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1 Einleitung: Nachhaltigkeit in der Vorstandsvergutung —
ein Gesetz und seine Umsetzung

Der Deutsche Bundestag hat am 18. Juni 2009 das neue Gesetz zur Angemessenheit
der Vorstandsvergiitung (VorstAG) verabschiedet. Das Gesetz war auch eine Reaktion
auf die 6ffentliche Diskussion um die Verantwortung von Managern', die im Kontext
der weltweiten Finanzkrise gefiihrt wurde. In weiten Teilen der Offentlichkeit wurden
vor allem die Vorstinde und Manager der Unternehmen fiir die Kurzfristigkeit vieler
Entscheidungen und die einseitigen Risiken, die Unternehmen eingingen, um schnelle
Profite zu erwirtschaften, mitverantwortlich gemacht.

Nach Meinung des Gesetzgebers waren Ursachen fiir die Krisenanfilligkeit von Un-
ternehmen und die hohe Risikobereitschaft auch falsch gesetzte Anreize in den Ver-
glitungssystemen fiir das Topmanagement. Das neue Gesetz zur Angemessenheit der
Vorstandsvergiitung will hier Vorgaben schaffen, um Vorstandsbeziige weniger an
kurzfristiger Ertragsmaximierung, sondern am langfristigen Erfolg von Unternehmen
auszurichten. Gleichzeitig soll die Transparenz der Hohe der Beziige und der Bemes-
sungskriterien deutlich verbessert werden.

Das Gesetz ist Teil der Diskussion um eine gute Unternehmensfithrung im Kontext
des Deutschen Corporate Governance Kodex (DCGK). Es will Verhaltensanreize zur
nachhaltigen und auf langfristigen Erfolg ausgerichteten Fiihrung eines Unternehmens
setzen. Dazu werden allgemeine Rahmenbedingungen fiir die Festsetzung eines an-
gemessenen Vergiitungsniveaus formuliert. Gleichzeitig wird die Verantwortung des
Aufsichtsrats bei der Festlegung der Vorstandsbeziige betont. Auch wenn das Gesetz in
seinem Geltungsbereich in erster Linie auf Aktiengesellschaften (und Versicherungs-
vereine auf Gegenseitigkeit, VVaGs) ausgerichtet ist?, erhofft sich der Gesetzgeber
durchaus eine positive Vorbildfunktion auch fiir die Vergiitung des Managements bei
anderen Gesellschaftsformen.

Aus der Umsetzung des Gesetzes ergeben sich eine ganze Reihe von neuen Anforde-
rungen fiir die Festlegung und Gestaltung der Vorstandsbeziige. Dies betrifft Fragen
zur Angemessenheit der Vergiitungshohe, der Vergiitungsstruktur und der Kriterien
fiir einzelne Elemente und zur Kontrolle und Festlegung durch den Aufsichtsrat. Der
hier vorgelegte Bericht untersucht am Beispiel der Unternehmen im DAX-30, in wel-
chem Umfang und in welcher Form die Unternehmen den Anforderungen des neuen
Gesetzes Rechnung tragen und welche Verdnderungen im Einzelnen vorgenommen
worden sind. Im Anhang folgen fiir alle 30 DAX-Unternehmen einzelne Profile mit
Angaben zu Verdnderungen, Kriterien und Hohen der Vorstandsvergiitung. Dazu wur-

1 Aus Griinden der Lesbarkeit wird im Folgenden die ménnliche Schreibweise verwendet.
2 Zum Geltungsbereich fiir GmbH vgl.: Spindler/Oetker 2010; Evers u.a. 2010
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den die Vergiitungsberichte der Unternehmen fiir die Jahre 2008, 2009 und 2010 ver-
gleichend ausgewertet.?

Der vorliegende Bericht fasst zunédchst die wesentlichen Ergebnisse der Auswertung
zusammen und gibt beispielhaft die Verdnderungen in einzelnen Unternehmen wieder.
Um die Entwicklung im Gesamten zu beleuchten, wurden folgende drei Auswertungs-
schritte vorgenommen:

m Erstens eine quantitative Auswertung der Entwicklung der Vorstandsbeziige zwi-
schen 2008 und 2010. Hier kam es u.a. darauf an, die besonderen Bedingungen des
Krisenjahrs 2009 herauszuarbeiten und mdogliche Verschiebungen in der Gewich-
tung von fixen und variablen Beziigen festzustellen.

B Zweitens eine Auswertung iiber alle erfassten Unternehmen, in welchem Umfang
den Anforderungen des Vorstandsvergiitungsgesetzes Rechnung getragen wird und
bei welchen Punkten Verdnderungen erkennbar sind.

m Drittens eine Analyse, welche neuen Kriterien bei der Bestimmung der Beziige zur
Forderung der Nachhaltigkeit inzwischen in der Praxis angewendet werden.

Ein Vergleich von Vorstandsvergiitungen wird in der Praxis dadurch erschwert, dass
jedes Unternehmen ein ganz individuelles System der Vorstandsvergiitung hat, das auf
die Besonderheiten des Unternehmens zugeschnitten ist. Die Vergiitungsberichte der
Unternehmen im DAX-30 sind in der Regel sehr ausfiihrlich und gut dokumentiert.
Trotzdem ist es in einigen Féllen nur begrenzt moglich, Kriterien und Vergiitungsbe-
standteile der einzelnen Unternehmen zu vergleichen. Dies wurde an den entsprechen-
den Stellen durch Anmerkungen deutlich gemacht.

An dieser Stelle sei bereits erwédhnt, dass bei der Berechnung der durchschnittlichen
absoluten Vergiitungshdhen sowie bei den Anteilen der fixen und variablen Vergiitung
drei Félle nur mit Einschrankungen beriicksichtigt wurden (Commerzbank, Heidelberg
Cement und Merck). Fiir Heidelberg Cement und Merck gibt es nicht fiir alle Jahre auf
die Vorstandsmitglieder personalisierte Angaben.* Die Commerzbank wiederum hatte
in allen drei Jahren ein Vergiitungslimit von 500.000 €, da sie Mittel vom Staat in Form
des ,,Sonderfonds Finanzmarktstabilisierung* (SoFFin) in Anspruch genommen hat.

