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EINFUHRUNG

PRAAMBEL

Die BAWAG Group AG ist die borsenotierte Holdinggesellschaft der BAWAG mit Sitz in Wien, die in einem stark regulierten Um-
feld unter direkter Aufsicht der Europaischen Zentralbank (EZB) tatig ist.

Die vorliegende Vergiitungspolitik enthalt die Vergiitungsgrundsatze fir die Mitglieder des Vorstands sowie des Aufsichtsrats.
Wihrend diese Verglitungspolitik ex ante auf die Gestaltung einer angemessenen Vergiitung abzielt und nach Genehmigung
durch die Hauptversammlung den geltenden Vergilitungsrahmen fiir einen Zeitraum von bis zu vier Jahren festlegt, zielt der Ver-
gltungsbericht, der jahrlich der Hauptversammlung vorgelegt wird, darauf ab, ex post Transparenz zu gewahrleisten und einen
detaillierten und umfassenden Uberblick iiber die den Mitgliedern des Vorstands bzw. des Aufsichtsrats im Laufe des vergange-
nen Jahres gewahrte und ausbezahlte Vergiitung zu geben.

Die Grundsitze des vorliegenden Dokuments sind in Ubereinstimmung mit den Bestimmungen der geltenden &sterreichischen
und EU-Verordnung definiert. Im Einklang mit dem geltenden Rechtsrahmen steht die Vergltungspolitik im Einklang mit allen
anwendbaren gesetzlichen Bestimmungen, wie insbesondere dem 6sterreichischen Aktiengesetz, dem Osterreichischen Bankwe-
sengesetz, den Leitlinien der Europédischen Bankaufsichtsbehorde (EBA) fiir eine solide Vergltungspolitik gemaR der Richtlinie
2013/36/EU sowie allen anderen nationalen und EU-Vorschriften in ihrer jeweils geltenden Fassung.

Diese Verglitungspolitik wurde vom Aufsichtsrat der BAWAG - nach Vorbereitung durch den Vergiitungsausschuss des Aufsichts-
rates - genehmigt. Gemals dem Osterreichischen Aktiengesetz wird die Verglitungspolitik den Aktionaren in der Hauptversamm-
lung 2025 zur Abstimmung vorgelegt und danach mindestens jedes vierte Geschftsjahr oder bei wesentlichen Anderungen der
Verglitungspolitik in einer friiheren Hauptversammlung.

ABSTIMMUNG IN DER HAUPTVERSAMMLUNG 2024 UND ENTWICKLUNGEN SEIT DER
ABSTIMMUNG

Abstimmung in der Hauptversammlung 2024

In der Hauptversammlung 2024 legten wir gem3R dem vorgeschriebenen vierjihrigen Uberpriifungszyklus eine Vergiitungspoli-
tik zur Genehmigung vor. Die Vergiitungspolitik erhielt nicht die erforderliche Mehrheit. Daher muss die Vergitungspolitik ge-
mal dem Osterreichischen Aktiengesetz bei der ndachsten Hauptversammlung erneut vorgelegt werden. Wir wollen auf die
Bedenken der Aktionare eingehen, die in diesem Abstimmungsergebnis zum Ausdruck gebracht wurden, und haben uns nach der
Hauptversammlung 2024 mit unseren Aktionaren in Verbindung gesetzt, um Feedback zu den wichtigsten Verbesserungsberei-
chen fiir die kiinftige Vergltungspolitik einzuholen.

Governance Roadshow mit dem Vorsitzenden des Aufsichtsrats und dem Vorsitzenden des Vergiitungsausschusses

Nach dem Abstimmungsergebnis der Hauptversammlung 2024 fiihrten wir eine Governance-Roadshow durch, die von unserem
Aufsichtsratsvorsitzenden und unserem Vorsitzenden des Vergltungsausschusses geleitet wurde. Unsere personlichen Treffen
mit Aktionaren in New York, London, Paris, Frankfurt und Wien sowie virtuelle Treffen flihrten dazu, dass wir ~50 % unserer Akti-
ondrsbasis erreichten und zwischen September und November 2024 insgesamt 25 Treffen mit Investoren abhielten. In Bezug auf
verglitungsbezogene Themen ergaben diese Treffen die folgenden Bereiche, in denen die Aktionadre weitere Verbesserungen
winschen:

> Peer-Group & allgemeine Offenlegung: Die Peer-Group soll neu festgelegt und auf eine einzige Peer-Group (gegenlber derzeit
drei verschiedenen Peer-Groups), bestehend aus Banken, reduziert werden. Die Offenlegung soll auch durch die Bereitstellung
detaillierterer Informationen lber die Bewertung der Zielerreichung samtlicher Vorstandsmitglieder (und nicht nur des CEO)
verbessert werden.



» Struktur: Die Aktiondre haben in den letzten Jahren mehrere positive Entwicklungen wahrgenommen, die sie gerne in der Ver-
gutungsstruktur beibehalten wirden (z.B. hoher Anteil finanzieller Ziele im STl und LTI, detaillierte Bewertungsrichtlinien fir
Ziele), aber sie wirden auch eine Erh6hung des pay-for-performance Elements begriiRen.

» Hohe der fixen Vergiitung: Wie schon bei friiheren Feedback-Sitzungen mit Aktiondren duRRerte eine kleine Minderheit von
Aktiondren ihre Bedenken hinsichtlich der Hohe der fixen Verglitung.

» Share Ownership Guidelines: Die Proxy Advisors bemangelten trotz der Hohe des aktuellen Aktienbesitzes des Vorstandes,
dass es in der BAWAG keine formalen Aktienbesitzrichtlinien (Share Ownership Guidelines) gibt.

Die folgende Ubersicht fasst zusammen, wie wir das Feedback der Aktionire, das wir wiahrend unserer Governance-Roadshow
erhalten haben, umsetzen wollen:
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(Share Ownership Guidelines)

Im Einzelnen schlagen wir im Rahmen dieser Vergiitungspolitik die folgenden drei Initiativen vor

Initiative 1: Incentive Struktur - Entwicklung zu einem neuen Group Combined Plan (GCP) (vorbehaltlich der Geneh-
migung der Vergltungspolitik durch die Hauptversammlung)

Der Jahresbonus und der langfristige Incentive-Plan, wie sie derzeit angewandt werden und in der letztjahrigen Vergilitungspolitik
offengelegt sind, wurden umgestaltet und zu einem neuen kombinierten Gruppenplan ("Group Combined Plan — GCP") weiter-
entwickelt, um die Ausrichtung an unseren strategischen Zielen zu verbessern und die Verbindung zwischen Vergiitung, Risiko
und Nachhaltigkeit sowohl im kurz- als auch im langfristigen Zeithorizont zu starken.

Die Umstellung auf ein GCP stellt eine strategische Weiterentwicklung der Verglitungssysteme dar, die von vielen fiihrenden Un-
ternehmen weltweit zunehmend ibernommen wird. Bei diesem Ansatz werden sowohl kurzfristige als auch langfristige Anreiz-
komponenten in einem koharenten Rahmen zusammengefiihrt, um sicherzustellen, dass die Vergltungsstruktur mit den
strategischen Zielen und Leistungsvorgaben des Unternehmens libereinstimmt. Durch die Integration dieser beiden Komponen-
ten kdnnen Unternehmen eine Kultur der nachhaltigen Spitzenleistung und langfristigen Wertschopfung férdern. Die wichtigsten
Grundsatze des neuen GCP sind die folgenden:



e Aufteilung zwischen fixer und variabler Vergiitung: Ubergang zu einem héheren Anteil an variabler Vergiitung, um das Risi-
koelement im Rahmen des GCP zu erhéhen (1/3 fixe Vergiitung, 2/3 variable Vergltung im Rahmen des GCP, gegeniiber
~60% fixe Verglitung, ~40% variable Vergltung im Rahmen des derzeitigen Verglitungssystems).

e Mix aus Cash und Aktien: Starkere Ausrichtung an den Interessen der Aktionare durch Erhéhung des Auszahlungsmixes des
Bonus auf 75% Stammaktien der BAWAG-Group im Rahmen des GCP (im Vergleich zu nur 50% des Jahresbonus, die im Rah-
men des derzeitigen Vergitungssystems in Form von Phantom Shares ausgezahlt werden), mit langen Deferral-Perioden und
Sperrklauseln fur unverfallbare Aktien (vested shares) der BAWAG-Group.

o Rollierende Struktur: Um eine jahrliche Bewertung der Angemessenheit der Vergiitungsstruktur zu ermoglichen.

o Performance Bewertung an zwei Zeitpunkten: Auf jahrlicher Basis plus Bestatigung der Erreichung einer nachhaltigen Leis-
tung liber drei Jahre.

e Compliance: In voller Ubereinstimmung mit den regulatorischen Anforderungen und im Einklang mit unserer Risiko- und
ESG-Strategie.

