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Menschen

Als Unterzeichnerin des United Nations Global Compact bekennt sich die OMV voll und ganz zu den UN-Leitprinzipien fir
Wirtschaft und Menschenrechte und will durch gezielte Investitionen in Projekte fiir das Gemeinwesen, die auf lokale
Beddirfnisse und die UN-Nachhaltigkeitsziele (Sustainable Development Goals; SDGs) ausgerichtet sind, einen Beitrag zur
Agenda 2030 der Vereinten Nationen flir nachhaltige Entwicklung leisten. Wir sind uns dessen bewusst, dass die Energie-
wende auch soziale Auswirkungen mit sich bringt. Die OMV ist bestrebt, den Ubergang hin zu einer 6kologisch nachhal-
tigen Wirtschaft fir ihre Mitarbeiter:innen sowie ihre Anrainergemeinden gerecht zu gestalten (,Just Transition”) und sich
mit den sozialen und wirtschaftlichen Folgen auseinanderzusetzen, die aus diesem Ubergang resultieren.

Unsere Geschéaftstatigkeit hat Auswirkungen auf unsere Mitarbeiter:innen und die Anrainergemeinden der Standorte, an denen
wir vertreten sind. Diese Auswirkungen konnen positiver Natur, beispielsweise in Bezug auf Beschaftigung, Forderung ansas-
siger Betriebe und Infrastruktur, aber auch negativer Art sein, wenn es etwa um die Konkurrenz bei der Landnutzung, die Staub-
entwicklung, den Schutz der Privatsphare oder die Abhangigkeit der lokalen Bevolkerung vom Unternehmen geht, um nur
einige Beispiele zu nennen. Unsere gesellschaftliche Akzeptanz (, License to Operate”) beruht darauf, dass wir Menschenrechte
und Arbeitnehmerrechte achten und positive Beziehungen zu unseren Mitarbeiter:innen und Anrainergemeinden pflegen.

Wir sind bestrebt, ein talentiertes, nachhaltiges Expertenteam von Mitarbeiter:innen fiir internationales und integriertes
Wachstum aufzubauen und zu halten, um die Herausforderungen von heute zu meistern und uns auf die Zukunft vorzubereiten.
Die OMV setzt sich fiir Chancengleichheit und eine faire Behandlung aller Mitarbeiter:innen ein und duldet keinerlei Diskriminie-
rung oder Belastigung jeglicher Art. Wir wissen unsere Unterschiede zu schatzen und nutzen die Vielfalt unserer Gedanken und
Erfahrungen als Katalysator flir Wachstum und Kreativitat. Mit unserer ,,People & Culture”-(P&C-)Strategie stellen wir sicher,
dass die Transformation des OMV Konzerns ein Erfolg wird, indem wir unsere derzeitigen Arbeitsweisen an unsere neuen Ziel-
setzungen anpassen. Ausgehend von unseren Fahigkeiten definieren wir die Art und Weise, wie wir flihren und arbeiten, neu
und bauen unser Netzwerk von Expert:innen weiter aus, denn ,,People make it happen’ Im Jahr 2023 fiihrten wir unsere neuen
OMV Konzernwerte ,We care | We're curious | We progress” ein, die uns auf unserem Weg in eine nachhaltigere Zukuntft leiten
sollen. Diese Werte starken unsere Kultur und signalisieren, was uns wichtig ist. Der Aufbau einer Unternehmenskultur, die auf
diesen Werten basiert, verschafft uns einen Wettbewerbsvorteil, ermdglicht neue, verbesserte Arbeitsweisen und ebnet den
Weg zu unserem Ziel, bis 2050 ein Unternehmen mit Netto-Null-Emissionen zu werden.

Unter dem strategischen Schwerpunktbereich ,,Menschen” haben wir unsere Verpflichtungen und Maf3nahmen in Bezug auf
unsere Mitarbeiter:innen und Anrainergemeinden zusammengefasst. Grundlegend fiir unseren Ansatz ist die Wahrung der
Menschenrechte unserer Mitarbeiter:innen, der Mitarbeiter:innen unserer Vertragsunternehmen sowie aller Menschen an den
Standorten, an denen wir tatig sind. Wie uns dies gelingt, ist im wesentlichen Thema , Menschenrechte” beschrieben. In den

u

drei wesentlichen Themenbereichen , Diversitat, Gleichstellung und Inklusion? ,, Mitarbeiter:innen” sowie ,, Anrainergemeinden”
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wird naher erlautert, wie wir sicherstellen, dass diese Rechte durchgesetzt werden — ob auf wirtschaftlicher, gesellschaftlicher
oder kultureller Ebene.

Wir handeln achtsam und Wir gestalten unsere Zukunft, Wir iiberwinden Hindernisse

sind uns iiber die Auswirkungen indem wir schon heute und finden Lésungen, um die

unseresTuns stets bewusst. neue Sichtweisen annehmen. bestmaogliche Leistung zu erbringen.

Wir zeigen Respekt, aul3ern offen unsere Wir lernen, indem wir alle einbeziehen, Wir ergreifen die Initiative, vertrauen und

Meinung und handeln verantwortungsvoll Fragen stellen, unser Wissen teilen und spornen uns gegenseitig an. So kdnnen wir

gegenuber anderen, unseren Kund:innen den Mut haben, Neues auszuprobieren. mutige Entscheidungen treffen und unsere

und der Umwelt. Ergebnisse sicher und schnell erzielen.
Menschenrechte

Wesentliches Thema: Menschenrechte

Schutz und Erflillung der Grundrechte (z.B. Arbeitnehmerrechte, Vereinigungsfreiheit und Landrechte) von Mitar-
beiter:innen bzw. Geschaftspartner:innen des OMV Konzerns sowie von Dritten, wie zum Beispiel indigenen Bevol-
kerungsgruppen, im Zusammenhang mit unseren Geschéftsaktivitaten

Relevante GRIs NaDiVeG

»  GRI 407: Vereinigungsfreiheit und Tarifverhandlungen 2016 »  Wahrung der Menschenrechte

»  GRI 408: Kinderarbeit 2016 » Arbeitnehmer- und Sozialbelange
»  GRI 409: Zwangs- oder Pflichtarbeit 2016

» GRI 411: Rechte der indigenen Volker 2016
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Menschenrechte sind universelle Werte, die unser Ver-
halten in allen Aspekten unserer Geschaftstatigkeit leiten.
In seinem Bestreben, ein fairer und verantwortungsvoller
Arbeitgeber zu sein, Gbernimmt der OMV Konzern die Ver-
antwortung daflir, die Menschenrechte im Zusammenhang
mit all unseren geschaftlichen Aktivitaten zu achten, zu
erfillen und zu unterstitzen. Wir sprechen nachteilige Aus-
wirkungen auf die Menschenrechte, an denen wir beteiligt
sind, an und ergreifen angemessene MalRnahmen, um sie
zu verhindern, zu mindern und gegebenenfalls wiedergut-
zumachen.

Die Verantwortung des OMV Konzerns fiir die Achtung der
Menschenrechte gilt gleichermal3en fiir unsere Mitar-
beiter:innen wie flir jene Menschen, die direkt von unserer
Geschaftstatigkeit betroffen oder an ihr beteiligt sind, so
zum Beispiel flir unsere Lieferant:innen und Vertragsunter-
nehmen, Anrainergemeinden, indigene Bevoélkerungs-
gruppen und die Gesellschaft, in der wir leben und unsere
Geschéfte betreiben. Unsere Verantwortung in Bezug auf
Menschenrechte umfasst insbesondere Gleichberechti-
gung und Gleichbehandlung, existenzsichernde L6hne,
Arbeitszeiten, Arbeitnehmervertretung, Sicherheit, primére
Gesundheitsversorgung, Arbeitnehmerrechte in der Liefer-
kette, Bildung, Armutsminderung, Landrechte sowie das
Recht auf freie, vorherige und in Kenntnis der Sachlage
gegebene Zustimmung (Free, Prior, and Informed Consent;
FPIC). Wir konzentrieren uns insbesondere auf die Auswir-
kungen unserer Aktivitaten auf die Menschenrechte von
Einzelpersonen und Gruppen, die sich mit gro3erer Wahr-
scheinlichkeit in prekdren Verhaltnissen wiederfinden, wie
indigene Bevolkerungsgruppen, Frauen und Kinder.

Spezifische Richtlinien und Commitments

Unser Code of Conduct und die Menschenrechts-Grund-
satzerklarung des OMV Konzerns, die beide vom Vorstand
genehmigt sind, legen dar, wie wir unsere Verantwortung
fir die Achtung und Verwirklichung der Menschenrechte
im geschéftlichen Umfeld verstehen und wahrnehmen.
Unsere Menschenrechts-Grundsatzerklarung enthalt detail-
lierte Beschreibungen unserer spezifischen Menschen-
rechtsverpflichtungen, etwa in Bezug auf Arbeitnehmer-
rechte, vulnerable Gruppen und Sicherheit. AuBerdem ent-
hélt sie auch unsere Verpflichtung, zu einem gerechten
Wandel (,Just Transition”) beizutragen.?® Auf der Grund-
lage der Grundsatzerklarung des OMV Konzerns entwi-
ckelten Borealis und die OMV Petrom ihre eigenen Men-
schenrechts-Grundsatzerklarungen, die jeweils vom CEO
bzw. Vorstand genehmigt wurden.

Der OMV Konzern respektiert und unterstitzt die Men-
schenrechte, wie sie in der Allgemeinen Erklarung der
Menschenrechte und in international anerkannten
Abkommen, einschlieBlich jener der Internationalen
Arbeitsorganisation (International Labour Organization;
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ILO), beschrieben sind. Die OMV, die OMV Petrom und
Borealis haben den Global Compact der Vereinten
Nationen (UN) unterzeichnet und bekennen sich in vollem
Umfang zu den UN-Leitprinzipien fiir Wirtschaft und Men-
schenrechte sowie zu den OECD-Leitsatzen fiir multinatio-
nale Unternehmen. Dies beinhaltet auch eine Verpflichtung
zur Einhaltung von Arbeitnehmerrechten, einschlieR3lich
angemessener und existenzsichernder Lohne, Arbeits-
zeiten, Arbeitnehmervertretung und Mal3nahmen gegen
Zwangsarbeit, Kinderarbeit und Menschenhandel. Wir
unterstlitzen damit die Ziele des UK Modern Slavery Act
von 2015 in vollem Umfang und setzen uns dafiir ein,
unser Geschéft und unsere Lieferkette frei von Zwangsar-
beit, Sklaverei und Menschenhandel zu betreiben. Die
Erkldrung der OMV zu moderner Sklaverei und Menschen-
handel flihrt detailliert auf, welche GegenmalRnahmen wir
diesbeziiglich in allen Geschéftsbereichen und in der Lie-
ferkette ergreifen.

Ergénzend zu diesen Verpflichtungen zur Einhaltung inter-
nationaler Standards haben wir unsere Verantwortungsbe-
reiche in einer umfassenden Menschenrechtsmatrix festge-
halten, die als Grundlage fiir unsere Menschenrechtsaktivi-
téten dient. Die Menschenrechtsmatrix des OMV Konzerns
umfasst Verantwortlichkeiten in den in der Folge ange-
flihrten Bereichen. Der Umgang mit diesen Verpflichtungen
ist in einer Reihe von internen Richtlinien und Vorschriften
festgelegt. Dazu gehoren unser Handbuch fiir Community
Relations und Community Development, das allen
CSR-Manager:innen im OMV Konzern zur Verfligung steht,
unser Managementsystem fiir Menschenrechte und unser
Verfahren flir Community-Beschwerden.

Im Jahr 2023 begannen wir mit einer griindlichen Uberar-
beitung unseres konzernweiten OMV Menschenrechtsma-
nagements im Einklang mit den UN-Leitprinzipien fir Wirt-
schaft und Menschenrechte sowie neuen oder geplanten
Rechtsvorschriften, wie etwa der EU-Richtlinie Uber die
Sorgfaltspflichten von Unternehmen im Hinblick auf Nach-
haltigkeit (Corporate Sustainability Due Diligence Direc-
tive; CSDDD), und anderen Vorschriften betreffend die ver-
pflichtende Sorgfaltspflicht im Bereich der Menschen-
rechte. Mit der Uberarbeitung der einzelnen Due-Diligence-
Schritte und der Neuformulierung von Rollen und Verant-
wortlichkeiten wollen wir die Integration der Menschen-
rechte in unsere allgemeinen Risikomanagementprozesse
und in alle Funktionen verbessern.

Auch unsere Menschenrechtsmatrix, die das Herzstlick des
Managementsystems fiir Menschenrechte des OMV Kon-
zerns bildet und unsere konkreten menschenrechtlichen
Verantwortungen beschreibt, wurde einer eingehenden
Prifung unterzogen (mehr dazu siehe Menschenrechtsma-
trix).

26, Just Transition” bzw. ,gerechter Wandel” bezieht sich auf die Auseinandersetzung mit den sozialen und wirtschaftlichen Folgen des Ubergangs zu einer ékologisch nach-
haltigen Wirtschaft gemaR den Leitlinien der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) fir einen gerechten Klimatbergang.
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Gleichberechtigung und Gleichbehandlung

Dazu gehoren die Umsetzung geeigneter Leitlinien und
SensibilisierungsmalRnahmen. Mehr Gber unseren Ansatz
zu diesem Thema finden Sie im Abschnitt Diversitat
Gleichstellung und Inklusion.

Sicherheit

Dazu gehoren praventive, defensive und am Gemein-
wesen orientierte Sicherheitsansatze, klare Richtlinien
sowie Supervision und Schulungen, jeweils in Uberein-
stimmung mit den Freiwilligen Grundsatzen zur Wahrung
der Sicherheit und der Menschenrechte (Voluntary Princi-
ples on Security and Human Rights). Mehr tiber unseren
Ansatz zu diesem Thema finden Sie im Abschnitt Sicher-
heit des Unternehmens.

Gesundheit und Arbeitsschutz

Dazu gehdren das Managementsystem des OMV Konzerns
flir Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie entsprechende
Vorkehrungen in den Anrainergemeinden. Mehr tiber
unseren Ansatz zu diesem Thema finden Sie im

Abschnitt Gesundheit, Sicherheit und Wohlergehen.

Arbeitnehmerrechte

Dieser Bereich umfasst angemessene und existenzsi-
chernde Lohne, Arbeitszeiten, Arbeitnehmervertretung,
Tarifverhandlungen sowie MalRnahmen gegen Zwangsar-
beit, Kinderarbeit und Menschenhandel. Wir unterstutzen
die in der Erklarung der ILO definierten flinf grundle-
genden Rechte bei der Arbeit. Wir haben uns zur Einhal-
tung der Rechte von Arbeitnehmer:innen in Ubereinstim-
mung mit den Kernarbeitsnormen der ILO verpflichtet und
erwarten dies auch von unseren Vertragsunternehmen und
Lieferant:innen sowie von Joint Ventures, an denen wir
beteiligt sind. Wenn lokale arbeitsrechtliche Normen unter
den Standards des OMV Konzerns liegen, die auf interna-
tionalem Recht zum Schutz der Menschenrechte basieren,
richtet sich der OMV Konzern nach seinen eigenen héheren
Standards, sofern dies nicht gesetzlich verboten ist.

Der OMV Konzern bemiiht sich, ein fairer und verantwor-
tungsvoller Arbeitgeber zu sein. Die Wahrung und Forde-
rung von Arbeitnehmerrechten ist eine wesentliche Vor-
aussetzung fir die Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen
in einem lokalen und internationalen Umfeld. Sie ist auch
entscheidend daflir, dass sich unsere Mitarbeiter:innen
weltweit — im Einklang mit unseren Geschéftsanforde-
rungen — beruflich weiterentwickeln und ihre personlichen
Ziele verwirklichen kdnnen.

Arbeitszeiten und Flexibilitat

Wir sorgen fiir die Einhaltung mal3geblicher lokaler Arbeits-
zeit- und Uberstundenregelungen, die fiir ein professionelles
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Arbeitsumfeld unerlasslich sind. Wir ermdglichen auch Teil-
zeitarbeit. Unsere Teilzeitbeschaftigten haben generell
Anspruch auf die gleichen Zusatzleistungen wie Vollzeitbe-
schaftigte, aul3er wenn diese Leistungen an den Umfang der
geleisteten Arbeitsstunden gebunden sind (z. B. eine
bestimmte Anzahl von Homeoffice-Tagen pro Monat, wobei
Vollzeitbeschaftigte Anspruch auf mehr Homeoffice-Tage
haben als Teilzeitbeschaftigte). Entsprechend den lokalen
gesetzlichen Vorschriften bieten wir weitere flexible Arbeits-
mdglichkeiten an, wie etwa spezielle Teilzeitarbeit fiir
bestimmte Altersgruppen oder Modelle fiir das Arbeiten von
zu Hause aus, wodurch sich unsere Mitarbeiter:innen die Zeit
flexibler einteilen kdnnen. Wir bieten verschiedene Formen
von lang- und kurzfristigen Unterbrechungen der Berufstatig-
keit an, wie Sabbaticals und Elternzeit oder andere Formen
des Betreuungsurlaubs.

Betriebliche Verdanderungen und
Mindestkiindigungsfristen

Unsere Personalpolitik basiert auf langfristiger Beschafti-
gung. Sowohl die Mitarbeiter:innen als auch unser Unter-
nehmen profitieren von langfristigen Arbeitsverhaltnissen.
Es ist uns auch bewusst, dass Arbeitsplatzsicherheit nicht
nur flr die einzelnen Mitarbeiter:innen, sondern auch aus
gesellschaftlicher Perspektive und fiir die jeweilige Region
ein wichtiges Anliegen ist. Wir bemuhen uns daher, dieser
Verantwortung durch vorausschauende Planung gerecht zu
werden. Erfordern geschaftliche, organisatorische oder
sicherheitsrelevante Veranderungen Anpassungen am
Arbeitsplatz oder gar eine Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses, prifen wir alle Moglichkeiten, flihren einen kon-
struktiven Dialog und reagieren mit gréf3tmaoglicher
Umsicht und Sensibilitat. Fir fast alle unsere Mitar-
beiter:innen gelten im Falle von Umstrukturierungen
arbeitsrechtliche oder tarifvertragliche Kiindigungsfristen.
Wenn trotz Schulungen, einer Versetzung oder Entwick-
lungsprogrammen eine Trennung von Mitarbeiter:innen
unvermeidlich ist, bemiihen wir uns nach Kréften, die wirt-
schaftlichen und sozialen Folgen fiir die Betroffenen zu
berucksichtigen. Wir verpflichten uns, in jedem Land, in
dem wir tatig sind, die lokalen Gesetze hinsichtlich der
Mindestklindigungsfristen einzuhalten.

Lohne

Wir sorgen fiir die Einhaltung lokal geltender angemes-
sener Lohnstandards. Fur fast alle unsere Mitarbeiter:innen
sind Mindestl6hne oder -gehalter gesetzlich festgelegt
oder tarifvertraglich vereinbart.

Recht auf Bildung

Dieser Bereich umfasst Schulungen fiir Mitarbeiter:innen
sowie die Unterstitzung der Grundbildung in den umlie-
genden Gemeinden. Mehr Giber unseren Ansatz zu diesem
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Thema finden Sie in den Abschnitten Kompetenzentwick-
lung und Training und Sozialinvestitionen.

Eigentum und Lebensstandard, einschlieBlich
Landrechten und Armutshekéampfung

Wir halten uns an internationale Best Practices, wonach
Zwangsumsiedlungen zu vermeiden bzw. auf ein
Minimum zu beschréanken sind. Sind Umsiedlungen unver-
meidlich, so sollten alle Betroffenen umfassend und fair
entschadigt werden. Im Hinblick auf Landnutzung und Ent-
schadigungszahlungen an lokale Gemeinden oder
Behorden sorgen wir fiir faire und transparente Verfahren.
Wenn sich Explorations-, ErschlieRungs- oder Produktions-
tatigkeiten potenziell auf Gemeinden bzw. deren Land aus-
wirken konnten, konsultieren wir im Vorfeld alle relevanten
Stakeholder:innen und holen die Erlaubnis ein, das Land
entweder voriibergehend oder dauerhaft zu nutzen.

Anrainergemeinden und indigene Bevdlkerungsgruppen

Wir verpflichten uns, den Gemeinden das Recht auf freie, vor-
herige und in Kenntnis der Sachlage gegebene Zustimmung
(Free, Prior, and Informed Consent; FPIC) gemald dem

IFC Performance Standard 7 und dem ILO-Uberein-
kommen 169 zu gewahren. Wir wissen, dass es in den
Regionen um Maui, Pohokura und Maari in Neuseeland
sowie im Distrikt Arma im Jemen indigene Anrainerge-
meinden gibt. Mehr Gber unseren Ansatz zur Zusammenar-
beit mit den Anrainergemeinden finden Sie im Abschnitt
Auswirkungen auf die lokale Bevolkerung und Anrainerbe-
schwerden.

Privatsphére und Familienleben

Dieser Bereich umfasst den Schutz personenbezogener Daten
sowie angemessene Lebens- und Arbeitsbedingungen. Fur
unsere Mitarbeiter:innen gilt eine interne Datenschutzricht-
linie, und bei der Verarbeitung personenbezogener Daten
halten wir uns an eine 6ffentliche Datenschutzerklarung. Der
OMV Konzern ist sich bewusst, dass besondere Umstande
bei Einsatzen vor Ort (abgelegene Standorte weit weg von
der Familie, Aufenthalte in Camps usw.) das Recht auf Privat-
sphare und Familienleben beeintrachtigen konnen. Was die
Lebens- und Arbeitsbedingungen unserer Mitarbeiter:innen
anbelangt, wenden wir daher die Grundsatze der Erforder-
lichkeit und VerhaltnismaRigkeit an.

Umwelt und Klimawandel

Der OMV Konzern anerkennt das Recht auf eine saubere,
gesunde und nachhaltige Umwelt als ein Menschenrecht,
das untrennbar mit vielen anderen Menschenrechten ver-
bunden ist. Mit unserer OMV Strategie 2030 haben wir uns
verpflichtet, die Energiewende zu unterstitzen und zu
beschleunigen, verantwortungsvoll mit Ressourcen umzu-
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gehen und die Umweltauswirkungen unserer Geschéaftsta-
tigkeit zu minimieren.

Im Wissen um die sozialen Auswirkungen, die die Energie-
wende mit sich bringt, ist der OMV Konzern bestrebt, zu
einer gerechten Gestaltung des Ubergangs hin zu einer
okologisch nachhaltigen Wirtschaft fiir seine Mitar-
beiter:innen und Anrainergemeinden beizutragen (,,Just
Transition”) und sich mit den sozialen und wirtschaftlichen
Folgen auseinanderzusetzen, die aus diesem Ubergang
resultieren.

Governance

Im Jahr 2023 unternahmen wir wichtige Schritte, um die
Zustandigkeit flir Menschenrechte in unserer Unternehmens-
flhrung zu verankern. Auf Konzernebene wurde das Team
der Menschenrechtsexpert:innen in das Nachhaltigkeitsteam
integriert, das an den:die CFO berichtet. Die Hauptverantwor-
tung fur das Thema Menschenrechte liegt weiterhin bei
unserem:unserer CEO, wobei der:die CFO Mitverantwortung
tragt. Unsere halbjahrlichen Briefings zu Menschenrechten
mit dem:der CEO und dem:der CFO wurden fortgesetzt. Im
Zuge dessen werden beide mindestens zweimal im Jahr (und
immer dann, wenn kritische Fragen auftauchen) personlich
Uber unsere wichtigsten Erfolge und Herausforderungen im
Zusammenhang mit den Auswirkungen unserer Geschaftsta-
tigkeiten auf die Menschenrechte informiert. Zu den Haupt-
themen der Briefings im Jahr 2023 gehdérten die wichtigsten
Errungenschaften, groten Liicken und néachsten Schritte
unseres Menschenrechtsmanagementansatzes, die Einhal-
tung der Menschenrechte im Kontraktorenmanagement,
Menschenrechtsbeschwerden, die jahrliche Menschenrechts-
risikoeinstufung, das Human Rights Self-Assessment (HRSA)
bei der Pak-Arab Refinery Limited (PARCO), die Bewertung
des Community-Beschwerdemechanismus (Community Grie-
vance Mechanism; CGM) bei der OMV Tunesien und unsere
Ergebnisse des Corporate Human Rights Benchmark. Ende
2022 erneuerte der OMV Konzern seine Verpflichtung zur
Achtung der Menschenrechte mit der formellen Genehmi-
gung der Uberarbeiteten Menschenrechts-Grundsatzerkla-
rung des OMV Konzerns durch den OMV Vorstand.

Unterhalb der Vorstandsebene liegt die Verantwortung fur
die Einhaltung der Menschenrechte bei den jeweiligen
Geschéftsfihrer:innen auf Landerebene. Lokale Menschen-
rechtsbeauftragte sorgen fir die notwendige Sorgfalt an
den Betriebsstandorten. Unterstitzt werden sie dabei von
flinf Menschenrechtsexpert:innen auf Konzernebene (bei
der OMV, der SapuraOMV, der OMV Petrom und bei
Borealis) sowie einem vierkdpfigen Social-Compliance-
Expertenteam bei Borealis. Aktionspléane und Abhilfemal3-
nahmen werden von den jeweiligen Funktionen umgesetzt
und berichtet, je nachdem, um welchen Menschenrechtsas-
pekt es sich handelt. So zum Beispiel befasst sich die
Abteilung People & Culture (P&C) mit Menschenrechts-
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fragen im Zusammenhang mit dem Arbeitsrecht, wahrend
der Einkauf das Management von Menschenrechtsas-
pekten in den Lieferantenbeziehungen steuert. Die
HSSE-Abteilung ist wiederum fiir gesundheits-, arbeits-
schutz- und sicherheitsrelevante Menschenrechtsfragen
zustandig, und die Konzernfunktion Community Relations
& Development tiberwacht die Verantwortlichkeiten der
OMV in Bezug auf die Auswirkungen der Menschenrechte
auf lokale Gemeinden und indigene Bevolkerungsgruppen.

Management- und Due-Diligence-Prozesse

Der Prozess der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht
umfasst die Bewertung der Menschenrechtsrisiken im
Zusammenhang mit unseren aktuellen und zukiinftigen
Geschéftsaktivitdten sowie das Ergreifen von Risikoma-
nagementmallnahmen. Bei diesem fortlaufenden Prozess
wird auf externe Ressourcen und Fachkenntnisse zurtickge-
griffen. Dies schliel3t externe Stakeholder:innen, insbeson-
dere von betroffenen Gruppen, ein.

