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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Der Aufbau und die Bindung eines talentierten und kompetenten Teams flr internationales und integriertes Wachstum
sind entscheidende Faktoren flir den Erfolg unserer Konzernstrategie. Wir wollen ein Umfeld schaffen, in dem alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter lernen, wachsen, zusammenarbeiten, sich vernetzen und ein sicheres und gesundes Leben
fihren konnen. Im Rahmen des wesentlichen Themas , Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” konzentrieren wir uns auf die
Gewinnung und Bindung von Talenten, die Entwicklung und Schulung von Fahigkeiten, auf Vielfalt und Inklusion sowie die
Einhaltung von Arbeitnehmerrechten. Dies macht uns zu einer Arbeitgeberin erster Wahl.

Im Jahr 2020 stellte die Covid-19-Situation flir unsere Personalabteilung einen erheblichen zusatzlichen Schwerpunkt dar.
Wahrend der Covid-19-Pandemie wurden viele neue arbeitsbezogene MaRnahmen implementiert, nicht nur um die
Gesundheit, das Wohlergehen und die wirtschaftliche Situation unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu schiitzen, son-
dern auch um das ganze Jahr hindurch eine Kultur der Unterstlitzung sicherzustellen.
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K28,

Covid-19-Management

Die Covid-19-Situation stellte die Personalfunktion konzernweit vor eine enorme zusatzliche Herausforderung.
Wahrend der Covid-19-Pandemie wurden viele neue arbeitsbezogene MaRnahmen implementiert, um die
Gesundheit, das Wohlergehen und die wirtschaftliche Situation unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
schitzen. Indem wir die vielen neuen Gesetze, Verordnungen und Erldsse zu Covid-19 genauestens verfolgten, ist
es uns gelungen, die volle arbeitsrechtliche Compliance aufrechtzuerhalten und gleichzeitig unseren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern neue Moglichkeiten zur Bewaltigung ihrer pandemiebedingten personlichen Situationen
und Bediirfnisse an die Hand zu geben. Wir boten unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern - je nach lokaler
Rechtslage — verschiedene neue Losungen an, um ihre beruflichen und privaten Verpflichtungen flexibler mitein-
ander verbinden zu kdnnen. Sofern praktisch und technisch durchfiihrbar, konnten sie von zu Hause aus arbeiten.
Wir erstellten einen eigenen Leitfaden fiir die Arbeit im Homeoffice. Dieser virtuelle Leitfaden enthalt Tipps und
Tricks zur besseren Nutzung von Technologie fiir virtuelle Teams. Darliber hinaus entwickelten wir eigene Lernpa-
kete zum Thema ,Fiihren in Krisenzeiten” und zum Umgang mit Stress und virtuellen Arbeitsbedingungen. Wir
beraten unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter laufend und beantworten all ihre Fragen. Wir implementierten
unverzliglich zuverlassige interne Prozesse, die die neuen administrativen Ablaufe widerspiegeln. Aul3erdem
boten wir allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kostenlose psychologische Betreuung an, damit sie sich profes-
sionellen Rat zur Bewaltigung der Pandemie holen konnten. Dank der umfangreichen organisatorischen Anstren-
gungen und der hervorragenden Flexibilitat unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren wir in der Lage, auf
Schritte wie Kurzarbeit oder Personalabbau zu verzichten.

Besonders letztes Jahr mussten wir mit unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern laufend kommunizieren. Des-
halb flihrten wir eine Strategie des kontinuierlichen Zuhorens ein, mit deren Hilfe die Art und Weise verbessert
werden soll, wie unser Unternehmen unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zuhért, um ihr Feedback und
ihren Input zu erhalten und von ihren Ideen zu erfahren (z.B. durch Blitzumfragen, Fragebdgen und Zuhérkreise).

Hervorzuheben ist hier unsere Blitzumfrage zur Covid-19-Pandemie und ihren Herausforderungen. Sie erreichte
eine Ricklaufquote von 47% — das ist eine hohere Riicklaufquote als bei unseren friiheren Umfragen.

