

170,476

157,055

51 —_— i : i : Adroinistratio beneficiazs de Consiliului de vSupraveghe.r.e remunerare variabilé_ la nivel
4 —————————————————————————— 00,300 : : | | | a ~eee (CA/CS), numarul companiilor  de piata si poate limita gradul
A ————— 50,005:3 2988 O r?muneratle superioara care ofera astfel de de intelegere al investitorilor
I e i i ?(E?]Siﬁumierggrgxsc??“ al compensatii ramane redus. si al altor parti interesate.
——— () 657 : | : | | i . ’. phia unor Pentru anul 2024, doar 16 din
j:: = " ;?i?uélusﬁLtll(ijuelafrueniﬁ?lsl(;ite cele 70 de companii analizate  In ansamblu, datele pentru
— 32,000 ; | | | | | , - , au acordat remuneratie 2024 confirma faptul ca
39 ———— 30027 i i i i | | particularitati contractuale. variabila membrilor CA/CS, remuneratia variabila
Sy A——— i i A _ ceea ce reprezinta acordata membrilor CA/CS
m——— 26,506 | : i : i i i In concluzie, datele pentru aproximativ 23% din total. ramane o practica minoritara
35 S 22223; E E E E i i i 2024 arata ca mdemnlzatla la nivelul Companiilor
e — 2o fixa lunara acordata Aceasta proportie marcheaza  analizate, fiind intalnita mai
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Remuneratia

Beneficll

Acordarea de beneficii membrilor Consiliului de Administratie (CA)

nu este o practica comuna in majoritatea companiilor. Totusi, in
rapoartele pentru anul 2024, au fost identificate 10 companii care
mentioneaza astfel de beneficii, in crestere fata de anul anterior,

g . 05 Scheme de remunerare UB ESG 07 Diversitate 08 Recomandari
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cand doar 9 acordau beneficii membrilor CA/ CS. Acestea acopera
cheltuieli legate de desfasurarea activitatilor, cum ar fi cazarea,

masa, transportul, telefonul, laptopul, protocolul si altele, precum
si costurile pentru asigurarea raspunderii profesionale. In anumite

Concluzii privind remuneratia conducatorilor neexecutivi

In anul 2024, nivelul indemnizatiilor fixe lunare acordate membirilor

neexecutivi al Consilillor de Administratie sau Supraveghere a
continuat sa creasca fata de anul precedent, atat din perspectiva
valorii mediane, céat si a valorii medii.

Distributia indemnizatiilor este una larga: jJumatatea centrala a
valorilor (intre percentila 25% si 75%) se situeaza in intervalul
8.000-27.000 RON, insa exista si cazuri izolate cu valori mult mai
mici sau semnificativ mai mari decat acest interval.

Aceasta variatie arata ca nu exista un model standard de
remunerare la nivel de piata, politicile diferind considerabil de la o

companie la alta, in functie de contextul si strategia fiecarei
organizatii.

Totodata, analiza nu a identificat o corelatie clara intre nivelul
iIndemnizatiel si dimensiunea companiel, masurata prin veniturile

cazuri, companiile ofera membrilor CA automobile cu sofer. Alte
beneficii enumerate sunt asemanatoare cu cele acordate
angajatilor, incluzand abonamente medicale, asigurari de sanatate
sau de viata.

totale. Se observa atat companii mari care acorda indemnizatii
modeste, cat si companii mai mici care ofera remuneratii peste
media pietel. Acest lucru sugereaza ca nivelul indemnizatiel este
influentat de factori specifici fiecarei organizatii, care nu pot fi
dedusi exclusiv din datele financiare disponibile.

Inconcluzie, datele pentru 2024 arata o crestere aremuneratiilor pentru membrii neexecutivi, pe fondul unei diversitai
semnificative apracticilor de piata. Nivelul indemnizatiei continua sa fie stabilit in functie de particularitatile fiecarei
companii, faraa se contura o tendinta unitarala nivelulintregului esantion analizat.
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Scheme de remunerare

pe termen fung

Planurile de stimulente pe termen lung (Long Term
Incentive Plans — LTIP) reprezinta astazi un instrument
esential in arhitectura de remunerare a companiilor
listate. Prin aceste scheme, companiile urmaresc sa
alinieze interesele managementului si ale angajatilor cheie
cu obiectivele actionarilor si sa sustina performanta
sustenabila.