Menschenrechtsmatrix

Seit 2008 bilden wir unsere Verantwortungsbereiche in
einer umfassenden Menschenrechtsmatrix ab. Sie dient als
Grundlage flir unsere Menschenrechtsaktivitaten und
unterstiitzt uns dabei, unsere Herausforderungen und Akti-
vitdten zu bewerten und unsere MalRnahmen nach ihrer
Prioritat einzustufen. Dabei unterscheiden wir zwischen
wesentlichen, erwarteten und wiinschenswerten Mal3-
nahmen. Im Jahr 2023 leiteten wir eine Uberarbeitung der
Menschenrechtsmatrix ein, nachdem im Jahr davor die
Menschenrechts-Grundsatzerklarung des OMV Konzerns
liberarbeitet worden war. Unter Beibehaltung der allge-
meinen Struktur soll unsere Menschenrechtsmatrix inhalt-
lich und sprachlich starker an internationale Standards und
Rechtsvorschriften zur menschenrechtlichen Sorgfalts-
pflicht angeglichen werden. Mit diesen Aktualisierungen
wollen wir der wachsenden Verantwortung von Unter-
nehmen Rechnung tragen und besonders relevante
Aspekte umfassender berticksichtigen.

In allen Phasen des Due-Diligence-Prozesses in Bezug auf
Menschenrechte verwenden wir die Menschenrechtsmatrix
des OMV Konzerns als gemeinsamen Standard. Dabei
stellen wir die Gegebenheiten vor Ort den in der Matrix
definierten konkreten Verantwortlichkeiten gegentliber und
identifizieren alle Liicken, auf die wir uns konzentrieren
mussen. Dieser Ansatz hilft dabei, alle potenziellen Auswir-
kungen unserer Geschéftstatigkeiten auf die Menschen-
rechte zu identifizieren — sei es in Bezug auf Nichtdiskrimi-
nierung und Diversitat, arbeitsbezogene Themen (z. B.
existenzsichernde L6hne und angemessene Ruhezeiten),
die Rechte indigener Bevolkerungsgruppen oder die Men-
schenrechte in der Lieferkette.
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Risikobewertungen

Der OMV Konzern hat Instrumente und Techniken fiir Sorg-
faltsprifungen entwickelt, um die Risiken fiir Menschen-
rechtsverletzungen?’ in Verbindung mit unserer Geschéftsta-
tigkeit zu beurteilen — noch bevor wir in einem neuen Land
tatig werden oder Unternehmen akquirieren. Menschen-
rechte sind eines der Kriterien, die bei der Entscheidung tiber
ein Engagement der OMV in einem neuen Land berticksich-
tigt werden. Die relevanten Menschenrechtsrisiken werden
dem zustandigen Vorstandsmitglied dargelegt und flieBen in
die Entscheidung fur oder gegen ein Engagement in einem
Land ein. Aus diesen Risikobewertungen leiten wir konkrete
MalRnahmen ab, um das Risiko einer direkten und indirekten
Beteiligung an potenziellen Menschenrechtsverletzungen zu
verringern. Auch unsere laufenden Aktivitaten werden regel-
malig auf das Risiko von Verst6Ren gegen Menschenrechte
und Arbeitnehmerrechte hin tGberprift.

Die Sorgfaltspriifung beginnt mit einer ersten Risikoeinstu-
fung auf Landerebene: Jedes Land, in dem wir tatig sind
(oder tatig werden wollen), wird auf der Grundlage umfas-
sender Menschenrechtsdaten und Konsultationen mit
internen Expert:innen beurteilt. Die Lander werden in
Niedrig-, Mittel- und Hochrisikolander, Lander mit dem
hochsten kontrollierbaren Risiko und No-go-Lander mit
unkontrollierbarem Risiko eingeteilt. Auf der Grundlage
dieser Einstufung entwickeln wir unseren jahrlichen
Arbeitsplan und definieren weitere Due-Diligence-Mal3-
nahmen sowie Menschenrechtsschulungen. In Landern mit
hohen Menschenrechtsrisiken unterstiitzen international
anerkannte externe Expert:innen den OMV Konzern bei der
Durchfiihrung der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht
des Unternehmens. Im Jahr 2023 unterstlitzten externe
Menschenrechtsexpert:innen beispielsweise unser Human
Rights Self-Assessment in Libyen. Wir fiihrten auch eine
landesspezifische Priifung zur Menschenrechtssituation
durch, die eine Bewertung der Menschenrechtsrisiken im
Zusammenhang mit der potenziellen Geschaftstatigkeit der
OMV im Land sowie Vorschléage flir konkrete Abhilfemal3-
nahmen fiir den Fall eines Markteinstiegs umfasste.
Ebenso wurden Compliance-Priifungen von etwa zehn
potenziellen Lieferant:innen flir regenerative Versorgung —
erneuerbare Rohstoffe, THG-Zertifikate und Produkte wie
etwa nachhaltiger Flugkraftstoff (Sustainable Aviation

Fuel; SAF) — durchgefiihrt. Mit diesen Compliance-Pri-
fungen soll geklart werden, ob die betreffenden Liefe-
rant:innen entsprechende Selbstverpflichtungen, Systeme
und Prozesse implementiert haben, um den Menschen-
rechtsverpflichtungen der OMV Genlige zu tun.

Dartiber hinaus fliihren wir spezielle Landerrisikobewer-
tungen in Bezug auf Arbeitnehmerrechte durch, um die
Rechtslage und kiinftige Entwicklungen zu ermitteln und zu
tiberwachen. Neben der Uberwachung relevanter Risiken in
Bezug auf Arbeitnehmerrechte arbeiten wir je nach Art des

27 Eine Menschenrechtsverletzung liegt vor, wenn die OMV die Menschenrechte im Zusammenhang mit ihrer Geschaftstatigkeit nicht respektiert, erfiillt und unterstiitzt oder sich an Men-
schenrechtsverletzungen mitschuldig macht, so wie es das geltende Volkerrecht vorsieht und wie es in der Menschenrechts-Grundsatzerklarung des OMV Konzerns und in der OMV

Menschenrechtsmatrix festgehalten ist.
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Risikos und der potenziellen Auswirkungen eng mit Arbeit-
nehmervertretungen zusammen. Im Rahmen unserer jahrli-
chen Landerrisikoeinstufung identifizieren wir auch Lander
mit einem erhéhten Risiko?® fiir schwere Menschenrechtsver-
letzungen wie Zwangsarbeit, Kinderarbeit oder Einschran-
kungen der Vereinigungsfreiheit. In 12 von 48%° (25%) Lan-
dern, in denen wir tatig sind (z. B. Jemen, Libyen und Brasi-
lien), besteht ein erhohtes Risiko von Kinderarbeit. In 18 von
48 (38%) Landern (z. B. Jemen, Libyen und China) besteht ein
erhohtes Risiko von Zwangsarbeit. Die Vereinigungsfreiheit
istin 14 von 48 (29%) Landern (z. B. VAE, China und Malaysia)
generell eingeschrankt. Wir informieren die jeweiligen
Geschéftsfihrer:iinnen und Menschenrechtsbeauftragten tiber
die erhohten Risiken in ihren Landern und empfehlen spezifi-
sche MalRnahmen zur Risikominderung, wie etwa Menschen-
rechtsschulungen fiir Mitarbeiter:innen und die Erorterung
der genannten Menschenrechtsfragen in Meetings mit den
Vertragsunternehmen.

Selbsthewertungen

Das Human Rights Self-Assessment ist eines der Instru-
mente, die wir zur Beurteilung der Wirksamkeit unseres
Due-Diligence-Ansatzes fur Menschenrechte einsetzen.
Solche Bewertungen schaffen internes Bewusstsein,
erfassen unsere Selbstwahrnehmung in Bezug auf unsere
Menschenrechtsleistung und ermdglichen die Identifizie-
rung von Licken und die Definition von weiteren Mal3-
nahmen. Ausgehend von den Ergebnissen dieser Bewer-
tungen bieten wir Unterstltzung an, etwa durch den wei-
teren Aufbau von Kapazitaten lokaler Expert:innen oder die
Forderung von Initiativen unserer Mitbewerber:innen und
Geschaftspartner:innen zur Bewaltigung lokaler Herausfor-
derungen. Im Jahr 2023 setzten wir unser Human Rights
Self-Assessment bei der Pak-Arab Refinery Limited
(PARCO)° fort, das wir 2022 mit Unterstiitzung externer
Menschenrechtsexpert:innen durchgefiihrt hatten. Dem
Management der PARCO wurde ein von den Expert:innen
erarbeiteter detaillierter Bericht vorgelegt, der unter
anderem folgende wesentliche Empfehlungen enthielt:

2

3

2
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Etablierung eines Menschenrechtsmanagementsys-
tems, das die Identifizierung, Berlicksichtigung, Nach-
verfolgung und Minderung von Menschenrechtsri-
siken unterstitzt

Ausbau der Kapazitaten des Teams der PARCO und
Einrichtung von Funktionen, die sich mit der Umset-
zung der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht bei der
PARCO befassen

Entwicklung eines Beschwerdemechanismus auf ope-
rativer Ebene, der auch von externen Stake-
holder:innen in Anspruch genommen werden kann

Uberpriifung der einschlagigen PARCO-Richtlinien
und klares Bekenntnis zur Férderung der Gleichstel-
lung in allen Unternehmensbelangen
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Anwendung einer Menschenrechtsperspektive mit
Fokus auf die Rechteinhaber:innen, einschlie3lich vul-
nerabler Gruppen, in allen Prozessen und Praktiken

Aufnahme einer Menschenrechtsklausel in Richtlinien,
z. B. Verhaltens- und Ethikkodex, PARCO-Leitprinzi-
pien; Entwicklung und Umsetzung von Verfahren zum
Umgang mit Menschenrechtsrisiken in der Lieferkette
sowie in den Bereichen Sicherheit, Grunderwerb und
offentlicher Gesundheitsschutz

Nutzung von CSR-Initiativen zur Information der Sta-
keholder:innen tber die Auswirkungen der Geschafts-
tatigkeit auf die Menschenrechte

Schaffung von Richtlinien zum Schutz der Mitar-
beiter:innen vor Repressalien

Bei der OMV Libyen fiihrten wir ebenfalls ein Human
Rights Self-Assessment durch, zu dem von den
Expert:innen ein ausfiihrlicher Bericht mit den folgenden
Empfehlungen bereitgestellt wurde:

Starkeres Bewusstsein fuir Menschenrechtsrisiken im
Zusammenhang mit Assets unter besonderer Bertick-
sichtigung der Arbeitnehmer:innen und Anrainerge-
meinden

Ausbau der Kapazitaten des Teams im Land und Ein-
richtung von Funktionen, die sich mit der Umsetzung
der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht sowie der
Uberwachung der diesbeziiglichen Fortschritte bei der
OMV Libyen und zugehorigen Assets befassen

Sondierung von Mdoglichkeiten zur Zusammenarbeit
mit Betreiber:innen und der staatlichen Olgesellschaft
(National Qil Company; NOC), um identifizierte Aus-
wirkungen auf die Menschenrechte weitestgehend zu
minimieren

Einbindung wichtiger lokaler Stakeholder:innen, ein-
schlieBlich der Zivilgesellschaft, in die Diskussion Uber
Auswirkungen auf die Menschenrechte und den dies-
bezlglich bestmdglichen zuklinftigen Umgang

Sondierung von Moglichkeiten zur Einbindung der
Anrainergemeinden, die von Aktivitaten im Zusam-
menhang mit Assets betroffen sein konnten

Sicherstellung der Weiterverfolgung und ordnungsge-
mafen Dokumentation aller Bemihungen der OMV in
den oben genannten Bereichen

Schulungen und Bewusstseinsbildung

Besonderes Augenmerk legen wir auf Schulungen und
Bewusstseinsbildung. Damit wird unser Engagement fiir
die Menschenrechte zur gelebten Realitat. Wir bieten Schu-
lungen zu Menschenrechten an, die unseren Mitar-
beiter:innen ein Verstandnis des OMV Managementpro-
zesses fur Menschenrechte vermitteln und ihnen die Mog-
lichkeit geben, an konkreten operativen Aspekten und

Lander mit erhéhtem Risiko sind solche, die in unserer urspriinglichen Risikoeinstufung (mit den fiinf Risikostufen niedriges, mittleres und hohes Risiko, hchstes kontrollierbares
Risiko und No-go-Risiko) als Lander mit hohem, héchstem kontrollierbarem oder No-go-Risiko eingestuft sind.

Im Jahr 2023 wurde Russland nicht in das Menschenrechtsrisiko-Ranking des OMV Konzerns aufgenommen.
Die Pak-Arab Refinery Limited (PARCO) ist ein Joint Venture zwischen der pakistanischen Regierung (60%) und dem Emirat Abu Dhabi (40%) tiber dessen Mubadala Invest-

ment Company (MIC). Uber die MIC halt die OMV einen Anteil von 10% an der PARCO.
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lokalen Herausforderungen zu arbeiten. Auch wenn die
Schlisselkonzepte des Menschenrechtsmanagements des
OMV Konzerns in allen Landern, in denen wir tatig sind,
gleich sind, variieren die Schulungsschwerpunkte und Dis-
kussionen erheblich. Sie reichen von Menschenrechten im
Umfeld bewaffneter Konflikte und dem Risiko der Kompli-
zenschaft des OMV Konzerns Uber die Menschenrechts-
pflichten der OMV in Joint Ventures bis hin zur personli-
chen Haftung und den Menschenrechten und Beschwerden
von Mitarbeiter:innen. Im Jahr 2023 fiihrten wir im
Rahmen der Sustainability Academy des OMV Konzerns
ein Schulungsangebot zum Thema Menschenrechte ein.
Insgesamt 170 Teilnehmer:innen befassten sich in sechs
von Referent:innen geleiteten Schulungen mit den The-
menbereichen Menschenrechte im Allgemeinen und im
geschaftlichen Kontext, Menschenrechte bei der OMYV,
Menschenrechte von Mitarbeiter:innen (unseren eigenen
sowie den von Vertragsunternehmen und Lieferant:innen),
Menschenrechte externer Stakeholder:innen sowie Men-
schenrechte und Sicherheit. Durch die Bereitstellung
zusatzlicher Ressourcen (z. B. Links zu Online-Webinaren
und Materialien zum Nachlesen von renommierten
externen Institutionen wie der ILO, den Vereinten
Nationen, der Ipieca oder dem IKRK) konnten die
Kolleg:innen spezifische Themen weiter vertiefen, wie bei-
spielsweise Diversitat und Nichtdiskriminierung, Arbeits-
bedingungen, Zwangsarbeit, Kinderarbeit, Menschen-
handel und andere Menschenrechtsfragen.

Alle Mitarbeiter:innen sind aufgefordert, unseren interaktiven
E-Learning-Kur Gber Menschenrechte zu absolvieren, der Teil
des Schulungsplans aller unserer Mitarbeiter:innen weltweit
ist. Im Jahr 2023 boten wir unseren neu eingeflihrten
E-Learning-Kur zum Thema Menschenrechte an, der den Mit-
arbeiter:innen Normen und Situationen in Bezug auf Men-
schenrechte naherbringt. Der Kurs vermittelt ein grundle-
gendes Verstandnis der Menschenrechte im geschaftlichen
Kontext und gibt Einblick in unsere spezifische Verantwor-
tung, beispielsweise in Bezug auf Diversitat und Nichtdiskri-
minierung, Arbeitnehmerrechte unserer eigenen Mitar-
beiter:innen und der Beschaftigten von Vertragsunter-
nehmen, Menschenrechte in sicherheitsrelevanten Umge-
bungen und die Rechte unserer Anrainergemeinden sowie
schwere Menschenrechtsverletzungen wie Kinderarbeit,
Zwangsarbeit und Menschenhandel. AuRerdem gibt er einen
Einblick in unsere Instrumente und Techniken fiir Sorgfalts-
prifungen und informiert dariiber, was im Falle einer beob-
achteten oder vermuteten Menschenrechtsverletzung zu tun
ist. Bei Borealis wurde 2023 ein fiir die gesamte Belegschaft
verpflichtender E-Learning-Kur zum Thema Menschenrechte
eingeflihrt. Er ist in neun Sprachen verfligbar und deckt alle
relevanten Menschenrechtsaspekte ebenso ab wie transpa-
rente Informationen und Erkenntnisse im Zusammenhang
mit dem Zwischenfall, der sich 2022 beim Bau der PDH-
Anlage in Kallo ereignete. Dartiber hinaus behandelt das E-
Learning zur Ethik-Richtlinie von Borealis Menschenrechts-

31 Basierend auf dem Headcount der Borealis Gruppe am 31. Dezember 2023

® @&

themen wie Diskriminierung, Belastigung, Vielfalt, Integra-
tion, Bestechung und Korruption. Im Jahr 2023 absolvierten
13% der Belegschaft von Borealis®' den E-Learning-Kur zum
Thema Menschenrechte und 88% das E-Learning zur Ethik-
Richtlinie. Zudem erhielten 100% des Vorstands und des Auf-
sichtsrats von Borealis eine personliche Ethikschulung zu
Menschenrechten.

Auch bei der SapuraOMV wurde die Bewusstseinsbildung
der Mitarbeiter:innen flir Menschenrechte fortgefiihrt. Um
sicherzustellen, dass alle, die flir die SapuraOMV arbeiten,
auf dem neuesten Stand sind, werden alle neuen Mitar-
beiter:innen, einschliel3lich der Praktikant:innen, wahrend
ihrer Einarbeitungszeit entsprechend unterwiesen. Zudem
mussen alle innerhalb des ersten Monats ihrer Anstellung
ein Online-E-Learning-Modul iber Menschenrechte absol-
vieren. In diesem Modul werden ihnen die Grundlagen
und wichtigsten Prinzipien der Menschenrechte sowie
deren Bedeutung fiir ihre eigene Tatigkeit vermittelt. Seit
der Einfihrung des Moduls im Jahr 2022 absolvierten ins-
gesamt 326 Mitarbeiter:innen das einstlindige E-Learning.

Zudem organisieren wir interne Initiativen zur Bewusstseins-
bildung im gesamten Konzern. Anléasslich des UN-Welttags
gegen Menschenhandel am 30. Juli 2023 informierten wir
unsere Mitarbeiter:innen lber die MalRnahmen und Aktivi-
taten, die wir im Kampf gegen Menschenhandel durchfiihren.
Im Rahmen einer internen Kommunikationsinitiative vermit-
telten wir auBerdem, wie wir alle in unserem Alltag einen
Beitrag leisten konnen, indem wir auf das Wohlergehen
unserer eigenen Mitarbeiter:innen und das der Beschéftigten
unserer Vertragsunternehmen und Lieferant:innen achten
und Beschwerden oder Vorwturfe bezliglich der Arbeitsbedin-
gungen ernst nehmen. AuBerdem fiihrten wir anlésslich des
Internationalen Tags der Menschenrechte im Dezember eine
Sensibilisierungskampagne flir Menschenrechte durch. Wir
informierten konzernweit alle Mitarbeiter:innen liber unser
Engagement und unser Schulungsangebot zum Thema Men-
schenrechte und forderten sie dazu auf, die Menschenrechts-
Trainingsmodule zu absolvieren.

Ein weiterer Schwerpunkt im Jahr 2023 im Zusammen-
hang mit den Menschenrechten war die Forderung der
Kompetenzen und des Bewusstseins unserer Geschafts-
partner:innen. So nahmen im Rahmen des Onboarding-
Austauschprogramms der libyschen NOC Vertreter:innen
der NOC und der Betreibergesellschaften an einem andert-
halbstiindigen Workshop zur Sensibilisierung ftir Men-
schenrechte teil. Dartiber hinaus entwickelten und imple-
mentierten wir ein Austauschprogramm zur Vertiefung der
Menschenrechtskompetenzen der CSR-Managerin der
PARCO. In einer zweiw6chigen Schulung erwarb sie Kennt-
nisse Uber die unternehmerische Verantwortung und
Berichterstattung im Zusammenhang mit den Menschen-
rechten sowie deren Berticksichtigung und Wahrnehmung
in verschiedenen Unternehmensfunktionen. Ziel war es,
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die erworbenen Kenntnisse auf die empfohlenen Mal3-
nahmen aus dem Human Rights Self-Assessment (HRSA)
umzusetzen und bei der PARCO zu implementieren. Die
CSR-Managerin absolvierte Einzeltrainings in verschie-
denen Unternehmensfunktionen der OMV, die sich mit
menschenrechtsrelevanten Belangen befassen, darunter
Sicherheit, Beschaffung, People & Culture, Community
Relations und Entwicklung. Darliber hinaus wurden ihr
Grundkenntnisse dartber vermittelt, wie man eine Men-
schenrechtsrichtlinie fiir eine Organisation erstellt.

Was spezifische arbeitsrechtliche Fragen anbelangt, so sind
die Rechte und Pflichten unserer Mitarbeiter:innen in Arbeits-
vertragen geregelt. Uber unsere verschiedenen internen
Kommunikationskanale (z. B. Intranet, E-Mails und News-
feed) weisen wir unsere Mitarbeiter:innen laufend auf recht-
liche Anderungen oder neue Informationen hin. Fiir die
Beantwortung von Fragen und die Bereitstellung spezifischer
Informationen stehen lokale P&C-Ansprechpersonen und
Hotlines fiir die Mitarbeiter:innen zur Verfiigung.

Arbeitnehmervertretung

Die Arbeitnehmervertretung ist ein geschatzter und lang-
jahriger Bestandteil der strategischen Ausrichtung unseres
Unternehmens. Den Arbeitnehmervertreter:innen werden
die gesetzlich vorgesehenen Informations- und Anho-
rungsrechte eingeraumt. Eine gute und konstruktive
Zusammenarbeit mit der Arbeitnehmervertretung
betrachten wir im Interesse des Konzerns und unserer
Belegschaft als libergreifende Prioritat.

In Anbetracht der Internationalitat unserer Konzernaktivi-
taten und der verschiedenen Standorte, an denen wir tatig
sind, ist die Arbeitnehmervertretung beim OMV Konzern je
nach Rechtslage sowie der Zusammensetzung und Aktivi-
taten der lokalen Belegschaft unterschiedlich gestaltet. Wir
arbeiten mit allen offiziellen Arbeitnehmervertretungsgre-
mien zusammen. Wenn es keine Arbeitnehmervertretung
gibt, setzen wir uns mit unseren Mitarbeiter:innen auf ver-
antwortungsvolle Weise direkt auseinander.

Beschwerdemanagement

Laut UN-Leitprinzipien ist ein wirksamer Beschwerdemecha-
nismus nicht nur eine entscheidende Mal3nahme, um die Ein-
haltung unserer Menschenrechtsverpflichtung zu gewahr-
leisten, sondern auch eine Quelle des kontinuierlichen Ler-
nens zur Verbesserung der Menschenrechtsleistung von
Unternehmen. Die Vermeidung von Menschenrechtsverlet-
zungen sowie die Integration von Menschenrechtsfragen in
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unsere Entscheidungsprozesse stehen hier im Fokus. Dazu
gehort auch die Erfassung von Beschwerden, um einen pra-
ventiven Ansatz zu gewabhrleisten.

Beim Management von Beschwerden aus den Anrainerge-
meinden handeln wir nach dem Vorsorgeprinzip und sichern
uns die lokale Zustimmung fiir die Geschéftstatigkeit des
OMV Konzerns, indem wir friihzeitig die Sorgen und Note der
lokalen Bevolkerung identifizieren und I6sen. Die lokalen Ver-
fahren des Community-Beschwerdemechanismus (Commu-
nity Grievance Mechanism; CGM) der OMV fordern einen
stringenten Ansatz zur systematischen Entgegennahme,
Dokumentation, Bearbeitung und Klarung von Beschwerden
in allen Landern, in denen wir tatig sind. Menschenrechtsbe-
schwerden der lokalen Bevolkerung und von Lieferant:innen
werden Uber den CGM eingereicht und dann vor Ort sowie
auf Konzernebene analysiert. Mehr tiber den CGM finden Sie
im Abschnitt Auswirkungen auf die lokale Bevolkerung und
Anrainerbeschwerden.

Wir bieten unseren Mitarbeiter:innen verschiedene Kanale,
Uber die sie ihre Fragen, Bedenken und Beschwerden vor-
bringen kdnnen. Dazu gehort der PetrOmbudsman bei der
OMV Petrom, eine Stelle, an die sich Mitarbeiter:innen und
Flhrungskrafte wenden kénnen, wenn sie ein vertrauliches,
inoffizielles und informelles Gesprach suchen oder Fragen
zum Arbeitsplatz haben. Darliber hinaus kénnen Mitar-
beiter:innen ihre Anliegen in einem personlichen Gesprach
mit Menschenrechtsmanager:innen, Personalvertreter:innen
und Betriebsratsmitgliedern vorbringen. Bei Borealis konnen
solche Anliegen auch anonym und vertraulich Gber die
Borealis Ethik-Hotline, beim Konzernbereich Ethics & Compli-
ance, bei den Ethics Ambassadors und liber andere Kommu-
nikationskandle gemeldet werden. Im Falle rechtlicher oder
anderer Veranderungen (z. B. Umstrukturierungen und Pensi-
onsangelegenheiten) bieten wir unseren Mitarbeiter:innen
interaktive Gesprachsrunden zu Arbeitsbedingungen an. Im
Jahr 2023 wurden von sieben Mitarbeiter:innen interne
Beschwerden liber Rotationen im AufBendienst und Jahresur-
laub vorgebracht. Alle sieben Beschwerdefalle sind gelost.
Ende 2023 waren zwei von zwoIf Beschwerdefallen noch nicht
gelost, und P&C befand sich noch im Dialog mit den
Beschwerdefiihrer:iinnen, um eine fiir alle Beteiligten akzep-
table Losung zu finden, die im Einklang mit nationalem Recht
und internationalen Menschenrechtsstandards steht. Das
Jahr 2022 wurde zur Bewahrungsprobe fiir das starke Men-
schenrechtsmanagement des OMV Konzerns, als wir mit
schweren Menschenrechtsverletzungen im Zusammenhang
mit unserer Geschaftstatigkeit konfrontiert wurden:
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Update zum Fall Kallo

Im Jahr 2022 wurde Borealis mit Berichten tiber angebliche Menschenhandelspraktiken durch das Vertragsunter-
nehmen IREM und dessen Subunternehmen auf der Baustelle einer Propan-Dehydrierungsanlage (PDH-Anlage) in
Kallo, Belgien, konfrontiert. Den Berichten zufolge handelte es sich dabei um Ausbeutung, unzureichende Entloh-
nung, fehlende soziale Absicherung und schlechte Wohnverhéltnisse. In den Medien wurde daraufhin behauptet,
dass Borealis bereits zwei Monate zuvor Uber diese massiven Menschenhandelspraktiken informiert worden sei.
Die internen Prifungen von Borealis ergaben, dass ein Mitarbeiter von Borealis im Mai 2022 (iber einen privaten
Social-Media-Kanal zum ersten Mal von Vorwiirfen sozialer Missstande in Bezug auf einen IREM-Mitarbeiter
erfahren hatte, woraufhin dieser Vorfall der belgischen Sozialinspektion gemeldet wurde. Seither hat Borealis viel
unternommen, um die Aufsicht auf der Baustelle der PDH-Anlage in Kallo zu verstarken und die organisatorischen
Ablaufe sowohl hinsichtlich der Kompetenzen als auch in Bezug auf die Governance zu verbessern.

