l

SMA Solar Technology AG

VERGUTUNGSSYSTEM FUR DIE VORSTANDSMITGLIEDER
(zur Vorlage Hauptversammlung am 24.05.2023)

INHALTSVERZEICHNIS:

1. Grundséatze des Vergitungssystems

2. Verfahren zur Festlegung, Uberprifung und Umsetzung des Vergitungssystems
3. Ermittlung der konkreten Ziel-Gesamtvergiitung (Struktur und Héhe)

4. Vergitungsbestandteile im Detail

5. Weitere vergitungsrelevante Regelungen

1. Grundsdtze des Vergiitungssystems
Das System der Vorstandsvergitung ist so konzipiert, dass es wesentlich zur Férderung der
Geschdftsstrategie sowie zur langfristigen und nachhaltigen positiven Entwicklung der SMA Solar
Technology AG beitrégt. Das System wurde vom Aufsichtsratsplenum beschlossen. Es ist Grundlage fir
alle Vergitungsvereinbarungen mit Vorstandsmitgliedern der SMA Solar Technology AG, deren
Bestellung nach dem 1. Juni 2023 neu erfolgt oder verléngert wird. Der Aufsichtsrat Gberprift regelméfig
das Vergitungssystem fiir den Vorstand und legt Zielvorgaben fir die variablen Vergiitungsbestandteile
fest. Das Gremium orientierte sich bei der Gestaltung des nachfolgend dargestellten Vergitungssystems
und der Festlegung der Vorstandsvergiitung insbesondere an nachfolgend unter 1.1 bis 1.4 dargestellten

Grundsdtzen:

1.1 Grundsatz 1 - Unterstitzung der Konzernstrategie
Mit der Strategie 2025 hat sich SMA klare und ambitionierte Ziele fir die ndchsten Jahre gegeben.
Das Vergitungssystem des Vorstands incentiviert die Vorstandsmitglieder zur nachhaltigen und
langfristigen Erreichung dieser Ziele, indem deren Erfillungsgrad deutlichen Einfluss auf die Héhe der

tatsdchlich an den Vorstand zu zahlenden Vergitung hat. Insbesondere die Abschnitte 1.4, 4.2.1 und
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4.3.1 stellen dar, welche Zielthemen fir die Zielvereinbarungen mit dem Vorstand genutzt werden.
Soweit in diesen Abschnitten ein Katalog von Zielkriterien beschrieben ist, wird der Aufsichtsrat bei
Festlegung konkreter Zielkriterien diejenigen auswéhlen, welche zum Zeitpunkt der Festlegung jeweils

den gréBtméglichen Beitrag zur Férderung der Geschéftsstrategie leisten.

1.2 Grundsatz 2 - Angemessenheit im horizontalen und vertikalen Vergleich
Die Vergitung der Vorstandmitglieder ist wettbewerbsféhig und marktiblich, wobei einerseits zum
Vergleich Unternehmen Ghnlicher Gré3e und Komplexitdt herangezogen werden und andererseits das
Verhglinis der Vorstandsvergiitung zur Vergiitung des oberen Fihrungskreises und der Belegschaft
insgesamt, dabei auch in der zeitlichen Entwicklung, betrachtet werden. Die wirtschaftliche Lage der
Gesellschaft wird im Vergiitungssystem beriicksichtigt. Durch eine Verknipfung des Systems fir die
Vorstandsvergiitung mit dem Vergitungssystem fir die Fihrungskrafte ist sichergestellt, dass beide

Systeme vergleichbare Ziele incentivieren.

1.3 Grundsatz 3 - Leistungsbezogenheit
Die Héhe der Vorstandsvergitung héngt zu einem wesentlichen Teil vom Erreichungsgrad bestimmter
Zielkriterien ab, wodurch die Vergiitung mit der Leistung des jeweiligen Vorstandsmitglieds verkniipft
wird. Eine hohe Leistung wirkt vergiitungserhdhend, wahrend ein niedriger Zielerreichungsgrad zu

einer signifikanten Senkung der Vergitung fihrt.

1.4 Grundsatz 4 - Langfristige und nachhaltige Ausrichtung
Das Vergitungssystem férdert insbesondere die langfristige und nachhaltige Entwicklung der
Gesellschaft und deren Wertes. Aus diesem Grund ist die langfristige variable Vergiitung deutlich
héher als die kurzfristige variable Vergitung.
Zudem sind in den Zielvorgaben fir die langfristige variable Vergitung stets auch nichtfinanzielle
ZielKriterien hinsichtlich Umwelt, Soziales und Governance (ESG-Ziele) enthalten, welche die

Entscheidungen im Sinne der nachhaltigen Unternehmensentwicklung honorieren.