NEUES
VERGUTUNGSSYSTEM

Zwei eigensténdige Anreizsysteme mit zwei variablen Ein spezielles Anreizsystem, bei dem kurzfristige mit langfristigen
Mdoglichkeiten: Leistungsbedingungen verkniipft werden;
@ Jihrlicher STI (Jahresbonus): Auszahlungsmix aus Cash und ® Bonuspotenzial, das an die jahrliche Leistung angepasst wird und zu 1/3

Phantom Shares {50%-50%) in Raten mit einem Zeithorizont fixer und zu 2/3 variabler Vergiitung fihrt, bis zur regulatorischen

von 7 lahren (1 Jahr Leistung, 1 Jahr im Voraus + 5 Jahre Obergrenze von 200%

Aufschub)

® Struktur: 75% in BAWAG-Group Aktien und 25% in Cash, vorbehaltlich

@ Long Term Incentive Plan, einmalig (BAWAG LTIP 2025): zusatzlicher 3-lahres-Performance und anschlieRender mehrjahriger

Auszahlung in 100% Aktien in zwei Raten bei einem Aufschiebung (Deferral) & einjdhriger Haltefrist fiir die Aktien der BAWAG

Zeithorizont von 7 Jahren Group

® Sperzifische (finanzielle und nicht-finanzielle) KPIs und Ziele, die im Voraus
sowohl fiir die kurzfristige als auch fiir die langfristige Leistung festgelegt
werden

Weitere Einzelheiten tGber den GCP finden Sie im Kapitel Vergiitungsstruktur - 2. Variable Vergiitung - Entwicklung zum Group
Combined Plan (GCP) in dieser Vergutungspolitik.

Initiative 2: Hohe der fixen Vergiitung - Anpassungen der Fixvergiitung des Vorstandes (vorbehaltlich der Genehmi-
gung der Verglitungspolitik durch die Hauptversammlung)

Im Falle eines positiven Votums der Hauptversammlung 2025 lber die Vergitungspolitik werden wir mit Wirkung zum 1. Juli
2025 eine umfassende Kiirzung der fixen Vergiitung des Vorstands vornehmen. Die Auswirkungen dieser Reduzierung der Fixver-
gltung sind im Folgenden zusammengefasst:

e Die fixe Gesamtverglitung des CEO wird im Vergleich zur fixen Gesamtvergitung fir das Geschaftsjahr 2024 um 25%
gekirzt.

e Die fixe Gesamtverglitung des Vorstands wird um 21,25% im Vergleich zur fixen Gesamtvergitung fiir das Geschafts-
jahr 2024 gekdrzt.



Um die Struktur der fixen Verglitung zu vereinfachen, haben die Vorstandsmitglieder Anspruch auf ein Grundgehalt
plus Pension (15%). Alle anderen fixen Vergiitungsbestandteile werden abgeschafft.

in € Tausend

Gesamtvorstand Chief Executive Officer

Reduzierung der gesamten Fixvergiitung Reduzierung der gesamten Fixvergiitung
(fiir alle sechs Mitglieder des Vorstands zusammen)

24.171 6.137

FY 2024 _ NEUES FY 2024 _ NEUES
VERGUTUNGSSYSTEM VERGUTUNGSSYSTEM



Einzelheiten zu den vorgeschlagenen kiinftigen Anpassungen in Bezug auf jedes Vorstandsmitglied sind in der folgenden Tabelle
dargestellt. Weitere Einzelheiten zu kiinftigen Anpassungen der Festvergiitung des Vorstands finden Sie im Kapitel Vergiitungs-
struktur - 1. Fixe Vergiitung dieser Vergutungspolitik.

.. NEUES VERGUTUNGSSYSTEM
. AKTUELLES VERGUTUNGSSYSTEM
inTsd. € (anwendbar ab 1. Juli 2025, vorbehaltlich der Genehmigung der Vergiitungspoli-

tik durch die Hauptversammlung 2025)

. Gesamte . Sonstiges Gesamte
o Grundgeh- Pension ) ) . Grundgeh-  Pension ) .
Position Sonstiges  Fixvergu- Fixvergii-
alt (15%) alt (15%)
tung tung
Anas Abuzaakouk CEO 5.200 780 157 6.137 4.000 600 0 4.600 -25%
Retail &
- SME,
Enver Sirucic 3.500 525 35 4.060 3.000 450 0 3.450 -15%
Deputy
CEO
CFO,
Sat Shah Deputy 3.900 585 134 4.619 3.000 450 0 3.450 -25%
CEO
Clo,
. Non-re-
Andrew Wise tail lend- 3.600 540 95 4.235 2.800 420 0 3.220 -24%
ing
David O'Leary CRO 3.100 465 81 3.646 2.200 330 0 2.530 -31%
Guido Jestadt CAO 1.250 188 36 1.474 1.550 232 0 1.782 21%
GESAMT 24.171 19.033 -21,25%

Obwohl die Vergiitung der Vorstandsmitglieder regelméaRig vom Verglitungsausschuss tberpriift wird, verpflichten wir uns, diese
Gehaltsniveaus wahrend der Geltungsdauer der der Hauptversammlung vorgelegten 2025 Vergltungspolitik beizubehalten. Eine
Ausnahme davon sind Anpassungen, die sich aufgrund von Anderungen des Umfangs und/oder der Zustindigkeiten der einzel-
nen Vorstandsmitglieder und ihrer Rollen/Funktionen oder aus Anderung des BAWAG-Geschifts ergeben.

Wie im Vergutungsbericht 2024 dargestellt, wurden die Ziele der Leistungsdaten kontinuierlich tibertroffen. Obwohl wir davon
Uberzeugt sind, dass die Vergltungshohe nicht isoliert von den Leistungsdaten betrachtet werden kann, méchten wir zeigen,
dass wir eine konstruktive und transparente Beziehung zu unserer Aktionarsbasis haben, indem wir ihr Feedback und ihre Kom-
mentare bei der Entwicklung unserer neuen Vergitungsgrundsatze beriicksichtigen. Um diesen Ansatz zu untermauern, hatten
die Uberpriifung der Festvergiitung und die sich daraus ergebenden Anpassungen der Festvergiitung des Vorstands im Prinzip
nur im Rahmen des Vergltungsberichts 2025 offengelegt werden kénnen, aber sowohl der Vergilitungsausschuss als auch der
Vorstand haben beschlossen, die Vorgehensweise und die damit verbundenen Griinde zusammen mit den anderen Vergiitungs-
initiativen fiir 2025 transparent zu machen.