Borealis investierte in zusatzliche Ressourcen und Kapazitaten, um das Risiko von sozialem Fehlverhalten und
unlauteren Praktiken zu verringen. So zum Beispiel etablierte Borealis ein eigenes globales Team fiir Social Comp-
liance mit einem:einer unternehmensweit zustédndigen Social Compliance Manager:in und drei regionalen Social
Compliance Manager:innen. AuRerdem fiihrte Borealis regelmaRige Abstimmungsgesprache mit der Sozialin-
spektion und den Arbeitsbehorden in Belgien und Osterreich ein.

Borealis verbesserte auch seine Kompetenz, Fehlverhalten aufzudecken und zu bekdmpfen. Das Bewusstsein fiir die
Einhaltung der Social Compliance wurde grundlegend gescharft und ist nun fester Bestandteil der vierteljahrlichen
Berichte Uber die Geschaftsentwicklung. Zur Forderung der Meldekultur innerhalb der Organisation sowie fiir das
Onboarding von Lieferant:innen unter besonderer Berlicksichtigung der Einhaltung sozialer Standards wurden ein
Social-Compliance-Video in 14 Sprachen und ,, Speak up”-Karten in 27 Sprachen produziert. Dartiber hinaus hat
Borealis in Osterreich, Belgien, Finnland und Schweden damit begonnen, sogenannte Engagement Walks zum Thema
Social Compliance durchzufiihren. Bei diesen Begehungen werden externe Arbeitnehmer:innen wahrend ihrer Tatig-
keit an unseren Standorten zur Einhaltung der Sozialstandards befragt. Im Falle mutmallicher Missstande oder eines
aus einer Risikobewertung resultierenden erhéhten Risikoprofils werden externe Social-Compliance-Audits durchge-
fahrt. Bei allfélligen Bedenken werden Plane mit Abhilfemal3nahmen vereinbart und genau liberwacht. Die Borealis
Ethik-Hotline wurde auch fiir externe Whistleblower:innen freigeschaltet. Zudem wurde in das Borealis Management
System (BMS) eine Prozessbeschreibung implementiert, die im Detail erlautert, wie mit derartigen Meldungen umzu-
gehen ist.

Borealis verfolgt in Bezug auf soziales Fehlverhalten und unlautere soziale Praktiken eine Null-Toleranz-Politik. In das
BMS wurde ein Managementdokument aufgenommen, das die Social-Compliance-Bestrebungen des Unternehmens
darlegt und den Rahmen zur Identifizierung von Risiken im Zusammenhang mit regulatorischen und sozialrechtlichen
Bestimmungen definiert. Es beinhaltet auRerdem Empfehlungen fiir die Gestaltung und Umsetzung von Prozessen
und Kontrollen zur Einhaltung regulatorischer und gesetzlicher Vorgaben sowie zur Risikominderung, entsprechenden
Uberwachung und Berichterstattung iiber die Wirksamkeit dieser Kontrollen. Borealis hat auRerdem strengere
Zugangskontrollen an den Eingdngen zu seinen Produktionsstandorten in Osterreich und Belgien eingefiihrt, wo nun
auch haufigere risikobasierte Kontrollen vorgenommen werden.

Um den vom Fall Kallo betroffenen Arbeiter:innen Unterstltzung zu bieten, nahm Borealis Kontakt mit der Organi-
sation auf, die von den belgischen Behorden beauftragt ist, sich um Opfer von Menschenhandel in der Region
Flandern zu kimmern. Im August 2022, unmittelbar nach Bekanntwerden des Falls Kallo, bot Borealis dieser Orga-
nisation eine Spende aus dem Borealis Social Fund an, die sicherstellen sollte, dass die betroffenen Personen die
notige Unterstlitzung erhalten. Die Gesprache dauerten mehrere Monate an, doch letztendlich wurde das Angebot
von Borealis nicht angenommen.

Der OMV Konzern ist stets bestrebt, sich zu verbessern, Auf Konzernebene analysierten wir die HSSE- und Vergabe-
und setzt sich nachdriicklich dafiir ein, seine Prozesse und richtlinien fiir das Kontraktorenmanagement und erstellten
MaRnahmen zur Verhinderung von Fehlverhalten und eine detaillierte Checkliste zur Einhaltung der Menschen-
einer Missachtung der Menschenrechte von Arbeit- rechte, die an den Standorten verwendet werden kann. Das
nehmer:innen in der Lieferkette weiter zu starken. E-Learning zum Thema Menschenrechte bezieht sich speziell

auf die Menschenrechte in Geschaftsbeziehungen, und die
neue Menschenrechts-Grundsatzerklarung des OMV Kon-
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zerns beschreibt unser Engagement fir Menschenrechte in
Bezug auf Arbeitnehmerrechte und Geschaftspartner:innen
im Einklang mit den branchentblichen Best Practices und
internationalen Standards. Im Rahmen des Schulungsange-
bots zum Thema Menschenrechte der Sustainability Aca-
demy gab es eine spezielle, von Referent:innen geleitete
Schulung, die sich ausschlieBlich mit den Menschenrechten
im Kontraktoren- und Lieferantenmanagement befasste.
Dabei lernten 25 Teilnehmende aus verschiedenen Funk-
tionen bei der OMV Petrom, bei Borealis und der OMV die
wichtigsten Menschenrechtsrisiken kennen und erfuhren, wie
diese identifiziert und in Angriff genommen werden kénnen.
Unser Code of Conduct wird derzeit Uberarbeitet, um die
menschenrechtlichen Verantwortlichkeiten unserer Geschafts-
partner:innen noch genauer zu definieren, einschlielich der
Verpflichtung zur Durchfiihrung einer Sorgfaltspriifung in
Bezug auf die Menschenrechte. Wir nutzen die Zusammenar-
beit mit unseren Geschaftspartner:innen, um besonders rele-
vante Menschenrechte in deren Geschéftspraktiken zu veran-
kern und ihr Bewusstsein fiir Ethik- und Umweltstandards zu
scharfen. Wir erwarten von unseren Geschaftspartner:innen,
dass sie diese Anforderungen gegebenenfalls auch an ihre
jeweiligen eigenen Geschéaftspartner:innen weitergeben, um
die Anwendung der Werte und Grundsatze unseres Code of
Conduct, einschlieBlich ethischen Verhaltens, Gber unsere
gesamte Wertschopfungskette hinweg sicherzustellen.

Auf lokaler Ebene wurden einzelne Uberwachungsinitiativen
fortgesetzt, um die Einhaltung der Menschenrechte durch
unsere Geschéftspartner:innen zu gewahrleisten. Dazu
gehorten stichprobenartige Kontrollen und HSSE-Bege-
hungen, die Einbeziehung von Menschenrechten in die
Besprechungen zur Servicequalitat und in die Bewertungskri-
terien flr unsere Vertragsunternehmen, die Bestatigung der
Anmeldung von Mitarbeiter:innen von Vertragsunternehmen
bei den ortlichen Arbeitsdmtern, die eingehende Priifung von
Rahmenvertragen und die verstarkte Férderung unserer
Schulungsangebote zum Thema Menschenrechte. Darliber
hinaus entwickelten alle Geschaftsbereiche kurz- und mittel-
fristige Plane zur Intensivierung des Menschenrechtsmanage-
ments in den Beziehungen zu Vertragsunternehmen.

Die SapuraOMYV hat ihre kurz- und langfristigen MalR3-
nahmen zur Verbesserung unserer Menschenrechtsleis-
tung in den Geschéaftsbeziehungen weiterverfolgt. Dazu
gehoren Themen wie Vertrage und Arbeitsgenehmi-
gungen, Lohne, Arbeits- und Ruhezeiten, Arbeitsbedin-
gungen und Wohnverhéltnisse, Zugang zu Beschwerdeme-
chanismen und Schulungen bei Vertragsunternehmen.

® @&

MaRBnahmen im Jahr 2023

0 Falle von Kinderarbeit
0 Falle von Zwangsarbeit®?

0 VerstolRe gegen Rechte indigener Bevolkerungs-
gruppen

19 eingegangene Menschenrechtsbeschwerden,
davon 19 externe und 0 interne (0 bestatigte Ver-
letzungen)

95,3% der Mitarbeiter:innen mit Tarifvertragen

Neben der Uberarbeitung des konzernweiten OMV Men-
schenrechtsmanagementsystems und der Einfiihrung des
erweiterten Schulungsangebots zum Thema Menschenrechte
konzentrierten wir uns im Jahr 2023 auf eine konsequentere
Umsetzung der Menschenrechtsbewertungen bei
bestehenden Assets mit hohem Risiko und bei neuen Pro-
jekten.

Im Februar 2023 wurde das Menschenrechts-Statement vom
Vorstand der OMV Petrom genehmigt. Es beschreibt, wie die
OMV Petrom ihre Verantwortung fiir die Menschenrechte im
geschaftlichen Umfeld versteht und wahrnimmt, und bildet
die Leitlinie der OMV Petrom fiir den alltaglichen Umgang
mit dem Thema Menschenrechte in allen Aspekten des
Geschéftslebens. Das Menschenrechts-Statement wurde auf
www.omvpetrom.com veroffentlicht und Lieferant:innen und
Handler:innen zur Kenntnis gebracht.

Im Verlauf des Jahres fiihrte die OMV Petrom drei bereichs-
Ubergreifende Audits, die auch Menschenrechtsaspekte
beinhalteten, einiger ihrer wichtigsten Vertragsunternehmen
durch. Dabei handelt es sich um Unternehmen mit Vertragen
mit mindestens zwei Geschéftsbereichen, deren Tatigkeit
durch ein hohes oder mittleres HSSE-Risiko gekennzeichnet
ist und die langfristige geschéftliche Beziehungen zur OMV
Petrom unterhalten. Im Rahmen dieser Audits wurden
Themen wie Mindestalteranforderungen, Arbeitnehmerver-
tretungen, Schulungen und Beschwerdesysteme erortert und
entsprechende Unterlagen bereitgestellt.

Im Jahr 2023 wurden im gesamten OMV Konzern 13 Men-
schenrechtsaudits und -tberprifungen durchgefihrt. Die
daraus gewonnenen Erkenntnisse, sowohl positive wie auch
negative, flieRen in Berichte ein, die an die verantwortlichen
Manager:innen ergehen. Unsere konzernweiten Menschen-
rechtsexpert:innen unterstlitzen das lokale Management bei
der Entwicklung von Aktionsplanen, um festgestellte Pro-
bleme oder Risiken in Angriff zu nehmen und die Integration
der Menschenrechte in unsere Geschaftstatigkeit und unsere
Geschaftsbeziehungen weiter zu starken. Bei regelmal3igen

32 DreiRRig Beschwerden im Zusammenhang mit angeblichen Menschenhandelspraktiken durch das Vertragsunternehmen bzw. dessen Subunternehmen auf der Baustelle der
Propan-Dehydrierungsanlage in Kallo, Belgien, beziehen sich auf Ausbeutung, unzureichende Entlohnung, fehlende soziale Absicherung und schlechte Wohnverhéltnisse der
Arbeiter:innen. Nach dem derzeitigen Stand der Ermittlungen gibt es jedoch keine Anhaltspunkte flir Zwangsarbeitspraktiken im Sinne des IAO-Ubereinkommens (Nr. 29)

liber Zwangsarbeit aus dem Jahr 1930.
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Update-Meetings priifen wir die Aktivitdten und bieten Orien-
tierungshilfen und Schulungen an, um etwaige Herausforde-
rungen bei der Umsetzung dieser Aktionsplane bestmaglich
zu bewaltigen.

Borealis unterzeichnete sein Menschenrechts-Statement im
Oktober 2023 mit der formellen Genehmigung durch den CEO.
Ein neues Social Compliance Team, bestehend aus einem:einer
Social Compliance Manager:in von Borealis und drei regionalen
Social Compliance Manager:innen, wurde eingesetzt und hat
neue Prozesse und Verfahren zum Thema Social Compliance
eingeflihrt und implementiert. Diese sollen ein regelkonformes
Gebaren der Geschéftspartner:innen von Borealis, insbesondere
im Hinblick auf die rechtliche und ethische Behandlung der Mit-
arbeiter:innen, gewabhrleisten. Borealis flihrte auRerdem an allen
Borealis Standorten in Belgien und den Niederlanden eine Pri-
fung auf Einhaltung der Menschenrechte durch. Die Priifung
kam zu dem Schluss, dass die Mitarbeiter:innen von Borealis ein
grundlegendes Bewusstsein flir die Anforderungen der Men-
schenrechte in Ubereinstimmung mit geltendem Recht und den
Richtlinien der Borealis Gruppe in Bezug auf die Menschen-
rechte haben. Das im Herbst 2023 eingefiihrte E-Learning zu
Menschenrechten wird weiterhin dazu beitragen, das Bewusst-
sein fiir Menschenrechte an den Borealis Standorten zu stéarken.

In Malaysia setzte die SapuraOMV die Klarung aller offenen
Fragen fort, die aus der im Jahr 2022 durchgefiihrten Uberprii-
fung der Werft des Gasfelds Jerun resultierten, unter anderem in
Bezug auf Lohne und Sozialleistungen. So soll sichergestellt
werden, dass alle, die fiir das Projekt zur Entwicklung des Off-
shore-Felds Jerun arbeiten, tiber dem Mindestlohn bezahlt
werden, die notige PSA zur Verfligung haben und Informa-
tionen lber den Zugang zum Beschwerdemechanismus
erhalten. Auf der Asia Supply Base (ASB) in Labuan wurde eine
Vor-Ort-Bewertung der Menschenrechtslage durchgefiihrt, die
sowohl die eigenen Mitarbeiter:innen als auch die Beschaftigten
von Vertragsunternehmen berticksichtigte. Die Bewertung kon-
zentrierte sich im Besonderen auf die Bereiche Lohne und Sozi-
alleistungen, Kinderarbeit, Zwangsarbeit sowie Arbeits- und
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Ruhezeiten. Die SapuraOMV fiihrte zudem Human Rights Self-
Assessments in Jerun, auf der ASB und der B15 durch. Die
jeweils zustandigen Manager:innen wurden tber den Frage-
bogen und das Verfahren informiert und fiillten in den darauffol-
genden Wochen die an sie gerichteten Fragebdgen aus. Die
Analyse und der Abschlussbericht mit Empfehlungen werden
fiir 2024 erwartet.

Ausblick

Der OMV Konzern wird in den kommenden Jahren die fol-
genden MalRnahmen ergreifen, um unseren Ansatz zum
Schutz der Menschenrechte weiter zu verbessern:

Fortsetzung unserer diesbezliglichen Bemihungen im
Jahr 2024 mit regelmaRigen Schulungen und einer
Sensibilisierungskampagne flir Mitarbeiter:innen

Finalisierung und Rollout des lGberarbeiteten Men-
schenrechtsmanagementsystems im gesamten Kon-
zern sowie Angebot von Schulungen zur weiteren Ver-
besserung der internen Kompetenzen im Hinblick auf
die Implementierung des Systems und zur verstarkten
Integration der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht
in bestehende Geschaftsprozesse

Wir haben vor, uns auf Menschenrechtsprifungen vor Ort
zu konzentrieren, um das Monitoring zu verbessern und
das Bewusstsein fiir die Menschenrechte seitens unserer
eigenen Mitarbeiter:innen wie auch der Beschaftigten von
Vertragsunternehmen weiter zu scharfen.

Wir beabsichtigen, Bewertungen von nicht operativen
Assets mit hohem Risiko durchzufiihren, um die Aus-
wirkungen unserer Geschaftspraktiken auf die Men-
schenrechte zu identifizieren und einzuddmmen.

Borealis strebt eine Zertifizierung nach dem Social
Compliance Standard SA8000 an und wird seine
Social-Compliance-Verfahren auf der Grundlage der
2023 gewonnenen Erfahrungen weiter verbessern.

OOO
(D

Ziel bis 2025

Schulung aller Mitarbeiter:innen des OMV Konzerns in Men-

schenrechten

Ziel bis 2030

Durchfiihrung von Menschenrechtsbewertungen an allen

Standorten des OMV Konzerns mit hohen Menschenrechtsri-
siken und Entwicklung von Aktionsplénen alle 5 Jahre3®

33 Durchgefiihrte Menschenrechtsbewertungen fiir Lander mit hohem, héchstem kontrollierbarem oder No-go-Risiko
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Stand 2023 71% der Mitarbeiter:innen wurden in Menschenrechten
geschult.?* Im Jahr 2023 absolvierten 7.124 Mitarbeiter:innen
den E-Learning-Kur zu Menschenrechtsthemen. 170 Mitar-
beiter:innen nahmen an einer (virtuellen) Prasenzschulung
zu Menschenrechtsfragen teil.

6 durchgefiihrte Bewertungen in den letzten 5 Jahren3®

Relevante SDGs 4 e 16 “"{é{w
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SDG-Ziele:

4.7 Bis 2030 sicherstellen, dass alle Lernenden die notwendigen Kenntnisse und Qualifikationen zur Forderung nachhaltiger Entwicklung
erwerben, unter anderem durch Bildung flir nachhaltige Entwicklung und nachhaltige Lebensweisen, Menschenrechte, Geschlechtergleich-
stellung, eine Kultur des Friedens und der Gewaltlosigkeit, Weltblrgerschaft und die Wertschatzung kultureller Vielfalt und des Beitrags der
Kultur zu nachhaltiger Entwicklung

8.7 Sofortige und wirksame MaBBnahmen ergreifen, um Zwangsarbeit abzuschaffen, moderne Sklaverei und Menschenhandel zu beenden
und das Verbot und die Beseitigung der schlimmsten Formen der Kinderarbeit, einschlieRlich der Einziehung und des Einsatzes von Kin-
dersoldat:innen, sicherstellen und bis 2025 jeder Form von Kinderarbeit ein Ende setzen

8.8 Die Arbeitsrechte schiitzen und sichere Arbeitsumgebungen fiir alle Arbeitnehmer:innen, einschlieRlich der Wanderarbeitnehmer, ins-
besondere der Wanderarbeitnehmerinnen, und der Menschen in prekaren Beschéftigungsverhaltnissen, férdern

16.1 Alle Formen der Gewalt und die gewaltbedingte Sterblichkeit tiberall deutlich verringern

Diversitat, Gleichstellung und Inklusion

Wesentliches Thema: Diversitit, Gleichstellung und Inklusion

Aktives Engagement fiir die Vielfalt des Denkens und der Erfahrungen, Gewahrleistung von Chancengleichheit fiir
alle und Pflege eines Umfelds, das von Respekt und psychologischer Sicherheit gepragt ist, damit sich alle Mitar-
beiter:innen voll entfalten kdnnen

Relevanter GRI NaDiVeG
GRI 405: Diversitat und Chancengleichheit 2016 Arbeitnehmer- und Sozialbelange

Relevante SDGs 5 S ARBETTUND 10 SeiBene
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Vielfalt ist eine enorme Starke, die wir aktiv nutzen. Wir sind denheit und tragen direkt zur Prosperitat und Nachhaltigkeit
davon Uberzeugt, dass kulturell vielfaltige Teams kreativer, des Konzerns bei.

einfallsreicher und kompetenter sind und dadurch breitere

Perspektiven, Ideen und Méglichkeiten finden kdnnen. Diver- Unsere DEI-Vision basiert darauf, dass wir uns nur dann zu
sitat, Gleichstellung und Inklusion (Diversity, Equity, and einer Organisation entwickeln kénnen, die unsere Unter-
Inclusion; DEI) haben eine starke Wirkung auf Menschen und schiede zu schatzen weil3, wenn wir unsere vielfaltigen Denk-
Teams, verbessern das Engagement und die Arbeitszufrie- ansétze und Erfahrungen als Katalysator fiir Wachstum und

Kreativitat nutzen. Wir werden aktiv an der Beseitigung von

34 Diese Zahl umfasst Schulungen einer Dauer von mindestens 30 Minuten, die zwischen 2016 und 2023 stattfanden. Compliance- und Menschenrechtsschulungen fiir Mit-
arbeiter:innen von Borealis sind in den Schulungszahlen nicht enthalten, da der Abschnitt tiber Menschenrechte keine 30 Minuten dauerte, sodass diese Schulungen
nicht zur Zielerreichung gezahlt werden.

3

&

Die Daten umfassen Menschenrechtsbewertungen in Landern mit erhéhtem Menschenrechtsrisiko. Landerprifungen und Bewertungen in Landern mit mittlerem oder
geringem Menschenrechtsrisiko sind nicht berticksichtigt.
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Hindernissen arbeiten, damit alle Mitarbeiter:innen die glei-
chen Chancen haben, um sich zu entwickeln und zum Erfolg
unserer Unternehmen beizutragen. Wir werden eine Kultur
des Vertrauens und des Respekts etablieren, indem wir
gemeinsam einen inklusiven und sicheren Raum schaffen, in
dem jede Person authentisch und ganz sie selbst sein

kann. Der OMV Konzern erweitert daher seinen DEI-Fokus auf
ein breiteres Spektrum von Diversitatsaspekten, wie etwa
Alter, Nationalitat und Vielfalt von Ideen. Letztlich geht es uns
darum, alle Formen der Vielfalt in der Belegschaft zu fordern
und zu unterstiitzen. So wollen wir ein von Respekt gepragtes
Umfeld schaffen, in dem alle Mitarbeiter:innen wertgeschatzt
werden. Das bedeutet, eine inklusive Kultur zu etablieren, in
der fiir alle Menschen die gleichen Chancen und das gleiche
Maf an wahrgenommener Sicherheit vorhanden sind, um
sich unterstlitzt zu flihlen und erfolgreich zu sein — und zwar
unabhéngig von ihrem Hintergrund (z. B. Nationalitat,
Geschlecht, Alter, soziale Stellung und Gesundheit).

Spezifische Richtlinien und Commitments

Wie in unserem Code of Conduct festgeschrieben, darf es
gegentber Mitarbeiter:innen und Bewerber:innen keinerlei
Form von Diskriminierung geben, sei es aufgrund ihres
Alters, ihrer Abstammung, ihres Glaubens oder ihrer Reli-
gion, ihrer Hautfarbe, ihrer Nationalitat, ihrer ethnischen Her-
kunft, ihrer politischen oder sonstigen Uberzeugungen, ihres
Geschlechts, ihrer sexuellen Orientierung, einer Behinderung
oder ihres Familienstands. Wir haben auch eine konzernweite
.People & Culture”-Ethikrichtlinie ausgearbeitet, die unsere
klare Haltung zur Nichtdiskriminierung am Arbeitsplatz ndher
erlautert. Im Einklang mit dieser Richtlinie wollen wir konzern-
weite Beschwerdeverfahren und Untersuchungsgrundsatze
flr diesbezligliches Fehlverhalten schaffen.

Der Grundsatz der Chancengleichheit wird im Rekrutie-
rungsprozess genauestens beachtet. Zur Forderung der
Geschlechtervielfalt spiegelt unsere Einstellungspolitik
unser Commitment zu Chancengleichheit wider: Fur jede
Position kommt, soweit mdoglich, mindestens eine Frau in
die engere Auswahl. Geschlechtergleichstellung ist eines
der Diversitatskriterien, nach denen wir die Aufsichtsrats-
und Vorstandsmitglieder auswahlen. Darliber hinaus for-
dern wir die Entgeltgleichheit auf allen Karrierestufen,
indem wir beispielsweise einheitliche Eintrittsgehalter fest-
legen, die jedes Jahr Gberpriift und entsprechend an die
Marktgegebenheiten vor Ort angepasst werden.

Governance

Die Verantwortung fiir das Thema Diversitat ist auf
hochster Ebene verortet, da das Erreichen unserer Diversi-
tatsziele an die ESG-Ziele im Long-Term Incentive Plan
(LTIP) der Vorstandsvergultung gekniipft ist.

Fiir die Umsetzung der Strategie des OMV Konzerns im
Hinblick auf Diversitat, Gleichstellung und Inklusion ist die
Abteilung People & Culture (P&C) verantwortlich. Mehr
liber P&C finden Sie im Abschnitt Mitarbeiter:innen.

Um an unserer DEI-Strategie zu arbeiten und die in unserer
Roadmap festgelegten Meilensteine zu erreichen, wurde 2022
ein Governance-Team gebildet, das sich aus Vertreter:innen
der Abteilungen People & Culture und Kommunikation sowie
aus Mitgliedern des Vorstands/Topmanagements aus dem
gesamten OMV Konzern zusammensetzt. Darliber hinaus
wurde im Rahmen von DEI-Workshops ein Freiwilligenteam
aus Mitarbeiter:innen des OMV Konzerns gebildet, das uns
dabei hilft, unsere DEI-Ziele zu erreichen. Das Freiwilligen-
team unterstltzt unsere MaRnahmen, indem es die Initia-
tiven in den eigenen Reihen fordert, der DEI-Gemeinschaft
eine Stimme gibt und deren Sichtbarkeit erhéht.

Management- und Due-Diligence-Prozesse

Wir haben Diversitatsziele in unseren Personalprozessen, wie
etwa Rekrutierung, Talent- und Nachfolgeplanung, Lernen
und Flhrungskrafteentwicklung, verankert. Damit wollen wir
sicherstellen, dass weibliche Talente identifiziert und Frauen
uber ihre gesamte Karriere hinweg unterstutzt werden. Um
unsere Pipeline an diversen Flihrungskraften zu starken,
haben wir die folgenden MalRnahmen eingefiihrt:

Angebot von weiterfihrendem Mentoring fiir Frauen

Start des SHEnergy-Programms zur Entwicklung von
weiblichen Fihrungskraften

Durchfiihrung von Karrieregesprachen in allen Geschafts-
bereichen des OMV Konzerns mit dem Ziel, talentierten
Mitarbeiterinnen mehr Sichtbarkeit zu verschaffen und
ein besseres Verstandnis flir ihren Unterstiitzungsbedarf
und ihre individuellen Karriereplane zu entwickeln

Unterstiitzung der Fihrungskréafte bei der Schaffung
eines inklusiven Arbeitsumfelds, indem wir dies zu
einem Teil unserer Fihrungskompetenzen und der
Leistungsbeurteilung von Fihrungskraften machen

Behandlung des Problems der unbewussten Vorein-
genommenheit in unseren Leadership-Programmen
(im weitesten Sinne, d. h. nicht nur in Bezug auf das
Geschlecht, sondern auch in Bezug auf den Generatio-
nenaspekt, Menschen mit besonderen Bedlrfnissen,
Herkunft usw.)