2. Verfahren zur Festlegung, Uberpriifung und Umsetzung des Vergiitungssystems
Der Aufsichtsrat setzt das System der Vorstandsvergiitung in Einklang mit den gesetzlichen Vorgaben
in §§ 87 Abs. 1, 87a Abs. 1 AktG fest. Dabei wird der Aufsichtsrat von seinem Présidialausschuss
unterstitzt. Dieser entwickelt unter Bericksichtigung der gesetzlichen Vorgaben sowie der
Empfehlungen des DCGK in seiner jeweils geltenden Fassung Empfehlungen zum System der
Vorstandsvergiitung, iber die vom Aufsichtsrat im Zuge seiner Beschlussfassung ausfihrlich beraten
wird. Présidialausschuss und Aufsichtsrat kénnen bei Bedarf externe Berater hinzuziehen, die von Zeit
zu Zeit gewechselt werden. Bei deren Mandatierung wird auf ihre Unabhéngigkeit vom Vorstand und
vom Unternehmen geachtet. Die geltenden Regelungen des Aktiengesetzes und des DCGK sowie der

Geschdaftsordnung des Aufsichtsrats zur Behandlung von Interessenkonflikten im Aufsichtsrat werden
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auch beim Verfahren zur Fest und Umsetzung sowie zur Uberprifung des Vergiitungssystems
beachtet.

Das vom Aufsichtsrat beschlossene Vergitungssystem wird der Hauptversammlung zur Billigung
vorgelegt.

Billigt die Hauptversammlung das jeweils zur Abstimmung gestellte Vergitungssystem nicht, wird nach
§ 120a Abs. 3 AkIG spdtestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein
Uberprisftes Vergitungssystem zum Beschluss vorgelegt.

Der Prasidialausschuss bereitet die regelmaBige Uberprifung des Systems zur Vergitung der
Vorstandsmitglieder durch den Aufsichtsrat vor. Soweit erforderlich, empfiehlt er dem Aufsichtsrat
Anderungen des Systems. Bei jeder wesentlichen Anderung des Vergitungssystems, mindestens
jedoch alle vier Jahre, wird das Vergitungssystem nach § 120a Abs. 1 Satz 1 AkiG der

Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt.

3. Ermittlung der konkreten Ziel-Gesamtvergiitung (Struktur und Hohe)
Der Aufsichtsrat legt im Einklang mit dem Vergitungssystem jeweils fir den Zeitraum der Bestellung
eines Vorstandmitgliedes zum Vorstand der Gesellschaft die Hohe der Ziel-Gesamtvergiitung fir jedes
Vorstandsmitglied fest. Richtschnur hierfir ist, dass die jeweilige Vergitung in einem angemessenen
Verhéltnis zu den Aufgaben und Leistungen des Vorstandsmitglieds sowie zur Lage der Gesellschaft
steht, die Ubliche Vergiitung nicht ohne besondere Griinde ibersteigt und auf eine langfristige und
nachhaltige Entwicklung der SMA Solar Technology AG ausgerichtet ist. Zu diesem Zweck werden

sowohl externe als auch interne Vergleichsbetrachtungen angestellt:

3.1 Horizontaler (externer) Vergleich
Zur Beurfeilung der Angemessenheit und Ublichkeit der konkreten Gesamivergitung der
Vorstandsmitglieder im Vergleich zu anderen Unternehmen zieht der Aufsichtsrat Vergitungsdaten
von Unternehmen des M-Dax heran. Soweit der Aufsichtsrat Unternehmen aus anderen Indizes oder

nichtb&rsennotierte Unternehmen heranzieht, werden diese im Vergiitungsbericht offengelegt.

3.2 Vertikaler (interner) Vergleich
Der vertikale Vergleich betrifft das Verhdltnis der Vorstandsvergiitung zur Vergitung des oberen
Fihrungskreises und der Belegschaft der Gesellschaft, wobei auch die zeitliche Entwicklung
bericksichtigt wird.
Den oberen Fihrungskreis hat der Aufsichtsrat zu diesem Zweck dergestalt festgelegt, dass er die
Fihrungsebenen unterhalb des Vorstands umfasst, die gemaf3 des internen Job-Grading-Models zum
Kreis der zwei obersten Fihrungsebenen unterhalb des Vorstandes gehdren. Die weitere Belegschaft
umfasst die Gbrigen festangestellten Mitarbeiter:innen in Deutschland.
Im Falle von wesentlichen Verschiebungen der Relationen zwischen der Vergitung des
Vorstands und der Vergleichsgruppen prisft der Aufsichtsrat die Ursachen und nimmt bei Fehlen