Initiative 3 — Share Ownership - Einfiihrung formeller Leitlinien fiir den Aktienbesitz

Die Hohe des Aktienbesitzes des Vorstandes ist im Vergleich zu anderen europaischen Finanzinstituten auRergewohnlich und ein
Zeichen flr das Engagement unserer unseres Leaderships fir dieses Unternehmen. Die Vorstandsmitglieder halten 3,9% der Ak-
tien der BAWAG Group. Das gesamte Senior Leadership Team der BAWAG (einschlieRlich des Vorstandes) hélt 4,5%. Unabhéangig
von der Hohe des Aktienbesitzes wurde von den Proxy Advisors kritisiert, dass es in der BAWAG keine formellen Richtlinien fir

den Aktienbesitz gibt. Um das Engagement des Vorstands zu unterstreichen, wurden nun formelle Aktienbesitzrichtlinien (Share



Ownership Guidelines) fir Vorstandsmitglieder eingefihrt, die Mindestschwellen fir Grundgehalt mehrfach
den Aktienbesitz festlegen, um die Interessen der Vorstandsmitglieder mit jenen der
Aktiondre in Einklang zu bringen, und die in dieser Vergitungspolitik ndher beschrie- CEO  ———mmmmmm e -

ben werden. -

Diese neu eingefiihrten Richtlinien sehen vor, dass der CEO wéhrend seiner gesamten . ___ N
Amtszeit eine bestimmte Anzahl von BAWAG Aktien zu halten hat, die einem Gegen- mitglieder

wert von mindestens dem Filinffachen seines jahrlichen Jahresgrundgehaltes entspre-
chen, wahrend fiir andere Vorstandsmitglieder der Mindestaktienbesitz zumindest
. .. Der Mindestanteilsbesitz muss innerhalb von 3 Jahren nach
dem Dreifachen des Jahresgrundgehalts entsprechen muss, wie in der folgenden Gra- Antritt des Vorstandsmandats erfiallt werden.
fik dargestellt:



ALLGEMEINE VERGUTUNGSGRUNDSATZE

Die in der Vergiitungspolitik dargelegten Grundsitze sind in Ubereinstimmung mit den Bestimmungen der jeweils geltenden 6s-
terreichischen und EU-Verordnung definiert. Die Vergiitungspolitik steht im Einklang mit dem derzeit geltenden regulatorischen
Rahmen und entspricht allen anwendbaren gesetzlichen Bestimmungen, wie insbesondere dem 6sterreichischen Aktiengesetz
(AktG), dem Osterreichischen Bankwesengesetz (BWG), den Leitlinien der Europdischen Bankaufsichtsbehorde (EBA) fur eine
solide Verglitungspolitik gemaR der Richtlinie 2013/36/EU sowie allen anderen nationalen und EU-Vorschriften in ihrer jeweils
geltenden Fassung.

Innerhalb dieses gemeinsamen Rahmens werden Leitlinien fiir die Umsetzung von Verglitungsprogrammen und -planen festge-
legt. Diese sind so konzipiert, dass sie ein wirksames Risikomanagement unterstiitzen und mit den langfristigen strategischen
Zielen in Einklang stehen, wobei der Schwerpunkt auf der nachhaltigen Wertschopfung des Unternehmens liegt, immer im Ein-
klang mit den gesetzlichen Anforderungen. Um die Wettbewerbsfahigkeit und Wirksamkeit des Verglitungssystems sowie seine
Transparenz und Fairness zu gewahrleisten, dienen die Grundsatze des verantwortungsvollen Verhaltens und der Leistung als
Eckpfeiler der Vergiitungspolitik der Gruppe.

Die Geschaftsstrategie der BAWAG basiert auf den Sdulen Wachstum, Effizienz und Aufrechterhaltung eines sicheren Risikoprofils. Unsere

Vergilitungsstrategie ist darauf ausgerichtet, Anreize fiir das Management zu schaffen, diese Saulen zu verfolgen, um ein wertvolleres Unternehmen
zu schaffen.

Ausrichtung an der
BAWAG-Strategie

Bei der Ausgestaltung der Struktur des Anreizsystems, einschlieBlich der Festlegung der individuellen Vergiitungshdhe und der Art der

Ausrichtung an den Vergiitungsverteilung, liegt das Hauptaugenmerk darauf, die Interessen der Vorstandsmitglieder mit denen unserer Aktionare in Einklang zu
Interessen der Aktionére bringen. Damit wird sichergestellt, dass das Handeln des Managements stets im Einklang mit den Interessen der Aktionére steht und gleichzeitig das
Erreichen der Ziele des strategischen Plans langfristig férdert.

Unsere Vergltungspolitik steht im Einklang mit allen anwendbaren gesetzlichen Bestimmungen, insbesondere dem dsterreichischen Aktiengesetz,
dem &sterreichischen Bankwesengesetz, den Leitlinien der Europaischen Bankaufsichtsbehdrde fir eine solide Verglitungspolitik gemaR der
Richtlinie 2013/36/EU sowie allen anderen nationalen und EU-Vorschriften in ihrer jeweils giiltigen Fassung.

Angleichung an die regulatorischen
Vorgaben

Das Prinzip der leistungsgerechten Entlohnung gilt als Hauptfaktor fiir die Auszahlung von Boni. Es werden daher klare Leistungskriterien, die auf
Leistungsorientiertes Anreizsystem die Saulen unseres Strategieplans abgestimmt sind festgelegt. Die ehrgeizigen Ziele und die strenge leistungsbezogene Vergilitungsstruktur
gewahrleistet Leistungsorientierung und Gerechtigkeit.

Die Ausrichtung auf Stakeholder, die (iber die Finanzkennzahlen hinausgeht, wird durch ein leistungsorientiertes Vergiitungssystem erleichtert. Das
Sustainability & ESG Management wird dazu angehalten, Strategien im Einklang mit den Zielen von Kunden, Mitarbeitern, Lieferanten, der Gemeinschaft und der
Umwelt umzusetzen und gleichzeitig die Einhaltung anerkannter ESG-Standards zu gewdhrleisten.

GOVERNANCE DER VERGUTUNG

Wir haben einen Vergiitungsausschuss eingerichtet, der fiir die Festlegung, Uberpriifung und Genehmigung von vergiitungsbezo-
genen Themen zustdndig ist. Die Mitglieder des Verglitungsausschusses verfugen Gber die erforderlichen Kenntnisse, Fachwissen
und Berufserfahrung in Bezug auf Vergitungspolitik und -praxis, Risikomanagement und Kontrolltdtigkeiten. Dem Vergltungs-
ausschuss gehdrt mindestens ein Experte fiir Vergitungen und Benefits an. Seine/ihre Fachkenntnisse werden vom Fit&Proper
Office der BAWAG Group auf der Grundlage eines persénlichen Gesprichs, der Uberpriifung des Lebenslaufs und anderer Quel-
len bewertet.

Der Vergiitungsausschuss ist fiir die Uberwachung der Ausgestaltung des Vergiitungssystems sowie fiir die Festlegung der indivi-
duellen Vergltungsbetrage und der Verfahren fiir die Gewahrung der Vergltung an den Vorstand zustandig. Der Vergiitungsaus-
schuss iberwacht die Umsetzung des Vergiitungssystems und nimmt bei regelméaRiger Uberpriifung gegebenenfalls
Anpassungen des Systems vor. Bei wesentlichen Anderungen, mindestens aber alle vier Jahre, wird die Vergiitungspolitik der
Hauptversammlung gemaR §§ 78b und 98a AktG zur Genehmigung vorgelegt.

Auf Basis der genehmigten Verglitungspolitik legt der Verglitungsausschuss fiir jedes Vorstandsmitglied Ziele fur das jeweilige
Geschéftsjahr fest, wobei er den Umfang und die Komplexitat der funktionalen Aufgaben des jeweiligen Vorstandsmitglieds so-
wie die finanzielle Situation der BAWAG beachtet. Dabei beriicksichtigt der Vergilitungsausschuss auch marktiibliche Vergiitun-
gen auf der Grundlage einer regelmiRigen Uberpriifung einer Vergleichsgruppe.



VERGUTUNGSSTRUKTUR

Die Gesamtverglitung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus fixen und variablen Verglitungsbestandteilen zusammen. Wahrend
die fixe Verglitung erfolgsunabhangig ist, ist die variable Vergiitung erfolgsabhdngig und soll geeignete Anreize fir die Erreichung
der wesentlichen Unternehmensziele schaffen.

Vorbehaltlich der Genehmigung dieser Vergitungspolitik durch die Hauptversammlung 2025,

o wird die fixe Vergltung des Vorstands auf das (angepasste) Grundgehalt und die Pension (15%) beschrankt werden, wobei
keine anderen oder zusétzlichen Leistungen vorgesehen sind,

e werden die variable Vergutungen aus einem Group Combined Plan (GCP) bestehen, der sowohl kurzfristige als auch langfris-
tige Anreizprogramme in einem System vereint, die sich aus Cash-Zahlungen und aktienbasierten Vergltungen, im Einklang
mit dem in diesem Kapitel beschriebenen regulatorischen Rahmen, zusammensetzen.