Angebot von Schulungen fiir Vorstellungsgesprache
als Teil unserer neuen Flihrungskréftetrainings mit
dem Ziel, verhaltensbasierte Interviewtechniken zu
vermitteln, beispielsweise wie unbewusste Voreinge-
nommenheit iberwunden werden kann und wie sich
Vorstellungsgesprache besser strukturieren lassen

Einbeziehung des Kriteriums der Internationalitat bei
der Bewertung von Kandidat:innen bei der Rekrutie-
rung von Fihrungskraften
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Die zunehmende Diversitat der Mitarbeiter:innen (z. B. in
Bezug auf Geschlecht, Generationen und Internationalitat)
in Fihrungspositionen bei der OMV bestétigt die Wirksam-
keit des Dialogs und der laufenden Aktivitaten.

MaRnahmen im Jahr 2023

59,9% der Beschaéftigten, die 2023 Elternzeit in
Anspruch nahmen, waren mannlich.

40,8% der Teilnehmenden an den Programmen zur
Entwicklung von Flihrungskraften waren 2023 weib-
lich.36

Der OMV Konzern setzte auch im Jahr 2023 seine Bemii-
hungen um Diversitat, Gleichstellung und Inklusion (Diver-
sity, Equity, and Inclusion; DEI) innerhalb der Organisation
fort. Aufbauend auf dem Fundament, das 2022 mit der Ein-
fihrung der konzernweiten DEI-Strategie 2030 gelegt wurde,
ergriff der OMV Konzern wichtige Malinahmen, um diese
Prinzipien noch stérker in der Unternehmenskultur zu veran-
kern. Im Jahr 2023 wurden die folgenden Initiativen gesetzt:

Der OMV Konzern starkte seine DEI-Strategie durch die
Errichtung einer Governance-Struktur. Die Struktur
umfasst flinf auf Freiwilligkeit basierende Workstreams,
die von Mitarbeiter:innen der OMV, der OMV Petrom und
von Borealis geleitet werden. Die Workstreams konzen-
trieren sich auf die Bereiche Gender, Generationen,
Elternschaft und Pflege, Menschen mit Behinderung
sowie Inklusion von LGBTQI+ und stellen so eine ganz-
heitliche Vertretung sicher. Jeder dieser Workstreams hat
klar definierte Ziele, und die Fortschritte werden zweimal
jahrlich den Vorstandsmitgliedern berichtet. Die Supervi-
sion Uber die Workstreams hat das Management der
Abteilung People & Culture; Unterstlitzung kommt von
den Vorstandsmitgliedern der OMV, der OMV Petrom und
von Borealis.

Im Rahmen der Internationalen Frauenwoche fanden zwei
hochinteressante Veranstaltungen unter dem Motto
#EmbraceEquity statt, bei denen die Unterschiede zwi-
schen Gleichstellung und Gleichberechtigung thematisiert
wurden. Die Woche begann mit einem Impulsvortrag
einer externen Gastrednerin, die sich mit dem Begriff des
Selbstwerts und dessen Beitrag zum Erfolg eines Unter-
nehmens befasste. Darliber hinaus wurde ein virtuelles
Treffen mit drei Vorstandsmitgliedern abgehalten, bei
dem es um die Geschlechtergleichstellung am Arbeits-
platz und die Forderung eines fairen und inklusiven
Arbeitsumfelds ging.
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Das im Jahr 2021 gestartete ,,New Parent Program? das
sich gleichermal3en an Manner und Frauen richtet, bot
werdenden Eltern unter den Mitarbeiter:innen des OMV
Konzerns weiterhin wichtige Unterstlitzung, beispiels-
weise mit Workshops zu verschiedenen relevanten
Themen, wie etwa Planung der Elternzeit oder Wiederein-
stieg in den Beruf, um die Zeit der Elternschaft souveran
zu meistern. Der OMV Konzern erhielt auBerdem die Aus-
zeichnung , familienfreundlicher Arbeitgeber?’ die von
Susanne Raab, der osterreichischen Bundesministerin fir
Frauen, Familie, Integration und Medien, berreicht
wurde. Diese Anerkennung wurdigt einmal mehr das
Engagement der OMV, wenn es darum geht, die Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu fordern und den Bedirf-
nissen berufstatiger Eltern Rechnung zu tragen.

Wir haben eine Roadmap flir Menschen mit Behinderung
ausgearbeitet. Der OMV Konzern wurde von myAbility
auditiert, einer Organisation, die sich fiir Barrierefreiheit
und Inklusivitat am Arbeitsplatz einsetzt und durch Evalu-
ierungen zur Verbesserung dieser Bereiche beitragt. Die
Ergebnisse des Audits wurden genutzt, um eine detail-
lierte Roadmap fiir die OMV zu erstellen. Im Sinne der
Forderung von Inklusivitat bot im November ein Besuch
von Jugendlichen einer Sonderschule Gelegenheit zu
einem wertvollen Austausch, wahrend sie gleichzeitig Ein-
blicke in die Unternehmenswelt erhielten. Das Engage-
ment unseres Unternehmens wurde auch am

4. Dezember deutlich, als der OMV Konzern anlésslich des
Internationalen Tags der Menschen mit Behinderung eine
symbolische ,,Purple Light Up“-Veranstaltung ausrichtete.
Die Podiumsdiskussion mit externen Gastredner:innen
konzentrierte sich auf einzigartige Perspektiven und Ein-
blicke in die Welt der Inklusion von Menschen mit Behin-
derung und beleuchtete die sich bietenden Chancen,
wenn wir die Vielfalt in all ihren Formen annehmen und
unsere Unterstutzung zeigen. Unsere Kolleg:innen von
der OMV Petrom gestalteten eine Broschiire tiber Behin-
derung, die eine umfassende Einflihrung zu diesem
Thema bietet und das Bewusstsein aller unserer Mitar-
beiter:innen schéarfen soll. Darliber hinaus richtete der
Betriebsrat eine Community flir Kolleg:innen mit Behin-
derung und Betreuende von Menschen mit Behinderung
ein, um konkrete Unterstlitzung und praktische Informa-
tionen Uber Beihilfen und Forderungen bereitzustellen.
Auf diese Weise tragen wir zur Bewusstseinsbildung bei,
bauen Vorbehalte gegentiber Menschen mit Behinderung
ab und verbessern die Barrierefreiheit.

36 Daten ohne DUNATAR Kdolajterméktarolé és Kereskedelmi Kft., SapuraOMV Upstream und OMV Russia Upstream
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Im Hinblick auf LGBTQI+ setzte der OMV Konzern im
Rahmen der Ally Week im September ein Statement fiir
Verbundenheit und Solidaritat im Unternehmen. Eine
vom Finanzvorstand des OMV Konzerns er6ffnete Podi-
umsdiskussion ermutigte zum offenen Dialog und zu
mehr Verstandnis unter den Mitarbeiter:innen und bekraf-
tigte damit das Engagement der OMV fiir Inklusivitat.
AuRerdem gab es im Laufe des Jahres mehrere ,,Com-
munity Lunches?’ bei denen sich die Mitglieder der
LGBTQl+-Gemeinschaft und Menschen, die sich mit ihnen
verbunden fiihlen, treffen konnten.

Zur Verbesserung der Kommunikation und Forderung
des Wissensaustausches im Zusammenhang mit
unseren DEl-Initiativen wurde eine eigene SharePoint-
Seite eingerichtet. Diese Plattform dient als zentrale
Anlaufstelle fur die Mitarbeiter:innen, um auf Res-
sourcen zuzugreifen, sich Uber laufende Initiativen zu
informieren und sich aktiv an der Forderung eines
inklusiven Arbeitsumfelds zu beteiligen.

Ausblick

Fir 2024 sind mehrere Initiativen geplant, die zur Erreichung
der in unserer ,People & Culture”-Strategie 2030 festgelegten
Ziele beitragen werden. Dazu zahlen unter anderem:

RegelmaRiges Reporting zur Altersverteilung, um
Licken zu erkennen und die Zusammenarbeit zwi-
schen den Generationen zu fordern

Integration von DEI in unser ,Transformational Lea-
dership Program” (Programm fiir transformationale
Flihrung)

OOO

(D

Erhéhung des Frauenanteils auf Fiihrungsebene®” auf 25%

Ziele bis 2025
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Forderung weiblicher Talente durch spezielle Entwick-
lungsprogramme wie SHEnergy, Gesprachsrunden
zum Thema Karriereplanung mit Vorstandsmitglie-
dern und Durchfiihrung wirkungsvoller Veranstal-
tungen zum Internationalen Frauentag

Fortfilhrung unserer familienfreundlichen Arbeits-
kultur und Ausbau der Moglichkeiten zum Informati-
onsaustausch sowie Ausweitung des Programms fiir
werdende Eltern auf Konzernebene

Verankerung unserer Ethikprinzipien durch die Ein-
richtung eines zentralen Beschwerdeverfahrens als
Teil der Ethik- und Integritdtsgrundsatze des OMV
Konzerns

Fortsetzung der Sensibilisierungsarbeit, des Aufbaus
von Gemeinschaften und der Organisation von Veran-
staltungen mit Fokus auf LGBTQIl+

Umsetzung neuer MalRnahmen und Aktionen im
Workstream ,,Behinderung” basierend auf den Ergeb-
nissen des von externen Berater:innen durchge-
flhrten Audits

Starkung unseres DEI-Freiwilligennetzwerks auf glo-
baler Ebene durch Ausbau des Netzwerks unserer DEI-
Unterstlitzer:innen und -Botschafter:innen

Darliber hinaus verpflichten wir uns, Kriterien wie
Geschlecht, Alter, Hintergrund der Mitarbeiter:innen,
Dienstalter und Gehaltsgleichstellung laufend zu
beobachten, um eine faire Behandlung und Chancen-
gleichheit auf allen Karrierestufen zu gewahrleisten.
Im Jahr 2024 werden wir neuerlich den Gender-Pay-
Gap flir den gesamten OMV Konzern messen.

Beibehaltung des Anteils von mindestens 75% an Executives
mit internationaler Erfahrung®®

Ziele bis 2030

Erh6hung des Frauenanteils auf Fiihrungsebene auf 30%

Mindestens 20% weibliche Vorstandsmitglieder®® (Stretch-

Ziel: 30%)

Erhéhung des Anteils der internationalen Fiihrungskrafte*®

auf 65%

Aufrechterhaltung eines Anteils von mindestens 75% an
Executives mit internationaler Erfahrung

Verstarkte Unterstlitzung fur Mitarbeiter:innen mit beson-
deren Bediirfnissen an unseren Hauptstandorten

37 Fihrungsebene: Executives und fortgeschrittene Karrierestufe

38 |nternationale Erfahrung = drei oder mehr Jahre Arbeitsaufenthalt im Ausland. Executives sind in diesem Fall Senior Vice Presidents.
39 Unter Berlicksichtigung der Vorstandsmitglieder der OMV, der OMV Petrom und von Borealis

IS

0 International” bezeichnet in diesem Fall nicht &sterreichische Staatsangehdrige.

135



@ OMV NACHHALTIGKEITSBERICHT 2023 / SCHWERPUNKTBEREICHE

® @&

Stand 2023

Frauen auf Flihrungsebene: 24,4%

Weibliche Vorstandsmitglieder: 26,8%*'

Internationale Flihrungskréfte: 59,2%

Executives mit internationaler Erfahrung: 71,4%

Detaillierte MaRnahmen fiir unsere Roadmap bis 2030
wurden umgesetzt; weitere Initiativen sind flir 2024 geplant.

Relevante SDGs

SDG-Ziele:

10 St

-
=)

5.1 Alle Formen der Diskriminierung von Frauen und Madchen tberall auf der Welt beenden

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

8.5 Bis 2030 produktive Vollbeschaftigung und menschenwiirdige Arbeit fiir alle Frauen und Ménner, einschliel3lich junger Menschen und
Menschen mit Behinderungen, sowie gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit erreichen

10.2 Bis 2030 alle Menschen unabhéngig von Alter, Geschlecht, Behinderung, Rasse, Ethnizitat, Herkunft, Religion oder wirtschaftlichem
oder sonstigem Status zu Selbstbestimmung befahigen und ihre soziale, wirtschaftliche und politische Inklusion férdern

Mitarbeiter:innen

Wesentliches Thema: Mitarbeiter:innen

Schaffung sicherer Arbeitsplatze und guter Arbeitsbedingungen, insbesondere durch die Férderung von Fertigkeiten

Relevante GRIs

GRI 401: Beschaftigung 2016
GRI 404: Aus- und Weiterbildung 2016

NaDiVeG

Arbeitnehmer- und Sozialbelange

Relevante SDGs

4 HOCHWERTIGE
BILDUNG

]

Nach der Bekanntgabe der Strategie 2030 des OMV Konzerns
wurden alle Human-Resources-(HR-)Funktionen konzernweit
in People & Culture (P&C) umbenannt. Ziel dieser Abteilung
ist es, die Strategie 2030 des OMV Konzerns in vollem
Umfang zu unterstiitzen, indem zentrale Aspekte priorisiert
werden, die es uns ermoglichen, das volle Potenzial unserer
Organisation zu entfalten. Der neue Name verweist auf Ziel
und Zweck der Abteilung und macht deutlich, dass Menschen
und Kultur entscheidend sind, um die in unserer Strategie
festgelegten Ziele zu erreichen.

MENSCHENWORDIGE
ARBEITUND
'WIRTSCHAFTS-
'WACHSTUM
1]

Im Jahr 2022 entwickelten wir eine neue ,People & Cul-
ture”-Strategie, die die Transformation der OMV uneinge-
schrankt unterstitzt und sich auf die Kernaussage ,,People
make it happen” konzentriert. Im Zentrum dieser neuen
Strategie steht unser Purpose, , Re-inventing essentials for
sustainable living” Wir haben vier strategische Schwer-
punkte entwickelt: ,Employee Experience’ ,Growing
Talent? ,, Organizational Evolution” und ,, New Ways of
Working” Sie alle werden durch eine solide Basis transfor-
mationaler Filhrungskompetenzen (,Transformational Lea-

41 Daten zum 31. Dezember 2023. Die Daten inkludieren die Vorstande der OMV, der OMV Petrom und von Borealis. Im Februar 2023 gewann die OMV mit Daniela Vlad
ein weibliches Vorstandsmitglied. Zum Zeitpunkt der Veroffentlichung dieses Berichts betrug der Anteil somit 26,8%.
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dership”) unterstitzt, die von unseren Flihrungskréaften
gelebt werden. Durch die zentrale Botschaft ,People make
it happen” wird nicht nur eine positivere Arbeitsumge-
bung geschaffen, in der sich unsere Mitarbeiter:innen ent-
falten kdnnen, sondern sie sorgt auch dafir, dass sie ihre
Fahigkeiten weiterentwickeln und so den Anforderungen
unseres dynamischen Geschafts gerecht werden kénnen.
Die verschiedenen Initiativen im Zusammenhang mit der
.People & Culture”-Strategie, wie die Einflihrung unserer
neuen OMV Konzernwerte, haben grof3e Wirkung gezeigt.

Die Zusammenstellung und die Bindung eines talentierten
und qualifizierten Teams von Mitarbeiter:innen fir interna-
tionales und integriertes Wachstum sind entscheidend fiir
den Erfolg unserer Konzernstrategie. Wir wollen ein
Umfeld schaffen, in dem alle Mitarbeiter:innen lernen,
wachsen, zusammenarbeiten, sich vernetzen und ein
sicheres und gesundes Leben fiihren konnen. Die wesentli-
chen Verpflichtungen der OMV gegentiber ihren Mitar-
beiter:innen sind in unserem Verhaltenskodex, dem Code
of Conduct, detailliert beschrieben. Dazu gehoéren die For-
derung von Weiterbildung und Entwicklung sowie die
Schaffung eines Umfelds, in dem sich alle — im Einklang
mit unseren Geschaftsanforderungen — beruflich weiterent-
wickeln und ihre personlichen Ziele verwirklichen kdnnen.

Governance

Die P&C-Abteilung des OMV Konzerns deckt folgende The-
menbereiche ab:

Rekrutierung von Talenten

Personalentwicklung, einschliellich strategischer
Kompetenzentwicklung, Talent- und Learning-
Management

Personalwesen, einschliellich Gehaltsabrechnung
und Personalverwaltung sowie Arbeitsrecht und
Arbeitsvertragen

Entlohnung und globale Entsendungen

Koordinierung der HR-Aktivitaten der verschiedenen
Geschaftsbereiche und Lander, in denen wir tatig sind,
durch P&C-Vertreter:innen

Der organisatorische Aufbau der lokalen P&C-Abteilungen
in den verschiedenen Landern orientiert sich an den
Grundsatzen der ZweckmalRigkeit, groRtmaoglichen Effi-
zienz und Erzielung bestmdglicher Synergien. Wir férdern
den strategischen Austausch von Talenten zwischen der
OMYV und Borealis, um Mitarbeiter:innen zusatzliche
Beschaftigungsmadglichkeiten zu bieten und die Entwick-
lung neuer Fahigkeiten zu untersttitzen.

Das P&C-Fiihrungsteam des OMV Konzerns berichtet direkt
an den:die Senior Vice President (SVP) P&C des OMV Kon-
zerns. Die VPs der P&C-Abteilungen von Borealis und der
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OMV Petrom berichten funktional an den:die SVP P&C des
OMV Konzerns. Der:die SVP berichtet direkt an den CEO.

Gewinnung und Bindung von Talenten

Der Aufbau und Erhalt von Talenten flir internationales
Wachstum sind fuir den OMV Konzern maf3geblich. Eine
effektive Nachfolgeplanung tragt zum Management des
Business-Continuity-Risikos bei. Wie in unserem Code of
Conduct beschrieben, strebt die OMV langfristige Arbeits-
verhaéltnisse an und ist bemiiht, Menschen aus den Lan-
dern zu beschéftigen, in denen wir tatig sind.

Management- und Due-Diligence-Prozesse
Rekrutierung von Talenten

Unsere Mitarbeiter:innen werden ausschlie3lich auf der
Grundlage ihrer Qualifikation, Eignung und Berufserfahrung
ausgewahlt. Intern konzentrieren wir uns auf Jobrotation,
Beférderungen und FortbildungsmalRnahmen, um Herausfor-
derungen (z. B. die Transformation hin zu einem CO2-armen
Unternehmen) in Angriff zu nehmen, sowie auf innovative
Losungen zur Férderung unserer Belegschaft. Im OMV Kon-
zern nutzen wir gemeinsame interne Job Boards, um unseren
Mitarbeiter:innen ein breites Spektrum an Entwicklungsmdg-
lichkeiten innerhalb des Konzerns zu bieten.

Extern befassen wir uns verstarkt mit dem Aufbau von
soliden Talent-Pipelines durch die Zusammenarbeit mit wich-
tigen Universitaten an unseren Standorten. Zusatzlich versu-
chen wir, einen Talentpool aufzubauen, indem wir Ausbil-
dungsprogramme und Praktika anbieten, die sich vorrangig
auf die technischen und kaufmannischen Bereiche unseres
Unternehmens konzentrieren. So erhielten in Rumanien im
Jahr 2023 beispielsweise 100 Schiiler:innen ein Stipendium
fiir die Teilnahme am Programm der Petrochemical School.
Dabei handelt es sich um ein duales Ausbildungsprogramm,
das von der OMV Petrom untersttitzt wird. Die angehenden
Petrochemiker:innen erhalten eine Fachausbildung im
Bereich der Petrochemie und absolvieren Praktika in der Raffi-
nerie Petrobrazi. Die Schiiler:innen erhalten ein monatliches
Stipendium von bis zu RON 700 von der OMV Petrom und
RON 200 von der rumanischen Regierung. Nach Abschluss
der dreijahrigen Berufsausbildung (Qualifikation zum:zur
Facharbeiter:in fiir die petrochemische Industrie) erwerben
die Schiiler:innen einen anerkannten Berufsabschluss und es
besteht die Mdglichkeit einer Beschéaftigung in unserem
Unternehmen. Die Petrochemical School ist ein Pilotprojekt,
das fiir einen konstanten und kontinuierlichen Nachschub an
gut ausgebildeten Fachkraften sorgt.

Um der oft negativen Wahrnehmung der Ol-, Gas- und
Kunststoffindustrie entgegenzuwirken, ist es wichtig, die
Offentlichkeit und unsere Zielgruppen (z. B. aktuelle und
maogliche kiinftige Mitarbeiter:innen) proaktiv Gber die Vor-
teile der von uns hergestellten Produkte ebenso zu infor-
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mieren wie Uber die Herausforderungen in puncto Nach-
haltigkeit und dartiber, wie wir diesen begegnen. Durch
unsere Prasenz auf Social-Media-Plattformen wie YouTube,
Instagram, Facebook und LinkedIn kénnen wir potenziellen
Kandidat:innen Einblicke in die Arbeitsweise im OMV Kon-
zern geben. Auf diese Weise vermitteln wir ein Gefiihl
dafur, wie bei uns gearbeitet wird, und zeigen auf, dass ein
Einstieg in unser Unternehmen bedeutet, Teil einer Losung
fir eine nachhaltigere Zukunft zu sein.

Performance-Management und berufliche Entwicklung

Bei der OMV legen wir Wert auf eine Organisations-
struktur, die Verantwortlichkeiten und hierarchische Posi-
tionen klar und transparent definiert. Fiir eine erfolgreiche
Karriereentwicklung haben wir flir unsere Mitar-
beiter:innen unternehmensweit glltige Karrierepfade eta-
bliert, die die erforderlichen Fahigkeiten und Erfahrungen
flir jede Position beschreiben.

Unser jahrlicher Performance-Management-Prozess dient
dazu, unsere Mitarbeiter:innen und unsere Flihrungskréfte
durch strukturierte und systematische Planung von Leis-
tung und personlicher Entwicklung im Unternehmen zu
unterstiitzen. Die Mitarbeiter:innen legen gemeinsam mit
ihren Vorgesetzten Leistungs- und Entwicklungsziele fest,
Uberprifen die Fortschritte und evaluieren die Erfolge,
wobei Mitarbeiter:innen letztendlich jahrlich belohnt und
anerkannt werden.

Im Rahmen der Leistungsbeurteilung und Nachfolgepla-
nung wird das Tool ,,Personal Impact x Potential” genutzt,
um strukturiertes Feedback zu geben. Fliihrungskrafte eva-
luieren den ,Personal Impact” und das Potenzial ihrer Mit-
arbeiter:innen und identifizieren Nachfolger:innen fir
geschaftskritische Positionen. Basierend darauf wird ein
Entwicklungsplan fur Mitarbeiter:innen erstellt, damit sie
die Fahigkeiten, die sie fir ihre zuklinftigen Aufgaben
bendtigen, starken konnen.

Entlohnung

Zur bestmoglichen Férderung und Unterstiitzung der OMV
Strategie bieten wir Verglitungs- und Leistungspakete, die auf
den relevanten Arbeitsmérkten in der Ol-, Gas- und Chemie-
industrie wettbewerbsfahig sind. Um dies sicherzustellen,
fihren wir jahrliche Vergltungstberprifungen durch.

Wir beobachten standig Markttrends und internationale
Best-Practice-Modelle, um hoch qualifizierte Talente aus
aller Welt fiir uns zu gewinnen, zu motivieren und an unser
Unternehmen zu binden. Das Grundgehalt der Mitar-
beiter:innen wird nach international anerkannten Verfahren
zur Bestimmung einer marktiiblichen Vergutungsstruktur
festgelegt. Dabei werden die entsprechenden gesetzlichen
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Bestimmungen und Tarifvereinbarungen eingehalten. Die
Grundgehalter sind marktgerecht und fair und auf die Posi-
tion und Expertise der Mitarbeiter:innen zugeschnitten.
Daruber hinaus fordert die OMV die Entgeltgleichheit auf
allen Karrierestufen. Dies erfolgt beispielsweise durch die
Festlegung einheitlicher Eintrittsgehalter, die jedes Jahr
Uberpruft und entsprechend an die Marktgegebenheiten
vor Ort angepasst werden.

Die OMV strebt nach langfristigen Arbeitsverhaltnissen.
Durch klar definierte Methoden und Prozesse stellen wir
eine faire und objektive Bewertung von Positionen sicher,
die Gber alle Bereiche und Lander hinweg einheitlich ist
und von externen Berater:innen fur bestimmte Funktionen
validiert wird. Das Ergebnis der Bewertung bildet die
Grundlage der Verglitungsentscheidungen fiir alle Mitar-
beiter:innen. Die Verglitung umfasst eine ausgewogene
und transparente Mischung aus festen und variablen
monetédren und nicht monetaren Bestandteilen.

Im Rahmen des jahrlichen Performance-Management-Pro-
zesses werden die Unternehmensziele, einschlieRlich der
Erreichung von Nachhaltigkeitszielen (z. B. HSSE, Reduk-
tion von THG-Emissionen, Diversitat), an die Mitar-
beiter:innen in den jeweiligen Abteilungen weitergegeben.
Diese Ziele flieBen in die jahrliche Evaluierung ein und
sind damit auch flir den Jahresbonus von Belang. Zusatz-
lich werden individuelle monetéare und nicht monetéare Ver-
gutungen fir aulRerordentliche Leistungen gewéhrt.

Dartiber hinaus werden die Zusatzleistungen in jedem Land,
in dem die OMV tétig ist, individuell zugeschnitten und ent-
sprechen somit den Bedlrfnissen der lokalen Beschéftigten.
Abhangig von den lokalen Bedingungen kénnen Zusatzleis-
tungen Folgendes umfassen: Pensionspléane, subventionierte
Betriebsrestaurants, Gesundheitszentren, Kindergérten, Som-
mercamps flr Kinder und Jubildaumsgelder.

Entwicklung von Fiihrungskréaften

Um die Transformation der OMV erfolgreich zu gestalten,
mussen wir unsere derzeitigen Arbeitsweisen an unsere
neuen Zielsetzungen anpassen. Ausgehend von unseren
Fahigkeiten definieren wir die Art und Weise, wie wir
flhren und arbeiten, von Grund auf neu. Deshalb fliihrten
wir in Verbindung mit unserem Purpose und unseren
Werten konzernweite transformationale Fliihrungskompe-
tenzen (Transformational Leadership Competencies; TLCs)
ein. Unsere TLCs legen die Erwartungen an unsere Fuh-
rungskrafte fest und vervollstandigen unseren transforma-
tionalen Rahmen, um die Umsetzung unserer Strategie
erfolgreich voranzutreiben. Die vier TLCs, die fir alle Flih-
rungskrafte konzernweit gelten, sind: , Lead self’ ,Grow

u

people? ,Drive change” und ,Deliver impact”
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Die neuen TLCs werden in die jeweiligen P&C-Prozesse
integriert, zum Beispiel in die Bewertung und Entwicklung
von Fluhrungskraften, unsere Talentprogramme, die Rekru-
tierung von Talenten und die Performance-Prozesse.

