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Aceasta politica descrie abordarea formala utilizata de Purcari Wineries Public Company Limited
(denumita in continuare ,,Compania”) pentru a stabili remuneratia Consiliului sdu de Administratie,
inclusiv a directorilor executivi. Scopul acestei politici este de a oferi o imagine de ansamblu
transparentd a principiilor si metodelor de compensare utilizate de companie pentru a asigura
aprovizionarea, pastrarea si motivarea talentelor de top.

Compania considera remuneratia si motivatia personalului in centrul strategiei sale pe termen lung, dat
fiind ca opereaza pe o piatd globala si extrem de competitiva, precum si profilul puternic de crestere al
companiei.

Principiile fundamentale care stau la baza Politicii de Remunerare sunt:

e Aliniere strategica — schemele de compensare trebuie si fie aliniate cu strategia pe termen lung a
Companiei si cu elementele acesteia pe termen scurt, asigurand echilibrul organic al stimulentelor
actionarilor si echipei executive.

Sustenabilitate — compensatia trebuie sa stimuleze motivatia pe termen mediu si lung, contrar de a fi

concentratd excesiv pe realizarea castigurilor pe termen scurt sinesustenabile

e Orientarea spre performanta —compensatia trebuie stabilita in conformitate cu performanta
relevanta a anumitor angajati, permitand companiei s atraga si sd pastreze talentele top
manageriale.

e Relevanta pietei — recompensa trebuie determinata n contextul mediului de piatd in care
opereazd Compania, atat la nivel global, cat si in geografii specifice, pentru a asigura
competitivitatea si eficienta recrutarii.

e Transparenta — mecanica si logica schemelor de compensare trebuie sa fie concepute avand in
vedere simplitatea si sd vizeze intelegerea deplind de catre toti utilizatorii de informatii interni si
externi.

Aprobarea remuneratiei

Compania a stabilit Comitetul de Nominalizare, Remunerare si Guvernare, care are un rol consultativ in
cadrul Consiliului de Administratie. Comitetul va (i) desemna candidati pentru functiile din Consiliul de
Administratie, precum si Directorii Executivi; (ii) efectuarea evaluarii calitatilor etice si profesionale ale
candidatilor; (iii) recomanda Consiliului de Administratie niveluri de remuneratie; si (iv) monitorizeaza

implementarea politicii de remunerare in cadrul Companiei. Consiliul de Administratie este responsabil

pentru aprobarea schemelor de remunerare pentru Directorii Executivi.



Departamentul Resurse Umane este responsabil pentru furnizarea resurselor necesare pentru realizarea
obiectivelor strategice ale companiilor din cadrul Grupului si mentinerea unui sistem echitabil si
competitiv de remunerare si recompensare.

Departamentul juridic sprijind si consiliazd conducerea in implementarea acestei politici si recunoaste
modul in care aceasta afecteaza legile si reglementdrile aplicabile ale companiei, aproband aceasta politica
si toate documentele emise conform acestei politici.

Sarcinile de mai sus sunt completate cu responsabilitati suplimentare, specifice fiecarei structuri.
Directorii executivi
Structura de remunerare a Directorilor Executivi este formata din trei elemente principale:

e Remuneratia de baza — primul pilon al pachetului de compensare, care vizeaza oferirea unui
venit de baza angajatilor. Compania va urmari sa ofere o remuneratie de bazd competitiva, dar se
va abtine de la licitarea peste ratele pietei, avand in vedere accentul pus pe partea variabild a
compensatiei.