3 Alle Datenblitter finden sich im Anhang des Berichts. In diesen wird detailliert auf die jeweiligen Vergii-
tungssysteme der betrachteten Unternehmen eingegangen. Hierfiir wurden hauptséchlich Textbausteine aus
den Vergiitungsberichten verwendet. Vereinzelt wurden auBlerdem die Geschiftsberichte sowie die Internet-
auftritte der Firmen herangezogen.

4 Heidelberg Cement ist erst seit Mitte 2010 DAX-Unternehmen. Eine Verdffentlichungspflicht der individuel-
len Beziige der Vorstandsmitglieder besteht bei den Unternehmen seit dem 01.01.2011. Merck ist eine Kom-
manditgesellschaft auf Aktien und hat sich im Jahr 2010 dazu entschlossen, freiwillige Angaben beziiglich
der Vergiitungshohen zu machen (riickwirkend auch fiir 2009).

10
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2 Kriterien fir eine angemessene Vorstandsvergitung —
Was andert sich durch das neue Gesetz?

Das VorstAG und der Deutsche Corporate Governance Kodex bringen in der Umset-
zung eine ganze Reihe von neuen Anforderungen mit sich, die iiblicherweise in drei
thematische Bereiche gegliedert werden:

m Fragen zur Ausgestaltung der Vergiitung (Angemessenheit, Bewertungskriterien,
Begrenzungen fiir variable Vergiitung etc.)

m Fragen zur Verantwortlichkeit des Aufsichtsrats (bei der Festlegung der Gesamtver-
glitung)

m Fragen zur Kontrolle der Vergiitung durch Aktionire und Offentlichkeit

Im Folgenden sollen die neuen Anforderungen in diesen drei Bereichen ndher beschrie-
ben werden, um daraus Priifkriterien und Hypothesen fiir die Auswertung der Vergii-
tungsberichte zu entwickeln.

21 Anforderungen an die Ausgestaltung der Vergutung

Das Vorstandsvergiitungsgesetz formuliert zwei wesentliche Anforderungen an die
Ausgestaltung der Vergiitung des Vorstands. Erstens soll diese angemessen sein. Das
bedeutet, dass der Aufsichtsrat bei der Festlegung und strukturellen Ausgestaltung der
Vorstandsvergiitung dafiir zu sorgen hat, dass die Vergiitung in einer angemessenen
Relation sowohl zu den Aufgaben des Vorstandsmitglieds als auch zur wirtschaftlichen
Situation der Gesellschaft® steht. Diese angemessene Relation soll horizontal im Ver-
gleich zur Branche und zur Unternehmensgrof3e, aber auch vertikal im Vergleich mit
dem gesamten Gehaltsgefiige des Unternehmens gelten (wie im Deutsche Corporate
Governance Kodex gefordert).

Zweitens sollen sich die Vorstandsvergiitungen gerade bei borsennotierten Unterneh-
men an einer nachhaltigen Unternehmensentwicklung orientieren.® Unter nachhaltig
wird hier die langfristig erfolgreiche wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens
verstanden. Abgeleitet aus dieser Anforderung ergibt sich die Vorstellung, dass va-
riable Vergiitungsanteile eine mehrjiahrige Bemessungsgrundlage haben sollen und
auch zeitlich versetzt auszuzahlen sind. Dabei wird betont, dass die Hohe der variablen
Vergiitung sowohl von positiven als auch von negativen Entwicklungen abhingen soll
und der Aufsichtsrat bei einer entsprechenden Verschlechterung der Unternehmens-
lage auch mit einer Herabsetzung der Vergiitungshdhe reagieren kann. Der Deutsche

5 Vgl. § 87 Abs. 1 AktG
6 Vgl. § 87 Abs. 1 AktG

1"
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Corporate Governance Kodex formuliert ausdriicklich, dass die Vergiitung nicht zum
Eingehen unangemessener Risiken verleiten darf’

Fiir die Hohe der variablen Vergiitungen ist ein Cap einzufiihren, d.h. eine Obergrenze,
die nicht tiberschritten werden kann.® Die konkrete Ausgestaltung des Caps bleibt dem
Aufsichtsrat iiberlassen.

Als weiteres Element wird bei D & O-Versicherungen® zwingend ein Selbstbehalt des
Vorstandsmitglieds von 10 % eingefiihrt (bis mindestens zur Hélfte des Eineinhalb-
fachen der jahrlichen fixen Vergiitung).

Aus diesen neuen Anforderungen an die Vergiitung der DAX-30 Vorstdnde ergeben
sich fiir die vergleichende Auswertung der Vergiitungsberichte folgende konkrete
Priifpunkte:

® An welchen Beurteilungskriterien wird die Angemessenheit der Vorstandsvergii-
tung festgemacht? Sind hier mit Hinweis auf die Einfithrung des VorstAG Veridnde-
rungen vorgenommen worden?

m Erfolgt in der variablen Vergiitung eine Ausrichtung auf die nachhaltige Unterneh-
mensentwicklung? Gibt es mehrjdhrige Bemessungsgrundlagen fiir die variable
Vergiitung? Gibt es zeitverschobene Auszahlung von erfolgsbasierten Vergiitungs-
bestandteilen?

m Wird Nachhaltigkeit auch definiert mit Bezug auf erweiterte Bemessungskriterien
wie Mitarbeiterzufriedenheit, Corporate Social Responsibility (CSR), Kundenbin-
dung, Schadstoffaussto3 des Unternehmens etc.?

m Wie reagiert die variable Vergiitung auf positive und negative Entwicklungen? Ist
die Moglichkeit einer Herabsetzung von Beziigen bei nachtriglicher Verschlechte-
rung der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens vorgesehen?

m Gibt es eine aktienbasierte Vergiitung? Miissen Vorstdnde dauerhaft einen gewissen
Betrag in Aktien des Unternehmens investieren?

® Waurde ein Cap fiir die variable Vergiitung eingefiihrt?

m Waurde der Selbstbehalt bei D & O-Versicherungen umgesetzt?

2.2 Erweiterte Verantwortlichkeit des Aufsichtsrats

Das VorstAG will mehr Transparenz bei den Entscheidungen iiber die Vergiitung von
Vorstidnden. Daher muss der ganze Aufsichtsrat die Gesamtvergiitung der einzelnen
Vorstandsmitglieder festlegen. Die Entscheidung als solche kann nicht mehr in einen

7 Vgl Tz.4.2.3 DCGK

Vgl. § 87 Abs. 1 AktG

9 Eine Directors & Officers-Versicherung (D & O), auch Organ- oder Manager-Haftpflichtversicherung ge-
nannt, ist eine Vermdgensschadenhaftpflichtversicherungd, die ein [Unternehmer fiir seine Drgand und

hen Angestellteﬂ abschlief3t.