Bindung von Talenten

Um Talente zu halten und zu binden, haben wir Lea-
dership-Programme eingerichtet. Diese Programme unter-
stutzen sowohl alle Mitarbeiter:innen, die neue Fihrungs-
aufgaben Gibernehmen, als auch aktuelle Fihrungskrafte,
die ihre Grundkenntnisse in der Mitarbeiterflihrung auffri-
schen wollen. Das , Leading Ahead”-Programm des OMV
Konzerns wurde im vergangenen Jahr gemeinsam mit
Borealis und der OMV Petrom mit dem Ziel gestartet, Top-
talenten des Konzerns vielfaltige Mdglichkeiten zur Ent-
wicklung von Flihrungskompetenzen und eine umfassende
Karriereplattform zu bieten. Im Jahr 2023 absolvierten die
ersten Teilnehmer:innen das Programm mit groRem
Erfolg, und wir nominieren laufend Toptalente fiir die
nachsten Durchgange des Programms.

Im Rahmen unserer fortschreitenden Transformation
setzen wir alles daran, dass niemand auf der Strecke
bleibt. Daher bieten wir Schulungen zur Gestaltung eines
COz-armen Unternehmens an und bauen unsere Initiativen
zur Fortbildung unserer Belegschaft weiter aus. Ziel ist es,
das Fachwissen auf dem neuesten Stand zu halten, da vor-
handene Kenntnisse auch auf neue Energieldsungen tber-
tragen werden konnen. Dariiber hinaus haben wir die
Sustainability Academy ins Leben gerufen: Uber diese
SharePoint-basierte Plattform kénnen alle Mitar-
beiter:innen ihr Wissen zu ESG-relevanten Themen erwei-
tern. Mit Initiativen wie diesen fordern wir eine Kultur des
kontinuierlichen Lernens und der laufenden Weiterentwick-
lung. So kann sich unser Team in der sich wandelnden
Landschaft nachhaltiger Energielésungen erfolgreich
behaupten.

Mitarbeiterengagement

Wir binden unsere Mitarbeiter:innen aktiv in unsere Trans-
formation und in wichtige P&C-Initiativen ein, wie zum Bei-
spiel in MaRnahmen zur Férderung von Diversitéat, Gleich-

stellung und Inklusion, die Entwicklung unserer Werte und

die Umsetzung unserer Strategie 2030 (siehe MaRnahmen
im Jahr 2023).

Drive Deliver

Der Pulse Check ist eines unserer wichtigsten Instrumente
zur Messung des Engagements unserer Mitarbeiter:innen
und ein wesentlicher Bestandteil unserer neuen , People &
Culture”-Strategie in Bezug auf das Mitarbeitererlebnis.
Zudem bietet er den Mitarbeiter:innen die Gelegenheit,
sich zu dulBern und ihre Gedanken und Ideen zu teilen. Der
Pulse Check bewertet mehrere Schliisselindikatoren, dar-
unter Sicherheit, Innovation, Vorgesetzte:r, Mitarbeiterent-
wicklung, Strategie, Empowerment/Beteiligung, Wohlbe-
finden, Werte, Nachhaltigkeit und Unternehmenskultur.

Im Jahr 2023 nahmen wir erstmals eine Frage zum Thema
Nachhaltigkeit in unseren Pulse Check auf. Die Aussage
,Ich glaube daran, dass sich unsere Organisation fiir Nach-
haltigkeit einsetzt (z. B. Reduzierung des CO2-FuRabdrucks,
Férderung von Diversitat, Schutz von Menschenrechten)”
wurde zu 70% positiv bewertet. Jede direkte Flihrungskraft
hat die Aufgabe, die Ergebnisse mit dem eigenen Team zu
teilen und zu diskutieren, um gemeinsam MalRnahmen zur
Verbesserung des aktuellen Arbeitsumfelds und zur Forde-
rung eines starkeren, vereinten Teams festzulegen.

Beim Pulse Check 2023 erreichten wir eine sehr hohe Ruick-
laufquote von 82% auf Konzernebene. Im Vergleich zu 2022
wechselten 5% der Mitarbeiter:innen im OMV Konzern
(OMV 7%) von ,,aktiv unengagiert/passiv” zu ,maBig/sehr
engagiert’ was einen Anstieg des Engagement-Werts fiir
den OMV Konzern um insgesamt 5% bedeutet. Dieser
positive Trend ist bei beiden Geschlechtergruppen zu
beobachten. Seit 2022 haben sich die Schllisselindikatoren
in allen Bereichen durchweg verbessert, was die sichtbaren
positiven Auswirkungen in unseren Schwerpunktbereichen
unterstreicht. Diese Dynamik wollen wir beibehalten, um
Licken zu globalen und branchenrelevanten Benchmarks
zu schlieBen. Angesichts der Bedeutung, Wirksamkeit und
Wahrscheinlichkeit positiver Veranderungen in allen Berei-
chen sollte der Fokus im Jahr 2024 auf die Verbesserung
der Indikatoren fur Mitarbeiterentwicklung, Strategie und
Innovation gerichtet werden.

139



@ OMV NACHHALTIGKEITSBERICHT 2023 / SCHWERPUNKTBEREICHE

MaBnahmen im Jahr 2023

Verhaltnis von CEO- zu durchschnittlichen Mitar-
beitergehéltern: 78:142

13.868 Performancegesprache®

70 OMV Fiihrungskréafte auf Board-, Executive- und
Advanced-Karrierestufe boten 79 aufstrebenden,
angehenden und Toptalenten innerhalb der
gesamten OMV und 56 Mitarbeiter:innen mit erst-
maliger Fihrungsverantwortung ihre Dienste als
Mentor:innen an.

919 Mitarbeiter:innen nahmen an einem unserer
konzernweiten Leadership-Programme teil.

Im September 2022 fiihrten wir unsere gemeinsame P&C-
Strategie rom und bei Borealis ein. Im Zentrum der neuen
P&C-Strategie steht unser Purpose: , Re-inventing essen-
tials for sustainable living.” Fiir diese Strategie entwi-
ckelten wir vier strategische Schwerpunkte — ,,Employee
Experience’ ,,Growing Talent’ , Organizational Evolution”
und ,,New Ways of Working” - sowie als zusétzliche Saule
Jransformational Leadership” Einige der Initiativen zur
Unterstltzung dieser strategischen Schwerpunkte waren

2023 folgende:

Im Mai 2023 stellten wir unsere neuen OMV Konzern-
werte vor: ,We care | We're curious | We progress”
Unsere Werte wurden auf der Grundlage von Bei-
tragen von mehr als 13.000 Mitarbeiter:innen und
Flihrungskraften der OMV, der OMV Petrom und von
Borealis im Rahmen einer Reihe von Interaktionen
definiert. Dazu zahlten die Pulse-Check-Umfrage,
Interviews mit Fiihrungskréaften, Fokusgruppen und
Workshops, bei denen ein auf klinstlicher Intelligenz
basierendes Feedback-Tool eingesetzt wurde.

42 Ohne DUNATAR Kft., OMV International Oil & Gas GmbH und SapuraOMV Upstream

® @&

Im Vorfeld der Einflihrung unserer neuen Werte kamen
mehr als 120 Fiihrungskrafte der OMV, der OMV Petrom
und von Borealis zusammen, um sich auf eine gemein-
same , Leadership Experimentation Journey” zu
begeben. Im Zuge dieser Leadership Experimentation
Journey konnten sie mit unseren neuen Werten experi-
mentieren und sich mit diesen vertraut machen. Sie
erfuhren aus erster Hand, wie sich diese Werte wirkungs-
voll einsetzen lassen, um unsere Arbeitsweise zu veran-
dern und Herausforderungen im Geschaftsalltag zu
bewaltigen. Das Ergebnis waren individuelle Werteexperi-
mente, die die Flihrungskrafte mit ihren jeweiligen Teams
umsetzen konnten. Im Zuge dieser Werteexperimente
trafen sich Flihrungskrafte aus Abteilungen und Funk-
tionen aller drei Unternehmen in virtuellen gemischten
Gruppen, um ihre Fortschritte zu diskutieren, ihre Experi-
mente weiterzuentwickeln und ihre Erkenntnisse und
Erfolge innerhalb des OMV Konzerns zu teilen. Dieser kol-
laborative Ansatz ermdglichte es den Fiihrungskraften,
die Werte des Unternehmens zu nutzen, um Herausforde-
rungen zu meistern und das Wachstum zu fordern.

Erganzend zur Leadership Experimentation Journey
wurde jede Flihrungskraft aufgefordert, ein Townhall-
Meeting zu unseren Werten zu organisieren bzw. — je nach
Land - die Einfuhrung am jeweiligen Standort vorzube-
reiten und begleitend dazu ein Reflexionsmeeting im
Team abzuhalten. Bei diesen Sessions erzahlten die Fih-
rungskréafte ihre personlichen Geschichten, holten erstes
Feedback zu den Werten des Unternehmens von ihrem
Team ein und fiihrten angeregte Diskussionen dariiber,
welche Verhaltensweisen bestarkt werden sollten und
welche weniger. Diese Initiativen sollten die Werte zum
Leben erwecken und einen konstruktiven Dialog zwischen
den Teams fordern.

Wir erstellten ein ,,Purpose & Values Playbook’ das Fiih-
rungskréften als Leitfaden dienen sollte, um dem Purpose
und den neuen Werten des Unternehmens Sinn und
Bedeutung zu verleihen. Darliber hinaus flihrten wir ein
Values Activation Toolkit” ein, das Flihrungskraften und
ihren Teams verschiedene Ressourcen bietet, um den
Dialog tiber unsere Werte fortzufiihren. Dieses Toolkit soll
dazu beitragen, dass unsere Werte nahtlos und sinnvoll in
die taglichen Geschaftsaktivitaten integriert werden und
entsprechend Wirkung zeigen.

AuBerdem richteten wir eine SharePoint-Seite zu
unseren Werten ein, die fiir alle Mitarbeiter:innen des
OMYV Konzerns zuganglich ist und eine Plattform
bietet, um personliche Geschichten zu unseren Werten
nachzulesen oder eigene ,Values Stories” zu teilen.
Die Mitarbeiter:innen kénnen auch ihre eigenen
Values Posters” gestalten, um bildhaft zum Ausdruck
zu bringen, was unsere Werte fir sie bedeuten. Auf
diese Weise werden das kollektive Verstandnis und
die Wertschatzung fiir unsere gemeinsamen Werte
gefordert.

43 Daten ohne Arbeiter:iinnen bei der OMV Petrom. Im Jahr 2022 (Zyklus endet im Marz 2023) wurde fiir alle Borealis Mitarbeiter:innen ein Leistungsmanagement/eine Leis-
tungstiberpriifung durchgefiihrt. Ausgenommen sind Unternehmen, die SAP SuccessFactors nicht nutzen: mtm, Ecoplast, DYM, Renasci und Rialti.
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Im September 2023 fihrten wir zum zweiten Mal
unsere jahrliche konzernweite Pulse-Check-Umfrage
durch. Die beeindruckende Teilnahmequote von 82% —
das entspricht einer 12%igen Steigerung gegentiber
2022 - spiegelt das Vertrauen wider, das unsere Mitar-
beiter:innen in unsere Flihrungskrafte setzen, wenn es
darum geht, sinnvolle Veranderungen zu bewirken
und umzusetzen. Die Ergebnisse zeigten einen
Anstieg in allen Bereichen mit sichtbaren positiven
Auswirkungen bei wichtigen Schwerpunktthemen, so
zum Beispiel 69% in Bezug auf das Verstandnis
unserer neuen Werte. Die aufgrund der gewonnenen
Erkenntnisse erforderlichen MaBnahmen wurden
innerhalb der Geschéftsbereiche bis zum Jahresende
2023 und im ersten Quartal 2024 vereinbart und sollen
2024 umgesetzt werden.

Wir haben ein Change-Management-Toolkit einge-
flihrt, um unseren Teams allgemeine Leitlinien und
unterstlitzende MaBnahmen im Umgang mit verschie-
denen Veranderungsprozessen zu bieten. Dieses
Toolkit stattet unsere Teams mit den notwendigen
Ressourcen und Strategien aus, um organisatorische
Veranderungen effektiv zu steuern und zu leiten.
Damit kann ein flieBender und erfolgreicher Ubergang
fiir unsere Mitarbeiter:innen und Stakeholder:innen
gewahrleistet werden.

Als Reaktion auf die im Janner 2023 durchgefihrte
Reorganisation ist das Team-Effektivitats-Training zu
einem wichtigen Bestandteil geworden. Dieses Trai-
ning soll den Teams die notigen Fahigkeiten und Tools
vermitteln, um sich in der neuen Struktur gut zurecht-
zufinden und entfalten zu kdnnen. Ziel ist es, einen
reibungslosen Ubergang zu gewéhrleisten und ein
effizienteres Arbeitsumfeld mit starkerem Zusammen-
halt zu férdern.

Basierend auf den Pulse-Check-Ergebnissen aus dem
Jahr 2022 lag ein Schwerpunkt darauf, die Transpa-
renz, Zuganglichkeit und Zusammenarbeit in unserer
Organisation zu verbessern. Durch Forderung von
Teamwork und eines Umfelds der offenen Kommuni-
kation wollen wir Silodenken iberwinden und freie
Informationsfllisse sicherstellen. Um dies zu errei-
chen, ersuchten wir alle Fiihrungskréafte, mit ihren
Teams Meetings abzuhalten, um die OMV Strategie
2030 noch eingehender zu erlautern und den Dialog
zu fordern.

Im Sinne unseres ungebrochenen Engagements fiir
kontinuierliches Lernen und laufende Weiterentwick-
lung konnten wir unser Lernangebot durch Initiativen
wie die Sustainability Academy oder Schulungen uber
den Aufbau eines CO2-armen Geschafts (Low Carbon
Business; LCB) erweitern. Mehr dazu finden Sie im
Abschnitt Kompetenzentwicklung und Training.

Ausblick

In Ubereinstimmung mit unserer neuen ,,People & Cul-
ture”-Strategie werden wir uns in den kommenden Jahren
auf folgende Schwerpunkte konzentrieren:

Fir 2024 planen wir die Einflihrung unserer neuen
Employer Value Proposition (EVP). Dieses Wertever-
sprechen soll als Statement oder Rahmen dienen, der
umreil3t, woflir die OMV als Arbeitgeberin steht. Die
EVP wird die besonderen Leistungen und Vorteile her-
vorheben, die wir unseren Mitarbeiter:innen bieten.
AuBerdem soll uns unsere EVP helfen, potenzielle
Kandidat:innen anzusprechen und fir uns zu
gewinnen, die sich mit unserem neuen Purpose,
unseren OMV Konzernwerten sowie unserem
Angebot an Mdglichkeiten identifizieren kénnen. Im
Wesentlichen wollen wir vermitteln, warum die OMV
eine attraktive Arbeitgeberin ist, und was dafur
spricht, Teil unseres Teams zu werden.

Anknlipfend an unsere 2023 eingeflihrten Fliihrungs-
kompetenzen wird kiinftig das ,Transformational Lea-
dership Program® (Programm fiir transformationale
Fihrung) angeboten, das unsere neuen Werte wider-
spiegelt und Fihrungskraften die Moglichkeit gibt,
ihren personlichen Flihrungsstil zu entwickeln. Mehr
dazu finden Sie im Abschnitt Kompetenzentwicklung
und Training.

Wir werden fiir alle unsere Mitarbeiter:innen prifen,
welche Informationen und Qualifikationen sie beno-
tigen, um die Transformation zu unterstitzen.
Zusammen mit unserem Expertennetzwerk planen wir
einen interaktiven Campus, der unsere Mitar-
beiter:innen dabei unterstiitzen soll, mehr iber den
Purpose, die Strategie und die Werte des OMV Kon-
zerns zu erfahren. Uberdies soll er ihnen Entwick-
lungsmaglichkeiten fiir die Zukunft aufzeigen.

Um unsere Mitarbeiter:innen in ihrer Entwicklung
weiter zu unterstltzen, beginnen wir mit der Entwick-
lung eines Kompetenzmodells, das auf Jobfamilien
mit entsprechenden Kernkompetenzen basiert. Dies
wird den Mitarbeiter:innen helfen, ihre Karriere erfolg-
reich zu steuern und ihre Kompetenzen in den ver-
schiedenen Jobfamilien aufzubauen.

Kompetenzentwicklung und Training

Fiir den OMV Konzern ist es von grof3ter Bedeutung, eine
Unternehmenskultur zu schaffen, in der sich unsere Mitar-
beiter:innen weiterbilden und ihre Kenntnisse und Kompe-
tenzen sowie ihre Leistung laufend verbessern kénnen.
Nur so konnen sie bestmoglich zur Erreichung unserer
Geschéftsziele beitragen und die fiir die Zukunft notwen-
digen Fahigkeiten entwickeln.
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Fir unsere P&C-Strategie und die laufende Transformation
hat die Entwicklung unserer Mitarbeiter:innen hochste
Prioritat. Wir missen Mitarbeiter:innen mit einem brei-
teren Spektrum an Kompetenzen finden und integrieren.
Daflir bedarf es einer ausgewogenen Mischung zwischen
der Umschulung von Mitarbeiter:innen fiir die Entwicklung
neuer Energieldsungen und der Bindung und Fortbildung
von Mitarbeiter:innen mit den flir unser angestammtes
Geschaft erforderlichen Fahigkeiten.

Management- und Due-Diligence-Prozesse
Bedarfsanalyse

Die Schulungen werden jahrlich gemafl3 unserem Personal-
bedarf geplant und durchgefiihrt. Die Planung der Schu-
lungen erfolgt durch die Geschéftsbereiche entsprechend
den Unternehmensanforderungen.

Im Jahr 2023 ermittelten wir speziellen Lernbedarf. So zum
Beispiel sollen das Wissen tiber unser Low Carbon Busi-
ness im Geschaftsbereich Energy vertieft und diesbeziig-
liche Kompetenzen gestarkt werden. Aul3erdem gilt es, das
Know-how uber operatives Management in unseren
Assets zu erweitern und das Bewusstsein flr unsere Nach-
haltigkeitsstrategie unter den Mitarbeiter:innen zu schéarfen
(mehr dazu weiter unten).

Die Mitarbeiter:innen identifizieren ihren Lernbedarf auf
Basis lokaler Schulungsplane. Diese unterstiitzen sie bei
der Erstellung entwicklungsorientierter Aktionspléne, die
mit Karrierepfaden, Kompetenzen und beruflichen Zielen
verknipft sind. Die vier Kernkompetenzen, in denen sich
unsere Mitarbeiter:innen je nach Bedarf weiterentwickeln
kénnen, sind: fachliche und technische Kompetenzen, OMV
spezifische Kompetenzen, persdnliche Kompetenzen und
Fliihrungskompetenzen.

Alle Lernaktivitaten sollten mit klar definierten Lern- und
Entwicklungszielen verknipft und mit den Vorgesetzten
abgestimmt werden. Es gibt verschiedene Mdglichkeiten
des Lernens: GemaR unserem Ansatz entfallen 70% auf
das Lernen am Arbeitsplatz, 20% auf das Lernen von
anderen durch Coaching oder Mentoring und 10% auf das
Lernen in Kursen. Kurse werden immer dann entwickelt
und angeboten, wenn eine strukturierte Grundlage fiir die
Aneignung von Kompetenzen und Kenntnissen erforder-
lich ist.

Umschulung und Fortbildung von Mitarbeiter:innen

Um die Fahigkeiten unserer Mitarbeiter:innen so weiterzu-
entwickeln, dass sie den Anforderungen unseres dynami-
schen Geschafts gerecht werden, und um unser Ziel zu
erreichen, bis 2050 ein Unternehmen mit Netto-Null-Emis-
sionen zu sein, konzentrieren wir uns auf die folgenden
Schliisselbereiche:

® @&

Wir bieten unseren Flihrungskréften Fortbildungen zu
den neu eingefiihrten transformationalen Flihrungs-
kompetenzen an, um sie zu beféhigen, die Umsetzung
unserer Strategie voranzutreiben.

Zur Vertiefung des Wissens unserer Mitarbeiter:innen
zum Thema Nachhaltigkeit bietet der OMV Konzern
eine grof3e Auswahl an Online-Lernmaterial an. Es
kommen regelmafRig neue Lernprogramme hinzu, um
die Mitarbeiter:innen besser auf die Entwicklung
unseres Unternehmens vorzubereiten.

Spezifische Initiativen zur Weiterqualifizierung von
Mitarbeiter:innen in technischen Bereichen werden
fortgesetzt, so zum Beispiel mit dem Schwerpunkt auf
dem Wandel hin zu einem CO2-armen Unternehmen.

Wir flihren Initiativen zur Weiterentwicklung von
Manager:innen in den Anlagen unseres Stammge-
schafts durch, um die Betriebsablaufe weiter zu opti-
mieren (Operational Excellence).

Mit verschiedenen Initiativen im Bereich der Daten-
wissenschaft (z. B. Data Camp) und der digitalen Ent-
wicklung bieten wir unseren Mitarbeiter:innen die
Mdglichkeit, praktische Fertigkeiten zu entwickeln und
sich in Sachen Digitalisierung zu profilieren.

Arten von Schulungen

Die OMV organisiert fir alle Mitarbeiter:innen verpflich-
tende Schulungen in Bereichen wie Geschaftsethik, Cyber-
sicherheit und Datenschutz sowie tatigkeitsspezifische obli-
gatorische Schulungen, etwa im Bereich HSSE. Daruber
hinaus bieten wir allen Mitarbeiter:innen eine breite Palette
von optionalen Schulungen an, die von technischen Schu-
lungen (z. B. Initiativen zur Verringerung des CO2-Aus-
stolRes, Verkaufstrainings) bis hin zu persénlichen Kompe-
tenztrainings (z. B. Umgang mit Veranderungen, effektive
Kommunikation) reicht.

Wir beflirworten die Nutzung von Online-Ressourcen fiir
Trainingszwecke. Die Ausweitung unseres Online-Ange-
bots garantiert unseren Mitarbeiter:innen konsistente Trai-
ningsinhalte und ermdglicht unseren Standorten in aller
Welt den Zugriff darauf. Wir legen unseren Mitar-
beiter:innen auRerdem nahe, sich weiterzubilden, um ihre
vielfaltigen Kompetenzen zu vertiefen.

Evaluierung von Schulungsprogrammen

Zu den Trainingsprozessen gehoren strukturierte Feedback-
anfragen, die nach den Schulungen durchgefiihrt werden,
um die Effektivitat und den Erfolg der Schulungsmalf3-
nahmen zu bewerten bzw. Verbesserungen umzusetzen.
Dariiber hinaus berichten wir Schulungskennzahlen (Teil-
nahme, Kosten, Stundenanzahl, Themen usw.) vierteljahr-
lich in einem globalen Trainings-Dashboard.
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MaBnahmen im Jahr 2023

20.549 Schulungsteilnehmer:innen
EUR 12,3 Mio Schulungsausgaben

Mehr als 590.000 Schulungsstunden insgesamt

Ein Schwerpunkt im Jahr 2023 lag auf verpflich-
tenden, rechtsverbindlichen und geschéaftskritischen
Kursen fir das Selbststudium. Es wurden mehrere
konzernweite E-Learning-Module zu Themen wie
Geschaftsethik, Menschenrechte sowie Daten- und
Informationssicherheit ausgerollt. Mit dem Rollout
des E-Learnings zu HSSE-Basiswissen, des E-
Learnings Uber lebensrettende Regeln (Life-Saving
Rules) und eines G-Learnings fiir alle Mitar-
beiter:innen wurde auch das HSSE-Angebot erweitert.

Im Jahr 2023 aktualisierten wir unsere Leadership-Pro-
gramme, in die wir unsere neuen Werte und transforma-
tionale Fihrungskompetenzen aufgenommen haben.
Diese Programme unterstiitzen sowohl Mitarbeiter:innen,
die neue Flihrungsaufgaben libernehmen, als auch aktu-
elle Fihrungskrafte, die ihre Grundkenntnisse in der Mit-
arbeiterflihrung auffrischen wollen. Fir identifizierte
Talente auf Flihrungsebene wurden sowohl unser spezi-
elles ,Leading Ahead”-Programm fiir Toptalente mit
Schwerpunkt auf der Verbesserung von Flihrungskompe-
tenzen als auch unser Programm fiir Frauen in Flihrungs-
positionen fortgefiihrt.

Was die Forderung von Hochschulabsolvent:innen
betrifft, so boten wir das zweite malRgeschneiderte
Absolventenprogramm im Bereich Fuels & Feedstock
an und setzten unser seit vielen Jahren bestehendes
IGD-Programm (Integrated Graduate Development
Program) im Geschéftsbereich Energy fort.

Im Hinblick auf die Férderung der Kompetenzen von
morgen implementierten wir eine globale datenwis-
senschaftliche Bildungsplattform, die mit ihrer intui-
tiven, benutzerfreundlichen Gestaltung sicherstellt,
dass die Lernenden praktische Fertigkeiten erwerben
und sich fiir den rasant wachsenden Bereich der
Datenwissenschaft hervorragend qualifizieren konnen.

Die Sustainability Academy wurde ins Leben gerufen
und bietet unseren Mitarbeiter:innen eine standig
wachsende Auswahl an kuratiertem Lernmaterial zu
nachhaltigkeitsbezogenen Themen. Damit kdnnen
unsere Mitarbeiter:innen ihr Wissen tber
ESG-Themen erweitern. Aul3erdem werden ihnen die
notigen Grundlagen vermittelt, damit sie ein Ver-
standnis fiir ihre Rolle auf unserem Weg zu Netto-
Null-Emissionen entwickeln. Schwerpunktthemen im
Jahr 2023 waren ESG, Klimawandel, Kreislaufwirt-
schaft, nachhaltige Produkte und Menschenrechte.

Zur Fortbildung von technischen Mitarbeiter:innen
boten wir spezielle Schulungsinitiativen an, etwa in
den Bereichen CO2-arme Energie, Geothermie, Ent-
scheidungsqualitat und Datenwissenschaft.

Mit unserer , Personal Skills Summer Challenge”
ermutigten wir unsere Mitarbeiter:innen, ihre person-
lichen Fahigkeiten spielerisch weiterzuentwickeln. Auf
Teamebene war ein starker Anstieg bei den Schu-
lungen zur Teameffektivitat zu verzeichnen, die Fiih-
rungskrafte und ihre Teams bei der Bewaltigung der
Transformationsphase unterstiitzen.

Ausblick

Verschiedene Projekte, deren Entwicklung 2023 begonnen
wurde, werden im Laufe des Jahres 2024 startbereit sein.
Dies wird die gesamte ,,User Journey” der Lernenden
positiv beeinflussen — nicht nur durch die inhaltliche Erwei-
terung des Lernangebots (Einflihrung spezifischer Lern-
pfade), sondern auch durch ein stimmiges Design und eine
klare Struktur der Lern-Touchpoints sowie verbesserte
Tools fiir den Zugang zum Lernen.