Die meisten Befragten (77%) gaben an, dass es ihnen gut oder sehr gut ginge und sie mit der Unterstltzung
durch die MaBnahmen des Unternehmens, der Unternehmensfiihrung und der virtuellen Arbeit von zu
Hause aus zufrieden wéren.

Von den Befragten, die Schwierigkeiten hatten (6%), arbeiteten die meisten nicht in virtuellen Teams und
waren durch Einschréankungen des Unterrichtsbetriebs an den Schulen beeintrachtigt.

Daruber hinaus organisierten wir Zuhorkreise (virtuelle Gruppendiskussionen), um zu erfahren, wo noch
weitere Unterstlitzung erforderlich war.

Zusatzliche MalBnahmen waren ein Leitfaden fiir die Arbeit im Homeoffice mit Tipps und Tricks zur besseren
Nutzung von Technologie fir virtuelle Teams und Online-Lernpakete, die unseren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern vermittelten, wie sie in Krisenzeiten fiihren, mit Stress umgehen oder virtuell arbeiten kénnen.

Insgesamt war es uns letztes Jahr wichtig, das Engagement unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu steigern.
Dass uns dies auch gelungen ist, zeigt der erzielte Net Promoter Score von 8,50, der um fast 1 Punkt héher war als
in unseren friiheren Mitarbeiterbefragungen. ,,OMV als Arbeitgeberin erster Wahl” ist nach wie vor unsere strate-
gische Prioritat: 9 von 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern empfehlen die OMV als Arbeitsplatz.

SDG-Ziele: 3.4 Bis 2030 die Friihsterblichkeit aufgrund von nicht Gibertragbaren Krankheiten durch Pravention und Behandlung um ein Drittel senken
und die psychische Gesundheit und das Wohlergehen fordern; 8.5 Bis 2030 produktive Vollbeschaftigung und menschenwiirdige Arbeit fiir alle
Frauen und Manner, einschlieRlich junger Menschen und Menschen mit Behinderungen, sowie gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit erreichen
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Andere wichtige Highlights des letzten
Jahres:

Steigerung der organisatorischen Agilitat

Auf unserer ,Digital Journey” konzentrierten wir uns im
vergangenen Jahr auf die Verlagerung der Entwicklung in
Richtung globaler und virtueller Programme, die leicht
zuganglich sind und intern durchgefiuhrt werden konnen.
Durch die Umstellung auf virtuelle und Online-Veranstal-
tungen waren wir in der Lage, unser Schulungsprogramm
trotz der Covid-19-Einschrankungen fortzusetzen. Zum
Ende des Jahres kdnnen wir mit Stolz berichten, dass wir
die Teilnahmequote so hoch halten konnten wie im Vor-
jahr.

Verstarkter Fokus auf Diversity und Inklusion

Im Rahmen unseres kontinuierlichen Engagements fir die
Geschlechtervielfalt bei der OMV flihrten wir mehrere glo-
bale Initiativen ein. So zum Beispiel starteten wir ein neues
Programm fur Frauen in Fihrungspositionen, SHEnergy,
das sich auf die personliche Férderung und Entwicklung
von aktuellen und zukiinftigen weiblichen Flihrungskraften
konzentriert. Darliber hinaus organisierten wir Gesprachs-
runden zum Thema Karriereplanung, um unsere Mitarbei-
terinnen sichtbarer zu machen und damit auch unsere
Pipeline an zukinftigen weiblichen Flihrungskréaften zu
starken. In Einzelgesprachen mit einem hochrangigen Gre-
mium aus Flihrungskréften und Mitgliedern von HR
erfahren wir mehr Gber ihre Karriereplane und kdnnen sie
im Gegenzug mit EntwicklungsmaBnahmen und Empfeh-
lungen fiir ihre nachste Position untersttitzen.