(o]

12
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Ausschuss delegiert werden. Lediglich vorbereitende Mafinahmen kdnnen noch in ei-
nen Ausschuss verwiesen werden.'’

Der Aufsichtsrat kann haftbar gemacht werden, wenn die Vorstandsvergiitung unange-
messen ist. Gleichzeitig muss der Aufsichtsrat die Vorstandsbeziige in angemessener
Form herabsetzen, wenn sich die wirtschaftliche Lage der Gesellschaft verschlechtert
und die weitere Zahlung der vereinbarten Beziige fiir die Gesellschaft unbillig wire,
d.h. wenn im Krisenfall die Gesellschaft keine Gewinnausschiittungen machen kann
und Entlassungen und Gehaltskiirzungen verhandeln muss.

Aus diesen Anforderungen ergeben sich als weitere Untersuchungsfragen fiir den Ver-
gleich der Vergiitungsberichte:

m Hat der ganze Aufsichtsrat iiber Vergiitungshohe und Struktur entschieden?

m Wird die Moglichkeit einer Herabsetzung der Beziige im Verglitungsbericht er-
wahnt?

m Wurde eine externe Uberpriifung der Vergiitungshohen in Auftrag gegeben, um die
Angemessenheit zu liberpriifen?

2.3 Kontrolle durch Aktionare und Offentlichkeit

Bei der Frage einer Kontrolle der Vergiitungshéhe durch Aktionire und Offentlichkeit
gibt das Gesetz Empfehlungen und Hinweise. Demnach kann die Hauptversammlung
von borsennotierten Aktiengesellschaften das Vorstandsvergiitungssystem in einem
Beschluss billigen'!, entweder auf Antrag von Vorstand und Aufsichtsrat oder auf
Verlangen einer Aktiondrsminderheit'?. Sie kann aber nicht tiber die Hohe der Ver-
glitung einzelner Vorstandsmitglieder beschlieBen, und die Billigung des gesamten
Vergiitungssystems durch die Hauptversammlung bleibt rechtlich unverbindlich. Der
Aufsichtsrat wird durch einen solchen Beschluss nicht von seiner Verantwortung ent-
bunden.

Fiir die Information der Anleger und der allgemeinen Offentlichkeit wurden erweiterte
Offenlegungspflichten im Gesetz vorgesehen. Jahresabschliisse miissen im Anhang die
Leistungen an Vorstandsmitglieder bei Beendigung der Vorstandstitigkeit angeben.
Im Fall der hier analysierten Unternehmen im DAX-30 enthalten alle Jahresberichte
umfangreiche Vergiitungsberichte, die iiber die gesetzlichen Minimalanforderungen
hinausgehen.

Es ergeben sich daher zwei weitere Priifpunkte fiir die vergleichende Untersuchung der
Vergiitungsberichte:

10 Vgl § 107 Abs. 3 AktG
11 Vgl § 120 Abs. 4 AktG
12 Vgl § 122 Abs. 2 AktG

13
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m Wird iiber eine Befassung der Hauptversammlung mit dem Vergiitungssystem be-
richtet?

m Werden die vorgelegten Vergiitungsberichte in Inhalt, Darstellung und Umfang im
Zeitraum 2008-2010 ausfiihrlicher?

Diese zwolf Punkte werden in Kapitel 4 anhand der Vergiitungsberichte der Unterneh-
men im DAX-30 vergleichend untersucht und dargestellt.

14
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3 Aufbau der Vorstandsvergutungen und Einflussfaktoren
auf die Vergutungshohe

Vergiitungssysteme und Verglitungshohen eines Unternehmens sind in der Regel von
vielen Faktoren bestimmt. Im VorstAG wird zur Angemessenheit der Vergiitungshohe
bei Vorstdnden auf einen Vergleich innerhalb der Branche, innerhalb der Gro3enklasse
der Unternehmen und innerhalb des Landes verwiesen. Dahinter steht die empirische
Erkenntnis, dass die Hohe der Vorstandsvergiitung in der Praxis von diesen drei Gro-
Ben abhéngig ist. Vereinfacht gesagt, wird in bestimmten Branchen mehr bezahlt als in
anderen (z.B. bei Banken und Versicherungen). Gleichzeitig steigen die Vorstandsge-
hilter sehr schnell in Relation zur Gro3e und Ertragskraft des Unternehmens (gemes-
sen an Umsatz und Zahl der Beschéftigten) und Gehaltshéhen sind eindeutig abhingig
vom Land, in dem das Unternehmen seinen Sitz hat. So dienten beispielsweise immer
wieder kehrende Verweise auf die USA und den internationalen Wettbewerb um die
besten Manager in Deutschland oft als Rechtfertigung fiir iiberproportional hohe Stei-
gerungen der Vorstandsgehilter.

Es gibt eine ganze Reihe von groen Personalberatungsfirmen, die sich darauf spe-
zialisiert haben, jahrliche Vergleiche zur Entwicklung der Vergiitung von Vorstdnden
zu publizieren. In Deutschland bieten die Leistung eines Vergiitungsvergleichs u.a.
die Berater von Kienbaum, KPMG, Tower Perrins, Mercer und Horvath an. In diesen
Gutachten wird oft mit einem erheblichen statistischen Aufwand versucht, die Ange-
messenheit der Vorstandsvergiitung im Vergleich mit einer Peer-Group von anderen
Unternehmen zu belegen (horizontaler Vergleich). Zusétzlich wird ein interner (verti-
kaler) Vergleich mit den anderen Mitarbeitern des Unternehmens vorgenommen.

In der Praxis spielt fiir die Hohe der Vergiitung auch die Funktion innerhalb des Vor-
stands eine entscheidende Rolle. Ublicherweise verdient der Vorsitzende deutlich mehr
als die anderen Vorstandsmitglieder.