Neben verpflichtenden, rechtsverbindlichen, geschéftskri-
tischen und HSSE-Schulungen werden wir weiterhin spe-
zielle Schulungsinitiativen anbieten, um die Fortbildung
unserer Mitarbeiter:innen zu unseren strategischen
Schwerpunktbereichen zu unterstiitzen. Dazu zahlen bei-
spielsweise Schulungen zu den Themen CO2-arme
Energie, Geothermie, Entscheidungsqualitat und Daten-
wissenschaft. Die Sustainability Academy wird 2024 um
zusétzliche Lernpfade und Schwerpunktthemen erweitert.

Um unsere Flihrungskrafte dabei zu untersttitzen, ihren
Flhrungsstil weiterzuentwickeln und andere zu inspi-
rieren, zu fordern und zu beféhigen, durch kontinuierliche
Veranderungen erfolgreich zu sein und unsere Strategie
umzusetzen, werden wir das ,Transformational Lea-
dership Program” einflihren. In den nachsten drei Jahren
wollen wir unseren Filhrungskraften die Denkweisen,
Kenntnisse und Kompetenzen vermitteln, die es braucht,
um zielgerichtet zu flihren und unser Unternehmen neu
auszurichten.
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Um unsere Mitarbeiter:innen in die Lage zu versetzen, die Mit Initiativen wie diesen fordern wir eine Kultur des konti-
Transformation zu untersttitzen, planen wir die Entwick- nuierlichen Lernens und der laufenden Weiterentwicklung,
lung eines interaktiven Campus. Wir werden eine anspre- die unsere Teams in die Lage versetzt, erfolgreich durch
chende Sammlung von Lernmaterialien anbieten, dar- die sich verandernde Landschaft nachhaltiger Energiel6-
unter E-Learning-Module, Keynote-Vortrage, Microle- sungen zu navigieren.

arning und andere Lernformate, fiir die wir die Expertise

und das Wissen unseres Expertennetzwerks nutzen.

OOO
(D

Ziel bis 2030 Erhéhung der durchschnittlichen Anzahl der jahrlichen Lern-
stunden auf mindestens 30 Stunden pro Mitarbeiter:in
Stand 2023 Durchschnittliche Anzahl der jahrlichen Lernstunden: 30

Relevante SDGs

SDG-Ziele:

4 HOCHWERTIGE
BILDUNG

L]

4.4 Bis 2030 die Zahl der Jugendlichen und Erwachsenen wesentlich erhdhen, die lber die entsprechenden Qualifikationen einschlieRlich
fachlicher und beruflicher Qualifikationen fiir eine Beschéaftigung, eine menschenwiirdige Arbeit und Unternehmertum verfiigen

8.2 Eine hohere wirtschaftliche Produktivitat durch Diversifizierung, technologische Modernisierung und Innovation erreichen, einschliel3-
lich durch Konzentration auf mit hoher Wertschopfung verbundene und arbeitsintensive Sektoren

Anrainergemeinden

Wesentliches Thema: Anrainergemeinden

Steuerung der Auswirkungen von Aktivitaten auf lokale Communities (z.B. lokale Beschaftigung und Entwicklung
von Fertigkeiten, Auswirkungen auf die Infrastruktur, Auswirkungen auf Umwelt, Gesundheit und Wohlbefinden),
auch durch gezielte Investitionen in das Gemeinwesen

Relevanter GRI
GRI 413: Lokale Gemeinschaften 2016

NaDiVeG

Wahrung der Menschenrechte
Arbeitnehmer- und Sozialbelange

Relevante SDGs

MENSCHENWORDIGE 16 FRIEDEN,
ARBEITUND GERECHTIGKEIT
'WIRTSCHAFTS- UNDSTARKE
'WACHSTUM INSTITUTIONEN

af >

Fir die OMV sind Transparenz, Vertrauen und partner- Somit stellen wir sicher, dass wir eine verantwortungsbe-
schaftliche Beziehungen zu den Anrainergemeinden bzw. wusste und willkommene Nachbarin sind. Die Wertschop-
lokalen Communities von entscheidender Bedeutung. fung in den Gemeinden, in denen wir téatig sind, ist eine
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wesentliche Voraussetzung zur Sicherung unserer
Geschaftstatigkeit fur die Zukunft. Als verantwortungsbe-
wusstes internationales Unternehmen tragen wir in
unserem unmittelbaren Umfeld durch eine Reihe von Pro-
jekten und Initiativen positiv zur Einhaltung der Menschen-
rechte bei. Die Investitionen in Community Relations und
Entwicklung tragen insbesondere den Bedlirfnissen der
lokalen Bevolkerung Rechnung. Sie sollen soziale Risiken
mindern, die sich aus der Geschaftstatigkeit des Unterneh-
mens ergeben kénnten, und positive Verdnderungen fiir
die benachbarten Gemeinden bewirken.

Unsere Verpflichtungen gegentiber den Communities an
unseren Standorten sind in der OMV Menschenrechts-Grund-
satzerklarung verankert. Unsere Nachhaltigkeitsrichtlinie
dokumentiert die internen Prozesse und Zustandigkeiten und
deckt das Thema der sozialen Verantwortung ab, das Com-
munity Relations, Entwicklung der Anrainergemeinden und
Investitionen in das Gemeinwesen, Menschenrechte, ehren-
amtliches Engagement und Beziehungen zu NGOs umfasst.
Ein eigenes Handbuch fiir Community Relations und Com-
munity Development steht fiir alle Community-Relations-
Manager:innen des OMV Konzerns zur Verfligung.

Governance

Die zum Konzernbereich Sustainability gehdrende Funktion
Community Relations & Development regelt und steuert die
Beziehungen zu den Anrainergemeinden auf Konzernebene
und setzt Entwicklungsaktivitaten in den Landern um, in
denen die OMV tétig ist. Weiters erhélt sie regelmal3ig
Berichte und Feedback von den Social-Responsibility-Teams
und den Teams vor Ort und stellt sicher, dass die Konzernvor-
gaben fir Community Relations und Entwicklung eingehalten
werden. Sie stimmt sich regelmaRig mit unseren lokalen
Community-Relations-Manager:innen beziiglich der Uberwa-
chung und Steuerung der lokalen Umsetzung unserer stand-
ortspezifischen Verpflichtungen in Sachen Community Rela-
tions und Entwicklung weltweit ab. Wir organisieren auch
einen regelmafigen Austausch zwischen allen Landern, um
Herausforderungen und Best-Practice-Erfahrungen als Ergan-
zung zu den bereitgestellten Leitlinien miteinander zu teilen.
Gemal unserer Nachhaltigkeitsrichtlinie kdnnen alle
Geschaftsbereiche und Tochtergesellschaften im Rahmen der
Nachhaltigkeitsstrategie des OMV Konzerns Investitionen in
die Entwicklung von Anrainergemeinden und Investitionen in
das Gemeinwesen initiieren.

Die Steuerung stellt sicher, dass der OMV Vorstand ange-
messen und rechtzeitig Uber das gesamte Portfolio der Com-
munity- und Sozialinvestitionen sowie entsprechende Pléne
und Leistungskennzahlen (KPIs) unterrichtet wird. So legten
die Community-Relations-Manager:innen des Konzerns das
Gesamtbudget fir Community- und Sozialinvestitionen im
Jahr 2023 vor und stellten Informationen Uber geplante gro-
Bere Community- und Sozialinvestitionen bereit.

® @&

Borealis Social Fund

Borealis rief 2008 den Borealis Social Fund (Sozialfonds)
ins Leben, dem jedes Jahr ein Teil des von Borealis gene-
rierten Nettogewinns nach klar definierten Regeln zuge-
flhrt wird. Externe oder interne Stakeholder:innen kénnen
Projekte beim Borealis Nachhaltigkeitsteam einreichen, das
den Vorschlag bewertet und Empfehlungen an den CEO
ausspricht, der die Verantwortung fir den Fonds tragt und
flir die Auswahl und Genehmigung aller Projekte zustandig
ist. Sponsorengelder tiber EUR 0,5 Mio pro Projekt und
Jahr bedlrfen der zusatzlichen Genehmigung durch
den:die Vorsitzende:n oder den:die stellvertretende:n Vor-
sitzende:n des Borealis Aufsichtsrats.

OMYV Petrom Foundation

Die 2022 gegriindete OMV Petrom Foundation entwickelt
Programme zur Unterstltzung langfristiger Investitionen in
benachteiligten Gemeinden Rumaniens. Die drei Schllssel-
bereiche sind dabei Gesundheit, Bildung und Umwelt. Die
Stiftung stellt Ressourcen und Losungen bereit und baut
langfristige strategische Partnerschaften mit anderen
Nichtregierungsorganisationen und zentralen oder lokalen
Behorden auf, um beispielsweise die Kindersterblichkeit zu
senken, die frihkindliche Bildung zu unterstiitzen und die
Artenvielfalt zu férdern. Uber die OMV Petrom Foundation
untersttitzt die OMV Petrom Initiativen in den Bereichen
Gesundheit, Bildung und Umwelt, die im Abschnitt Sozial-
investitionen vorgestellt werden.

Auswirkungen auf die lokale Bevdlkerung und
Anrainerbeschwerden

Wir sind uns bewusst, dass die Prdsenz der OMV direkte
und indirekte Auswirkungen auf die lokale Bevdlkerung
hat. Wir wollen die Auswirkungen unserer Geschaftstatig-
keit in eine positive Richtung lenken, indem wir gegensei-
tiges Vertrauen aufbauen und aufrechterhalten, respekt-
volle Beziehungen zu den Anrainergemeinden pflegen, in
die lokale Entwicklung investieren, die Achtung der Men-
schenrechte sicherstellen und daflir Sorge tragen, dass
lokale Lieferant:innen die nachhaltigen Praktiken der OMV
anwenden. Eine transparente und unmittelbare Kommuni-
kation mit den lokalen Communities, die sicherstellt, dass
ihre Stimmen und Bedenken gehdrt und berticksichtigt
werden, hilft der OMV beim Aufbau guter Beziehungen zu
all jenen, die von unserer Geschaftstatigkeit betroffen sind.
AulBerdem unterstiitzt sie uns bei der Schaffung eines
Betriebsumfelds, das unserem Unternehmen zutraglich ist.

Management- und Due-Diligence-Prozesse

Konsultation der Anrainergemeinden und
Sozialvertraglichkeitspriifungen

Unser Managementprozess fir Community Relations und
Entwicklung basiert auf zentralisierten Richtlinien und
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Zielen und wird von lokalen Verantwortlichen mit lokalen
Ressourcen umgesetzt. Gemald dem internen Community-
Relations- und Entwicklungsverfahren, das in allen Lan-
dern, in denen wir tatig sind, wirksam ist, implementieren
wir gemeinsam mit Anrainergemeinden maf3geschnei-
derte Programme. Zum Beispiel miissen alle Projekte des
OMV Geschéaftsbereichs Energy in der Entwicklungsphase
mit den Anrainergemeinden besprochen werden. Im Jahr
2023 befanden sich 5 von 13 Entwicklungsprojekten in der
Konsultationsphase.

Zunachst flihren wir eine Sozialvertraglichkeitspriifung
(Social Impact Assessment; SIA) durch. Dazu gehort auch
die freie, vorherige und in Kenntnis der Sachlage gege-
bene Zustimmung (Free, Prior, and Informed Consent;
FPIC) der lokalen Stakeholder:innen. In einigen Fallen wird
eine SIA in eine Umwelt- und Sozialvertraglichkeitspriifung
integriert (Environmental and Social Impact Assessment;
ESIA), um Synergien zu nutzen und die Effizienz zu stei-
gern. Ziel einer SIA ist es, sicherzustellen, dass die
Ansichten lokaler Communities, insbesondere indigener
Bevolkerungsgruppen, in allen Phasen des Projektlebens-
zyklus — von der Inbetriebnahme Gber den Betrieb bis hin
zur Stilllegung - berlicksichtigt werden. Wir legen auch
besonderes Augenmerk auf mogliche Auswirkungen auf
die Menschenrechte.

Gemal den internen Richtlinien fir SlAs fihren wir eine
Bestandsaufnahme, Bedarfsanalysen fiir die Anrainerge-
meinden, Stakeholderanalysen und eine Bewertung der
mit dem Projekt verbundenen sozialen Risiken durch. Wo
immer moglich, werden SlAs auf partizipative Weise
durchgefiihrt, indem wir uns direkt mit potenziell betrof-
fenen Anrainergemeinden beraten. Unsere Standards ver-
langen, dass die Ergebnisse der SIA den betroffenen Sta-
keholder:innen zur Kenntnis gebracht werden. Basierend
auf den Ergebnissen der SIA werden standortspezifische
Strategien fur das Community-Relations- und Entwick-
lungsmanagement, flir Programme zur Einbindung der
Stakeholder:innen und fiir entsprechende Beschwerdeme-
chanismen entwickelt und umgesetzt.

Einbindung der Anrainergemeinden

Wir stehen in regelmaBigem Kontakt mit unseren Anrai-
nergemeinden und bemiihen uns, sie im Voraus Uber alle
geplanten Geschéaftsaktivitaten zu informieren, die sie
betreffen konnten. In der Nahe unserer Raffinerien werden
beispielsweise Stakeholder:innen wie lokale Behorden und
Anrainer:innen proaktiv im Vorhinein tber Arbeiten in
Kenntnis gesetzt, die zu Stérungen flihren kénnen (z. B.
Larm bei Wartungsarbeiten). Je nach Situation erfolgt die
Verstandigung im Rahmen von Treffen mit Stake-
holder:innen, Gber soziale Medien, Broschuren oder
andere Kanale. Ein Beispiel dafiir ist das sogenannte
,Grine Telefon” in der Raffinerie Schwechat, das seit
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einigen Jahren allen Anrainer:innen rund um die Uhr den
direkten Kontakt ermdglicht. Jeder Anruf wird von dem:der
diensthabenden Schichtleiter:in beantwortet, und bei
Larm- oder Geruchswahrnehmungen erfolgt eine Uberprii-
fung vor Ort zur Ermittlung mdglicher Ursachen in der Raf-
finerie, die ehestmaoglich behoben werden.

Wenn Anlagen stillgelegt werden oder wir uns von einem
Standort zuriickziehen, befasst sich unser Community-
Relations-Team mit den potenziellen sozialen Auswir-
kungen, indem es gezielte Programme zur Einbindung der
Anrainergemeinden, Plane zur Bewertung und Bewalti-
gung sozialer Auswirkungen oder auch Ausstiegsstrate-
gien fur laufende Community-Entwicklungsprojekte erar-
beitet.

Community-Beschwerdemechanismen

Beim Management von Beschwerden aus den Anrainerge-
meinden handeln wir nach dem Vorsorgeprinzip und sichern
uns die lokale Zustimmung fiir die Geschéftstatigkeit der
OMYV, indem wir friihzeitig die Sorgen und Note der lokalen
Bevolkerung identifizieren und 16sen. Wir achten darauf, dass
unsere Geschéftstatigkeiten fiir unsere Anrainergemeinden
moglichst storungsfrei ablaufen. Dennoch kann es zu
Beschwerden kommen. Wir handhaben diese Beschwerden
mithilfe lokaler Community-Beschwerdemechanismen (Com-
munity Grievance Mechanisms; CGMs). Die CGMs helfen der
OMV und den potenziell von ihrer Geschaftstatigkeit Betrof-
fenen, Probleme aulergerichtlich zu I6sen, und bieten je nach
Fall Zugang zu entsprechenden Rechtsbehelfen.

Die CGMs sind in allen E&P-Assets unter der Betriebsflihrer-
schaft der OMV, in allen drei Raffinerien der OMV (Schwechat
in Osterreich, Burghausen in Deutschland und Petrobrazi in
Rumanien) und in einem Kraftwerk (Brazi in Ruménien) voll
funktionsfahig. Bei der SapuraOMV wurde ein Community-
Feedback-Mechanismus (CFM) eingerichtet. Borealis verfligt
Uber ein Hotline-System, Uber das interne und externe Stake-
holder:innen Beschwerden einbringen kénnen.

Bei der OMV ist ein CGM ein zentrales Instrument zur Verhin-
derung und zum Management unserer potenziellen Auswir-
kungen auf Anrainergemeinden und der damit verbundenen
sozialen Risiken. Unser Beschwerdemanagement soll die
Best-Practice-Richtlinien der Ipieca und die Wirksamkeitskrite-
rien der UN-Leitprinzipien flir Wirtschaft und Menschenrechte
vollumfanglich erfiillen. Gemal3 den Wirksamkeitskriterien
muss ein Beschwerdemechanismus legitim, zuganglich, bere-
chenbar, ausgewogen, transparent, rechtekompatibel und
eine Quelle kontinuierlichen Lernens sein sowie auf Dialog
und Austausch aufbauen. Die OMV hat sich das Ziel gesteckt,
die CGMs an allen Standorten anhand der UN-Wirksamkeits-
kriterien flr auRRergerichtliche Beschwerdemechanismen bis
2025 zu bewerten. Bei den CGM-Bewertungen werden die
bestehenden Prozesse und Praktiken Gberpruft und praktische
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Verbesserungsmal3nahmen identifiziert. Im Rahmen dieser
Bewertungen werden interne und externe Stakeholder:innen
unter anderem in Form von Interviews zur aktuellen Leistung
der CGMs und zu eventuell erforderlichen Verbesserungen
befragt. Die wichtigsten Erkenntnisse (z. B. wesentliche
Starken, Bereiche mit Verbesserungsbedarf und vorgeschla-
gene Mal3nahmen) sind im CGM-Bewertungsbericht ent-
halten. Die Aktionsplane werden vom lokalen Management
umgesetzt und von der Konzernfunktion Community Rela-
tions & Development (iberwacht.

CGM-Bewertungen wurden bisher im OMV Geschéftsbereich
Energy in Osterreich, Rumanien, Tunesien, Neuseeland und
Malaysia sowie in den Raffinerien Schwechat, Burghausen
und Petrobrazi durchgefiihrt. Je nach Ergebnis befinden sich
derzeit entsprechende FolgemalRnahmen in der Umsetzungs-
phase. Die bereits bewerteten Standorte reprasentieren 93%
aller im Jahr 2023 bei der OMV eingegangenen
Beschwerden.

Die CGMs fordern einen stringenten Ansatz zur systemati-
schen Entgegennahme, Untersuchung, Dokumentation,
Bearbeitung und Klarung von Beschwerden in allen Lan-
dern, in denen wir tatig sind. All das muss rechtzeitig, fair
und einheitlich erfolgen. Damit legen wir den Grundstein
fir unsere gesellschaftliche Akzeptanz (,,Social License to
Operate”). Wir definieren eine Beschwerde als einen Aus-
druck von Unzufriedenheit im Zusammenhang mit einer
vermeintlichen oder tatsachlichen Auswirkung unserer
operativen Geschéftstatigkeit vor Ort. Beschwerden
kénnen muiindlich oder schriftlich und auch in der jewei-
ligen Landessprache vorgebracht werden. Sie kdnnen per
E-Mail, telefonisch, tiber unsere Community-Relations-Mit-
arbeiter:innen fir vor Ort, Gber andere lokale verfligbare
Kanale sowie auf Konzernebene eingereicht werden. Die
Beschwerden kdnnen sowohl anonym als auch im Namen
einer anderen Person geaul3ert werden. Die OMV beab-
sichtigt keinerlei VergeltungsmalBnahmen gegentiber
Gemeindemitgliedern, die eine Beschwerde vorbringen.

Unser Beschwerdemanagementsystem basiert in erster Linie
auf dem Dialog mit unseren Stakeholder:innen und ist darauf
ausgelegt, jegliche Vergeltungsrisiken zu vermeiden. Die
CGMs helfen der OMV und den potenziell von ihrer
Geschéaftstatigkeit Betroffenen, Probleme aul3ergerichtlich zu
I6sen. Die CGMs der OMV hindern betroffene Stake-
holder:innen, einschliellich der Anrainergemeinden, jedoch
nicht daran, zur Behandlung ihrer Beschwerden auf gericht-
liche oder andere Verfahren zuzugreifen. Sie ermdglichen die
aulRergerichtliche Beilegung von Beschwerden und bieten je
nach Fall einen Zugang zu Rechtsbehelfen fiir die lokale
Bevolkerung. Mehr tiber unseren Community-Beschwerde-
mechanismus finden Sie auf der OMV Website.
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MaBnahmen im Jahr 2023

732 externe Beschwerden insgesamt im Jahr 2023:

475 eingegangene Beschwerden lGber Auswir-
kungen auf die Gesellschaft* (davon 413 gel6st*®)

238 eingegangene Beschwerden lber Auswir-
kungen auf die Umwelt*® (davon 178 geldst)

19 eingegangene Menschenrechtsbeschwerden®’
von Externen (davon 19 gelost)

Im Jahr 2023 wurden die folgenden wesentlichen Verbes-
serungen an unserem Community-Relations-Management
vorgenommen:

Die OMV Tunesien schloss ihre CGM-Bewertung anhand
der UN-Wirksamkeitskriterien ab. Die Bewertung wurde
durchgeflihrt, um festzustellen, wie die OMV Tunesien
den CGM umsetzt. Dabei wurden Starken hervorge-
hoben, Probleme und Risiken ermittelt und Bereiche mit
Verbesserungspotenzial aufgezeigt. Zu den wichtigsten
identifizierten Starken gehort, dass der Mechanismus in
einem hochkomplexen Umfeld voll funktionsfahig ist und
konsequent fiir die Entgegennahme und Klarung von
Beschwerden, einschliellich alterer Beschwerden, genutzt
wird und dass ein kontinuierlicher Dialog und Austausch
mit den Beschwerdeflihrer:innen stattfindet. Empfeh-
lungen zur Verbesserung des CGM, etwa hinsichtlich der
Zuganglichkeit, Transparenz und Dokumentation, wurden
formuliert und ein Aktionsplan entwickelt, der sich derzeit
in Umsetzung befindet.

Die meisten Beschwerden, die Gber die CGMs der OMV
eingingen, wurden im Geschéftsbereich E&P der OMV
Petrom verzeichnet. Im Jahr 2023 fliihrten wir mehrere
Bewertungen und Analysen unter besonderer Bezug-
nahme auf den Umgang mit wiederholten Beschwerden
durch, die hauptsachlich historisch belastete Standorte
betreffen. Wir arbeiten an der Lésung von Problemen, die
mit den Ursachen wiederkehrender Beschwerden einher-
gehen, um Anspruche im Zusammenhang mit Landpacht
und Entschadigungen flir Umweltschaden besser abwi-
ckeln zu kénnen. Unsere proaktiven Bemihungen zur
positiven Losung von Beschwerden fiihrten dazu, dass
die Anzahl der bei der OMV Petrom im Bereich E&P im
Jahr 2023 registrierten Beschwerden im Vergleich zu 2022
um 8% zuriickging.

44 Beschwerden tber Auswirkungen auf die Gesellschaft umfassen Larm, Staub, Grunderwerb, Nutzen aus Projekten oder andere durch die Geschaftstatigkeit der OMV verur-

sachte Storungen.
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Bevolkerung usw. (mehr dazu siehe Menschenrechte).

Eine Beschwerde gilt als , gel6st? wenn der Losungsvorschlag des Unternehmens von dem:der Beschwerdefiihrer:in akzeptiert wird. Wenn der:die Beschwerdefiihrer:in den
Losungsvorschlag nicht annimmt, wird sie weiterhin als ,,in Bearbeitung” eingestuft.

Beschwerden tiber Auswirkungen auf die Umwelt umfassen die Verschlechterung der Bodenqualitat, Wasserverschmutzung, Luftverschmutzung usw.

Menschenrechtsbeschwerden umfassen gerechte und angemessene Arbeitsbedingungen in den Vertragsunternehmen, Kinder- und Zwangsarbeit, Rechte der indigenen
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Die Raffinerie Petrobrazi verfiigt liber einen rund um
die Uhr erreichbaren Call-Center-Service zur Verbesse-
rung der Kommunikation zwischen der Raffinerie und
allen Stakeholder:innen, die Beschwerden vorbringen
oder Informationen einholen mdéchten. Im Jahr 2023
wurde das Call Center online im Kreis Prahova
beworben. Zur Verbesserung der Prozesse wurden
aulBerdem die Arbeitsablaufe des Call Centers tber-
pruft und aktualisiert.

Eine wichtige Erkenntnis in den ersten Jahren der
Umsetzung der Community-Feedback-Mechanismen
(CFMs) in Malaysia war, dass die Mitarbeiter:innen
von Vertragsunternehmen aufgrund der hohen Fluk-
tuation haufig daran erinnert werden miissen, dass es
diese Mechanismen gibt. Daher wurden 2023 in allen
Geschaftsraumen der Standorte mehrsprachige Poster
mit Informationen Uber die Verfligbarkeit der

CFMs und die entsprechenden Zugangsmaoglichkeiten
ausgehangt.

Ausblick

In den kommenden Jahren werden wir die folgenden Mal3-
nahmen ergreifen, um unser Community-Relations-
Management weiter zu verbessern:
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Die OMV Petrom wird eine Sozialvertraglichkeits- und Men-
schenrechtspriifung (Social and Human Rights Impact
Assessment; SHIA) firr das Projekt Neptun Deep starten.
Neptun Deep ist das grofdte Erdgasprojekt im rumanischen
Teil des Schwarzen Meeres: Das Feld befindet sich etwa

160 km vor der Kiiste des Kreises Constanta. Ziel der SHIA
ist es, eine Bestandsaufnahme der aktuellen und potenzi-
ellen sozialen und menschenrechtsbezogenen Probleme in
den Gemeinden in der Nahe von Tuzla und Costinesti zu
erstellen und diese zu analysieren. Aul3erdem sollen eine
Strategie zur Einbindung der Gemeinden und Plane fiir
Community-Investitionen sowie fiir das Risikomanagement
und die Sorgfaltspflicht in Bezug auf die Menschenrechte im
betroffenen Gebiet ausgearbeitet werden.

In der Raffinerie Petrobrazi wird der neue Arbeitsab-
lauf fiir das Call Center umgesetzt, das weiter
beworben werden soll.

Im Geschaftsbereich E&P der OMV Petrom beabsichtigen
wir, die Ursachenforschung fortzusetzen und die Untersu-
chungen und Bewertungen vor Ort auf alle friiheren und
wiederholten Beschwerden auszuweiten. Wir werden die
Datenverwaltung und die Datenverkniipfungen zwischen
der Datenbank des Landmanagementsystems und der Platt-
form ServiceNow verbessern, auf der sich die Beschwerde-
management-Datenbank zur Verfolgung und Bearbeitung
von Beschwerden befindet, einschliel3lich der Details zu den
Beschwerden, ihres Status, der Losungen, der Gesprachs-
aufzeichnungen und anderer Informationen, die flir den
Umgang mit Beschwerden und Anliegen von Relevanz sind.

Die SapuraOMV wird in den Fischereigemeinden in
der Néhe ihrer Betriebe MaRnahmen zur Einbindung
der Interessengruppen setzen und sie proaktiv tber
die Verfligbarkeit des Community-Feedback-Mecha-
nismus informieren.