OMV als Arbeitgeberin erster Wahl

Die OMV und Borealis haben ihre Krafte gebiindelt und
werden gemeinsam noch starker wachsen. Ein groRReres
Unternehmen bedeutet auch ein breiteres Spektrum an
beruflichen Entwicklungsmadglichkeiten. Wir konzentrieren
uns auf den strategischen Austausch von Talenten zwi-
schen den beiden Unternehmen, Entsendungen und Aus-
landseinsatze fir kritische Projekte und/oder personliches
Wachstum sowie bereichsiibergreifende Versetzungen zur
kontinuierlichen Karriereentwicklung. Diese MalRnahmen
ermoglichen es uns, die Vielfalt und Inklusion im gesamten
Konzern noch weiter zu stérken und gleichzeitig das Poten-
zial zum Wissensaustausch zu erhdhen.

Unsere zweite strategische Investition, die SapuraOMV,
bietet ebenfalls Karrieremdglichkeiten. Wir sind stolz auf
unsere Partnerschaft mit der SapuraOMYV, die nun die Mog-
lichkeit der Entsendung von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern zwischen den beiden Unternehmen bietet. So
konnen unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre
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Erfahrungen und Fahigkeiten vertiefen und das Gelernte
nach ihrer Rickkehr in die Praxis umsetzen.

Arbeitnehmerrechte

Die OMV respektiert und unterstitzt die Menschenrechte,
wie sie in der Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte
und in international anerkannten Abkommen, einschliel3-
lich jener der Internationalen Arbeitsorganisation (Interna-
tional Labour Organization; ILO), beschrieben sind. Dies
beinhaltet auch eine Verpflichtung zur Einhaltung von
Arbeitnehmerrechten, einschlielich angemessener Lohne,
Arbeitszeiten, Arbeitnehmervertretung und MalBnahmen
gegen Zwangsarbeit, Kinderarbeit und Menschenhandel.
Wir unterstiitzen die in der Erklarung der ILO definierten
vier grundlegenden Rechte bei der Arbeit:

Vereinigungsfreiheit und effektive Anerkennung des
Rechts auf Tarifverhandlungen

Beseitigung aller Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit
Effektive Abschaffung von Kinderarbeit

Beseitigung der Diskriminierung in Beschaftigung und
Beruf

Die Rechte und Pflichten unserer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sind in Arbeitsvertragen geregelt. Fast alle unsere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, das heif3t 96,4% (2019:
98,9%), haben das Recht auf Vereinigungsfreiheit und Tarif-
verhandlungen. Weitere Informationen dazu finden Sie im
Abschnitt Kennzahlen der Belegschaft.

Wir haben uns zur Einhaltung der Rechte von Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern in Ubereinstimmung mit den
Kernarbeitsnormen der ILO verpflichtet und erwarten dies
auch von unseren Vertragsunternehmen, Lieferantinnen und
Lieferanten sowie von Joint Ventures, an denen wir beteiligt
sind. Die Arbeithnehmervertretung ist ein geschatzter und
langjahriger Bestandteil der strategischen Ausrichtung
unseres Unternehmens. Soweit gesetzlich vorgeschrieben,
werden den Arbeitnehmervertreterinnen und -vertretern
Informations- und Anhérungsrechte eingeraumt.

Teilzeitarbeit wird prinzipiell als Zeichen der Flexibilitat
angeboten, allerdings sehen einige Rechtsordnungen, in
denen wir tatig sind, auch einen Rechtsanspruch auf Teil-
zeitarbeit vor. Generell spiegeln unsere Teilzeitarbeitsver-
trage hauptsachlich eine reduzierte Arbeitszeit wider, ohne
die nicht an die Arbeitszeit gebundenen Leistungen
wesentlich einzuschranken.

Wir bieten unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ver-
schiedene Kanale, tber die sie ihre Fragen, Bedenken und
Beschwerden vorbringen kénnen. Dazu geh6rt PetrOm-

budsman bei der OMV Petrom, eine Stelle, an die sich Mit-
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arbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Flihrungskrafte
wenden kdnnen, wenn sie ein vertrauliches, inoffizielles
und informelles Gesprach suchen oder Fragen zum
Arbeitsplatz haben. Darliber hinaus konnen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ihre Bedenken in einem personli-
chen Gesprach mit Menschenrechtsmanagerinnen bzw.
-managern, Personalvertreterinnen und -vertretern sowie
Betriebsratsmitgliedern vorbringen.