Este consideratd o remuneratie de baza atunci cdnd sunt respectate conditiile enumerate mai jos:

i.  se bazeaza pe criterii prestabilite.
ii.  nu este discretionar in ceea ce priveste nivelul de experienta profesionald si nivelul de senioritate
angajatilor.
1il.  este transparenta cu privire la suma individuald acordata fiecarui angajat.
iv.  este permanent; mentinut o perioada lunga de timp strans legata de rol
v.  specific si responsabilitati.
vi.  este irevocabil; suma permanenta este modificatd numai prin negociere sau pe baza unui exercitiu
anual de revizuire a salariului.
vii.  nu poate fi redus, suspendat sau anulat de companie fard acordul angajatului.

e Bonus Anual — al doilea pilon al compensatiei, destinat sa recunoasca performanta Directorului
Executiv intr-o anumitd perioada si elementul diferentiator al pachetului de compensare.
Bonusurile sunt platite de obicei o datd pe an si depind de indeplinirea KPI-urilor cuantificabile,
stabilite pentru angajatul respectiv, atat la nivel de companie, cat si la functia specifica.

Bonusul anual este o parte variabila a pachetului de compensare al angajatilor si se bazeaza pe anumite
conditii de eligibilitate.

Criteriile pentru plata anuala a bonusului sunt:
i.  Performanta individuala, atit in ceea ce priveste obiectivele comerciale anuale (KPI), cat si
competentele de baza.
ii.  Performanta unitatii operationale respective.
iii.  Rezultatele generale ale grupului.

Evaluarea performantei angajatilor se realizeaza intr-un cadru multianual, pentru a se asigura ca procesul
de evaluare se bazeaza pe rezultate de performanta pe termen lung.

Bonusul este acordat la atingerea 100% a obiectivelor stabilite. Consiliul de Administratie poate decide -
in mod justificat si respectand principiile echitatii si platii pentru performanta - sa acorde bonusul in



totalitate sau partial membrilor echipei executive , pentru un nivel de realizare a obiectivelor stabilite
care nu poate fi mai mic de 80 %.

Raportul dintre remuneratia fixa si variabila

Remuneratia anuala totala a managerilor constd dintr-o componenta fixa si variabild. Ultima nu poate
depdsi 100% din remuneratia anuald fixa totala.

Componentele fixe si variabile ale remuneratiei sunt echilibrate corespunzator. Salariul de baza
(componenta fixd) reprezintd o pondere, suficient de mare din remuneratia totala si acest lucru ne ofera o
flexibilitate deplind in ceea ce priveste politica componentei variabile.

e Planul de stimulare pe termen lung (LTIP) - plan de motivare pe termen lung, bazat pe actiuni,
cu scopulde a oferi niveluri de compensare ambitioase pentru performante ridicate continue,
precum si sa serveasca drept masura de retentie.

Criterii fundamentale utilizate pentru masurarea performantei:

i.  Cresterea veniturilor.
ii.  Crestere EBITDA.
iii.  Marja EBITDA.
iv.  Marja profitului net.
v. ROE.

Categoriile de personal cérora li se vor aloca gratuit actiunile sunt reprezentate de
membri ai Consiliului de Administratie, manageri si angajati cheie din vanzari, productie, agricultura,
finante si logistica.

Membrii Consiliului
de Administratie sunt implicati in verificarea / aplicarea criteriilor de selectie la recomandarile
membrilor Comitetului Nominalizare, Remunerare si Guvernare.

Compensatia Directorilor Executivi este aprobatd de Consiliul de Administratie. Remuneratia altor
angajati cheie din companie (fara a se limita la membrii Consiliului de Administratie)poate fi supusa
aprobarii Consiliului de Administratie la recomandarea Directorului Executiv al Companiei ("CEO”).
Directorii Executivi care sunt, de asemenea, membri ai Consiliului de Administratie nu vor avea dreptul
la nicio compensatie suplimentara pentru calitatea lor de membru al Consiliului de Administratie,
presupunand ca sunt deja recompensati conform schemei pentru Directorii Executivi.

Directorii Non-Executivi

Remuneratia pentru Directorii Non-Executivi consta in remuneratie fixa de baza. Nivelul remuneratiei
este aprobat la Adunarea Generala Anuald a Companiei. Directorii Non-Executivi pot fi recompensati
partial sau in totalitate prin actiuni, in contul remuneratiei fixe si in plus fatd de partea de remuneratie

fixa.