090
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Ziel bis 2025 Uberpriifung des Community-Beschwerdemechanismus an
allen Standorten nach den UN-Wirksamkeitskriterien*®
Stand 2023 8 von 9 vorgesehenen Standorten wurden bewertet.
Relevantes SDG 16 giioer

INSTITUTIONEN

SDG-Ziele:
16.6 Leistungsfahige, rechenschaftspflichtige und transparente Institutionen auf allen Ebenen aufbauen
16.7 Dafiir sorgen, dass die Entscheidungsfindung auf allen Ebenen bedarfsorientiert, inklusiv, partizipatorisch und représentativ ist

48 Darunter fallen derzeit neun definierte Assets in den OMV Geschaftssegmenten Energy, Refining und Power, die sich zu 100% unter der Betriebsfﬂh[erschaft bzw. im
Mehrheitsbesitz der OMV befinden (der Umfang kann sich je nach Betriebsfiihrerschaft bzw. aufgrund von VerauRBerungen @ndern). Dies sind: E&P Osterreich, E&P
Rumanien, E&P Tunesien, E&P Jemen, E&P Neuseeland, E&P Malaysia sowie die Raffinerien Schwechat, Burghausen und Petrobrazi.
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Sozialinvestitionen

Die OMV hat fur ihre Investitionen in Projekte flir das
Gemeinwesen einen Oberbegriff definiert. Darunter fallen
alle Aktivitaten, die monetére oder nicht monetéare Unter-
stitzung und Uber das Kerngeschaft hinausgehende Mal3-
nahmen umfassen und einen Beitrag zum sozialen Wohler-
gehen und zum Fortschritt der Gesellschaft im Allge-
meinen leisten sollen. Ziel unserer Sozialinvestitionen (ein-
schlieBlich Community-Entwicklungsprojekten) ist die
Schaffung eines langfristigen gesellschaftlichen Werts fiir

Investitionen 2023 nach SDGs und nach Begiinstigten

® @&

die von unserer Geschaéftstatigkeit betroffenen lokalen
Gemeinden und eines Mehrwerts fiir die Gesellschaften
der Lander, in denen wir tatig sind.

Unsere Community-Relations-Prozesse und -Projekte
helfen uns, auf gegenseitigem Vertrauen und Respekt
begriindete Beziehungen zu unseren Anrainergemeinden
aufzubauen. So kénnen wir unsere gesellschaftliche Akzep-
tanz aufrechterhalten und Win-win-Situationen fiir alle
schaffen.

SDG 8 (0,1%) Sonstige: 10,1, 9, 6,
SDG 7 (0,4%) F\ /_15, 2,5,12 (1,8%)
SDG 16 (0,4%) ~ ‘
SDG 14 (3,2%)

SDG 13 (8,5%)

SDG 11 (8,7%) —,

SDG 17 (55,7%)
EUR 45, 2 Mio
SDG 4 (10,4%)

SDG 3 (11%)

I = sDG 1: Keine Armut
B SDG 3: Gesundheit und Wohlergehen
B SDG 4: Hochwertige Bildung

SDG 7: Bezahlbare und saubere Energie

B SDG 8: Menschenwiirdige Arbeit & Wirtschaftswachstum

X = sDG 10: Weniger Ungleichheiten
SDG 11: Nachhaltige Stadte und Gemeinden

Management- und Due-Diligence-Prozesse

Bedarfsanalysen

Investitionen in die Entwicklung von Anrainergemeinden
werden immer auf die lokalen Bediirfnisse abgestimmt
und nach Absprache mit den lokalen Interessengruppen
sowie unter Berlicksichtigung landerspezifischer Prioritaten
in Bezug auf die Ziele flr nachhaltige Entwicklung
(Sustainable Development Goals; SDGs) getatigt. Wir prio-
risieren Projekte, die das Potenzial haben, langfristigen
gesellschaftlichen Wert zu generieren und das Leben der
Beglinstigten nachhaltig zu verandern. Community- und
Sozialinvestitionen erfolgen in Ubereinstimmung mit den
SDGs und den bei den Sozialvertraglichkeitspriifungen
(Social Impact Assessments; SIAs) identifizierten Beduirf-
nissen der Anrainergemeinden oder mit breiter gefassten
gesellschaftlichen Prioritaten (z. B. durch Konsultation des
Social Progress Index*?).

Sonstige: 2,5, 6,9, 10,12 (4,1%)
SDG 3 (17,1%)

SDG 14 (37,4%) 1 SDG 17 (12,8%)

Mio Beglinstigte

SDG 1(10,3%)

SDG 13 (1,3%) —

0,
SDG 7 (0,1%) sDG 11 (0,3%)

SDG 4 (16,5%)

B SDG 12: Nachhaltige/r Konsum und Produktion

B SDG 13: MaRBnahmen zum Klimaschutz

m B SDG 14: Leben unter Wasser

W SDG 16: Frieden, Gerechtigkeit und starke Institutionen
B SDG 17: Partnerschaften zur Erreichung der Ziele

Weitere SDGs, in geringerem Mal3e unterstitzt

6w Jox Js

Unser Ziel ist die Implementierung unserer Projekte in
Partnerschaft mit lokal aktiven Stakeholder:innen oder
NGOs, um eine maximale soziale Rendite unserer Investi-
tionen sicherzustellen. Wir setzen unsere Community-Ent-
wicklungsprojekte in Form von Investitionen um und
erwarten daher, dass jedes Projekt fir unsere Anrainerge-
meinden oder die Gesellschaft im weiteren Sinne gewinn-
bringend ist. Dazu gehoren haufig auch Initiativen im
Bereich Wissenstransfer, bei denen es darum geht, die
fachlichen Kompetenzen von potenziellen neuen Mitar-
beiter:innen bzw. Geschaftspartner:innen auf lokaler Ebene
zu stérken.

Priorisierung

Eine konsistente Kommunikation gewéhrleistet einen ein-
heitlichen strategischen Ansatz und unterstitzt die Ziele,
die sich die OMV hinsichtlich ihrer sozialen Verantwortung
gesetzt hat. Die OMV hat daher drei Schwerpunktbereiche
fir ihre Community- und Sozialinvestitionen definiert:

49 Der von der Social Progress Imperative herausgegebene Social Progress Index misst die tatsachliche Lebensqualitat von Landern unabhéngig von wirtschaftlichen Kenn-

zahlen. Mehr dazu siehe: www.socialprogress.org
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Zugang zu Grundversorgungsleistungen:
1 441}
Bildung, Unternehmertum und Beschaftigung:

4w [5G 8 Ji0 & |

Klimaschutz und kreislauforientiertes Ressourcenma-

nagement:
3o 1S

Zusatzlich zu den vom Konzern definierten Prioritaten
legen einzelne Lander oder Tochtergesellschaften auch fiir
sie spezifische Prioritaten fest. So wurden etwa vom
Borealis Social Fund drei Bereiche sozialen Engagements
definiert, die zu den SDGs 14, 6, 7 und 4 beitragen.

Ehrenamtliches Engagement von Mitarbeiter:innen

Die Mitarbeiter:innen des OMV Konzerns werden dazu
ermutigt, personlich an Nachhaltigkeitsinitiativen teilzu-
nehmen, auch durch ehrenamtliches Engagement. Wir
bieten ihnen die Mdglichkeit, sich aktiv an der Férderung
verantwortungsvollen und nachhaltigen Verhaltens zu
beteiligen, und unterstitzen das Engagement unserer Mit-
arbeiter:innen bei gemeinniitzigen Partnerorganisationen.
Konzernweite ehrenamtliche Tatigkeiten in Ubereinstim-
mung mit spezifischen Zielen sind Teil unserer Commu-
nity- und Sozialinvestitionen.

Im Jahr 2023 fuhrten wir mit 18 Teilnehmenden eine Frei-
willigenaktion mit der Tafel Osterreich durch, die derzeit
taglich bis zu vier Tonnen Lebensmittel vor der Vernichtung
rettet und an rund 28.000 armutsbetroffene Menschen ver-
teilt. Die OMV unterstiitzt die Tafel Osterreich bereits seit
vielen Jahren in verschiedenen Belangen. Ziel der Koope-
ration mit der Tafel Osterreich ist es, das Bewusstsein der
Kolleg:innen im Unternehmen und in der Gesellschaft im
Allgemeinen fiir die Themen Armut und Lebensmittelver-
schwendung zu scharfen und armutsgefahrdeten Men-
schen in Osterreich ein besseres Leben zu erméglichen.

AuRerdem setzten wir unsere Baumpflanzaktivitaten in
Rumaénien und Neuseeland fort. Im Laufe der vierjahrigen
Kampagne ,,Rumanien pflanzt fir morgen” halfen insge-
samt 22.000 Freiwillige dabei, auf einer Flache von

550 Hektar 2,8 Mio Setzlinge zu pflanzen. Im Rahmen
unserer Partnerschaft mit der Umweltorganisation Project
Crimson in Neuseeland wurden seit 2020 knapp

70.000 einheimische Gewachse gepflanzt. Im Jahr 2023
beteiligten sich 11 Freiwillige an dieser Initiative.

Jedes Jahr werden an den Stréanden von Stavanger und
der gesamten norwegischen Kiiste Tonnen von Mull ange-
schwemmt. Clean Shores ist eine globale gemeinntitzige
Organisation, die sich dafiir einsetzt, die Kiisten der Welt
sauber zu halten und von Abfall zu befreien. Die OMV
(Norge) AS ist die Hauptsponsorin von Clean Shores

® @&

Global. Damit unterstiitzen wir die lokale Bevolkerung,
agieren im Sinne einer guten Nachbarschaft und zeigen
Engagement fiir Mensch und Umwelt. Im Gegenzug hebt
die OMV die NGO Clean Shores Global als Partnerin in
ihrem , Corporate Social Responsibility”-Profil hervor und
ruft die Mitarbeiter:innen der OMV (Norge) AS dazu auf,
sich an freiwilligen Strandsduberungsaktionen zu betei-
ligen, die von Mitarbeitergruppen oder Abteilungen
spontan organisiert werden. So finden jedes Jahr flinf bis
zehn Strandsauberungen statt, an denen jeweils flnf bis
zehn Freiwillige mitwirken.

Umweltschutztage bei der OMV Tunesien

Im Rahmen der internationalen Kampagne #BeatPlasticPol-
lution leisteten rund 100 Mitarbeiter:innen der OMV Tune-
sien zwei Tage lang Freiwilligenarbeit, um Plastikmull am
Strand von Gabeés bzw. in der Wiiste von Tataouine zu
sammeln. Anlasslich des jahrlich am 5. Juni begangenen
Weltumwelttages nahmen 25 Personen, darunter auch Mit-
glieder des Fiihrungsteams der OMV Tunesien, am Strand
von Gabes ehrenamtlich an einer ,Run and Plog“-Rallye
teil, die von der OMV und anderen 6ffentlichen Einrich-
tungen sowie lokalen NGOs gemeinsam koordiniert
wurde. Dabei sammelten die Teilnehmer:innen beim
Laufen Kunststoffabfélle ein. An der Kiiste von Gabeés
befindet sich ein empfindliches Okosystem des Mittel-
meers. Das Interesse daran, die Artenvielfalt im Meer (z. B.
bedrohte Schildkrétenarten) zu erhalten, ist gestiegen. Von
Gabes aus ging es weiter zu unseren Standorten in der
Wiiste von Tataouine. Mitten in der Wiiste fand eine wei-
tere Sauberungsaktion statt. Teams der zentralen Verarbei-
tungsanlagen von Waha und Nawara sowie Mitar-
beiter:innen von Vertragsunternehmen sammelten
gemeinsam Kunststoffabfélle ein. Dartiber hinaus wurden
zwei stationédre Container an der Stral3e aufgestellt, damit
Reisende Kunststoffflaschen angemessen entsorgen
kénnen.

Mitarbeiter:innen der OMV spenden 5.000 Therapieminuten

Wir betrachten auch die Beteiligung von Mitarbeiter:innen
der OMV an Fundraising-Kampagnen als Teil unseres
ehrenamtlichen Engagements. Im Rahmen der weihnacht-
lichen ,,CAPE 10“-Spendenaktion unterstiitzten OMV Mitar-
beiter:innen die CAPE 10 Stiftung bei der Finanzierung
dringend bendtigter Therapiestunden, vor allem Psycho-
therapien fiir Kinder und Jugendliche in Osterreich. Dank
der gespendeten Summe von EUR 4.260 die von der OMV
verdoppelt wurde, werden 4 armutsgefahrdete Kinder und
Jugendliche im Jahr 2024 die von ihnen benétigten Thera-
pien in Anspruch nehmen kénnen.

150



@ OMV NACHHALTIGKEITSBERICHT 2023 / SCHWERPUNKTBEREICHE

® @&

MaBnahmen im Jahr 2023

EUR 45,2 Mio in Community- und Sozialprojekte
investiert®

293 Community- und Sozialinvestitionen in 24 Lan-
dern

1 Mio Begunstigte

2.471 ehrenamtliche Mitarbeiter:innen

Was wir bewirken: Zugang zu
Grundversorgungsleistungen

Im Jahr 2023 setzten wir unsere Plane fort, in die Infra-
struktur zu investieren, um den Zugang zu Grundversor-
gungsleistungen wie medizinischer Versorgung und
Wasser zu verbessern. Im Einklang mit unserer Verpflich-
tung zur Achtung der Menschenrechte konzentrierten sich
unsere Investitionen auf die Unterstiitzung unterversorgter
Gemeinden oder von Gebieten mit eingeschranktem
Zugang zu Grundversorgungsleistungen in den Landern,
in denen wir tatig sind. Unvorhergesehene Ereignissen
und Katastrophen kénnen indes jederzeit eintreten. Die
OMV reagiert umgehend auf akute Probleme, etwa bei
Naturkatastrophen oder in anderen Situationen, die huma-
nitare Hilfe erfordern. Zudem sorgen wir mit konsistenter
Kommunikation fiir einen einheitlichen strategischen
Ansatz und unterstitzen so die Ziele, die wir uns hinsicht-
lich unserer sozialen Verantwortung gesetzt haben.

Humanitare Hilfe

Im Jahr 2023 griindete Borealis liber den Borealis Social
Fund und in Zusammenarbeit mit dem Osterreichischen
Roten Kreuz den Borealis Soforthilfefonds (Borealis ISH-
Fonds), um Menschen in Osterreich in finanziellen Not-
lagen rasch und unbdrokratisch zu helfen. Auf Basis einer
Bedarfsanalyse konzentriert sich der neue Fonds auf die
Unterstltzung junger Familien und alterer Menschen in
Notsituationen, in denen keine andere Unterstlitzung zur
Verfligung steht. Neben der finanziellen Unterstlitzung
profitieren die Empfanger:innen auch von einer Beratung
durch das Osterreichische Rote Kreuz, die ihnen dabei hilft,
ahnliche Situationen zukiinftig zu vermeiden.

Erdbebenopfer in der Tiirkei und Syrien

Das verheerende Erdbeben, das sich 2023 in der Turkei
und Syrien ereignete, zog schwere Spuren der Verwiistung
und forderte unzahlige Opfer. Der OMV Konzern leitete
mehrere SofortmalRnahmen ein und verpflichtete sich, die
Osterreichischen Rettungs- und Notfallteams vor Ort mit
EUR 0,5 Mio zu unterstitzen.

Der Borealis Social Fund unterstiitzte die vom Erdbeben in
der Turkei und Syrien Betroffenen mit einem finanziellen
Beitrag flir ein Containerdorf in Adana, Turkei, das flr die
vorubergehende Unterbringung von Familien wahrend der
Wiederaufbaumalinahmen in der Region errichtet wurde.
Borealis finanzierte 34 von 200 Containern und half damit
152 Menschen.

Reaktion der OMV auf die Flutkatastrophe in Libyen

Heftige Regenfalle aufgrund des Sturmtiefs ,,Daniel”
flhrten im September 2023 in mehreren Gebieten im
Osten Libyens zu schweren Uberschwemmungen. Am
schlimmsten betroffen war Darna, wo ein Teil des Damms
am Wadi Darna weggesplilt wurde und grof3e Teile der
Stadt durch die Fluten unbewohnbar wurden. Zwei
Damme flussaufwarts der Stadt brachen nacheinander und
setzten riesige Wassermassen frei, die zu Tal stiirzten und
das Gebiet tberfluteten. StralRen, Briicken und Gebaude
wurden zerstort und Tausende von Menschen getotet.

Die Mitarbeiter:innen und Anlagen der OMV in Libyen
waren nicht betroffen. Die OMV Libyen war aktiv in das
Notfallmanagementkomitee der NOC (National Oil Corpo-
ration) eingebunden und bot zusammen mit anderen in
Libyen tatigen internationalen Unternehmen ihre Unter-
stlitzung an, um den dringlichen Bedarf an humanitérer
Hilfe im Osten Libyens zu decken. Die OMV reagierte sehr
schnell auf dieses verheerende Ereignis und lieferte inner-
halb von nur drei Tagen zwei dringend bendétigte 1-MW-
Stromaggregate in die betroffenen Gebiete.

Rumanien: Vom ersten Tag an zusammen

Uber die OMV Petrom Foundation weitete die OMV Petrom
ihre Unterstlitzung von Initiativen zur frithzeitigen Gesund-
heitsférderung aus. So investierte die OMV Petrom im
Rahmen des Programms ,Vom ersten Tag an zusammen”
EUR 1 Mio in die Ausstattung von 45 Entbindungs- und
Neugeborenenstationen in 28 Bezirken. Damit konnte die
Versorgung flir iber 20.000 Neugeborene verbessert und
ein Beitrag zur Senkung der Sauglingssterblichkeit
geleistet werden. Uber das Projekt ,Ein erster Schritt zur
Gesundheit” wurden auRerdem 39 Hausarztpraxen ent-
sprechend ausgestattet, um 7000 schwangeren Frauen
sowie Kleinkindern eine bessere Grundversorgung zu
bieten. Und in das Programm ,Baby Box” flossen

EUR 1,58 Mio, um 2.713 Miittern, die mit ihren Neugebo-
renen in schwierigen Verhaltnissen leben, wichtige Hilfe
und Gesundheitsinformationen bereitzustellen. Mehr dazu
finden Sie auf der Website der OMV Petrom.

Gemeinniitzige Organisation WISE fiir ein gesiinderes
Zuhause in Taranaki, Neuseeland

Mit der Unterstlitzung des Warmedammungsprogramms
der Organisation WISE konnten im Jahr 2023 in der Region

50 |nklusive Geld- und Sachleistungen sowie Spenden; exklusive Sport- und Kultursponsoring und andere damit verbundener Verwaltungskosten
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Taranaki 264 Hauser isoliert werden. Die OMV Neuseeland
unterstiitzt auBerdem das Programm ,,Bellyful? Giber das
1.942 Mahlzeiten an 269 bediirftige Mitter mit Kleinkindern
verteilt wurden.

Wasser und Energie: Water for the World

Der Zugang zu Wasser und Energie ist von grundlegender
Bedeutung, da er sich unmittelbar auf die Fahigkeit armer
Familien auswirkt, sich ausreichend mit Nahrungsmitteln
zu versorgen und ihre Gesundheit zu schiitzen. Das Fehlen
von Wasser und Energie beeintrachtigt ihre Existenzgrund-
lage und ihre Bildungschancen. Seit 2007 stellen Borealis
und Borouge entsprechende Lésungen mit ,Water for the
World’ einem gemeinsamen Programm zur Bewaltigung
der globalen Wasser- und Energieproblematik in landlichen
Regionen und Stadten mit einem Fokus auf Stidostasien
und Afrika, bereit. ,Water for the World” arbeitet mit einer
Reihe von gemeinnitzigen Organisationen zusammen und
unterstlitzt zahlreiche Projekte in Asien und Afrika (u. a. in
Athiopien, China, Indien, Kenia, Marokko, Myanmar, Nepal
und Pakistan). Seit dem Start des Programms profitieren
mehr als eine Million Menschen von diesem Programm.

Im Jahr 2023 feierte ,Water for the World” sein 15-jahriges
Bestehen. Auf der Grundlage einer gemeinsamen Vision
und eines globalen Konzepts verfolgten die beiden Unter-
nehmen unterschiedliche, auf die jeweilige Organisation
und die jeweiligen lokalen Bedtrfnisse abgestimmte
Umsetzungsstrategien. Die beiden Ansatze ergénzen ein-
ander: Borouge ist in Asien und im Mittleren Osten aktiv,
vor allem in Regionen mit Wasserknappheit oder drin-
gendem Bedarf an einem Ausbau der Wasserinfrastruktur
in abgelegenen Gebieten. Das Unternehmen fiihrte eine
Vielzahl von Projekten durch, jeweils in Zusammenarbeit
mit einer lokalen/nationalen NGO und mit der Unterstut-
zung der bei Borealis fiir die Aktivitaten von Borouge im
betreffenden Land zustandigen Person.

Borealis ist gréRtenteils in Europa aktiv, wo die Herausfor-
derungen vor allem in veralteter Infrastruktur und damit
einhergehenden Wasserlecks liegen. Das Unternehmen
konzentrierte sich auf die Forderung der Bewusstseinsbil-
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dung, beispielsweise durch Roadshows und Ausstellungen
zum Thema Wasser oder die Unterstltzung des Stock-
holmer Wasserpreises. Borealis bot auch Unterstltzung
bei der Vermittlung von Wissen zu Themen wie der Verhin-
derung von Wasserlecks aufgrund veralteter Wasserinfra-
struktur, einer effizienten Wassernutzung bzw. eines nach-
haltigen Umgangs mit Wasser in der Landwirtschaft oder
der Berechnung des weltweit ersten WasserfulRabdrucks
(,Water Footprint”) flir Kunststoffe. Darliber hinaus unter-
hélt Borealis seit 2007 eine Partnerschaft mit WSUP (Water
& Sanitation for the Urban Poor) und unterstitzt das Enga-
gement dieser Organisation auf dem afrikanischen Konti-
nent mit finanziellen Mitteln und Sachleistungen.

Seit der Ausweitung des Programms im Jahr 2017 wurden
neben Projekten fir eine verbesserte Wasserversorgung
auch Initiativen im Bereich der erneuerbaren Energien
umgesetzt. Das erste Projekt wurde in Myanmar mit der
Installation von Photovoltaikmodulen an einem Kranken-
haus in Kanni gestartet, gefolgt von einem Projekt in
Uganda.

In den letzten 15 Jahren haben sich die Herausforderungen
verdandert, mit denen die Welt in Bezug auf Wasser kon-
frontiert ist. Heute gehoren auch die Folgen des Klimawan-
dels dazu, wie etwa die Zunahme von Naturkatastrophen,
Uberschwemmungen und Diirreperioden. Das Programm
soll daher im Laufe des Jahres 2024 lberarbeitet werden,
um den konzeptionellen Ansatz anzupassen und das Pro-
jektportfolio so zu gestalten, dass es den gesellschaftlichen
Bedlirfnissen von heute und morgen gerecht wird.

Stand 2023

Seit dem Start des Programms im Jahr 2007
erreichte ,Water for the World” mehr als

1 Mio Menschen und fiihrte iber 20 Projekte
in mehr als 20 Landern durch.
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Water for the World Highlights
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2007 2008
o °

2008-2009 2009

Start in Dusseldorf auf
der K-Messe 2007

Vorstellung in Abu Dhabi
und auf der Singapore
International Water Week

2014
[ ]

Ausstellung ,, Troubled Waters”
Tour durch alle Borealis

Auszeichnung mit dem TRIGOS
Award, dem Osterreichischen Preis fiir

Standorte Corporate Social Responsibility (CSR)

2012

50.000 Menschen in Nairobi, Kenia,
durch ein ,Water for the World“-Projekt in
Zusammenarbeit mit OFID und WSUP erreicht*

2017
[ ]

2019

5 Jahre ,Water for the World”;
300.000 Menschen erreicht

2023

10 Jahre ,Water for the World”;
800.000 Menschen erreicht

Weitere Projekte, die zu den SDGs 1, 2, 3, 6 und 7 bei-
tragen, finden Sie auf der OMV Website.

Was wir bewirken: Bildung, Unternehmertum, Inklusion
und Beschaftigung

Im Jahr 2023 arbeiteten wir an der Weiterentwicklung unserer
Community-Projekte, um die Selbstversorgung, das Beschafti-
gungswachstum und die wirtschaftliche Entwicklung in den von
unserer Geschaftstatigkeit betroffenen Regionen zu férdern. Bil-
dung, Unternehmertum und Beschaftigung sind Schliisselfak-
toren in der soziobkonomischen Entwicklung und leisten einen
positiven Beitrag zu zahlreichen weiteren SDGs. Die OMV inves-
tiert bereits seit vielen Jahren in Community- und Sozialprojekte
mit den Schwerpunkten Bildung, Unternehmertum und
Beschaftigung. Wir investieren in Berufsausbildung, Mikrokre-
dite, Stipendien und den Aufbau von Lieferantenkapazitaten. Zu
den wichtigsten Initiativen, an denen der OMV Konzern aktiv
beteiligt war, zahlen die folgenden:

Tasharok: Empowerment von Anrainergemeinden in Tunesien

Die OMV Tunesien schloss das Tasharok-Projekt in Gabés ab.
Dies wurde mit der Gemeinde in Anwesenheit regionaler Behor-
denvertreter:iinnen und OMV Partner:innen gefeiert. Ziel dieses
Projekts war es, flr die zwei Gemeinden Basboussa und Bou-
chemma in der Nahe der Gasaufbereitungsanlage (GTP)
Nawara positive Veranderungen durch folgende Malnahmen
zu bewirken: Verbesserung der ortlichen Abfallwirtschaft in
Zusammenarbeit mit den Gemeinden und deren Ausstattung
mit den bendtigten Materialien und Geréten; Zusammenarbeit
mit einem lokalen Mikrofinanzierungsprogramm zur Griindung
kleiner Unternehmen in Basboussa, um die finanzielle Lage der
Menschen vor Ort zu verbessern und Familien zu untersttitzen;
Schaffung einer Community-basierten Organisation als Vertre-
terin der Gemeinschaft in Basboussa, um Menschen zusam-
menzubringen, damit sie sich in Gemeindeangelegenheiten
gegenseitig unterstlitzen und gemeinsam Losungen finden.

Expansion in Richtung erneuerbare
Energien; erste Projekte in Myanmar
und Malawi

15 Jahre ,Water for the
World”; Giber 1 Million
Menschen erreicht

Southlabs ist eine Start-up-Initiative, die Innovationen in Stid-
tunesien, insbesondere in den Tataouine und Gabes, voran-
treibt. Zwanzig Beglnstigte aus beiden Regionen wurden fir
ein Coaching-Programm ausgewahlt, das ihnen das Ristzeug
gibt, sich fiir eine staatlich geforderte Griindungsinitiative zu
bewerben. Das Programm bietet Schulungen zu Themen wie
Businessplanoptimierung, Kommunikation, Marketing und
Finanzierung. Nach erfolgreicher Bewerbung und Erhalt des
Start-up-Labels profitieren die Beglinstigten von einer Frih-
phasenfinanzierung von bis zu EUR 100.000.