sachlicher Griinde gegebenenfalls eine Anpassung der Vorstandsvergiitung vor.
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3.3 Differenzierung nach Anforderungsprofil
Der Aufsichtsrat beriicksichtigt bei der Héhe der Ziel-Gesamtivergiitung die Funktion und den
Verantwortungsbereich des einzelnen Vorstandsmitglieds. Nach pflichtgeméfBem Ermessen des
Aufsichtsrats sind daher funktionsspezifische Differenzierungen zuldssig, bei denen Kriterien wie
Marktiblichkeit, Erffahrung des jeweiligen Vorstandsmitglieds und verantwortetes Vorstandsressort zu

bericksichtigen sind.

3.4 Héchstgrenzen / Maximal-Gesamtvergiitung

Zusétzlich hat der Aufsichtsrat entsprechend der Anforderung des § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG
eine betragsméBige Hochstgrenze fir die Summe aller Vergiitungskomponenten einschlieBlich
Nebenleistungen und Versorgungsaufwande festgelegt (nachfolgend ,Maximalvergiitung”).

Die Maximalvergiitung betrdgt fir den Vorstandssprecher Euro 3,95 Mio. und fir die ibrigen
ordentlichen Vorstandsmitglieder jeweils 2,35 Mio. Diese Héchstgrenzen beziehen sich jeweils auf
die Summe aller Zahlungen und sonstigen geldwerten Vorteile, die aus den Vergitungsregelungen
fir ein Geschéftsjahr resultieren.

Die Maximalvergiitung stellt nicht die vom Aufsichtsrat angestrebte oder zwingend als angemessen
angesehene Vergitungshéhe dar. Sie setzt lediglich einen absoluten Rahmen nach oben, um eine
unverhdltnisméBig hohe Vorstandsvergiitung zu vermeiden. Sie ist daher deutlich von der Ziel-

Gesamtvergiitung zu unterscheiden.

3.5 Uberblick: Struktur und Komponenten der Ziel-Gesamtvergitung
Das Vergiitungssystem sieht grundsdtzlich feste erfolgsunabhdngige sowie variable erfolgsabhédngige

Vergiitungsbestandteile vor.

Die festen erfolgsunabhéngigen Vergiitungsbestandteile umfassen die auf zwdlf Monatsgehdlter
aufgeteilte jghrliche fixe Grundvergitung, Sonderzahlungen sowie Sachbezige und sonstige
Nebenleistungen.

Die variablen erfolgsabhdngigen  Vergitungsbestandteile  umfassen  eine  kurzfristige
Vergitungskomponente (Jahresbonus) sowie eine langfristige Vergiitungskomponente (langfristiger
Bonus). Fiir die variablen Vergiitungsbestandteile werden vor Beginn jedes Geschéftsjahrs durch den
Aufsichtsrat mit Blick auf die strategischen Ziele, die Nachhaltigkeitsziele, die Vorgaben aus §§ 87,
87a AKIG und den DCGK in seiner jeweiligen Fassung Zielkriterien festgesetzt, deren
Erreichungsgrad die Héhe der tatséchlichen Auszahlung bestimmt.

Die langfristigen wie die finanziellen kurzfristigen Ziele werden hierbei in der Regel fir alle
Vorstandsmitglieder einheitlich festgelegt, die kurzfristigen nichtfinanziellen Ziele werden in der Regel
bezogen auf das jeweilige Vorstandsmitglied gesondert festgelegt.

Die Anteile der einzelnen Vergitungsbestandteile werden nachfolgend in prozentualen Bandbreiten

bezogen auf die Gesamt-Zielvergiitung angegeben. Die konkreten Anteile kénnen in Abhéangigkeit
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von der funktionalen Differenzierung sowie einer etwaigen Anpassung im Rahmen der jghrlichen
Uberprifung der Vergitung variieren. Beim  Vorstandssprecher tragen die  jghrliche
erfolgsunabhéngige fixe Vergitung (ohne Sonderzahlungen) zwischen 40 % und 60 %, der
Jahresbonus zwischen 15 % und 25 %, der langfristige Bonus zwischen 25 % und 40 % zur Gesamt-
Zielvergitung bei. Bei den Ubrigen ordentlichen Vorstandsmitgliedern macht die jghrliche
erfolgsunabhéngige fixe Vergitung (ohne Sonderzahlungen) zwischen 40 % und 60 %, der
Jahresbonus zwischen 15 % und 25 %, der langfristige Bonus zwischen 25 % und 40 % der Gesamt-
Zielvergitung aus, wobei der Aufsichtsrat bei neu bestellten Vorstandsmitgliedern fir die ersten 3
Jahre unter Beriicksichtigung der Berufs- und Lebenserfahrung des neuen Vorstandsmitglieds oder aus

den unter 4.1.3 genannten Griinden von den vorstehenden Bandbreiten abweichen darf.