Diversity und Inklusion

Die OMV bekennt sich zu ihrer Diversitatsstrategie mit den
Schwerpunkten Geschlechtergleichstellung und Internationa-
litat. Vielfalt ist eine enorme Starke, die wir aktiv nutzen, um
einen diversitatsbasierten Unternehmenswert zu schaffen.
Deshalb findet sich Diversity als strategisch wichtiger
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Anspruch mit zwei messbaren Zielen — Geschlechtergleich-
stellung und Internationalitat — in unserer Nachhaltigkeitsstra-
tegie 2025 wieder. Der Diversity-Schwerpunkt ist eine der
Hauptsaulen unserer Personalstrategie, die unter der strategi-
schen Prioritat der Fihrungskompetenzen als ,Inspirierende
Flhrungskréfte fir leistungsstarke, vielfaltige Teams* defi-
niert wurde. Um dies zu erreichen, haben wir Diversity-Ziele
in unseren Personalprozessen, wie etwa Rekrutierung, Talent-
und Nachfolgeplanung, Lernen und Flihrungskrafteentwick-
lung, verankert. Darliber hinaus beobachten wir laufend Krite-
rien wie Geschlecht, Alter, Hintergrund der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Dienstalter und Gehaltsgleichstellung, um
eine faire Behandlung und Chancengleichheit auf allen Kar-
rierestufen zu gewahrleisten. Gleichzeitig entwickeln wir kon-
tinuierlich neue Initiativen und MaBnahmen zur Férderung
einer Kultur der Vielfalt und Chancengleichheit in der OMV.

B8,

Ziele der Nachhaltigkeitsstrategie 2025

Erhéhung des Frauenanteils auf Fiihrungsebene 32 auf 25%

bis 2025

Beibehaltung des hohen Anteils von 75% an Executives 32
mit internationaler Erfahrung 3*

Stand 2020

Frauenanteil auf Fiihrungsebene: 20,7% 3°

Executives mit internationaler Erfahrung: 76% %°

Aktionsplan zur Zielerreichung

GESCHLECHTER- 10 WENIGER
GLEICHHEIT UNGLEICHHEITEN
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Im Jahr 2020 definierten wir einen gemeinsamen Aktionsplan fur
die Geschaftsfunktionen und die Personalabteilung, um die Viel-
falt in unserem Unternehmen zu stérken:

Einstellung und Bewusstseinsbildung durch spezifische

32 Fihrungsebene: Executives und fortgeschrittene Karrierestufe
33 Executives sind in diesem Fall Senior Vice Presidents.

34 Internationale Erfahrung = drei oder mehr Jahre Arbeitsaufenthalt im Ausland

MaRnahmen und Initiativen zur Unterstlutzung der berufli-
chen Weiterentwicklung von Mitarbeiterinnen

Diversity-Netzwerk: ein selbst organisiertes gruppenweites
Netzwerk, das das Bewusstsein fiir spezifische Bedirfnisse
starkt, Unterstltzung bietet und ein starkes Netzwerk inner-
halb des Unternehmens aufbaut

Aufrechterhaltung und laufende Verbesserung eines Arbeits-
umfelds, in dem Mitarbeiterinnen ihr volles Potenzial ent-
falten kénnen, indem es die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstiitzt und die Elternschaft fordert

In einigen Landern bieten wir Folgendes an: OMV Kinder-
garten, Sommercamps, Gleitzeit, Homeoffice, 16 flexible Teil-
zeitmodelle, Stay-Connected Guide, Jobsharing

35 Borealis Group, Gas Connect Austria GmbH, Avanti GmbH und DUNATAR Koolajtermék Tarolé és Kereskedelmi Kft. sind in diesem Wert nicht beriicksichtigt.
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MaRgeschneiderte Schulungen und Informationen fur Fih-
rungskrafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, um eine
ausgewogene Geschlechterverteilung in der OMV sicherzu-
stellen