Frithkindliche Bildung und Betreuung in Rumanien

In Rumanien ist der Anteil der Kinder, die in den Genuss frih-
kindlicher Bildung kommen, in den letzten Jahren zurtickge-
gangen und gehdrt zu den niedrigsten in Europa. Uber die OMV
Petrom Foundation untersttitzt die OMV Petrom elementarpad-
agogische Projekte. Das Projekt , Start in die Bildung” bietet
60.000 Vorschulkindern (im Alter von 3 bis 6 Jahren) aus
benachteiligten Bevolkerungsgruppen die Moglichkeit, ihre
Schulreife zu verbessern. Das Bildungsprojekt geht auf die
unmittelbaren Bedlirfnisse der besonders vulnerablen Vorschul-
kinder ein, die zumeist aus landlichen Gebieten stammen. Ziel
ist es, ihnen den Zugang zu Bildungsressourcen zu erleichtern.
Die friihen Lernerfahrungen werden dabei von den Eltern zu
Hause betreut. Dies hat dazu gefiihrt, dass mehr Kinder in den
Kindergarten angemeldet werden.

Auch fiir das Schuljahr 2023/24 ist geplant, 1.500 Kindergarten
mit ABC-Lernpaketen auszustatten und Schulungsprogramme
zu den Themen interaktives Lernen und Elternarbeit fir

3.500 Padagog:innen anzubieten. Dartiber hinaus sollen im
Rahmen des Projekts weitere 60.000 Vorschulkinder und

10.000 Eltern in 41 Bezirken mit Bildungsressourcen und Eltern-
workshops unterstlitzt werden. So kamen bislang

120.000 Kinder in den Genuss des Bildungspakets ,,Zukunft in
der Schultiite} und 23.000 Eltern nahmen an einem ,Eltern-
schule”-Workshop teil. Im Rahmen des Projekts , Let’s be friends
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—kein Mobbing in Kindergarten” wurden 600 Fachkréfte aus

60 Kindergarten geschult, um im Kindergartenjahr 2023/24 mit
Uiber 8.000 Kindern nach der ,Let's be friends”-Methode zu
arbeiten. Diese beruht auf der Philosophie, dass ein starker
Gemeinschaftssinn und gute Beziehungen unter den Kindern
Ausgrenzung und Mobbing verhindern. Diese 60 Kindergarten
erhielten aul3erdem Pakete mit Bildungsressourcen, die von den
Padagog:innen genutzt und in ihre tagliche Arbeit mit Kindern
und Eltern integriert werden sollen.

Berufsschule in Rumanien

Die OMV Petrom forderte auch 2023 die berufliche Bildung in
Ruménien mit Spenden von rund EUR 300.000 an die Petroche-
mical School. Dabei handelt es sich um ein duales Ausbildungs-
programm, das von der OMV Petrom untersttitzt wird. Die ange-
henden Petrochemiker:innen erhalten eine Fachausbildung im
Bereich der Petrochemie und absolvieren Praktika in der Raffi-
nerie Petrobrazi. Rund 100 Schiiler:innen erhielten wahrend ihrer
Ausbildung ein Stipendium von bis zu EUR 130. Derzeit besu-
chen ungefahr 100 Schiiler:innen die vier Klassen der Petroche-
mical School, und drei Klassen mit rund 75 Schiiler:innen
schlossen im Jahr 2023 ihre Ausbildung ab. Nach Abschluss der
dreijahrigen Berufsausbildung (Qualifikation zum:zur Fachar-
beiter:in fiir die petrochemische Industrie) erwerben die
Schiiler:innen einen anerkannten Berufsabschluss und es
besteht die Moglichkeit einer Beschéaftigung in unserem Unter-
nehmen. Die Petrochemical School ist ein Pilotprojekt, das fiir
einen konstanten und kontinuierlichen Nachschub an gut ausge-
bildeten Fachkraften sorgt.

SapuraOMV: Sanierung von Wasserleitungen und einer
Schulbibliothek

Seit 2023 arbeitet die SapuraOMV mit dem Einwohneramt der
Stadt Kuching im Rahmen des ,Village Transformation”-Pro-
gramms zusammen. Bei einem Projekt ging es um die teilweise
Sanierung eines bestehenden Rohrnetzes, das sauberes Wasser
von einem regulierten Wasserfall durch Schwerkraft in das nahe
gelegene Dorf Kampung Seboboq leitet, das derzeit 119 Haus-
halte und Gber 700 Einwohner:innen der untersten Einkom-
mensklasse (B40) zahlt. Durch die Modernisierung dieser Frei-
spiegelleitung haben die Dorfbewohner:innen kiinftig durchge-
hend Zugang zu sauberem Sti3wasser.

Das zweite Projekt in Zusammenarbeit mit dem Einwohneramt
Kuching im Rahmen des ,Village Transformation”-Programms
widmet sich der Tringgus-Grundschule, deren aus Holz gebaute
Schulbibliothek zuletzt vor 20 Jahren renoviert wurde. Mit der
Spende sollen neue Tische und Stuihle sowie Nachschlagewerke
und Lesematerial fiir Unterrichtende und Schiiler:innen ange-
schafft werden. Auf3erdem wird die SapuraOMV eine Spenden-
aktion durchfiihren, um gebrauchte Kinderblicher fiir die Biblio-
thek zu sammeln.
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House of Science, Neuseeland

In Zusammenarbeit mit House of Science wurden

418 Experimentierkasten an 37 Schulen in der neuseelandi-
schen Region Taranaki Gbergeben, um Grundschulkinder
spielerisch an das Thema Wissenschaft heranzufiihren.

Kunst und Kultur fiir unsere Jugend

Im Rahmen der Sponsoring-Partnerschaften der OMV
unterstlitzen wir in allen unseren Projekten ganz gezielt
auch Bildungs- und Jugendaktivitaten und ermdglichen
jungen Menschen den Zugang zu Kunst und Kultur. Seit
vielen Jahren laden wir im Rahmen des Forderprojekts
Max & Lara unseres Partners CAPE 10 Kinder und Jugend-
liche ein, kulturelle Veranstaltungen unserer Sponsoring-
partner:innen zu erleben und daraus zu lernen. Im Jahr
2023 nahmen mehr als 100 Kinder mit ihren Eltern an sol-
chen Veranstaltungen der OMV Sponsoringpartner:innen
teil. Dies bietet jungen Menschen nicht nur die Mdglichkeit,
Kunst fiir sich zu entdecken und zu erleben, sondern auch
am kulturellen Leben unserer Gesellschaft teilzuhaben. Wir
betrachten daher die Forderung dieser Initiativen als einen
Beitrag zu unserer gesellschaftlichen Verantwortung.

CODY21: Programm zur digitalen Bildung in Osterreich

Da die Digitalisierung auch fur die jungsten Mitglieder der
Gesellschaft immer wichtiger wird, bieten wir in niederosterrei-
chischen Volksschulen ein virtuelles Unterrichtsprogramm mit
interaktiven Videoeinheiten zur digitalen Grundbildung an. Die
OMV finanziert die Plattform CODY21 und leistet damit einen
wichtigen gesellschaftlichen Beitrag zu Bildung und Chancen-
gleichheit flr insgesamt 3.200 Schulkinder in den Partnerge-
meinden der OMV. Im Jahr 2023 spendeten wir auf3erdem
400 Laptops an Partnerschulen, um Schiiler:innen und
Lehrer:innen mehr Moglichkeiten im Bereich der digitalen Bil-
dung zu bieten.

Ausstellung ,WILLKOMMEN IN DER ZUKUNFT!”

Borealis ist seit 2013 einer der Hauptsponsoren des Wiener Kin-
dermuseums ZOOM. Dem Museum und Borealis ist es ein
gemeinsames Anliegen, komplexe Nachhaltigkeitsthemen fiir
junge Menschen verstéandlich aufzubereiten, sie flir Wissen-
schaft und Forschung zu begeistern und ihre Kompetenzen fiir
zukiinftige Herausforderungen zu scharfen. Im Jahr 2023 feierten
der Borealis Social Fund und das ZOOM Kindermuseum die
Er6ffnung der neuen Mitmachausstellung ,WILLKOMMEN IN
DER ZUKUNFT? die sich mit den Nachhaltigkeitsherausforde-
rungen der Welt von morgen beschéftigt. Dafiir verwandelte das
ZOOM die Ausstellungshalle in ein Zukunftslabor, in das
Kiinstler:innen, Wissenschaftler:innen und Expert:innen aus den
verschiedensten Bereichen ihre Ideen fiir unsere Zukuntft ein-
brachten. Das Museum ladt Kinder ein, Fragen zu stellen, zu
fuihlen und zu splren, zu experimentieren und nach Herzenslust
zu spielen. So ,,zoomen” sie sich auf ihre eigene Art und Weise
an Objekte und Situationen heran, um dabei sich selbst kennen-
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zulernen und ihre eigenen Fahigkeiten, Fertigkeiten und ihre
Kreativitat zu entdecken.

Ecopost fiir ein faires und regelmaBiges Einkommen

Borealis und Ecopost haben eine Partnerschaft geschlossen,
in deren Rahmen Borealis die Aktivitaten von Ecopost unter-
stlitzt, um das Abfallrecycling in Kenia zu forcieren und eine
Kreislaufwirtschaft im Einklang mit den UN-Zielen fiir nach-
haltige Entwicklung zu férdern. Borealis untersttitzt insbeson-
dere den Aufbau von Kapazitaten, die Schulung und die Ein-
stellung von mehr Abfallsammler:innen sowie die Professio-
nalisierung ihrer Arbeit durch die Finanzierung von Unterneh-
mensgrindungspaketen fiir Jugend- und Frauengruppen.

Weitere Projekte, die zu den SDGs 4, 5, 8 und 10 beitragen,
finden Sie auf der OMV Website.

Was wir bewirken: Klima, Energie und
kreislauforientiertes Ressourcenmanagement

Das Klima und die Umweltveranderungen wirken sich
unweigerlich auf Gemeinden in aller Welt und deren
Lebensgrundlagen, Gesundheit und Mdglichkeiten aus.
Wenn wir die sozialen Herausforderungen, vor denen die
ganze Welt steht, erfolgreich meistern wollen, missen wir
auch verstehen, wie stark sich die Umweltveranderungen
auf die Menschen, ihre Gesundheit und ihr Wohlergehen
auswirken kdnnen. Der Klimawandel, der Zugang zu nach-
haltigen Energien und der Umweltschutz nehmen daher
eine Vorrangstellung in unseren Community- und Sozialin-
itiativen ein.

Von der OMV Petrom Foundation unterstiitzte
Umweltinitiativen

Zu den Umweltinitiativen der OMV Petrom Foundation gehort
das Programm ,,Griine Zukunft; Giber das EUR 1 Mio im Natur-
park Vanatori-Neamt investiert wurden. Der Fokus liegt dabei
auf der Verbesserung des Schutzes der Artenvielfalt, des Wild-
tiermanagements und der Community-Entwicklung. Dartiber
hinaus forderte das Programm ,,Griin fiir die Generation Alpha”
die Kompetenzen junger Menschen im Umgang mit dem Klima-
wandel in ihren Gemeinden. Von den Lehrplanen und Projekten
zur Einddammung des Klimawandels profitierten 147 Lehrkrafte
und 2.900 Schiiler:innen in 26 Bezirken.

RoEficienta: Energieeffizienz in Rumanien

Romania Eficienta ist eine einzigartige Initiative in Ruma-
nien, die darauf abzielt, ein Bewusstsein flir die Energieef-
fizienz von Gebauden zu schaffen. Es gibt zwei wesentliche
Komponenten und Ziele, die dieses Projekt verfolgt: Ers-
tens geht es darum, die Menschen zu informieren, aufzu-
klaren und ein Bewusstsein fiir das Thema in der Offent-
lichkeit zu schaffen. Zweitens werden einige 6ffentliche
Schulen in mehreren Bezirken in Rumanien auf der Grund-
lage des Standards fiir Niedrigstenergiegebaude (Nearly
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Zero-Energy Buildings; NZEB) renoviert. In Ploiesti wird
aulerdem eine Pilotschule errichtet. Diese Initiative wird
von der Energie- und Klimapolitik der Europaischen Union
nachdrucklich unterstitzt und konzentriert sich weitgehend
auf das Prinzip der Energieeffizienz.

Nicht minder wichtig ist das Projekt im Kontext des europai-
schen Green Deal, dessen Hauptaugenmerk unter anderem auf
Gebaudesanierungen liegt und der Energieeffizienz generell als
eine der wichtigsten Saulen der EU-Klimapolitik betrachtet. Im
Jahr 2023 beschlossen wir, ein neues Konzept auf den Weg zu
bringen, das den aktuellen Bildungsbedrfnissen besser ent-
spricht und unsere bisherigen Aktivitaten erganzt. Um die zahl-
reichen Vorteile moderner energieeffizienter Gebaude und damit
auch den Nutzen der Sanierung von Schulen aufzuzeigen und zu
erklaren, basiert dieses neue Bildungskonzept auf direktem
Lernen von Expert:innen. Wir werden uns daher darauf konzen-
trieren, durch Besuche in Schulen und Universitaten Kindern
und Jugendlichen einschlagiges Wissen zu vermitteln und ent-
sprechende Unterrichtsmaterialien zu erstellen, die tber die offi-
zielle Plattform https:/www.romania-eficienta.ro/ jederzeit und
von Uberall abgerufen werden kénnen. Ein Teil des neuen Kon-
zepts sind Schulungen der Lehrkréfte, um jungen Menschen das
Thema Energieeffizienz ndherzubringen. Dariiber hinaus wollen
wir die breite Offentlichkeit durch praxisnahe Beispiele (Schulsa-
nierungen, ,,Doza de Energie”-Videoproduktionen, Influ-
encer:innen) aufklaren.

Die bisher grof3te private Investition (von bis zu EUR 1,6 Mio) in
die energetische Sanierung einer Bildungseinrichtung in Ruma-
nien war das Liliesti-Gymnasium. Dank der Sanierung nach dem
NZEB-Standard wird die Schule geringere Auswirkungen auf die
Umwelt haben und auch resilienter gegen die Folgen des Klima-
wandels sein. Zudem wird sich der jahrliche Energieverbrauch
fiir die Beheizung des Gebaudes um rund 60% verringern. Einen
wesentlichen Beitrag dazu leistet das auf flinf Warmepumpen
basierende Heizsystem. Dartiber hinaus wird die Schule von
»grinem” Strom aus eigenen Quellen profitieren, den ein
System von 30 Photovoltaikpaneelen mit einer installierten Leis-
tung von je 550 W liefert. Die Einweihung des frisch sanierten
Gebaudes fand am 20. Méarz 2023 statt.

Romania Eficienta hat mittlerweile die vierte Phase erreicht: Die
Sanierungsarbeiten am Kindergarten ,,Zig-Zag” in Ovidiu (Kreis
Constanta) sind in vollem Gange und sollen bis Marz 2024
abgeschlossen werden. Im Zuge der umfassenden Renovierung
werden unter anderem Mal3nahmen zur Verbesserung der
Energiebilanz gemal3 den NZEB-Anforderungen sowie Konsoli-
dierungs- und Kapazitatserweiterungsarbeiten durchgeftihrt.
Das Gebaude wird damit von der Energieeffizienzklasse E (nied-
rigste Grenzwertklasse G) auf die hochste Energieklasse (A)
hochgestuft. Der jahrliche Gesamtenergieverbrauch wird sich
um mehr als 60% verringern, und die CO2-Emissionen werden
um etwa das Sechsfache zuriickgehen. Dazu wird das Gebaude
mit Systemen flir erneuerbare Energien ausgestattet, das heif3t
mit Photovoltaikanlagen und Warmepumpen. Parallel dazu star-
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teten wir mit der Ausarbeitung der Planungsunterlagen fiir die
Sanierung einer Schule in Simian (Kreis Mehedint;i).

OMV Petrom unterstiitzt Projekte zur Kreislaufwirtschaft
mit gesellschaftlichen Auswirkungen

Im Jahr 2023 setzte die OMV Petrom mehrere Initiativen fort, um
das Bewusstsein fiir die Kreislaufwirtschaft zu scharfen und den
Ubergang zu einer Kreislaufwirtschaft in Ruménien zu fordern.
Eine der Initiativen zur Forderung einer Kreislaufwirtschaft mit
sozialer Wirkung ist das Projekt ,,Dam Click pe Romania” (,,Kli-
cken wir auf Rumanien®), eine Kooperation zwischen privatwirt-
schaftlichen Unternehmen und der NGO Ateliere fara Frontiere
(Werkstatte ohne Grenzen). Im Rahmen dieses Projekts wurden
4,000 Computer generaliiberholt und von Privatunternehmen
an lber 200 Einrichtungen wie Schulen, Vereine und Kinder-
garten gespendet, wodurch rund 500 t CO2-Emissionen einge-
spart werden konnten. Das Projekt versteht sich tiberdies als Bei-
spiel fiir bewahrte Praktiken auf nationaler Ebene in Bezug auf
die Kreislaufwirtschaft und ermdglicht jungen Menschen aus
marginalisierten landlichen und stadtischen Umfeldern den
Zugang zu besserer Bildung. Dazu gehoren auch Ressourcen fir
den Ubergang zu einer griinen Wirtschaft, die in landlichen
Gebieten bislang nur unzureichend entwickelt ist, fiir die
gesamtgesellschaftliche Weiterentwicklung jedoch eine Notwen-
digkeit darstellt. Die erhofften positiven Umweltauswirkungen
des Projekts liegen darin, dass ausgediente Computer nicht als
Elektronikschrott enden, sondern fiir ein zweites Leben aufbe-
reitet und an Schulen zur Ausstattung von Computerrdumen
und Klassenzimmern gespendet werden. Uber NGOs gelang es
auch, einige nur selten erwahnte Themen in die Schulen zu
bringen, namlich Kreislaufwirtschaft, Wiederverwendung von
Materialien und Nachhaltigkeit.

Die OMV Petrom untersttitzt ein Kreislaufprojekt in 18 rumani-
schen Gemeinden, das Mdbeln ein neues Leben schenkt. Im
Jahr 2023 wurden tber 4.400 Mobelstiicke an Gemeinden in
den Bezirken Constanta, Prahova, Dambovita, Olt, Dolj, Arges,
Brasov Buzau, Bucuresti und lasi tibergeben.

Abfall und Ressourceneffizienz: Project STOP

Die Umweltverschmutzung durch Miill ist eine globale Her-
ausforderung. Jedes Jahr gelangen Millionen von Tonnen
Kunststoffabfalle in die Umwelt und in die Meere. Falsch ent-
sorgte Abfalle haben negative Auswirkungen auf die Mee-
resdkosysteme, die Lebensgrundlagen, die menschliche
Gesundheit und die nachhaltige Entwicklung im Aligemeinen.
Eine wichtige Lésung liegt in der schnelleren Umstellung auf
eine Kreislaufwirtschaft. Eine wesentliche Voraussetzung
dafiir ist, den Eintrag von Plastikmdill in die Umwelt bereits an
der Quelle zu unterbinden. Erreichen lasst sich dies durch die
Einrichtung von bezahlbaren, effizienten und kreislauforien-
tierten Abfallbewirtschaftungssystemen.
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.Project STOP”-Highlights 2023

Project STOP wurde von Borealis und Systemiq mit breiter
Unterstltzung durch nationale und regionale Regierungen,
internationale Institutionen, Hochschulen und den Privatsektor
ins Leben gerufene. Das Ziel des Projekts sind messbare Ergeb-
nisse vor Ort. Seit seinem Start im Jahr 2017 wurde es kontinu-
ierlich ausgeweitet: Auf das erste Projekt in der Stadt Muncar
folgten zwei weitere in Pasuruan und Jembrana. Um sicherzu-
stellen, dass die implementierten Systeme auch nach der for-
mellen Ubergabe an die Kommunen funktionieren, wurde in
allen drei Stadten ein umfassendes Schulungsprogramm fiir die
kommunalen Mitarbeiter:innen entwickelt. Das ,,Project STOP”-
Team steht bei Bedarf weiterhin unterstiitzend und beratend zur
Verfiigung. Mehr tiber Project STOP erfahren Sie im Geschéfts-
bericht von Borealis.

Ein Projekthighlight im Jahr 2023 war der Spatenstich fiir eine
neue Materialrlickgewinnungsanlage in der Gemeinde
Songgon des Bezirks Banyuwangi im Osten der Insel Java.
Damit erreichten wir einen wichtigen Meilenstein auf dem Weg
zum Aufbau des ersten von einer Bezirksverwaltung betreuten
zirkularen Abfallmanagementsystems Indonesiens im Rahmen
des , Project STOP“-Erweiterungsplans Banyuwangi Hijau. Mit
einer Verarbeitungskapazitat von bis zu 84 t Abfall pro Tag ist die
neue Anlage eine der bisher gro3ten ihrer Art in Indonesien. Sie
wird die Sammlung und Sortierung von Abféllen, darunter auch
zu recycelnde Materialien, aus den Haushalten der Region tber-
nehmen. Die Anlage soll bis 2025 in Vollbetrieb gehen und alle
Arten von Abfall aufbereiten, einschliel3lich 3.300 t Kunststoffab-
fallen pro Jahr. Das aus drei aufeinanderfolgenden Phasen
bestehende Ausbauprogramm wurde Anfang 2023 gestartet
und soll bis Ende 2025 abgeschlossen sein. Dann wird Project
STOP Abfallsammeldienste fiir bis zu 2 Mio Menschen ermog-
licht, mehr als 1.000 neue Vollzeitarbeitsplatze geschaffen und
Systeme eingerichtet haben, die jahrlich 230.000 t Abfall sam-
meln, einschlief3lich der seit Beginn von Project STOP im Jahr
2017 gesammelten 25.000 t Kunststoffabfalle.

Stand 2023

391 neue Vollzeitarbeitsplatze in der Abfallsamm-
lung und -sortierung, in der organischen Aufberei-
tung und Behandlung von Abfallen und in der Ver-
waltung geschaffen

393.280 Menschen erhielten erstmals in ihrem
Leben Zugang zu Abfallsammeldiensten

61.770 t Abfall (davon 8.755 t Kunststoffe) gesam-
melt, sortiert und verwertet

Abfallmanagementsysteme in den Stédten Pasuruan
und Jembrana an die lokale Verwaltung tibergeben
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Spatenstich im September 2023 fiir eine Anlage
zur Materialriickgewinnung, die im fiir 2025
geplanten Vollausbau 23.000 t Abfall (davon
3.300 t Kunststoffe) pro Jahr aufbereiten wird

Weitere Projekte, die zu den SDGs 7, 11, 12, 13, 14 und 15
beitragen, finden Sie auf der OMV Website.

Ausblick

Wir werden die UN-Ziele fiir nachhaltige Entwicklung auch wei-
terhin durch eine Reihe von Projekten zur Férderung von Com-
munity Relations und Investitionen in das Gemeinwesen welt-
weit unterstutzen und dabei eng mit unseren Anrainergemein-
den zusammenarbeiten. Fiir einen besseren Uberblick tiber alle
unsere Projekte setzen wir insbesondere auf die Kommunikation
Uber unsere Medienkanale. Eine konsistente Kommunikation
ermoglicht einen einheitlichen strategischen Ansatz, unterstiitzt
die Ziele der OMV im Hinblick auf ihre gesellschaftliche Verant-
wortung und starkt das Ansehen des Unternehmens.
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Im Jahr 2024 werden wir die Priorisierung unserer Schwer-
punktbereiche im Einklang mit der OMV Nachhaltigkeitsstra-
tegie Uberprifen und gemeinsame konzernweite Bereiche defi-
nieren, die den Klimawandel und die laufende Energiewende
berticksichtigen. Wir werden auch unsere laufenden Sozialpro-
jekte fortsetzen, um den Bedirfnissen der Menschen in unseren
Anrainergemeinden gerecht zu werden.

Um die Bedeutung von Investitionen in das Gemeinwesen in
allen Landern, in denen wir geschaftlich tatig sind, auch in Kri-
senzeiten zu unterstreichen, wurde in der Strategie 2030 ein
klares Ziel definiert. Darauf aufbauend wollen wir einen Sozial-
fonds einrichten, um insbesondere bei akuten Problemen wie
Naturkatastrophen oder humanitaren Krisen schnell und un-
kompliziert handeln zu kénnen und unseren Projekt-
partner:innen langfristige Perspektiven zu geben. Darliber
hinaus wollen wir eine konsistente Kommunikation zu unseren
Programmen bieten. Die OMV profitiert in hohem Mal3e von der
enormen Wirkkraft und Sichtbarkeit relevanter Projekte und
Initiativen.

090
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Ziel bis 2030

Verwendung von mindestens 1% der jahrlichen Investitionen

des Konzerns fiir soziale Zwecke (basierend auf dem den
Aktionar:innen des Mutterunternehmens zuzurechnenden
Jahresiiberschuss des Vorjahres)

Stand 2023

1,2%>5"

Relevante SDGs

SDG-Ziele:

MENSCHENWORDIGE
ARBEITUND
'WIRTSCHAFTS-
'WACHSTUM

o

1.4 Bis 2030 sicherstellen, dass alle Manner und Frauen, insbesondere die Armen und Schwachen, die gleichen Rechte auf wirtschaftliche
Ressourcen sowie Zugang zu grundlegenden Diensten, Grundeigentum und Verfligungsgewalt (iber Grund und Boden und sonstigen Ver-
mogensformen, Erbschaften, nattirlichen Ressourcen, geeigneten neuen Technologien und Finanzdienstleistungen einschlieBlich Mikrofi-

nanzierung haben

8.3 Entwicklungsorientierte Politiken fordern, die produktive Tatigkeiten, die Schaffung menschenwdirdiger Arbeitsplatze, Unternehmertum,
Kreativitat und Innovation unterstitzen, und die Formalisierung und das Wachstum von Kleinst-, Klein- und Mittelunternehmen unter

anderem durch den Zugang zu Finanzdienstleistungen begtinstigen

51 |m Jahr 2023 betrug der den Aktionar:innen des Mutterunternehmens zuzurechnende Jahrestiberschuss EUR 3.634 Mio. Unsere Ausgaben fiir soziale Zwecke waren im Jahr 2023
aufgrund von Spenden fiir humanitére Zwecke in der Tiirkei und Libyen besonders hoch. Bei der OMV Petrom wurden EUR 23 Mio nach dem Ende des Geschéftsjahres 2022 aus-
geschuttet. Diese Ausschuttung wurde durch die neue Steuerfazilitat Formular 177 ermdglicht, die durch den Erlass Nr. 1679/2022 der Nationalen Agentur flr Steuerverwaltung
genehmigt wurde und dazu dient, die Kérperschaftssteuer gegebenenfalls auf Sponsoring, Schirmherrschaften oder die Gewéhrung privater Stipendien umzuleiten.
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