Zur Vervollstandigung der Gesamtvergiitungsstruktur sind auch Richtlinien fir den Aktienbesitz (die mit dieser Vergtlitungspolitik
als zusatzliche Aktualisierung eingefiihrt wurden) und Abfindungszahlungen ein integraler Bestandteil des Vergiitungspakets des

Vorstands.

KERNELEMENTE DER VERGUTUNGSSTRUKTUR DER BAWAG

1 '_:_IXE Grundgehalt
VERGUTUNG

GROUP COMBINED PLAN

2. VARIABLE 2.1 SHORT-TERM 2.2 LONG-TERM
VERGUTUNG INCENTIVE INCENTIVE

(sT1) (LTI)

3. AKTIENBESITZRICHTLINIEN (SHARE OWNERSHIP GUIDELINES)

4. ABFERTIGUNGEN (SEVERANCE)

1. FIXE VERGUTUNG

Fixe Verglitung bezieht sich auf den stabilen und garantierten Teil der Vergiitung, der auf der Grundlage vorher bestimmter, nicht
diskretiondrer Kriterien wie Berufserfahrung, Verantwortungsgrad und Dienstalter festgelegt wird. Diese Komponente bietet kei-
nen Anreiz zur Risikobereitschaft und ist nicht von der Leistung der BAWAG abhangig.

Vorbehaltlich der Genehmigung dieser Vergiitungspolitik durch die Hauptversammlung 2025 setzt sich die fixe Vergilitung ab dem
1. Juli 2025 wie folgt zusammen:

- Grundgehalt: Das Grundgehalt der Vorstandsmitglieder ist fix (nicht diskretionar) und wird in monatlichen Raten ausge-
zahlt. Es spiegelt das individuelle Niveau der Berufserfahrung, die spezifische Vorstandsfunktion und die Verantwortlich-
keiten des jeweiligen Vorstandsmitglieds wider.
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- Pensionen: Die Pensionsleistungen sind im Voraus festgelegt und belaufen sich auf 15% des Grundgehalts. Diese Kom-
ponente unseres Vergitungsprogramms belohnt die Vorstandsmitglieder fiir ihre Loyalitdt zum Unternehmen und stellt
sicher, dass angemessene Mittel fiir das Einkommen im Ruhestand zurlickgelegt werden.

Vorbehaltlich der Genehmigung dieser Vergiitungspolitik durch die Hauptversammlung 2025 wird diese Liste ab dem 1. Juli 2025
erschopfend sein. Dementsprechend wiirden die Mitglieder des Vorstands in Zukunft keine Fringe Benefits oder Sachleistungen
mehr erhalten.

Die Streichung der derzeitigen Fringe Benefits/Sachleistungen kann als integraler Bestandteil der Gesamtinitiative zur Senkung
der Fixvergiuitung fiir die Mitglieder des Vorstands betrachtet werden. Wie bereits in dieser Verglitungspolitik erwahnt, wird die
Fixvergiitung fiir die Mitglieder des Vorstands mit Wirkung vom 1. Juli 2025 im Falle einer positiven Abstimmung Gber diese Ver-
gltungspolitik auf der Hauptversammlung 2025 gesenkt. Die Auswirkungen dieser Kiirzung der festen Vergilitung sind im Folgen-
den zusammengefasst:

o Die fixe Gesamtvergltung des CEO wird um 25% gegenuber der fixen Gesamtverglitung flr das Geschaftsjahr 2024
gekirzt, was einer absoluten Kiirzung von mehr als € 1,5 Millionen entspricht.

e Die fixe Gesamtvergilitung des Vorstands wird im Vergleich zur fixen Gesamtverglitung fiir das Geschaftsjahr 2024 um
21,25% gekiirzt.

e Infolge der Reduzierung der fixen Gesamtvergiitung des CEO sinkt die maximale Gesamtverglitung gemaR der 2:1-
Obergrenze um mehr als 25% von € 18,411 Millionen auf € 13,8 Millionen.

in € Tausend
Chief Executive Officer Vorstand
(gesamt)
. . Maximale Gesamtvergiitung (bei . .
Gesamte Fixvergiitung Anwendung der regulatorischen Gesamte Fixvergiitung
Obergrenze von 2:1)
6.137 18.211 24171
\
-25%
€ 4.4 Mio. Kiirzung des
maximalen Bonuspotenzials
FY 2024 NEUES FY 2024 NEUES FY 2024 NEUES

VERGUTUNGSSYSTEM VERGUTUNGSSYSTEM VERGUTUNGSSYSTEM

Details zu den vorgeschlagenen zukiinftigen Anpassungen in Bezug auf die einzelnen Vorstandsmitglieder sind in der folgen-
den Tabelle dargestellt. Die vorgeschlagene kiinftige Erhéhung der fixen Gesamtvergiitung von Guido Jestadt steht im Zu-
sammenhang mit der Ubernahme zusatzlicher Aufgaben innerhalb des Gesamtvorstands neben seiner Funktion und
bericksichtigt, dass seine Vergltung auBerhalb der Gehaltsspanne der anderen Vorstandsmitglieder liegt.



.. NEUES VERGUTUNGSSYSTEM
. AKTUELLES VERGUTUNGSSYSTEM
in Tsd. € (anwendbar ab 1. Juli 2025, vorbehaltlich der Genehmigung der Vergiitungspolitik durch die

Hauptversammlung 2025)

Position ~ Grundgeh-  Pension coneti Gesamte Grundgeh-  Pension Sonstiges Gesamte
onstiges
alt (15%) 8% Fixvergitung [ alt (15%) Fixvergiitung

Anas Abuzaakouk CEO 5.200 780 157 6.137 4.000 600 0 4.600 -25%
Retail &

Enver Sirucic SME, Dep-  3.500 525 35 4.060 3.000 450 0 3.450 -15%
uty CEO

Sat Shah CFO, Dep- 3.900 585 134 4.619 3.000 450 0 3.450 -25%
uty CEO

CIO, Non-
Andrew Wise retail lend-  3.600 540 95 4.235 2.800 420 0 3.220 -24%
ing
David O'Leary CRO 3.100 465 81 3.646 2.200 330 0 2.530 -31%
Guido Jestadt CAO 1.250 188 36 1.474 1.550 232 0 1.782 21%
GESAMT 24.171 19.033 -21,25%

Obwohl die Vergltung der Vorstandsmitglieder in regelméaRigen Abstanden vom Verglitungsausschuss Gberpriift wird, verpflich-
ten wir uns, diese Gehaltsniveaus wahrend der Geltungsdauer dieser Vergiitungspolitik beizubehalten, mit Ausnahme von An-
passungen, die sich aus Anderungen des Umfangs und/oder der Zustindigkeiten der einzelnen Vorstandsmitglieder und ihrer
Rollen/Funktionen oder aus der Art des Geschiftsbereichs der BAWAG ergeben.

2. VARIABLE VERGUTUNG -
ENTWICKLUNG ZUM GROUP COMBINED PLAN (GCP)

2.1 ALLGEMEINES
Hintergrund

Der Ubergang zu einem Group Combined Plan (GCP) stellt eine strategische Weiterentwicklung der Vergiitungssysteme dar, die
von vielen fihrenden Unternehmen weltweit zunehmend Glbernommen wird. Bei diesem Ansatz werden sowohl kurzfristige als
auch langfristige Anreizkomponenten in einem kohdrenten Rahmen zusammengefiihrt, um sicherzustellen, dass die Vergltungs-
struktur auf die strategischen Ziele und die Leistungsvorgaben des Unternehmens abgestimmt ist. Durch die Integration dieser
beiden Komponenten kdnnen Unternehmen eine Kultur nachhaltiger Spitzenleistungen und langfristiger Wertschopfung férdern.