E-Learning zu unbewusster Voreingenommenheit, weiter-
fihrendes Mentoring fir Frauen und das Entwicklungspro-
gramm fir weibliche Fihrungskrafte SHEnergy

Gesprachsrunden zum Thema Karriereplanung, um unsere
Mitarbeiterinnen sichtbarer zu machen und damit auch
unsere Pipeline an zukiinftigen weiblichen Flihrungskraften
zu starken

Unterstitzung der Fihrungskrafte bei der Schaffung eines
inklusiven Arbeitsumfelds; das Problem der unbewussten
Voreingenommenheit wird in unseren Leadership-Pro-
grammen behandelt

Berticksichtigung des Kriteriums der Internationalitat bei der
Bewertung von Kandidatinnen und Kandidaten im Prozess
der Rekrutierung von Fuhrungskraften

Fur 2021 planen wir weitere Veranstaltungen, wie beispielsweise
Vortragsreihen, die auf Erfolgsgeschichten zum Thema Diversity
basieren, und ein Coaching-Programm fiir neue Eltern, in dessen
Rahmen sie weitere Informationen zur Elternzeit und zur zukiinf-
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tigen Karriere- und Finanzplanung erhalten.

SDG-Ziele: 5.5 Die volle und wirksame Teilhabe von Frauen und ihre Chancengleichheit bei der Ubernahme von Fiihrungsrollen auf allen
Ebenen der Entscheidungsfindung im politischen, wirtschaftlichen und 6ffentlichen Leben sicherstellen; 10.2 Bis 2030 alle Menschen unab-
héngig von Alter, Geschlecht, Behinderung, Rasse, Ethnizitat, Herkunft, Religion oder wirtschaftlichem oder sonstigem Status zu Selbstbe-
stimmung befahigen und ihre soziale, wirtschaftliche und politische Inklusion férdern

Frauenanteil auf Fiihrungsebene

Die OMV hat sich dazu verpflichtet, den Aufstieg von Frauen
in Flihrungspositionen zu unterstlitzen. Das strategische Ziel
besteht darin, auf Flihrungsebene die bestmaogliche Diversitat
zu erreichen. Bis 2025 wollen wir den Frauenanteil in Flh-
rungspositionen von 20,7% auf 25% erhdhen.

Als Unternehmen in einer stark technisch orientierten
Branche ist es flir die OMV eine besondere Herausforderung,
in allen Bereichen der Geschaftstatigkeit ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis zu erreichen. Der Frauenanteil im
Gesamtkonzern liegt bei 25%.

Wir untersttitzen die Erh6hung des Frauenanteils in der
oberen Flihrungsebene mit einer Reihe von Initiativen, wie
zum Beispiel Mentoring, Nachfolgeplanung, spezifischen Trai-
nings und unserer Rekrutierungspolitik. Mal3nahmen zur Ver-
besserung der Work-Life-Balance und landerspezifische
Angebote wie Betriebskindergarten oder Sommercamps fiir
Schulkinder erleichtern die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie.

Rekrutierung

Zur Forderung der Geschlechtervielfalt spiegelt unsere Ein-
stellungspolitik unser Commitment zu Chancengleichheit
wider: Fir jede Position kommt mindestens eine Frau in die
engere Auswahl. Internationalitét als weiterer Schwerpunkt
unserer Diversitatsstrategie findet im Rekrutierungsprozess
insofern Berticksichtigung, als eine internationale Berufser-
fahrung bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter als Vorteil angesehen wird.

Geschlechtergleichstellung ist eines der Diversitatskriterien,
nach denen wir die Aufsichtsrats- und Vorstandsmitglieder
auswahlen. Im Jahr 2020 beriefen wir mit Elena Skvortsova
eine Frau als Chief Commercial Officer in den Vorstand. (Wei-
tere Informationen dazu finden Sie im Geschéftsbericht 2020.)