Bei der Vorstandsvergiitung werden vier Vergiitungsbestandteile unterschieden:

m Fixe Vergiitung: eine jahrliche Basisvergiitung, die in der Regel in 12 gleichen Mo-
natsraten ausgezahlt wird. Die fixe Vergiitung hatte bei den DAX-30 Unternehmen
in den Jahren 2008 bis 2010 einen Anteil von ca. 25-40 % an der Gesamtvergiitung
(ohne Pensionszusagen und Nebenleistungen).

m Variable Vergiitungselemente: in der Regel erfolgs- oder leistungsabhingige Ge-
haltsbestandteile, die in den Jahren 2008 bis 2010 bei ca. 60-75 % des Fixgehaltes la-
gen. Heute wird innerhalb der variablen Vergiitung haufig zwischen einer kurzfris-
tigen (Short-Term-Incentive; STI) sowie einer langfristigen (Long-Term-Incentive;
LTI) Komponente unterschieden. Manche Unternehmen haben zusitzlich zu den
beiden genannten Bestandteilen oder statt dem LTI auch eine mittelfristige Kompo-
nente (Mid-Term-Incentive; MTI).
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m Sonstige Gehaltsbestandteile: Leistungen des Unternehmens in Form von Dienst-
wagen, Zuschiissen zu Wohnungen, besonderen Aufwendungen der Vorstande etc.

B Pensionszusagen: Aufwendungen des Unternehmens fiir den Vorstand nach seinem
Ausscheiden aus dem Unternehmen.

Die Pensionszusagen konnen eine erhebliche Hohe erreichen. Im Rahmen dieser Be-
trachtung wurden sie nicht beriicksichtigt, da der Fokus der Studie auf den Verdnde-
rungen in Folge des VorstAG liegt. Die Bewertung von Pensionszusagen und daraus
entstehenden Leistungen ist ein komplexes Thema, das iiber die Fragestellungen dieser
Studie hinausgehen wiirde.® Auch in den Datenbléttern fiir die einzelnen Unterneh-
men wurden die Pensionszusagen in der Regel nur am Rande beriicksichtigt.

13 Vgl. dazu weiterfithrend Evers 2010
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4 Auswertung fur die DAX-30 Unternehmen

41 Entwicklung der Vergutungshohe

Die Vergiitungshohen in den untersuchten Jahren 2008, 2009 und 2010 waren stark
bestimmt von der weltweiten Finanzkrise und der danach schnell wieder einsetzenden
wirtschaftlichen Erholung. Dementsprechend ldsst die Entwicklung der Vergiitungsho-
he bei den Vorstanden der DA X-30 Unternechmen mehrere Trends erkennen:

m Stabilitdt bei den absoluten fixen Gehaltsbestandteilen in vielen Unternehmen, aber
insgesamt eine leichte Tendenz zur Erhohung der Fix-Vergiitung zwischen 2008 und
2010 (sieche Tabelle 1 und Tabelle 9).

m Starke Schwankung der variablen Vergiitungsbestandteile mit einem Riickgang im
Jahr 2009 und in den meisten Fallen einer vollstindigen Erholung im Jahr 2010."

Tabelle 1: Entwicklung der fixen Vorstandsvergiitung*

Durchschnittliche

Vergultung in Tsd. € 2008 2009 2010
Vorstandsvorsitzende 1.092 1.166 1.221
Vorstandsmitglieder 558 621 631

* Vergleich der Vorstandsmitglieder, die zwischen 2008 und 2010 im Amt waren
Quelle: Eigene Berechnung

Bei einigen Unternehmen gab es krisenbedingt einen Verzicht auf die Auszahlung gan-
zer variabler Vergiitungsbestandteile (Deutsche Bank 2008, Deutsche Post 2008), bzw.
teilweisen Verzicht (Daimler 2009 und 2010, Infineon 2009, K+S 2008) oder Ausfall
der variablen Vergiitung von Seiten des Unternehmens (MAN 2009, ThyssenKrupp
2008/2009, Infineon 2008 und 2009) (sieche Tabelle 2). Bei der Commerzbank kam es
zur bereits angesprochenen Begrenzung der Vergiitungshdéhen.

Tabelle 2: Gehaltsverzicht des Vorstands und Ausfall der variablen Vergiitung

Unternehmen Typ der Mobilisierung von Vertrauensleutearbeit

Daimler Gehaltsverzicht vom 1. Mai 2009 bis zum 30. Juni 2010
(auf 15 % der Grundverglitung verzichtet)

Deutsche Bank Im Jahr 2008 haben die Vorstandsmitglieder auf Zahlung
einer variablen Vergutung vollstandig verzichtet.

Deutsche Post Im Jahr 2008 haben die Mitglieder auf den Jahresbonus
verzichtet.

14 Wire 2007 mit einbezogen worden, wire fiir einige Unternehmen erkennbar, dass der historische Hochst-
stand in der Vorstandsvergiitung aus 2008 in 2010 noch nicht ganz wieder erreicht worden ist. Vgl. dazu die

langfristige Analyse bei Prinz/Schwalbach 2011: bttg://enim.wiwi.hu—berlin.de/management/managervergueJ

[Zugriff am 09.06.2011].
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Infineon

In den Jahren 2008 und 2009 wurde kein erfolgsabhan-
giger Bonus gezahlt. Angesichts der wirtschaftlichen
Situation haben die Mitglieder des Vorstands im Februar
2009 fir das laufende Geschaftsjahr auf einen Teil ihres
Fixgehalts verzichtet (der Vorstandssprecher auf 20 %,
die anderen Vorstandsmitglieder auf 10 %).

K+S

Die Anwendung der bestehenden Vergttungsstruktur
hatte fur das Jahr 2008 zu einem wesentlich hdheren
Anstieg der Tantieme gefuhrt als ausgewiesen. Die Mit-
glieder des Vorstands haben daher von sich aus auf ins-
gesamt 1 Mio. € Tantieme verzichtet, da sie vor dem Hin-
tergrund des deutlich gestiegenen Ertragsniveaus eine
sich rein linear entwickelnde und nach oben unbegrenzte
variable Vergltung nicht fir angemessen halten.

MAN

Im Jahr 2009 wurde keine Tantieme gezahlt. Da sich
die Tantieme wesentlich durch den MVA (Market Value
Added) bestimmt und der hierflr festgelegte Zielwert
2009 nicht erreicht werden konnte, wurde entsprechend
der Tantieme-Richtlinie keine Tantieme gezahlt. Dies
bezieht sich sowohl auf die Bar- als auch auf die Aktien-
Tantieme.