Vergiitungsbestandteile im Detail

Erfolgsunabhéngige fixe Vergitung

Grundvergiitung
Die Grundvergitung ist eine auf das gesamte Geschéftsjahr bezogene fixe Vergitung, die in zwdlf

gleich hohen Monatsraten ausgezahlt wird.

Nebenleistungen
Die den Vorstdnden im Zusammenhang mit ihrer Vorstandstétigkeit gewdhrten Nebenleistungen
umfassen im Wesentlichen:
— firmenseitig gewdhrte Sachbeziige, wie die Bereitstellung eines Dienstwagens auch zur privaten
Nutzung,
— Zuschiisse zu Versicherungen, wie Beitrége zu einer angemessenen Unfallversicherung sowie
zur Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung,
eine angemessene D&O-Versicherung mit Selbstbehalt geméaf § 93 Abs. 2 Satz 3 AkiG,

Kostenibernahme fiir Vorsorgeuntersuchungen,

RN

sowie ggf. weitere iibliche und angemessene Nebenleistungen.

Sonderzahlungen (Prémien fir besondere Leistungen und Zusagen im Zusammenhang mit dem Beginn

der Tatigkeit oder einer Dienstsitzanderung)

Die Gesellschaft kann als Sonderzahlungen Prémien an die Vorstandsmitglieder in Anerkennung fir
besondere Leistungen gewdhren. Solche Prdmien gelten als freiwillige Leistungen, auf die ein
Rechtsanspruch nicht besteht und durch die auch fiir die Zukunft ein Rechtsanspruch nicht erworben

wird.

Die Gesellschaft kann weiterhin angemessene marktibliche Zusagen im Zusammenhang mit dem

Beginn der Tdatigkeit im Vorstand beziehungsweise der Anderung des Dienstsitzes erteilen,
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insbesondere durch Ubernahme von Umzugskosten oder zeitlich befristet von Kosten einer

Zweitwohnung, oder einen Ausgleich fir den Verfall von Leistungen des Vorarbeitgebers gewdhren.

4.2 Kurzfristige variable Vergiitung - Jahresbonus
Die Vorstandsmitglieder erhalten einen Jahresbonus, dessen Hohe sich am Erreichungsgrad von durch
den Aufsichtsrat jéhrlich neu festgelegten Zielen bemisst. Mit jedem Vorstandsmitglied ist im
Dienstvertrag ein Zielbetrag fir den Jahresbonus unter Beriicksichtigung eines Zielerreichungsgrades
von 100% (,Basiszielbetrag”) vereinbart, der im Falle einer Zieliberschreitung bis maximal 150%

(Cap) gewdhrt wird.

4.2.1  Finanzielle und nichtfinanzielle Leistungskriterien
Die Hohe des in einem Geschdaftsjahr auszuzahlenden Jahresbonus héngt davon ab, inwieweit ein
Vorstandsmitglied die Ziele erreicht, die der Aufsichtsrat fir dieses Vorstandsmitglied als
Leistungskriterien im Sinne des § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 4 AkiG festlegt.

Dabei werden jeweils zwei auf das Gesamtunternehmen bezogene finanzielle Komponenten wie

folgt festgelegt:

1. Als erste, unabénderliche Komponente wird jéhrlich ein finanzielles Leistungsziel bezogen auf das
Ergebnis vor Ertragssteverung  (,EBIT”) gemdB des vom Abschlussprifer gepriften

Konzernabschlusses eines Geschdftsjahres (finanzielles Kriterium) festgelegt.

2. Als zweite Komponente legt der Aufsichtsrat ein weiteres, in der Regel jéhrlich wechselndes
finanzielles Leistungsziel unter Beriicksichtigung der aktuellen Geschéftsstrategie aus denjenigen vom
Unternehmen ermittelten finanziellen Kennzahlen fest, die wichtige Gradmesser fir das Wachstums-,

Ertrags-, Vermdgens oder Finanzprofil des Konzerns sind, wie beispielsweise

a. den ,Umsatz”,

b. den ,Free Cashflow”,

c. das ,Working Capital”,

d. die ,Kapitalrendite-ROCE” etc.,

jeweils gemaf des vom Abschlussprifer gepriiften Konzernabschlusses eines Geschdéftsjahres.