In pietele dezvoltate, schemele de actiuni si optiuni pe
actiuni sunt considerate o practica standard in randul
companiilor listate, fiind integrate frecvent in politicile de
remunerare pentru managementul de top si angajatii
cheie (KPMG, Employee Stock Options — With or Without
Borders, 2024). Aceste planuri sunt recunoscute pentru
rolul lor in atragerea, motivarea si retentia talentelor,
precum si pentru alinierea intereselor managementului cu
cele ale actionarilor si stimularea performantei pe termen
lung.

In Romania, implementarea LTIP-urilor a cunoscut o
evolutie vizibila in ultimii ani, pe fondul clarificarilor
legislative si al avantajelor fiscale introduse recent. Desi
numarul companiilor care utilizeaza astfel de instrumente
ramane redus comparativ cu pietele mature, interesul
este in crestere, lar structura acestor planuri devine tot
mai diversificata. Companiile locale incep sa adopte
modele similare cu cele din Europa de Vest, adaptandu-le
la specificul pietel si la nevoile interne de motivare si
retentie.

Un factor important care a contribuit la aceasta evolutie Tl
reprezinta modificarile aduse Codului Fiscal, care au
introdus definitii clare pentru planurile de tip stock option
sl au stabilit tratamente fiscale favorabile. Printre
principalele avantaje se numara amanarea impozitarii pana
la momentul vanzarii actiunilor si scutirea de la plata
contributiilor sociale pentru anumite categorii de
beneficiari, atat la momentul acordarii dreptului, cat si la
dobandirea efectiva a actiunilor.
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Conform datelor centralizate in tabelul
alaturat, participantii la planurile de
stimulente pe termen lung (LTIP)
Implementate de companiile listate
din Roméania sunt, in principal,
membrii Consiliului de Administratie si
directorii (executivi si neexecutivi). In
12 dintre cele 21 de companii
analizate, aceste scheme includ si
angajati sau angajati cheie, ceea ce
reflecta o tendinta de extindere a ariel
de aplicare a LTIP-urilor dincolo de
nivelul de top management.

In ceea ce priveste structura
beneficiilor, in 16 companii acestea
sunt acordate sub forma de actiuni, in
timp ce in 3 cazuri beneficiile
reprezinta o combinatie intre actiuni si
numerar. Exista si situatii izolate n
care beneficiile sunt acordate exclusiv
in numerar (1 companie) sau sub
forma de actiuni virtuale (1 companie).
De remarcat ca, in majoritatea
cazurilor, titlurile sunt acordate cu titlu
gratuit, aspect care contribuie la
atractivitatea acestor planuri pentru
participanti.

Scheme de remunerare pe termen lung
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pe termen lung

. In 16 companii, beneficiile sunt de tipul actiunilor, in 3 cazuri beneficiile
Beneficii sunt o combinatie de actiuni si bani, intr-un caz sunt platite in cash si
intr-un caz in actiuni virtuale.

Deschiderea LTIP-urilor catre angajati chele si alte
categorii de personal cu impact strategic
favorizeaza consolidarea unei culturi
organizationale orientate spre rezultate si
Implicare pe termen lung. Totodata, posibilitatea
de a adapta structura acestor planuri in functie de

specificul companiei si de dinamica pietei muncii
le ofera organizatiilor instrumente suplimentare
pentru a raspunde rapid la schimbarile din mediul
extern si la noile asteptari ale angajatilor,
mentinand astfel un avantaj competitiv sustenabil.
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Subiectul ESG (Environmental, Social, and
Governance) continua sa reprezinte un standard
esential in evaluarea si managementul
performantei corporative, reflectand angajamentul
companiilor fata de responsabilitatea sociala,
sustenabilitate si guvernanta. Potrivit celui mai
recent studiu global KPMG CEO QOutlook 2025,
majoritatea liderilor corporativi raméan profund
angajati fata de obiectivele lor de sustenabilitate,
lar increderea in atingerea acestora este in
crestere.