Einer der Hauptvorteile eines GCP ist die Fahigkeit, die Interessen des Managements mit denen des Unternehmens und seiner
Aktiondre in Einklang zu bringen. Kurzfristige Anreize sind in der Regel an jahrliche finanzielle und nicht-finanzielle Ziele gebun-
den, die das Management motivieren, unmittelbare Ziele zu erreichen und die Leistung innerhalb des Geschaftsjahres zu stei-
gern. Langfristige Anreize hingegen, die sich oft GUber mehrere Jahre erstrecken und an umfassendere strategische Ziele gekniipft
sind, stellen sicher, dass das Management die langfristige Gesundheit und das Wachstum des Unternehmens im Blick behalt.
Dieser doppelte Fokus mindert das Risiko der Kurzsichtigkeit und ermutigt die Filhrungskrafte, Entscheidungen zu treffen, die
langfristig von Vorteil sind.

Daruber hinaus stellen die in einem GCP enthaltenen Schwellenwerte fiir die Leistungsbedingungen sicher, dass Boni nur dann
gewdhrt werden, wenn vorher festgelegte Kriterien erfillt werden, wodurch eine zusatzliche Ebene der Verantwortlichkeit und
der leistungsbezogenen Vergiitung geschaffen wird. Dies entspricht den aufsichtsrechtlichen Anforderungen und bewahrten
Praktiken der Unternehmensfiihrung und férdert Transparenz und Fairness. Die Zurlickstellung eines betrachtlichen Teils des
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Bonus liber mehrere Jahre dient auch als Bindungsinstrument, da es fiir die Fihrungskrafte einen Anreiz darstellt, im Unterneh-
men zu bleiben und weiterhin zum langfristigen Erfolg beizutragen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Einfiihrung eines GCP als Vergiitungssystem ein kluger Schritt ist, den viele flihrende
Unternehmen bereits vollzogen haben. Es bringt kurzfristige Erfolge mit langfristigen strategischen Zielen in Einklang, fordert die
Abstimmung zwischen Management und Aktiondrsinteressen und halt strenge Leistungsstandards aufrecht. Dieser umfassende
Ansatz fordert nicht nur die unmittelbare Leistung, sondern sorgt auch fiir nachhaltiges Wachstum und Stabilitat des Unterneh-
mens.

Ubersicht

Das derzeitige Anreizsystem, das sich wie oben beschrieben aus einer kurz- und einer langfristigen Komponente zusammensetzt,
wurde im Vergleich zum Vorjahr umstrukturiert, um es besser auf die strategischen Ziele der BAWAG Group abzustimmen und
seine allgemeine Wirksamkeit zu verbessern. Dieses System wurde so konzipiert, dass es die jahrliche Erreichung der strategischen
Ziele unterstitzt und gleichzeitig sicherstellt, dass die erzielten Ergebnisse auf lange Sicht nachhaltig sind.

e Aufteilung zwischen fixer und variabler Vergiitung: Ubergang zu einem héheren Anteil an variabler Vergiitung, um das Risi-
koelement im Rahmen des GCP zu erhéhen (1/3 fixe Vergiitung, 2/3 variable Vergitung im Rahmen des GCP, gegeniiber
~60% fixe Verguitung, ~40% variable Vergltung im Rahmen des derzeitigen Verglitungssystems).

e Mix aus Cash und Aktien: Starkere Ausrichtung an den Interessen der Aktionare durch Erhohung des Auszahlungsmixes des
Bonus auf 75% Stammaktien der BAWAG-Group im Rahmen des GCP (im Vergleich zu nur 50% des Jahresbonus, die im Rah-
men des derzeitigen Vergltungssystems in Form von Phantom Shares ausgezahlt werden), mit langen Deferral-Perioden und
Sperrklauseln fur unverfallbare Aktien (vested shares) der BAWAG-Group.

o Rollierende Struktur: Um eine jahrliche Bewertung der Angemessenheit der Vergiitungsstruktur zu ermoglichen.

o Performance Bewertung an zwei Zeitpunkten: Auf jahrlicher Basis plus Bestatigung der Erreichung einer nachhaltigen Leis-
tung lber drei Jahre.

¢ Compliance: In voller Ubereinstimmung mit den regulatorischen Anforderungen und im Einklang mit unserer Risiko- und
ESG-Strategie.

NEUES
VERGUTUNGSSYSTEM

Zwei eigensténdige Anreizsysteme mit zwei variablen Ein spezielles Anreizsystem, bei dem kurzfristige mit langfristigen
Moglichkeiten: Leistungsbedingungen verkniipft werden;
® Jdhrlicher STI (Jahresbonus): Auszahlungsmix aus Cash und ® Bonuspotenzial, das an die jahrliche Leistung angepasst wird und zu 1/3

Phantom Shares (50%-50%) in Raten mit einem Zeithorizont fixer und zu 2/3 variabler Vergiitung fiihrt, bis zur regulatorischen

von 7 Jahren (1 Jahr Leistung, 1 Jahr im Voraus + 5 Jahre Obergrenze von 200%

Aufschub)

® Struktur: 75% in BAWAG-Group Aktien und 25% in Cash, vorbehaltlich

® Long Term Incentive Plan, einmalig (BAWAG LTIP 2025): zusatzlicher 3-Jahres-Performance und anschlieBender mehrjéhriger

Auszahlung in 100% Aktien in zwei Raten bei einem Aufschiebung (Deferral) & einjéhriger Haltefrist fiir die Aktien der BAWAG

Zeithorizont von 7 Jahren Group

® Spezifische (finanzielle und nicht-finanzielle) KPls und Ziele, die im Voraus
sowohl fur die kurzfristige als auch fiir die langfristige Leistung festgelegt
werden

Mit diesem neuen GCP werden die folgenden Schliisselelemente in das Anreizsystem der BAWAG-Group eingefihrt:

e Die jahrliche variable Verglitung wurde umgestaltet, um zwei separate Komponenten in das GCP zu integrieren: ein kurzfristi-
ges Incentive (Short-Term Incentive) und ein langfristiges Incentive (Long-Term Incentive).

e Die Anwachsung und Auszahlung dieser beiden Komponenten, entweder ganz oder teilweise, hangt von der Erfiillung der
Leistungskriterien ab.



e Das Short-Term Incentive, welches 50% ausmacht, wird durch die Leistung verschiedener finanzieller und nicht finanzieller
Indikatoren bestimmt, die einem jahrlichen Bewertungszeitraum unterliegen.

e Das Long-Term Incentive, welches 50% ausmacht, wird aufgeschoben (deferred) und unterliegt zusatzlichen langfristigen
Performance Bedingungen. Die langfristige Komponente wird zur Ganze in Aktien der BAWAG-Group ausgezahlt.

e Die langfristigen Leistungskriterien werden durch spezifische, auf Gruppenebene festgelegte Ziele bestimmt, die einen drei-
jahrigen Bewertungszeitraum abdecken.

! FY ! FY +1 E FY + 2 E FY +3 E FY + 4 E FY +5 E FY + 6 E FY +7 E
Long Term Performance* Neubewertung
(50%) der Performance 16.6% __ 16.6%
nach 3 Jahren
Short Term A2 16,6%
Performance*
(50%) 20% 16,6% __ 16,6%
5%
50% der Vergiitung: 50% in Cash und 50% in Aktien 50% der Vergiitung: 100% in Aktien

GESAMT: 75% der Vergiitung in BAWAG Group Aktien, 25% der Vergiitung in Cash

:l Cash  m=ees + 12 Monate Sperrfrist (Lock-Up)

Aktien (vorbehaltlich der Haltefrist) - Verfiigbare Aktien

* Alle Leistungsbedingungen, sowohl fiir die kurzfristige als auch fiir die langfristige Leistung, beruhen auf spezifischen Zielen, die zu Beginn des jeweiligen Zeitraums auf
Gruppenebene festgelegt werden. Die Ziele werden gemiiBl der Methodik zum Zeitpunkt ihrer Festlegung berechnet. Im Falle methodischer Anderungen oder wesentlicher
Anderungen der makroskonomischen Szenarien oder im Falle strategischer Transaktionen oder wesentlicher Anderungen der BAWAG-Konzernstruktur behdlt sich der
Verglitungsausschuss die Moglichkeit vor, die Ziele entsprechend dem aktualisierten Szenario mechanisch neu festzulegen.