Als dritte Komponente legt der Aufsichtsrat zwei Ziele bezogen auf die jeweilige ,Persénliche

Leistung” pro Vorstandsmitglied fest, die zu mindestens 50% aus nichtfinanziellen Kriterien bestehen.

Die Zielwerte aller drei Komponenten werden vom Aufsichtsrat geschdéftsjahrlich vorab neu festgelegt,

ebenso wie die jeweiligen Werte, die einerseits den Cap von 150% sowie andererseits die



|

Untergrenze bilden, ab deren Unterschreiten der jeweilige Bonusanteil vollsténdig entféllt. Bei der
Festlegung der persénlichen, nichtfinanziellen Leistungskriterien definiert der Aufsichtsrat dabei Ziele
aus einem oder mehreren der nachfolgenden Bereiche, um insbesondere die nachhaltige Entwicklung

des Unternehmens zu incentivieren:

e Organisations- und Kulturentwicklung (z.B. Entwicklung der unternehmensinternen Wertekultur,
Diversity, Mitarbeitenden-Zufriedenheit, fachbereichsibergreifende Zusammenarbeit).

e Fdrderung der Nachhaltigkeit des Unternehmens (z.B. Erhdhung der Qualitét und Lebensdauer
der Produkte; Verringerung des Ressourcenbedarfs)

e MarkterschlieBung und Kundenorientierung (z.B. neue Mérkte, neue Produkt- oder
Kundensegmente);

¢ Unternehmensentwicklung (z.B. Reorganisation, Effizienzsteigerung, strategische Allianzen)

Die Leistungskriterien und die Zielerreichung fir die persénlichen Ziele sollen nachvollziehbar und

verifizierbar sein.

Eine nachtrégliche Anderung der Zielwerte und der Vergleichsparameter ist - vorbehaltlich der

Regelung in 5.2 - ausgeschlossen.

4.2.2 Gewichtung und Berechnung
Die Komponente (1) ,EBIT” flieBt zu 40 Prozent, die Komponente (2) fiir ein ,weiteres finanzielles
Leistungsziel” und die Komponente (3) fir die ,Persénliche Leistung” flieBen je zu 30 Prozent in den

Jahresbonus ein.

Jede der 3 Komponenten kann jeweils bis zu 150 Prozent erfiillt werden. Bei Unterschreiten von
festgelegten Untergrenzen der jeweiligen Komponenten werden diese mit ,0” gewertet.
Zwischenwerte sind linear zu ermitteln. Erreicht der gewichtete Durchschnitt der Prozentwerte der
Komponenten 100 Prozent, entsteht ein Anspruch auf den vollen vereinbarten Zielbetrag fir den
Jahresbonus. Eine Ubererfillung der vereinbarten Ziele fihrt ggf. insgesamt zu einem hdheren

Jahresbonus bis zur Erreichung des Cap fir den Jahresbonus.

4.2.3 Auszahlung
Nach dem Ende des Geschéftsjahrs wird die Zielerreichung fir jedes finanzielle Leistungskriterium auf
Grundlage des gepriften Konzernabschlusses der SMA AG errechnet. Ferner bewertet der
Aufsichtsrat den Erfillungsgrad der personlichen Ziele. Das Ergebnis wird entsprechend der
vorstehend beschriebenen Gewichtung mit dem (anteiligen) Zielbetrag fir den Jahresbonus

multipliziert und so der Bruttowert des Jahresbonus festgestellt.
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Erstreckt sich die Tétigkeit des Vorstandsmitglieds nicht auf ein volles Geschéftsjahr, erhélt es zum
urspringlich vorgesehenen Auszahlungszeitpunkt fir jeden Monat des Geschéftsjahrs, in dem es tétig
war, ein Zwélftel der fir das gesamte Geschéftsjahr auf Basis der urspriinglich festgelegten Ziele und

Vergleichsparameter ermittelten kurzfristigen variablen Vergitung.

Soweit der Brutto-Jahresbonus den in 4.2 definierten Basiszielbetrag Uberschreitet, ist das betreffende
Vorstandsmitglied verpflichtet, den dariber hinausgehenden Bruttobetrag des Jahresbonus zu 40%
innerhalb von 10 Wochen nach Auszahlung und unter Beachtung der jeweils geltenden gesetzlichen
Regelungen - namentlich der Bestimmungen iber Insider- und Eigengeschdfte - in Aktien der
Gesellschaft zu investieren und diese jeweils fir einen Mindestzeitraum von 3 Jahren ab Tag des

Erwerbs rechtlich und wirtschaftlich zu halten.