De exemplu, 61% dintre CEO declara ca sunt pe
drumul cel bun pentru a-si atinge tintele de net
zero pana in 2030, comparativ cu 51 % in anul
precedent. Aceasta evolutie reflecta o reevaluare
a obiectivelor climatice intermediare, astfel incat
acestea sa fie mai realiste si mai bine aliniate cu
strategia de business. Totodata, complexitatea
decarbonizarii lanturilor de aprovizionare (25%) si
lipsa competentelor necesare (21%) sunt
considerate principalele provocari in atingerea
acestor oblective, in timp ce costurile sunt
mentionate de doar 11 % dintre lideri.

In acest context, inteligenta artificiald devine un
Instrument tot mai valoros pentru companii, fiind
utilizata pentru imbunatatirea calitatii datelor si a
raportarilor de sustenabilitate (79%), identificarea
oportunitatilor de eficienta a resurselor (79%) si
reducerea emisiilor (78%). De asemenea, 51%
dintre lideri prioritizeaza conformarea cu noile
standarde de raportare ESG, pe fondul cerintelor
tot mai stricte ale investitorilor si autoritatilor de
reglementare.

Integrarea criteriilor ESG in
strategiile corporative este
considerata critica pentru succesul
pe termen lung de catre 65%
dintre CEQ, insa doar 29% afirma
ca au integrat sustenabllitatea in
mod cuprinzator in deciziile de
Investitil de capital, ceea ce arata
ca exista inca spatiu semnificativ
de Tmbunatatire.

In ceea ce priveste piata locala,
pentru companiile listate la Bursa
de Valori Bucuresti, integrarea
criteriilor ESG in politicile de
remunerare nu este doar o cerinta
reglementata, ci si o strategie
pentru atragerea investitorilor si
consolidarea reputatiel corporative.
Indicatorii ESG inclusi in pachetele
de compensatie ale conduceri
executive devin indispensabili
pentru alinierea intereselor
managementului cu valorile si
obiectivele de sustenabilitate ale
companiel. Prin implementarea
acestor indicatori, companiile isi
demonstreaza angajamentul
autentic fata de guvernanta
responsabila si practici de business
etice, consolidand astfel relatiile de
incredere cu investitorii si celelalte
parti interesate.

Transparenta in stabilirea
remuneratiel, sustinuta de
indicatori ESG, ofera o imagine
clara asupra modului in care

ESG 07 Diversitate 08 Recomandari

companiile isi aloca resursele si
isi respecta angajamentele de
sustenabilitate, contribuind la
crearea unui mediu de afaceri mai
responsabil si echitabil. In esents,
adoptarea acestor indicatori
sprijina consolidarea unui climat
de incredere si transparenta,
esential pentru atragerea si
retentia investitorilor si pentru
mentinerea unei reputatii pozitive.

Cu toate acestea, analiza noastra
arata ca, la nivelul companiilor
listate la BVB care au publicat
politicile si rapoartele de
remunerare aplicabile conduceril,
numarul celor care mentioneaza
iIntegrarea unor aspecte din sfera
ESG in aceste documente
ramane relativ modest (18
companii, la fel ca anul trecut).

In cele mai multe cazuri,
referintele la ESG sunt generale
sau vizeaza anumite principil de
responsabilitate sociala,
guvernanta sau sustenabillitate.
Astfel, desi exista o tendinta de
crestere a atentiel acordate
acestor teme, integrarea efectiva
a criterillor ESG in politicile de
remunerare este inca la un nivel
de dezvoltare, ceea ce subliniaza
necesitatea unei abordari mai
structurate si mai transparente in
acest domeniu.
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Jiversitate

Diversitatea la nivelul organelor de conducere a devenit
un subiect central pe agenda companiilor listate, atat ca
urmare a presiunilor sociale si de piata, cat si ca efect al
evolutiei cadrului legislativ european.

Uniunea Europeana a introdus, prin Directiva (UE)
2022/2381 privind imbunatatirea echilibrului de gen in
consilile de administratie ale companiilor cotate la
bursa, noi cerinte obligatorii pentru promovarea
diversitatii, in special in ceea ce priveste reprezentarea
femeilor in pozitii de decizie.

Conform nolilor reglementari, companiile listate trebuie
sa asigure ca, pana cel tarziu in 2026, cel putin 40%
dintre membrii consiliilor de administratie neexecutivi
sau 33% din totalul membrilor consiliului sa fie de sex
subreprezentat. Aceste cerinte vizeaza nu doar
egalitatea de sanse, ci si cresterea performantel si a
capacitatii de inovare a organizatiilor, numeroase studii
demonstrand corelatia pozitiva intre diversitate si
rezultatele de business.