2.2 SHORT-TERM INCENTIVE (STI)
Jahrliche Performance-Scorecard (zur Veranschaulichung)

Die variable Gesamtvergltung flr das Jahr 2025 hangt davon ab, inwieweit die nachstehende Short-Term Performance-Scorecard
erreicht wird.

Bewertung ermdglichen

14

r——- 2025 Short Term Goals -—-- Ziel 2025 Assessment
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1 (20%) ! 12,50% o i
1 : Quantitative Bewertung in
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1 NPL Ratio 1 o
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Die Gesamtleistung wird als gewichteter Durchschnitt der finanziellen und nicht-finanziellen Leistungen berechnet und in eine
Skala von 0-120 Punkten fir die variable Zielvergiitung eingeteilt, wobei die Obergrenze fiir das Verhéltnis von variabler zu fixer
Verglitung gilt. Ein Ausgleichsmechanismus ist nicht zulassig, so dass jeder KPl unabhangig zur Erreichung der Gesamtpunktzahl
beitragt. Die oben genannte Short-Term Performance-Scorecard gilt fiir alle Mitglieder des Vorstands, mit Ausnahme des CRO,
fir den eine separate STI-Scorecard ohne finanzielle Ziele gilt

Die Punktzahl jedes KPI kann auf einer Bewertungsskala von 0 bis 120 Punkten wie folgt angegeben werden:
- 0 Punkte, wenn die Leistung unter dem unteren Schwellenwert liegt
- wird in einem linearen Kontinuum zwischen dem unteren und dem oberen Schwellenwert berechnet;
- ist gedeckelt (120 Punkte), wenn sie liber dem oberen Schwellenwert liegt.

Die pay-for-performance Kurve, die zur Bestimmung des Bonus herangezogen wird, setzt
- eine Mindestpunktzahl von 80 Punkten, was einem Bonus von 80% der fixen Vergltung entspricht,
- eine Zielpunktzahl von 100 Punkten, die zu einem Bonus in Hohe von 100 % der fixen Vergiitung fiihrt, und
- ist mit der maximalen Punktzahl von 120 Punkten gedeckelt, was eine Bonusauszahlung von 200 % der fixen Vergltung
ermoglicht.
Die Leistungserfillung zwischen der Mindestpunktzahl und der Héchstpunktzahl wird in einem linearen Kontinuum berechnet. Der

GroRteil der finanziellen Ziele ist an strenge, anspruchsvolle extern kommunizierte Ziele/KPls der BAWAG-Group gebunden. Die
folgende Abbildung veranschaulicht die Regeln fiir die Bonusauszahlung:

2025 Bonusauszahlung
(in % der fixen Vergiitung)

200% ==

100% ==

80% L

80pt 100pt 120pt

Gesamtleistung (Punkte)



2.3 LONG-TERM INCENTIVE (LTI)
SCORECARD FUR DIE LANGFRISTIGE PERFORMANCE (ILLUSTRATIV)

GemaR den Merkmalen des GCP sind 50% des oben genannten Incentives an die Erreichung zusatzlicher langfristiger Ziele geknipft,
die Uiber einen dreijahrigen Performancezeitraum bewertet werden. Die langfristigen KPIs werden zu Beginn des Jahres im Einklang
mit der Festlegung der STI-Ziele definiert. Diese werden jahrlich Giberprift, um den aktuellen Stand der potenziellen aufgeschobe-
nen Vergilitungskomponente zu erhalten. Am Ende des gesamten dreijahrigen Performancezeitraums wird diese Verglitungskom-
ponente unverfallbar (vested) und in nachfolgenden Tranchen ausgezahlt. Die entsprechende illustrative Scorecard ist unten
dargestellt

. L. Anpassung der
Long-Term KPIs 2025 - 2027 Ziel Kriterien STI-Zuteilung

Stark iibertroffen 100% - 120% %
Durchschnittlicher "
—— RoTCE Wert 2025 -2027- Ubertroffen Confirmed (100%)
(80%) 20% i 0% - 100% 3
(mit CETT @12,5%) Erfullt
Unterschritten Cancellation (0%) ©

Dekarbonisierung / .
U L L Stark iibertroffen 120% t
@ mwelt Reduktionsziel im

(10%) elgenen Bereich Ubertroffen 110% t
Nicht- )

Finanziel Social/ Zielvorgabe fiir die . )
Diversity (10%) Frauenquote Nicht voll erfiillt 0-50% !

Gesamtanpassung (-100% ; +20%)

Fir die Bereiche "0 - 100%" und "100%-120%" wird ein lineares Kontinuum verwendet.

Erfiillt (Confirmed) 100%

Die langfristigen Leistungsbedingungen beruhen auf spezifischen Zielen, die zu Beginn des Zeitraums auf Gruppenebene fiir einen
Zeitraum von drei Jahren festgelegt wurden. Die folgenden messbaren KPIs wurden definiert, um die Nachhaltigkeit der langfristi-
gen Leistungsergebnisse zu bewerten:
e  ROTCE (80% Gewichtung): Absolute Kennzahl, die die Kernrentabilitdt der Bank widerspiegelt und sich an der Rendite-
kennzahl der BAWAG orientiert, wobei die Effizienz der Kapitalallokation bericksichtigt.
e  ESG (20% Gewichtung): Die Ziele stehen im Einklang mit der ESG-Strategie der BAWAG und konzentrieren sich auf die
nicht-finanziellen/ESG-Ziele der BAWAG in Bezug auf Dekarbonisierung/Eigenverbrauchsreduktion als 6kologisches Ziel
und Frauenquote als soziales/ Diversitatsziel.
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Gem3aR der obigen Scorecard werden 50% des Bonus aufgeschoben (deferred) und unterliegen zuséatzlichen langfristigen Leistungs-
bedingungen, die als Modifikator des individuellen Bonus dienen. Der Modifikator wird auf der Grundlage der individuellen jahrli-
chen Leistungsbeurteilungs-Scorecard festgelegt und bewirkt im Hinblick auf den aufgeschobenen Teil des Bonus, dass dieser

. (bis auf Null) zu streichen ist, wenn die Ergebnisse unter einer bestimmten Mindestschwelle liegen,

e zusenken ist, wenn die Ergebnisse liber dem Schwellenwert, aber unter dem Zielwert liegen,

e zu bestdtigen ist, wenn die Ergebnisse mit dem Ziel Gibereinstimmen,

e zuerhdhen ist (bis zu +20%), wenn die Ergebnisse liber dem Zielwert liegen, so dass eine Ubererfiillung erfolgte.

Die Anwendung des Modifikators bedeutet, dass die Gesamtergebnisse der oben genannten finanziellen und nicht-finanziellen
KPIs je nach quantitativem und qualitativem Bewertungsergebnis bis zu Null (-100%) oder bis zu+ 20% der urspringlichen Zutei-
lung fihren kdnnen, vorausgesetzt, dass die Gesamtzuteilung in jedem Fall innerhalb der regulatorischen Grenze fiir das Verhalt-
nis zwischen variabler und fixer Vergiitung bleibt.

Die vorgeschlagene Implementierung eines GCP ersetzt oder bertiihrt nicht den bestehenden BAWAG LTIP 2025. Dieser bleibt wei-
terhin in Kraft, da er vom Vergiitungsausschuss im Janner 2022 aufgelegt wurde und die Zuteilung fiir die Leistung der Begiinstigten
fir das Geschéftsjahr 2021 gewdahrt wurde. Details zum BAWAG LTIP 2025 wurden bereits im Vergiitungsbericht 2024 sowie in
friheren Vergitungsberichten offengelegt

ENTWICKLUNG DES VERGUTUNGSSYSTEMS DER BAWAG HIN ZUM NEUEN GROUP COMBINED PLAN (GCP) UND BONUSBERECH-
NUNG

Bis zum Geschéftsjahr 2022 wurde das Management durch unser Vergiitungssystem entlohnt, das auf gleich gewichteten Perfor-
manceséulen (finanzieller-, individueller- und ESG-/Fiihrungserfolg) beruhte. Mit diesem Plan wurden zwar strenge Ziele fiir das
Management festgelegt, aber letztlich die finanzielle Leistung nicht in dem Male betont, wie es unsere Aktiondre wiinschten.
Nachdem wir entsprechendes Feedback eingeholt hatten, haben wir 2024 den Fokus auf finanzielle Kennzahlen erhoht, wahrend
wir weiterhin hohe Leistungen in individuellen und nicht-finanziellen/ESG-bezogenen Angelegenheiten verlangen.