ThyssenKrupp

Im Jahr 2008/2009 wurde keine Tantieme gezahlt.
Aufgrund des gesunkenen Geschéaftsergebnisses in
2008/2009 hat der Aufsichtsrat beschlossen, entspre-
chend der Tantiemenrichtlinie keine Tantieme auszuzah-
len.

Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergutungsberichten)

Der Einfluss der Finanzkrise auf die Entwicklung der Vorstandsvergilitung war aller-
dings zeitlich begrenzt, und es lésst sich erkennen, dass das vor der Krise etablierte
Niveau schnell wieder erreicht wurde (siche Tabelle 3). So hat die durchschnittliche
Vergiitung der Vorstandsvorsitzenden zwischen 2008 und 2010 um 12 % zugenom-
men."” Fiir die ordentlichen Vorstandsmitglieder liegt dieser Wert bei 21 %. Betrachtet
man den Zeitraum von 2009 auf 2010, sind die Steigerungen aufgrund des Krisenjah-
res 2009 noch deutlicher zu erkennen. Hier nahm die durchschnittliche Vergiitung der
Vorsitzenden um 23 % zu, die der einfachen Vorstandsmitglieder um 24 %.

Tabelle 3: Entwicklung der fixen und variablen Vergiitungshéhen

Entwicklung der Vergutungshdhen

Tendenz Tendenz Tendenz
2008-2009 2009-2010 2008-2010
Vorstandsvorsitzende -9% 23 % 12 %
Vorstandsmitglieder -3% 24 % 21 %

Quelle: Eigene Berechnung

15  Bei der Berechnung dieser prozentualen Durchschnittswerte wurden der Sonderfall Commerzbank und das
Unternehmen Heidelberg Cement, das erst 2010 in den Dax 30 aufgenommen wurde, nicht beriicksichtigt. Fiir

Merck gab es fiir das Jahr 2008 keine aufgeschliisselten Angaben pro Vorstandsmitglied.
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In den folgenden beiden Tabellen sind fiir das Jahr 2010 die Beziige des Vorstandsvor-
sitzenden sowie die durchschnittlichen Beziige der einfachen Vorstandsmitglieder fiir
die Unternehmen'® der Hohe nach aufgefiihrt. Es zeigt sich eine erhebliche Spreizung
in der Gesamtvergiitung.

Tabelle 4: Beziige der Vorstandsvorsitzenden im Jahr 2010

Bezlige der Vorstandsvorsitzenden im Jahr 2010 (in Tsd. €)*

Volkswagen 9.330,2
Siemens 8.914,7
Daimler 8.691,0
Linde 6.895,0
RWE ** 6.598,0
Deutsche Bank 6.305,4
Allianz 5.832,0
BASF 5.108,0
SAP ** 5.045,8
adidas 4.805,0
Deutsche Post 4.321,4
Metro 4.317,0
BMW 4.278,5
E.ON 4.210,8
Henkel 4118,4
Minchener Riick ** 3.906,3
Deutsche Borse 3.634,7
MAN 3.544,0
Deutsche Lufthansa 3.381,3
Deutsche Telekom 3.325,2
Fresenius Medical Care 3.272,0
ThyssenKrupp 3.219,0
Merck 3.144,0
Bayer 2.967,0
Fresenius 2.715,0
Infineon 2.186,0
K+S ** 2132,7
Beiersdorf 1.082,0

* Ohne Berlcksichtigung von Nebenleistungen sowie Pensionen. Bei den Durchschnittsgehaltern
wurden nur die Vorstandsmitglieder beriicksichtigt, die im Jahr 2010 durchgehend Vorstandsmit-
glied waren.

** Die Gesamtsumme berUcksichtigt auch variable Bestandteile, die erst zu einem spateren Zeit-
punkt gewahrt werden (beispielsweise mittelfristige Komponenten).

Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergutungsberichten)

16 Aus den oben genannten Griinden ohne Commerzbank und Heidelberg Cement.
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Tabelle 5: Durchschnittliche Beziige eines Vorstandsmitglieds im Jahr 2010

Bezlge der Vorstandsmitglieder im Jahr 2010 (in Tsd. €)*

Volkswagen 3.906,0
Deutsche Bank 3.788,8
Allianz 3.503,4
Siemens 3.497,3
Daimler 3.363,0
Metro 3.143,0
E.ON 2.824,3
SAP ** 2.770,2
Henkel 2.644,6
Linde 2.614,0
BASF 2.578,7
RWE ** 2.527,5
Deutsche Post 2.348,6
Deutsche Lufthansa 2.335,3
BMW 2.292,7
Deutsche Borse 2.271,5
MAN 2.257,0
adidas 2.198,0
Merck 2.174,3
Minchener Rick ** 2.065,0
Bayer 2.022,3
Fresenius Medical Care 1.974,4
ThyssenKrupp 1.950,0
Infineon 1.636,8
Deutsche Telekom 1.559,2
Fresenius 1.502,6
K+S ** 1.375,0
Beiersdorf 753,7

* Ohne Berlcksichtigung von Nebenleistungen sowie Pensionen. Bei den Durchschnittsgehaltern
wurden nur die Vorstandsmitglieder berticksichtigt, die im Jahr 2010 durchgehend Vorstandsmit-
glied waren.

** Die Gesamtsumme berlcksichtigt auch variable Bestandteile, die erst zu einem spateren Zeit-
punkt gewahrt werden (beispielsweise mittelfristige Komponenten).

Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergutungsberichten)

4.2 Entwicklung des strukturellen Aufbaus (fix/variabel)

Bei der Mehrheit der Unternehmen im DA X-30 liegt der Anteil der fixen Grundvergii-
tung fiir Vorsténde in den Jahren 2008-2010 bei 25-40 % der Gesamtvergiitung (ohne
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Pensionszusagen und Nebenleistungen). Man kann in den analysierten drei Jahren eine
gewisse Tendenz zu einer Steigerung der absolut gezahlten fixen Grundvergiitung fest-
stellen (siehe hierzu auch Tabelle 9).