Pe langa promovarea echilibrului de gen in pozitiile de
conducere, transparenta salariala este un alt element
esential in asigurarea unei egalitati reale. Directiva
Uniunii Europene privind transparenta salariala, care

iIntroduce masuri pentru
identificarea si corectarea
diferentelor de remuneratie
intre barbati si femei, este
0 componenta esentiala a
acestui demers integrat.

Aceasta directiva, cu
termen de transpunere in
legislatia statelor membre
lunie 2026, evidentiaza
iImportanta promovarii
diversitatii si a asigurarii
transparentei in salarizare.
Prin impunerea unor
standarde clare pentru
raportarea si ajustarea
diferentelor de remunerare,
directiva contribuie la
crearea unui mediu de
afaceri mai echitabil si
responsabil, care sprijina
atat echilibrul de genin
pozitii de leadership, cat si
transparenta salariala.

Directori
executivi

La nivelul directorilor
executivi din companiile
listate la BVB, datele din
acest an confirma
mentinerea unui decalaj
semnificativ in
reprezentarea de gen la
varful organizatiilor.

Dintr-un total de 173 de
directori executivi analizati,
doar 36 sunt femei, ceea
ce corespunde unei ponderi
de 21%, In usoara scadere
fata de anul precedent,
cand 42 din 174 de directori
(24 %) erau femel.

Aceasta evolutie subliniaza
faptul ca, in ciuda atentiel
crescute acordate
diversitatii, paritatea de gen
la nivel de conducere
ramane un obiectiv dificll
de atins.
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Analizdnd structura pe categorii de conducatori, observam urmatoarele: Memnrl GAI Gs

Din cei 67 de CEO In cazul functiel de CFO, Pentru celelalte functii de Ponderea femeilor in
analizati, doar 9 sunt femei 14 din 27 de directori sunt directori executivi totalul membrilor CA/CS:
(13%), 0 usoara crestere femei (52%), in scadere (excluzand CEQO si CFO),
fata de anul trecut (8 din fata de anul trecut, cand 13 din 79 de directori sunt
65, respectiv 12%). 18 din 29 de CFO (62 %) femel (16%), fata de 16 din
erau femeil. 80 (20%) Tn anul
precedent.
Cifrele evidentiaza faptul ca, desi exista progrese punctuale, Ponderea femeilor in totalul
in special la nivel de CEQO, ponderea femeilor in functiile de directorilor executivi:

conducere ramane redusa, iar in unele categorii chiar s-a
diminuat fata de anul anterior.

Situatia subliniaza necesitatea unor eforturi suplimentare si a
unor politici dedicate pentru promovarea echilibrului de gen

Si crearea de oportunitati egale de avansare in cariera pentru . N=173 _
femei in structurile de top management ale companiilor 79% ® Femei ‘
listate la BVB. Barbati i

a genurilor in
e de conducere.

Ponderea femeilor pe niveluri executive: CEO, CFO si alti directori:

Alti directori  84% |
CFO 48%
CEO | | 87% |

0% 20% 40% 60 % 380% 100%

® Femei © Barbati N (CEO) =67 | N (CFO) =27 | N (Alti Directori) =79
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Structurile de remunerare pentru conducatorii executivi
si membrii neexecutivi ai consiliilor de administratie
reprezinta un instrument esential pentru guvernanta
corporativa, performanta organizationala si consolidarea
increderii investitorilor. Politicile de remunerare bine
calibrate pot avea un impact direct asupra atragerii,
motivarii si retentiei talentelor, dar si asupra
sustenabilitatii si adaptabilitatii businessului pe termen
lung.

Un sistem de remunerare echilibrat, transparent si
adaptat la specificul companiei contribuie la alinierea
iIntereselor managementului cu obiectivele strategice
ale organizatiei. Pentru conducatorii executivi, mixul
intre componenta fixa si cea variabila, corelata cu
performanta, joaca un rol cheie in stimularea
rezultatelor si in sustinerea dezvoltarii organizationale.
Pentru membrii neexecutivi, mentinerea unei
remuneratii preponderent fixe sustine independenta si
obiectivitatea deciziilor la nivel de supraveghere si
control.