Fiir das Jahr 2025 wurde die pay-for-performance Verkniipfung durch die Einflihrung von zwei verschiedenen Scorecards ver-
starkt. Diese zielen darauf ab, den Grad der Verwirklichung sowohl kurzfristiger Ziele als auch langfristiger nachhaltiger Leistun-
gen im Einklang mit dem Ziel des GCP zu iberwachen. Die kurz- und langfristigen Scorecards sind wie folgt aufgebaut:

e Flr 80% der Gewichtung spezifischer finanzieller KPIs auf der Grundlage von Gewinn, Risiko und operativer Leistung

e Flr 20% der Gewichtung nicht-finanzieller KPls, die im Wesentlichen aus den ESG und den allgemeinen strategischen
Prioritaten der BAWAG abgeleitet sind. Die Bewertung der nicht-finanziellen Parameter erfolgt anhand einer strengen
Reihe messbarer KPIs im Einklang mit dem ESG-Dashboard/der ESG-Strategie, die vom Vergiitungsausschuss tber-
wacht werden.

Die folgende Abbildung zeigt die allgemeine Struktur fir die individuelle Bonusberechnung, die nachfolgenden Erlduterungen
geben weitere Details zu den einzelnen Variablen.

SHORT TERM INDIVIDUELLER LONG TERM RN INDIVIDUELLER
EORUSZES x Scorecard Ergebnis BONUS x Scorecard Ergebnis L BONUS
i 8 ANGEPASST

) - ¥ . 5

Overall Downwards : AUSZAHLUNGSSCHEMA :
Adjustment Factor I Zeitplan: 40% im Voraus - 60% aufgeschoben (Deferred) I
0% bis 100% | Gesamtauszahlungsmix: 75% in Aktien der BAWAG-Gruppe, 25% in Cash |



» Bonusziel: Das Bonusziel wird vom Vergiitungsausschuss zu Beginn eines jeden Bonuszyklus im Einklang mit den in dieser Ver-
gltungspolitik dargelegten Grundsatzen und Methoden festgelegt.

v

Overall Downwards Adjustment Factor: Der Overall Downwards Adjustment Factor ist ein Risikoanpassungsfaktor, der unab-
hangig von den Bewertungsergebnissen der oben beschriebenen kurzfristigen und langfristigen Performance-Scorecards gilt.
Dieser Faktor berticksichtigt die ex ante Anpassungsfaktoren. Zu den ex-ante-Anpassungsfaktoren gehéren quantitative und
qualitative Risikobewertungen (z.B. Risikotragfahigkeit, Risikoverhalten der Mitarbeiter) sowie zukiinftige Entwicklungen (z.B.
makrotkonomische Risiken und/oder monetire Aussichten).

Der Overall Downwards Adjustment Factor ist mit 100% gedeckelt und liegt zwischen 0 % und 100 % (d. h. der Overall Down-
wards Adjustment Factor kann auf Null reduziert werden, wenn eine Bewertung der relevanten Anpassungsfaktoren zeigt,

dass eine solche Reduzierung erforderlich ist (Ex-ante-Risikoanpassung).

Dieses Element der jahrlichen Bonusformel ist ein Eckpfeiler des BAWAG-Vergiitungskonzepts, um den Erwartungen von Auf-

sichtsbehoérden Rechnung zu tragen, dass der Bonuspool bestimmten ex ante Risikoanpassungen unterworfen wird, wobei die

Moglichkeit besteht, den Bonuspool vollstdandig zu streichen.

» Short-Term Scorecard-Ergebnisse: Die Short-Term Scorecard-Ergebnisse entsprechen den Ergebnissen der jahrlichen Perfor-
mance-Scorecards, wie im obigen Absatz dargestellt. Finanzielle Ziele wer-
den immer mit extern kommunizierten Zielen der BAWAG Group verknipft
sein. Was die nicht-finanziellen/ESG-Ziele betrifft, so werden jedes Jahr
neue nicht-finanzielle/ESG-Ziele vom Verguitungsausschuss festgelegt.
Wenn die Art der Risikomanagement- und Compliance-Rollen der Vor-
standsmitglieder dies erfordern, werden unterschiedliche Scorecards ange- |
wendet, die mit bis zu 100 % auf nichtfinanzielle Kennzahlen gewichtet W ——

Foo- mmSwnTembals - - Ziel 225 fssessment Assessment
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werden. Gegenwartig gilt dies fiir den Chief Risk Officer (CRO). e —
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» Long-Term Scorecard-Ergebnisse: Die Long-Term Scorecard-Ergebnisse entspre-

chen den Ergebnissen der 3-Jahres-Performance-Scorecards, wie ebenfalls rechts rinanzion [N
dargestellt. Das Ergebnis der Scorecard kann den Gesamtbonusbetrag bestatigen,

reduzieren, streichen oder erhéhen, wobei zusétzliche finanzielle und nicht-fi-

nanzielle Leistungen beriicksichtigt <

(10%)

100% - 120%

Confirmed (10051

o 0o

Nicht-

Finanziel

Social/
Diversity (10%)

Gossmmtangaseung {100% +20%)

Verhiltnis zwischen variabler und fixer Vergiitung (Variable Remuneration Cap)

Die variable Vergiitung ist nach begrenzt und darf 200% der fixen Vergltung nicht Gberschreiten. Dies gilt fiir das maximale Zu-
teilungspotenzial im Rahmen des GCP.

3. RICHTLINIEN FUR DEN AKTIENBESITZ (SHARE OWNERSHIP GUIDELINES)

Die BAWAG hat formelle Richtlinien fur den Aktienbesitz (Share Ownership Guidelines) der Vorstandsmitglieder eingefihrt, die
Mindestschwellen fiir den Aktienbesitz festlegen, um die Interessen der Vorstandsmitglieder mit jenen der Aktionéare in Einklang
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zu bringen. Diese Angleichung ist ein Eckpfeiler unserer Vergilitungsstrategie und fordert eine Kultur der langfristigen Leistung
und Verantwortlichkeit im gesamten Vorstand. Die jeweilige Hohe des Aktienbesitzes der einzelnen Vorstandsmitglieder wird im
jahrlichen Vergitungsbericht offengelegt.

Als Teil unserer Vergiitungsstrategie bieten wir Eigenkapitalanreize, die Moglichkeiten zum Aktienbesitz schaffen, und zwar in
voller Ubereinstimmung mit den bestehenden regulatorischen Anforderungen. Diese neue Richtlinie sieht einen strengeren Stan-
dard im Vergleich zu den in der EU beobachteten Marktpraktiken vor. So muss der Vorstandsvorsitzende wahrend seiner gesam-
ten Amtszeit eine Anzahl von BAWAG-Aktien mit einem Gegenwert halten, der mindestens dem Fiinffachen seines
Jahresgrundgehalts entspricht, wahrend fiir die anderen Vorstandsmitglieder die Mindestanforderung an den Aktienbesitz das
Dreifache ihres Jahresgrundgehalts betragt, wie in der folgenden Grafik dargestellt

. . . Grundgehalt mehrfach
Neue Vorstandsmitglieder miissen die geltenden Anforderungen an

den Aktienbesitz innerhalb eines Zeitraums von drei Jahren erfiillen,
wobei ein jahrlicher pro rata Ansatz verfolgt wird, wobei der Vergii-
tungsausschuss nur unter auRergewdhnlichen Umstanden voriber-
gehende Ausnahmen gewahren kann. el _ _ _ _ __ __ __ ___ -

Der Mindestanteilsbesitz muss innerhalb von 3 Jahren nach
Antritt des Vorstandsmandats erfillt werden.