Auch innerhalb der Zielvergiitung haben einige Unternehmen das fixe Grundgehalt
zu Lasten von variablen Vergiitungsbestandteilen erhoht. Dies ist insofern wichtig, als
Studien gezeigt haben, dass ,,die Steigerung der Vorstandsvergiitung in den im DAX-
30 gelisteten Unternehmen in den vergangenen 20 Jahren vornehmlich auf die Steige-
rung des variablen Vergiitungsanteils zuriickgefiihrt werden kann“."” Gerade der fixe
Bestandteil stiarke daher eine langfristig ausgerichtete Unternehmenspolitik. Ein Bei-
spiel hierfiir ist das neue Vergiitungssystem der Commerzbank, in welchem der Anteil
der kurzfristigen variablen Vergiitung deutlich reduziert wurde und im Gegenzug das
feste Grundgehalt und die langfristigen Vergiitungselemente angehoben wurden. Auch
bei der Deutschen Bank wurde das fixe Grundgehalt erhoht und dementsprechend die
Zielgrofle des Bonus reduziert. Eine Erhhung der fixen Anteile gab es u.a. auch bei
Miinchener Riick, bei der der Anteil von 25 % auf 30 % erhoht wurde, sowie bei RWE,
wo die fixen Bestandteile im neuen System 45 % ausmachen (bisher 40 %).

Wie man allerdings Tabelle 6 entnehmen kann, gibt es keine einheitliche Tendenz be-
ziiglich der Stiarkung des fixen Anteils iiber den betrachteten Zeitraum. Denn nimmt
man die Gesamtheit der Unternehmen zwischen 2008 und 2010, verschieben sich die
Anteile zugunsten der variablen Vergiitung. Der Anteil der fixen Vergiitung, der im
Jahr 2008 noch durchschnittlich 33 % der Vergiitung ausmachte, geht im Jahr 2010
auf durchschnittlich 29 % zuriick (ohne Beriicksichtigung der Pensionsvereinbarungen
und Nebenleistungen). Der Anteil variabler Elemente liegt je nach Unternehmen und
Jahr sogar bei liber 80 % (BMW 2010, Deutsche Bank 2009, Daimler 2010, K+S 2008,
SAP 2008 und Volkswagen 2008).

Der hohe durchschnittliche Anteil der fixen Vergiitung an der Gesamtvergiitung im
Jahr 2009 (37 %) ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass die variablen Vergiitungs-
bestandteile aufgrund ihrer Koppelung an die wirtschaftliche Situation des jeweiligen
Unternehmens im Jahr 2009 insgesamt abgenommen haben und so der relative Anteil
der gezahlten fixen Beziige gestiegen ist.

17 Seyboth/Thannisch 2010, S. 13.
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Tabelle 6: Veranderung der Anteile der fixen Vergiitung an der Gesamtvergiitung 2008-2010

2008 2009 2010
Fixe Anteile (in %) (in %) (in %)
adidas 34 27 27
Allianz 29 25 21
BASF 27 35 23
Bayer 33 35 31
Beiersdorf 32 38 38
BMW 27 33 19
Daimler 29 31 17
Deutsche Bank 100 18 38
Deutsche Borse 27 37 30
Deutsche Lufthansa 27 36 26
Deutsche Post 59 35 36
Deutsche Telekom 39 48 46
E.ON 25 28 27
Fresenius 29 34 31
Fresenius Medical Care 27 28 27
Henkel 30 34 24
Infineon 100 100 55
K+S * 16 27 37
Linde 25 29 26
MAN 24 67 23
Merck 20 49 36
Metro 30 29 26
Minchener Ruck * 24 26 28
RWE * 27 25 31
SAP * 17 13 26
Siemens 23 28 22
ThyssenKrupp 25 82 30
Volkswagen 12 30 21
Insgesamt 33 37 29

* Die Gesamtsumme berlicksichtigt auch variable Bestandteile, die erst zu einem spateren Zeit-
punkt gewahrt werden (beispielsweise mittelfristige Komponenten).

Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergltungsberichten)
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4.3 Veranderungen in der variablen Vergutung

Ein wesentlicher Effekt auf die Vergiitungsstruktur durch das neue VorstAG zeigt sich
in den verdnderten Regeln zur Bemessung der variablen Vergiitung. Eine ganze Reihe
von Unternehmen hat damit begonnen, die mehrjdhrige Bemessungsgrundlage starker
zu betonen. Hierfiir lassen sich drei grundlegende Bestandteile unterscheiden: der jahr-
liche Bonus, der auf Grundlage einer mehrjdhrigen Erfolgsmessung festgelegt wird,
(Bonus-)Malus-Regelungen mit zeitverschobener Auszahlung und die langfristig akti-
enbasierten Verglitungsbestandteile.

Beispiele fur den jahrlichen Bonus mit zwei- bis dreijahriger
Bemessungsgrundlage:

Der Bonus der Deutschen Bank setzt sich seit 2009 aus zwei Komponenten zusam-
men, die beide eine zweijdhrige Betrachtungsgrundlage haben. Der eine Faktor be-
stimmt sich durch den zweijdhrigen Durchschnitt der erreichten Eigenkapitalrendite
im Vergleich zu der jeweils geplanten Eigenkapitalrendite und der zweite Faktor durch
den zweijdhrigen Durchschnitt der erreichten Eigenkapitalrendite, an dessen Hohe ein
vorab bestimmter Multiplikator gekniipft ist. Ahnlich verfihrt die Deutsche Borse,
bei der sich die variable Barvergiitung am Erreichen des Zielwertes fiir den Konzern-
Jahresiiberschuss (entsprechender Return on Equity) und dem Erreichen von indivi-
duellen Zielen bemisst. Beziiglich des Konzern-Jahresiiberschusses werden nicht nur
das aktuelle Geschéftsjahr, sondern auch die beiden vorausgegangenen berticksichtigt.
Die variable kurzfristige Vergiitung der Lufthansa richtet sich nach dem operativen
Ergebnis, wobei die Verdnderung dieses operativen Ergebnisses im Vorjahresvergleich
berticksichtigt wird. Der Bonus bei Volkswagen bezieht sich auf die Geschéftsentwick-
lung der jeweils vorangegangenen zwei Jahre. Die Jahrestantieme bei BASF hat einen
dreijdhrigen Betrachtungszeitraum.

Die Allianz hat zusdtzlich zum Bonus mit einjdhriger Bemessungsgrundlage einen
Drei-Jahre-Bonus eingefiihrt, welcher 25 % der Gesamtvergiitung ausmacht. Dieser
ist eine leistungsbezogene Barzahlung, welche die Zielerreichung iiber einen Zeitraum
von drei Jahren abbildet. Der Drei-Jahre-Bonus berticksichtigt die nachhaltige Ziel-
erreichung iiber den dreijjdhrigen Leistungszeitraum sowie das Ergebnis einer quali-
tativen Nachhaltigkeitspriifung. Eine solche zusitzliche Komponente hat auch SAP
eingefiihrt. Auch hier berechnet sich der Mid-Term-Incentive tiber drei Geschéftsjahre.