Datele din 2024 evidentiaza o diversitate semnificativa
a practicilor de remunerare la nivel de piata, atat in ceea
ce priveste nivelul, cat si structura pachetelor salariale.
In acest context, transparenta devine esentiala:

companiile ar trebui sa
publice detalii clare despre
toate componentele
remuneratiel, criteriile de
acordare a bonusurilor si
beneficiilor, precum si
comparatii cu anii anteriori.

O raportare detaliata si
comparabila faciliteaza
evaluarea de catre
Investitori si contribuie la
consolidarea increderii in
guvernanta corporativa.

Dincolo de respectarea
cerintelor de publicare a
rapoartelor de remunerare,
companiile ar trebui sa
acorde o atentie constanta
structurii si politicilor de
remunerare, asigurandu-se
ca acestea sunt ghidate de
principii de transparenta,
responsabilitate si echitate.

Recomandari

Recomandari pentru

imbunatatirea politicilor de

remunerare.

01

Claritate si transparenta in
structura remuneratiei

Politica de remunerare ar

elementele remuneratiei fixe
si variabile, inclusiv
bonusurile, beneficiile si alte
forme de compensatie,

acestora.
Rapoartele de remunerare ar

pentru fiecare membru al
conducerili, criteriile de
performanta utilizate pentru
acordarea bonusurilor si
comparatii cu anii anteriori,
pentru a oferi context si
transparenta investitorilor si
altor parti interesate.

trebui sa descrie explicit toate

precum si proportia relativa a

trebui sa includa date detaliate
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Definirea si comunicarea
criteriilor de performanta

Este recomandat ca politica de
remunerare sa stabileasca criteri
clare, masurabile si variate pentru
acordarea remuneratiei variabile,
iIncluzand atéat indicatori financiari,
cat si nefinanciari (de exemplu,
criterii ESG).

Explicarea modului in care aceste
criterii sustin strategia de afaceri si
sustenabilitatea pe termen lung
este esentiala pentru credibilitatea
si eficienta politicii de remunerare.

03,

Echilibru intre
componenta fixa si cea
variabila

Un mix echilibrat intre
salariul fix si stimulentele
variabile este important
pentru a asigura atat
stabilitatea financiara, céat
si motivarea pentru
atingerea performantel.

Componenta variabila ar
trebul sa fie suficient de
motivanta, dar sa nu
conduca la riscuri excesive
sau la dezechilibre in
structura de remunerare.

Recomandari

04

Transparenta privind
beneficiile si avantajele
in natura

Este utila detalierea
tipurilor de beneficii
acordate (abonamente
medicale, asigurari,
autoturism de serviciu
etc.) sia modului de
calcul sau de acordare,
pentru a asigura o
Imagine completa si
comparabila a pachetului
total de compensatie.

05,

Remuneratia membrilor
neexecutivi

Conform bunelor practici
iInternationale, membrii
neexecutivi ai consiliilor
de administratie ar
trebui sa beneficieze In
principal de remuneratie
fixa, eventual cu sume
suplimentare pentru
participarea la sedinte
sau comitete, pentru a
sustine principiul
independentei si
obiectivitatea deciziilor.

06,

Adaptare la
reglementari privind
diversitatea si
transparenta salariala

Se recomanda analiza
Impactului prevederilor
legislative recente privind
diversitatea de gen si
transparenta salariala,
precum si elaborarea
unor planuri de actiune
pentru asigurarea
conformitatii si
promovarea egalitatii de
sanse.

07,

Monitorizare si
revizuire periodica

Politica de remunerare
si structura pachetelor
salariale ar trebui
revizuite periodic pentru
a ramane competitive,
conforme cu
reglementarile si
adaptate la evolutiile din
piata si la strategia
organizatiel.

Prin implementarea acestor recomandari, companiile pot construi structuri de remunerare cu impact pozitiv asupra performantei, reputatiei si sustenabilitatii pe termen lung,

asigurand totodata transparenta si incredere in relatia cu investitorii, angajatii si cellalti stakeholdert.

KPMG are o experienta vasta in oferirea de servicii in aria de remunerare, inclusiv suport in dezvoltarea politicilor de remunerare si a planurilor de alocare actiuni si va poate
sustine in a identifica cele mai potrivite optiuni pentru compania Dvs.

Pentru cel interesati de subiect, va invitam sa ne contactati pentru a discuta despre solutiile noastre de asistenta privind remunerarea conducatorilor.
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