Nachfolgeplanung

Unsere Diversitatsziele sind auch in die Nachfolgeplanung
eingebettet: Bei der Identifizierung von Toptalenten wird
Frauen bei gleicher Qualifizierung der Vorzug gegeben. Kiirz-
lich flihrten wir Gesprachsrunden zum Thema Karrierepla-
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nung ein, um unsere Mitarbeiterinnen sichtbarer zu machen
und damit auch unsere Pipeline an zukiinftigen weiblichen
Flhrungskréften zu starken.

Schulungen

In Bezug auf dieses Ziel haben wir die Diversitét in unseren
Leadership Expectations und in allen Initiativen fiir unsere
Flhrungskréafte verankert. In unseren Programmen zur Ent-
wicklung von Fiihrungskraften lag der Frauenanteil 2020 bei
42% (2019: 26%). %¢ Zu unseren Entwicklungsaktivititen
gehoéren zum Beispiel Mentoring flir weibliche Fihrungs-
krafte und spezifische Trainings zu Themen wie unbewusste
Voreingenommenheit und Entscheidungsfindung. Im Jahr
2020 starteten wir das Pilotprogramm fiir Frauen in Fiih-
rungspositionen SHEnergy, das sich auf die personliche For-
derung und Entwicklung von aktuellen und zukiinftigen weib-
lichen Flihrungskréften konzentriert.

Wir unterstltzen Frauen bereits in einer friihen vorberufli-
chen Phase bei ihrer technischen Ausbildung. Der Frauenan-
teil im Programm zur Absolventenférderung fiir technische
Kompetenzen des Upstream-Bereichs der OMV lag 2020 bei
31% (2019: 27%).

Executives mit internationaler Erfahrung

Internationale Erfahrung ist eine wichtige Voraussetzung, um
eine Flihrungskraft bei der OMV zu werden. Wir planen und
férdern mehr internationale Erfahrungen fiir unsere zukinf-
tigen Fihrungskréafte durch einen verstarkten Fokus auf die
Messung des Flihrungspotenzials und die Nachfolgeplanung
in unseren Mitarbeiterbewertungsverfahren. (Weitere Infor-
mationen dazu finden Sie im Abschnitt Karriereentwicklung.)

Kompetenzmanagement und
Personalentwicklung

Akquisition von Talenten

Die Unternehmensstrategie 2025 sieht eine Fortfiihrung des
Wachstums und der Internationalisierung vor.

Der Aufbau und Erhalt von Talenten fiir internationales und
integriertes Wachstum ist maf3geblich fiir die OMV. Intern
konzentrieren wir uns auf Jobrotationen, Beférderungen und
die Entwicklung von Fahigkeiten, um die Herausforderungen
in Angriff zu nehmen, sowie auf innovative Losungen zur For-
derung unserer Belegschaft. Extern befassen wir uns ver-
starkt mit dem Aufbau von soliden Talent-Pipelines durch die
Zusammenarbeit mit wichtigen Universitaten. Darliber
hinaus bietet die OMV derzeit sowohl in unserer Raffinerie in
Schwechat als auch an unserem Upstream-Standort in Gan-
serndorf Praktika und Lehrlingsprogramme an, die sich

36 Alle Schulungskennzahlen ohne Borealis
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hauptsachlich auf technische und kaufméannische Aspekte
unserer Geschaftstatigkeit konzentrieren.

Um eine gleichbleibende Qualitat im Rekrutierungsprozess zu
gewahrleisten, haben wir eine Online-Zufriedenheitsumfrage
eingefuhrt, die vierteljéhrlich unter unseren Fiihrungskraften,
die an Rekrutierungsverfahren beteiligt sind, durchgefiihrt
wird.