4.2.4 Forderung der Geschéftsstrategie und langfristigen Unternehmensentwicklung
Die Leistungskriterien sollen die Vorstandsmitglieder zur Wertschaffung und zum Erreichen bzw. zum
Ubertreffen der kurzfristigen wirtschaftlichen Ziele incentivieren. Die personlichen Ziele geben dem
Aufsichtsrat zuséitzlich die Méglichkeit, individuelle oder kollektive Leistungen des Vorstands anhand
nichtfinanzieller Leistungskriterien zu beriicksichtigen, die fir die operative Umsetzung der

Unternehmensstrategie maf3geblich sind.

Der Jahresbonus soll auch die Gesamtverantwortung aller Vorstandsmitglieder fir den Konzern
wiedergeben und die Zusammenarbeit unter den Unternehmensbereichen férdern. Aus diesem Grund
wird fir alle Vorstandsmitglieder einheitlich die Erreichung des EBIT-Ziels anhand der fiir den SMA-
Konzern ermittelten Kennzahl gemessen und insoweit keine weitere Unterteilung nach
Unternehmenseinheiten vorgenommen. Die weitere finanzielle Komponente sowie die persénlichen
Ziele der Vorstandsmitglieder kénnen zudem fir die Vorstandsmitglieder ganz oder teilweise

Ubereinstimmen.
43 Langfristige variable Vergiitung - langfristiger Bonus

4.3.1 Grundziige und Ermittlung

Die Vorstandsmitglieder erhalten einen langfristigen Bonus.

Mit jedem Vorstandsmitglied wird im Dienstvertrag ein Zielbetrag fir den Jahreswert des langfristigen
Bonus unter Beriicksichtigung eines Zielerreichungsgrades von 100% fiir die finanziellen und nicht-
finanziellen Leistungsziele vereinbart (=Basiszielbetrag), der im Falle einer Zieliberschreitung bis

maximal 150% (Cap) gewdhrt wird.
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Der langfristige Bonus soll das langfristige Engagement der Vorstandsmitglieder fiir das Unternehmen
und die Erreichung der Geschéftsstrategie sowie das nachhaltige Wachstum férdern. Daher wurden
die nachfolgend dargestellten Kriterien gewdhlt, welche diese Ziele aus Sicht des Aufsichtsrates

fordern.

Der Zielerreichungsgrad ergibt sich aus der Erreichung von zwei seitens des Aufsichtsrates
festgelegten, langfristigen Leistungszielen, von denen ein Leistungsziel nichtfinanzielle
Leistungskriterien beinhalten muss. Das auf die nichtfinanziellen Leistungskriterien entfallende

Leistungsziel muss weiter einen Anteil von wenigstens 50% des langfristigen Bonus betragen.

Der Aufsichtsrat wdahlt das finanzielle Leistungsziel unter Beriicksichtigung der langfristigen
Geschdftsstrategie aus denjenigen finanziellen Kennzahlen, die wichtige Gradmesser fir das

langfristige Wachstums-, Ertrags-, Vermégens oder Finanzprofil des Konzerns sind, wie beispielsweise

e. den ,Umsatz”,

f.  die ,EBIT-Marge” bzw. ,EBITDA-Marge”,
g. den ,Free Cashflow”,

h. die ,Kapitalrendite-ROCE”,

die ,Aktienrendite” etc.,

ggf. jeweils geméB der vom Abschlusspriffer gepriften Konzernabschlisse, und stets iber einen
Zeitraum von vier Geschéftsjahren. Dabei kann der Aufsichtsrat auch die Entwicklung von Kennzahlen
der vorstehenden Art oder anderer tauglicher Kennzahlen, wie bspw. die Entwicklung des
Aktienkurses der Gesellschaft, in Abhéngigkeit von der Entwicklung dieser Zahlen bei vergleichbaren
Unternehmen oder bezogen auf einen Vergleichsindex, jeweils Uber einen VierJahres-Zeitraum

(Benchmark) zugrunde legen.