Beispiele fur Bonus-Malus Regelungen und die zeitverschobene
Auszahlung des jahrlichen Bonus:

Mehrere Unternehmen haben Bonus-Malus-Systeme bzw. die zeitverschobene Aus-
zahlung des Jahresbonus eingefiihrt. Hierbei wird nur ein Teil der jdhrlichen kurzfristi-
gen Vergiitung sofort ausbezahlt. Der einbehaltene Bestandteil entwickelt sich hinge-
gen liber einen festgelegten Zeitraum (oftmals zwei oder drei Jahre) weiter. Bei einem
schlechten Unternehmensergebnis liber den betrachteten Zeitraum kann die Auszah-
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lung dann theoretisch ganz entfallen, wahrend sie sich bei einem guten erhoht. Ob und
wie viel also am Ende zur Auszahlung kommt, hingt von der Nachhaltigkeit der Ertra-
ge des Unternehmens ab. Desweiteren gibt es auch reine Malus-Regelungen, bei denen
sich der zurlickbehaltene Betrag liber den einbehaltenen Zeitraum nur reduzieren kann.

Bei RWE werden 25 % der Tantieme zunéchst nicht ausgezahlt, sondern fiir drei Jahre
zurlickbehalten. Am Ende des Drei-Jahres-Zeitraums tliberpriift der Aufsichtsrat dann
anhand eines Bonus-Malus-Faktors, ob der Vorstand das Unternehmen nachhaltig ge-
fithrt hat. Nur wenn dies der Fall ist, wird die zuriickbehaltene Tantieme ausbezahlt.
50 % der Jahreserfolgsvergiitung werden bei der Deutschen Post in die Mittelfrist-
komponente iiberfiihrt. Sie hat einen dreijdhrigen Bemessungszeitraum (ein Jahr Lei-
stungsphase, zwei Jahre Nachhaltigkeitsphase). Die Auszahlung erfolgt nach Ablauf
der Nachhaltigkeitsphase und nur dann, wenn das Nachhaltigkeitskriterium wahrend
der Nachhaltigkeitsphase erreicht wird. Ansonsten entféllt die Zahlung. Bei £.ON wird
die Hélfte des jéhrlichen Bonus (entspricht 35 % der Gesamttantieme) {iber eine drei-
jahrige Bemessungsgrundlage vergiitet. Dieser Teil wird zwar auch sofort ausbezahlt
(auf Grundlage des aktuellen Jahres), die Auszahlung steht jedoch unter dem Vorbehalt
der Riickforderung bei negativen Entwicklungen in den Folgejahren. Erst nach Ablauf
von zwei Jahren erfolgt eine endgiiltige Festlegung des Betrags. Der Vorstand erhilt
entweder einen Bonus (bei hoherer Zielerreichung als urspriinglich ermittelt) oder ist
bei geringerer Zielerreichung verpflichtet, diesen Betrag zu erstatten. Bei Fresenius
wurden im Jahr 2010 nur 79 % des gesamten Bonus direkt ausbezahlt und der verblei-
bende Teil in eine Komponente mit mehrjdhriger Bemessungsgrundlage umgewandelt
und so die Auszahlung um zwei Jahre verschoben. Bei der Commerzbank gibt es eine
Malus-Regelung innerhalb des LTI, bei welcher negative Entwicklungen in der Periode
dazu fithren, dass sich die Anspriiche aus dem LTI reduzieren.

In mehreren Unternehmen flieB3t ein Teil der kurzfristigen Vergiitung in die langfristi-
ge mit ein. So werden bei Bayer 50 % des STIs sofort ausgezahlt, wihrend die anderen
50 % in Form der langfristigen Vergiitung (virtuelle Bayer-Aktien) angelegt werden.
Bei Beiersdorf wird der ,,Variable Bonus 2010* zu 40 % nach der Entlastung des Vor-
stands durch die Hauptversammlung im Jahr 2011 fillig (,,Tantieme 2010*). Der ver-
bleibende Betrag (,,Langfristiger Bonus 2010*) entwickelt sich in Abhéngigkeit der
Unternehmenswertentwicklung iiber einen Zeitraum von vier Jahren. Bei MAN wird
eine Hilfte der Tantieme aus dem Faktor Return on Equity (vor Steuern) ermittelt. 50
% dieses Tantiemenanteils werden gemall dem MAN-Aktien-Programm in Aktien mit
einer Haltefrist von vier Jahren ausbezahlt.

Beispiele fur langfristige aktienbasierte Vergutungselemente:

Eine ganze Reihe von Unternehmen hat fiir ihre Vorstandsmitglieder verbindlich fest-
gelegt, dass diese ein Eigeninvestment an Unternehmensaktien vornehmen miissen, so
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zum Beispiel Metro, wo mit dem Performance Share Plan'® zugleich Share Ownership
Guidelines, also Richtlinien fiir diese aktienbasierte Vergiitung des Vorstandes, einge-
fiihrt wurden. Als Voraussetzung fiir die Auszahlung der Performance Shares miissen
die Mitglieder des Vorstands bis zum Ablauf der dreijahrigen Sperrfrist ein eigenfi-
nanziertes Investment in Metro-Aktien aufbauen und halten. Bei Daimler wurden zur
Ergidnzung der normalen Vergiitungskomponenten Stock Ownership Guidelines fiir
den Aktienbesitz des Vorstands verabschiedet. Die Festlegung der Zahl der zu halten-
den Aktien orientiert sich fiir den Vorstandsvorsitzenden am Dreifachen und fiir die
anderen Vorstandsmitglieder am Zweifachen der Grundverglitung. Heidelberg Cement
hat ab 2011 ebenfalls Share Ownership Guidelines festgelegt, wobei der Vorsitzende
30.000 Aktien und die Vorstandsmitglieder je 10.000 Aktien halten miissen. Bei Bayer
haben sich die Vorstinde verpflichtet, ab 2010 erweiterte Haltevorschriften fiir Aktien
(Share Ownership Guidelines) zu erfiillen. Diese sehen vor, dass der Vorstandsvor-
sitzende 150 % (frither 40 %) und die Vorstandsmitglieder 100 % (frither 40 %) ihres
jahrlichen Festeinkommens in Aktien halten.