Karriereentwicklung

Eine effektive Nachfolgeplanung tragt zum Management des
Business-Continuity-Risikos bei und stellt den Erhalt des Per-
sonals als wertvollstes Gut der OMV sicher. ,,Personal Impact
x Potential” ist ein Evaluierungsinstrument, das zur Ubermitt-
lung von strukturellem Feedback im Zuge der Entwicklungs-
gesprache und Nachfolgeplanung eingesetzt wird. Fiihrungs-
krafte evaluieren Personal Impact und Potenzial ihrer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter und identifizieren Nachfolge-
rinnen und Nachfolger fiir geschéftskritische Positionen. Auf
dieser Grundlage wird ein Entwicklungsplan fiir Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erstellt, um die Fahigkeiten, die sie fir
ihre zukiinftigen Aufgaben bendétigen, zu starken. Darlber
hinaus entwickelten wir unternehmensweite Karrierepfade,
die die erforderlichen Erfahrungen und Fahigkeiten fiir diese
Positionen aufzeigen.

Eine der Prioritaten der OMV Personalstrategie ist die Star-
kung von Flihrungskompetenzen. Wir achten darauf, dass
sich unsere Fihrungskréfte laufend weiterbilden und -entwi-
ckeln. Im Jahr 2020 nahmen mehr als 200 Fihrungskrafte an
einem unserer konzernweiten Leadership-Programme teil.
Diese Programme untersttlitzen sowohl Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die neue Filhrungsaufgaben tibernehmen, als
auch aktuelle Fiihrungskrafte, die ihre Grundkenntnisse in der
Mitarbeiterfiihrung auffrischen wollen.

Auf individueller Ebene bieten wir Mentoring an, um Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in wichtigen Karrierefragen zu
beraten. Im Jahr 2020 boten 94 OMV Fihrungskréafte auf
Board-, Executive- und fortgeschrittener Karrierestufe 130 auf-
strebenden, angehenden und Toptalenten in der gesamten
OMV ihre Dienste als Mentorinnen und Mentoren an. Die
OMV garantiert wettbewerbsfahige Verglitungspakete und
Benefits.

Entlohnungs- und Leistungsmanagement

Ziel der OMV ist die Aufrechterhaltung einer einheitlichen
Organisationsstruktur, in der Verantwortlichkeiten und die
hierarchische Einordnung von Positionen klar und transpa-
rent ersichtlich sind.

Wir beobachten standig Markttrends und internationale Best-

Practice-Modelle, um hoch qualifizierte Talente aus aller Welt
flir uns zu gewinnen, zu motivieren und an unser Unter-
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nehmen zu binden. Wir wollen langfristige Beschéftigungs-
verhéltnisse aufbauen. Darliber hinaus fordern wir die
Gehaltsgleichstellung auf allen Karrierestufen, indem wir bei-
spielsweise einheitliche Eintrittsgehalter festlegen, die jedes
Jahr Uberprift und entsprechend an die Marktgegebenheiten
vor Ort angepasst werden.

Zusétzlich stellen wir durch eine klar definierte Methodik eine
faire und objektive Bewertung von Positionen sicher, die Gber
alle Bereiche und Lander hinweg einheitlich ist. Das Ergebnis
der Bewertung ist die Grundlage der Verglitungsentschei-
dung fiir jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter.

Wir wollen die Leistung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
durch unsere prinzipiengeleitete Kultur steigern. Wir hinter-
fragen stets, was wir tun und wie wir es tun — nur so kdnnen
wir das Potenzial unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
voll ausschopfen. Es gilt beide Aspekte zu berlicksichtigen,
wenn wir unsere Performance- und Entwicklungsziele fest-
legen, unseren Fortschritt priifen, unsere Erfolge evaluieren
und fir diese schlieBlich jahrlich entlohnt und anerkannt
werden. Ziel unseres jahrlichen Performance-Management-
Prozesses ist es, unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
unsere Fihrungskrafte bei einer strukturierten und systemati-
schen Planung der Performance- und Personalentwicklung im
Unternehmen zu unterstutzen.