MALUS UND CLAWBACK

Ein vorherrschendes Prinzip unseres Vergiitungssystems ist es, sicherzustellen, dass variable Vergitungen nur dann ausbezahlt
werden, wenn und soweit, die Zahlung entsprechend der finanziellen Situation der BAWAG angemessen ist. In diesem Zusam-
menhang legt der Verglitungsausschuss in jedem Jahr fest, ob die zuriickgestellten Anteile der Boni in dem betreffenden Jahr
zugeteilt werden sollen. Keine Bonuszahlungen werden geleistet, wenn im vorangegangenen Geschéftsjahr bestimmte Schwel-
lenwerte gemaR dem Sanierungsplan der BAWAG uberschritten wurden (jahrliche Vesting-Entscheidung des Verglitungsaus-
schusses; ex post Anpassung)

Die BAWAG evaluiert regelmaRig, ob und inwieweit die Risikoanpassungen und Anreizeffekte des Vergiitungssystems den regula-
torischen Anforderungen entsprechen, um zu verhindern, dass Vorstandsmitglieder auBergewdhnliche Risiken eingehen, um ihre
jeweiligen Boni zu erh6hen oder zu optimieren. Zu diesem Zweck werden Malus- bzw. Clawback-Regelungen, die Teil des Vergii-
tungssystems sind, in bestimmten Fallen ausgelost, zB. wenn ein Vorstandsmitglied wesentlich zu einer negativen finanziellen
Performance beitragt oder sich eines Betrugs oder nachgewiesenen Fehlverhaltens schuldig gemacht hat. In solchen Fillen kann
die BAWAG die variable Vergitung (i) bis zum Ende der Sperrfrist fiir den letzten Anteil eines Bonus und (ii) fiir einen Zeitraum
von fuinf Jahren nach der Auszahlung des Upfront-Teils des Bonus zurilickfordern, wenn keine Sperrfrist gilt. Die gleichen Kriterien
gelten fir den Malus wahrend des Zeitraums bis zum Entstehen des Rechtsanspruchs auf einen Bonus.

VERTRAGLICHE BESTIMMUNGEN
Allgemeine Vertragsbedingungen

Vorstandsvertrage werden befristet fur die Dauer von bis zu flinf Jahren abgeschlossen und an die Dauer der Bestellung nach
dem o6sterreichischen Aktiengesetz gekoppelt. Der Aufsichtsrat beschlieRt auf Empfehlung des Nominierungsausschusses friihzei-
tig, spatestens jedoch sechs Monate vor Ablauf der Bestelldauer, liber eine erneute Bestellung. Beschliet der Aufsichtsrat, den
Vorstandsvertrag nicht zu verlangern, endet er automatisch mit Ablauf der Frist, ohne dass es einer ausdriicklichen Kiindigung
bedarf. Vorstandsvertrage kdnnen grundsatzlich von beiden Seiten aus wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist
beendet werden.

Anspriiche bei Vertragsbeendigung (Abfertigung)

Die Vorstandsmitglieder haben bei vorzeitiger Beendigung ihrer Bestellung grundsatzlich Anspruch auf eine Abfertigung, sofern
kein wichtiger Grund fiir den Widerruf der Bestellung oder die Kiindigung vorliegt. Entsprechend der Empfehlung des Osterrei-
chischen Corporate Governance Code wird die Abfertigung bei vorzeitiger Beendigung der Bestellung das Zweifache der Jahres-
beziige nicht Gbersteigen, jedenfalls aber nicht den Betrag, der fiir die Restlaufzeit des Vorstandsvertrages als Vergilitung zu
zahlen gewesen waére.

In begriindeten Fallen kann auch eine Abfertigung in der Hohe eines Jahresgrundgehalts angeboten werden, z.B. im Falle des
Todes oder der dauerhaften Invaliditat eines Vorstandsmitglieds vor Ablauf der Vertragslaufzeit. Malus- und Clawback Regelun-
gen bleiben anwendbar.

Konkurrenzklausel

Ohne vorherige schriftliche Zustimmung des Aufsichtsrats der BAWAG bzw. des kompetenten Ausschusses ist es dem Vorstands-
mitglied nicht gestattet, wahrend der Dauer des Vertrages fiir ein Unternehmen selbststdndig, unselbstdndig oder in sonstiger
Weise tatig zu werden, das im unmittelbaren oder mittelbaren Wettbewerb mit Unternehmen der BAWAG Group steht oder mit
einem Wettbewerber der Gesellschaft im Sinne des § 15 AktG verbunden ist. Weiters ist es dem Vorstandsmitglied nicht gestat-
tet, wahrend der Dauer des Vertrages ein solches Unternehmen zu griinden, zu erwerben oder sich an ihm direkt oder indirekt
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zu beteiligen, es sei denn, seine Beteiligung ermdglicht es ihm nicht, Einfluss auf die Organe des betreffenden Unternehmens zu
nehmen.

VERGUTUNGSPOLITIK FUR AUFSICHTSRATSMITGLIEDER

Die Aufsichtsratsmitglieder erhalten eine Vergiitung, die sich stark am Markt und an den Interessen der Aktiondre der BAWAG
Group orientiert. Alle Vergiitungen der Aufsichtsratsmitglieder werden in Ubereinstimmung mit den Beschliissen der Hauptver-
sammlung ausbezahlt.

Die Aufsichtsratsmitglieder erhalten eine fixe Verguitung, die von der tatsdchlich ausgetbten Funktion (Aufsichtsratsvorsitzender,
stellvertretender Aufsichtsratsvorsitzender oder (ordentliches) Mitglied des Aufsichtsrats) abhangt. Aufsichtsratsmitglieder, die
auch Mitglied eines Ausschusses sind, kdnnen eine zusatzliche Verglitung erhalten, die vom jeweiligen Ausschuss (Audit- und
Compliance-Ausschuss oder sonstiger Ausschuss) und von der spezifischen Funktion in dem jeweiligen Ausschuss (Vorsitz oder
sonstiger (ordentlicher) Sitz im Ausschuss) abhangt. Die Aufsichtsratsmitglieder erhalten keine zusatzlichen Sitzungsgelder. Die in
den Aufsichtsrat entsandten Arbeitnehmervertreter haben entsprechend der dsterreichischen Regelung der Rechte und Pflichten
von Arbeitnehmervertretern keinen Anspruch auf eine Vergiitung.

Die Mitglieder des Aufsichtsrats erhalten keine leistungsbasierten Boni und haben keinen Anspruch auf Pensionsbeitrage. Jede
Anderung des oben dargestellten Vergiitungsrahmens fiir den Aufsichtsrat bedarf eines entsprechenden Beschlusses der Haupt-
versammlung.

ABWEICHUNG VON VERGUTUNGSPOLITIK
Voriibergehende Abweichung von der Vergiitungspolitik fiir Vorstandsmitglieder
AuBergewoéhnliche Umstande

Bei Vorliegen auRergewdhnlicher Umstande kann gemaR § 78a Abs 8 AktG voriibergehend von den variablen Anreizparametern
(z.B. Performancebedingungen fuir STI/LTI, Pay Split und Mix von STI/LTI, Details zur Anwendung der Bonusformel) abgewichen
werden, wobei die regulatorische Obergrenze von derzeit 200% der fixen Vergiitung in keinem Fall Gberschritten werden darf.
AuRergewohnliche Umstédnde, die eine Abweichung von der Vergiitungspolitik im Einklang mit den zugrunde liegenden Bestim-
mungen rechtfertigen, sind Situationen, in denen die Abweichung von der Vergitungspolitik fiir die langfristige Entwicklung der
BAWAG, zur Sicherstellung der Rentabilitat, auf Verlangen der Aufsichtsbehdrden oder aufgrund wesentlicher Anderungen der
geltenden Gesetze/Vorschriften erforderlich ist.

Verfahrenstechnische Bedingungen

Die Feststellung auRergewohnlicher Umstande, die eine Abweichung von der in der Vergiitungspolitik niedergelegten Vergi-
tungspolitik rechtfertigen, fallt in die Zustandigkeit des Aufsichtsrats. Nach Feststellung solcher auRergewdhnlichen Umstande
berat der Verglitungsausschuss Uiber geeignete MaRnahmen und arbeitet geeignete Vorschlage fir Abweichungen aus, die der
Genehmigung durch den Aufsichtsrat bedirfen. Derartige Abweichungen von der Vergltungspolitik werden im Vergltungsbe-
richt festgehalten.