Das nichtfinanzielle Leistungsziel definiert der Aufsichtsrat aus einem oder mehreren der
nachfolgenden Bereiche, um insbesondere die nachhaltige Entwicklung des Unternehmens zu

incentivieren:

e Organisations- und Kulturentwicklung (z.B. Entwicklung der unternehmensinternen Wertekultur,
Diversity, Mitarbeitenden-Zufriedenheit, fachbereichsiibergreifende Zusammenarbeit).

o Fdrderung der Nachhaltigkeit des Unternehmens (z.B. Erhéhung der Qualitét und Lebensdauer
der Produkte; Verringerung des Ressourcenbedarfs)

e MarkterschlieBung und Kundenorientierung (z.B. neue Markte, neue Produkt- oder
Kundensegmente);

e Unternehmensentwicklung (z.B. Reorganisation, Effizienzsteigerung, strategische Allianzen)
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Die jeweiligen absoluten Werte fir die Leistungszielle) von 100% (Zielwerte) sowie fir die
Obergrenze von 150% (Cap) und die Untergrenze des jeweiligen Zielwerts werden jghrlich fir den

dann folgenden Zeitraum von vier Geschéftsjahren vom Aufsichtsrat neu festgelegt.

Bei einer Zielerreichung von insgesamt 100% wird der volle vereinbarte Basiszielbetrag fir den
langfristigen Bonus zugrunde gelegt, bei Uberschreiten des Zielwerts auch der ibersteigende Betrag
bis zum Zielerreichungs-Cap von 150%. Bis zum Erreichen der Untergrenze des Zielwerts entsteht
kein Anspruch. Zwischenwerte sind jeweils linear zu ermitteln. Bei der Ermittlung der tatséichlich
erreichten Zielwerte werden die jchrlichen Werte wahrend des jeweiligen Bewertungszeitraums auch
zu Grunde gelegt, wenn sie einen negativen Wert ausweisen. Erreicht der gewichtete Durchschnitt
der Prozentwerte der Ziele 100 Prozent, entsteht ein Anspruch auf den vollen vereinbarten Zielbetrag
fir den Jahresbonus. Eine Ubererfillung der vereinbarten Ziele fishrt ggf. insgesamt zu einem héheren

Jahresbonus bis zur Erreichung des Cap fir den Jahresbonus.

Eine nachtrégliche Anderung der Zielwerte und der Vergleichsparameter ist - vorbehaltlich der

Regelung in 5.2 - ausgeschlossen.

Erstreckt sich die Tatigkeit des Vorstandsmitglieds nicht auf ein volles Geschéftsjahr, erhélt es zum
urspringlich vorgesehenen Auszahlungszeitpunkt fir jeden Monat des Geschéftsjahrs, in dem es tétig
war, ein Zwélftel der fir das gesamte Geschéftsjahr auf Basis der urspriinglich festgelegten Ziele und

Vergleichsparameter ermittelten langfristigen Bonus. .

4.3.2 Auszahlung

Die Auszahlung des langfristigen Bonus erfolgt nach Feststellung des vierten Konzernabschlusses,
auch wenn der Dienstvertrag bereits vor Ablauf des Leistungszeitraums endet.

Soweit der jeweils verdiente langfristige Bonus eines Jahres den jeweiligen Basiszielbetrag
Uberschreitet, ist das betreffende Vorstandsmitglied verpflichtet, den dariber hinausgehenden
Bruttobetrag des langfristigen Bonus zu 40% innerhalb von 10 Wochen nach Auszahlung und unter
Beachtung der jeweils geltenden gesetzlichen Regelungen - namentlich der Bestimmungen Uber
Insider- und Eigengeschéfte - in Aktien der Gesellschaft zu investieren und diese jeweils fir einen

Mindestzeitraum von 3 Jahren ab Tag des Erwerbs rechtlich und wirtschaftlich zu halten.

4.4 Begrenzung der Gesamtvergiitung fir ein Geschdaftsjahr
Sollte sich nach Anwendung der vorstehend unter Ziff. 4.1, 4.2. und 4.3. sowie nachstehend unter
Ziffer 4.5. genannten Regeln fir ein Geschdftsjahr eine Gesamtvergiitung ergeben, die den vom
Aufsichtsrat fir das jeweilige Vorstandsmitglied festgelegten Maximalbetrag ibersteigen wiirde, ist

wie folgt zu verfahren:
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Die fir das betreffende Geschéftsjahr zu zahlende variable Vergiitung ist soweit zu kiirzen, dass die
Gesamtvergiitung den Maximalbetrag nicht Gbersteigt. Das jeweilige Vorstandsmitglied hat dann nur

Anspruch auf die sich nach Kiirzung ergebende variable Vergiitung.

4.5 Anrechnung bei Ausibung von Nebentétigkeiten
Sofern das Vorstandsmitglied fir Tétigkeiten im Auftrag der Gesellschaft bei anderen
Konzerngesellschaften oder Dritten (andere Gesellschaften, ffentliche Amter, Aufsichtsrats- oder
Verwaltungsréte etc.) Aufwandsentschédigungen oder éhnliche Zahlungen erhélt, werden diese auf

die Vorstandsvergiitung angerechnet.