Die allgemeinen Regeln fiir die Verglitung des Vorstands sind
in der Vergutungspolitik festgelegt, und die individuellen Ver-
gutungen der Vorstandsmitglieder werden im Corporate-
Governance-Bericht bzw. ab dem Geschéftsjahr 2020 im jahr-
lich erstellten Verglitungsbericht vollstédndig offengelegt.
(Weitere Informationen zur Verglitung der Vorstandsmit-
glieder und zur Vergutung der sowie zu Benefits fiir die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der OMV finden Sie auf der OMV
Website.)

Anerkennungsprogramm

Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen drei Arten
von Auszeichnungen als Zeichen der Anerkennung fiir ihre
Leistungen erhalten und an ihre Kolleginnen und Kollegen

vergeben:

OMYV Excellence Award: Er wiirdigt herausragende
Ergebnisse und mal3geblichen Einfluss im Zusammen-
hang mit strategischen Projekten oder Geschaftstransak-
tionen. Der Vorstand diskutiert und wabhlt in einer viertel-
jahrlich stattfindenden Kalibrierung jene Projekte aus, die
einen malgeblichen Beitrag zum Unternehmenserfolg
leisten.

Job Excellence Award: Er honoriert herausragende Leis-
tungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Uber die
Ublichen Arbeitsanforderungen hinausgehen.

® @&

Principle in Action Award: Er gewahrt einer Mitarbeiterin
oder einem Mitarbeiter unmittelbare Anerkennung fir die
Vorbildwirkung gemaf3 unseren Foundation-Prinzipien,
die unsere Leistungsbereitschaft und Zusammenarbeit
fordern.

Wir legen unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nahe,
sich weiterzubilden, um ihre unterschiedlichen Kompetenzen
zu vertiefen. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter identifizieren
ihren Lernbedarf auf Basis lokaler Trainingsanforderungen,
die sie bei der Ausarbeitung von konkreten Entwicklungs-
planen in Bezug auf spezifische Karrierepfade, Kompetenzen
und berufliche Ziele untersttitzen.

Die vier Kernkompetenzen, in denen sich unsere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter je nach Bedarf weiterentwickeln
kénnen, sind: fachliche und technische Kompetenzen, OMV
spezifische Kompetenzen, personliche Kompetenzen und
Flihrungskompetenzen.

Schulungen

Der Schwerpunkt unserer fachlichen und technischen Trai-
nings liegt auf dem Erhalt einer kompetenten und leistungs-
féahigen Belegschaft. Diese Trainings werden jahrlich geman
unserem Personalbedarf geplant und bereitgestellt.

Wir beflirworten die Nutzung von Online-Ressourcen fiir Trai-
ningszwecke. Die Ausweitung unserer Online-Lerninhalte
bietet unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern konsistente
Trainingsinhalte sowie den weltweiten Zugriff auf diese. Im
Jahr 2020 erlebten wir demzufolge einen Anstieg in der Nut-
zung von Online-Kursen und Online-Materialien. Dartber
hinaus legten wir aufgrund der Covid-19-Pandemie beson-
deres Augenmerk auf virtuelle Schulungen. Wir stellten nicht
nur viele unserer Prasenzkurse auf Webinare um, sondern
boten auch unseren internen Trainerinnen bzw. Trainern und
Teilnehmerinnen bzw. Teilnehmern umfassende Unterstiit-
zung bei Online-Kursen an. So konnten wir auch im Jahr 2020
wieder eine umfassende Auswahl an Lern- und Entwicklungs-
angeboten bereitstellen. Zum Ende des Jahres kénnen wir
mit Stolz berichten, dass wir die Teilnahmequote so hoch
halten konnten wie im Vorjahr.

Das Lernen am Arbeitsplatz ist und bleibt jedoch ein wich-
tiges Element in der Entwicklung und Weiterbildung unserer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir ermutigen sie zu dieser
Art des Lernens: So konnen sie ihre beruflichen Fertigkeiten
und erlernten Kompetenzen direkt in der Arbeit anwenden
und in die Kultur der OMV einbringen. Gemal3 unserem
70:20:10-Ansatz entfallen 70% auf das Lernen am Arbeits-
platz, 20% auf das Lernen von anderen und 10% auf das
Lernen in Kursen.
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