5. Weitere vergiitungsrelevante Regelungen

5.1 Laufzeiten und Beendigungsméglichkeiten
Der Aufsichtsrat beachtet bei der Bestellung von Vorstandsmitgliedern sowie bei der Laufzeit der
Vorstandsvertrdge die aktienrechtlichen Vorgaben des § 84 AktG und die Empfehlungen des DCGK.
Bei einer erstmaligen Bestellung zum Vorstand betrégt die Bestelldaver und die Laufzeit des
Dienstvertrages in der Regel drei Jahre. Bei Wiederbestellungen bzw. bei einer Verléngerung der
Amtszeit liegt die Héchstdauer des Dienstvertrages bei finf Jahren.
Die Dienstvertrége sehen keine ordentliche Kindigungsméglichkeit vor; das beiderseitige Recht zur
auBerordentlichen Kiindigung des Dienstvertrages aus wichtigem Grund bleibt unberiihrt. Wird ein
Vorstandsmitglied wéhrend der Laufzeit des Dienstvertrages dauernd arbeitsunféhig, so endet der
Dienstvertrag mit dem Ende des Quartals, in dem die dauernde Arbeitsunféhigkeit festgestellt wird. In
diesem Fall sowie bei Tod des Vorstandsmitglieds werden die Beziige noch fir sechs Monate
weitergezahlt.
Endet der Dienstvertrag mit einem Vorstandsmitglied durch Widerruf der Bestellung zum
Vorstandsmitglied nach § 84 Il AktG oder berechtigter Amtsniederlegung durch das
Vorstandsmitglied, erhdlt das Vorstandsmitglied eine Abfindung in Héhe der Gesamtbeziige
einschlieBBlich Nebenleistungen fir die Dauer der urspriinglichen Restlaufzeit, héchstens jedoch fir die
Daver von 24 Monaten (Abfindungs-Cap).
Das Vergitungssystem sieht ferner kein Sonderkiindigungsrecht der Vorstandsmitglieder fir den Fall
eines Kontrollwechsels (Change of Control) und auch keine Vereinbarung eines nachvertraglichen

Wettbewerbsverbots vor.

5.2 Umgang mit aufBergewdhnlichen Ereignissen und Entwicklungen
Der Aufsichtsrat kann auf Vorschlag des Prasidialausschusses in besonderen auflergewdhnlichen
Fallen voribergehend von den Bestandteilen des Systems der Vorstandsvergiitung abweichen, wenn
dies zur Aufrechterhaltung der Anreizwirkung der Vergiitung des Vorstandsmitglieds im Interesse des

langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft angemessen und notwendig ist, die Vergiitung des
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Vorstandsmitglieds weiterhin auf eine nachhaltige und langfristige Entwicklung der Gesellschaft
ausgerichtet ist und die finanzielle Leistungsfahigkeit der Gesellschaft nicht iberfordert wird. Als
auBergewdhnliche Entwicklungen kommen zum Beispiel auflergewdhnliche und weitreichende
Anderungen der Wirtschaftssituation (zum Beispiel durch eine schwere Wirtschaftskrise) in Betracht,
die die urspriinglichen Zielkriterien und/oder finanziellen Anreize des Vergitungssystems hinféllig
werden lassen, sofern diese oder ihre konkreten Auswirkungen nicht vorhersehbar waren. Allgemein
ungiinstige Marktentwicklungen gelten ausdriicklich nicht als auBergewdhnliche Entwicklungen.

Die Bestandteile des Vergiitungssystems, von denen abgewichen werden kann, sind das Verfahren,
die Regelungen zur Vergiitungsstruktur und -hhe sowie der einzelnen Vergiitungsbestandteile. Sofern
eine Anpassung der bestehenden Vergiitungsbestandteile nicht ausreicht, um die Anreizwirkung der
Vergiitung des Vorstandsmitglieds wiederherzustellen, hat der Aufsichtsrat bei auflergewdhnlichen
Entwicklungen unter den gleichen Voraussetzungen das Recht, voribergehend zusatzliche
Vergitungsbestandteile zu gewdhren.

Eine Abweichung bzw. Ergénzung der Vergitungsbestandteile ist nur durch einen entsprechenden
Aufsichtsratsbeschluss méglich, der die auBergewdhnlichen Umstédnde und die Notwendigkeit einer

Abweichung bzw. Ergénzung feststellt.
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