Andere Unternehmen verpflichten ihre Vorstinde im Rahmen der langfristigen Ver-
giitungselemente zu einem Aktieninvestment (BASF, Lufthansa, Commerzbank, Deut-
sche Post, Linde, MAN, RWFE). Bei der Deutschen Bank sind die Mitglieder verpflichtet,
wihrend ihrer Mitgliedschaft im Vorstand 45 % der Deutsche Bank-Aktien, die ihnen
seit dem Jahr 2008 wéhrend ihrer Zugehorigkeit zum Vorstand iibertragen wurden oder
werden, zu behalten. Bei Siemens gab es im Jahr 2010 die Moglichkeit, am sogenannten
Share Matching Plan teilzunehmen, bei welchem 50 % des Bonus in Siemens-Aktien
investiert werden miissen, um nach Ablauf einer rund dreijaihrigen Haltefrist fiir je drei
unter dem Plan erworbene und durchgiingig gehaltene Aktien jeweils einmalig eine
Siemens-Aktie ohne Zuzahlung (Matching-Aktie) zu erhalten. Einen dhnlichen Mat-
ching Share Plan bietet aulerdem auch die Telekom ihren Vorstandsmitgliedern an. Fiir
jede erworbene Aktie wird eine zusétzliche Aktie mit vierjahriger Haltefrist gewihrt.
Auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass frithestens nach Ablauf von vier Jahren
eine VerduBerung der von Unternehmensseite gewahrten Aktien moglich ist und nur
der Verbleib im Unternehmen durch diesen Vergiitungsbestandteil honoriert wird.

Bei flinf DAX-30 Unternehmen wird ein Teil der variablen Vergiitung in ein Aktienin-
vestment umgewandelt. Bei der Telekom muss, um eine langfristige Anreizwirkung
zu gewihrleisten, von einem zwei Drittel Anteil der variablen Vergiitung wiederrum
ein Drittel in Aktien der Deutschen Telekom AG investiert werden. Bei Henkel wird
ein Teil der langfristigen variablen Vergiitung als Eigeninvestment der Vorstandsmit-
glieder in Unternehmensaktien mit dreijahriger Laufzeit angelegt. Zur Unterstiitzung
einer nachhaltigen Ausrichtung des Handelns werden die Mitglieder des Vorstands
der Miinchener Riick dazu verpflichtet, 50 % der Jahres-Performance und 25 % der
Mehrjahres-Performance in Aktien der Miinchener Riick AG zu investieren. Seit dem

18  Der Performance Share Plan ist eine aktienbasierte Fiihrungskriftevergiitung, die auf dem Erreichen von
operativen ZielgroBen und dem Aktienkurs des Unternehmens basiert.
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Jahr 2009/2010 wird bei ThyssenKrupp ein Viertel der jahrlichen Tantieme verpflich-
tend in Wertsteigerungsrechte umgewandelt und dann nach einer dreijahrigen Sperr-

frist vergiitet.

Das VorstAG schreibt ab Januar 2010 eine vierjdhrige Sperrfrist fiir Aktienoptionen
vor. Wie die untenstehende Tabelle 7 aber zeigt, haben noch nicht alle Unternehmen
diese Regelung bereits im Jahr 2010 umgesetzt. Einige Unternehmen haben die Um-
setzung einer verldngerten Sperrfrist von vier Jahren aber bereits fiir das Jahr 2011
angekiindigt (siche Kapitel 4.1).

Die folgende Tabelle zeigt die Regelungen fiir die verschobene Auszahlung sowie die
langfristigen variablen Vergiitungsbestandteile im Uberblick:

Tabelle 7: Zeitverschobene Auszahlung und langfristige variable Vergiitung

gramm (4 Jahre)

2010 Zeitverschobene Aus- | Art der langfristigen Aktieninvestment der
zahlung der Tantieme/ | Vergltung (Sperrfrist; | Vorstande
(Bonus-)Malus-Rege- |Bemessungszeitraum)
lung
adidas Nein Long-Term-Incentive Nein
Plan (basiert auf Kenn-
zahlen und Aktienkurs;
3 Jahre)
Allianz zusatzliche Komponen- | Virtuelles Aktienpro- Nein
te: Drei-dJahre-Bonus | gramm (4 Jahre)
(3 Jahre)
BASF Nein Optionsprogramm Ja (im Rahmen des
(4 Jahre) Optionsprogramms)
Bayer Ja (50 % des STls Virtuelles Aktienpro- Ja (Share Ownership
gehen in virtuelles gramm (50 % des STI; |Guidelines)
Aktienprogramm) 3 Jahre); aktienbasier-
tes Vergutungspro-
gramm (4 Jahre)
Beiersdorf Ja (40 % der Tantieme | Langfristiger Bonus Nein
bilden den langfristigen | (kennzahlbasiert;
Bonus) 4 Jahre Bemessungs-
zeitraum)
BMW Nein Nein Nein
Commerzbank Malus-Regelung im LTI | LTI (ein Teil aktienba- |Ja (LTI setzt dauerhaf-
siert, der andere Teil tes Eigeninvestment
kennzahlbasiert; voraus)
4 Jahre)
Daimler Nein Virtuelles Aktienpro- Ja (Stock Ownership

Guidelines)
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Deutsche Bank Nein Aktienbasierte Vergl- |Ja (45 % der insg. Aus-
tung (4,5 - 5,5 Jahre) |gegeben Aktien mus-
und aufgeschobene sen gehalten werden)
Barvergutung

Deutsche Borse Nein Virtuelles Aktienpro- Nein
gramm (3 Jahre)

Deutsche Lufthansa |Nein Optionsprogramm Ja (im Rahmen des

(4 Jahre)

Optionsprogramms)

Deutsche Post

Ja (50 % des STI; drei-
jahriger Bemessungs-
zeitraum)

Fiktiver Aktienoptions-
plan (Stock Apprecia-
tion Rights; 4 Jahre)

Ja (im Rahmen des
LTI)

Deutsche Telekom

Ja (1/3 des kurzfristi-
gen Vergutung geht in
das Eigeninvestment)

Kennzahlbasierte
Variable I1* (4 Jahre)

Ja (1/3 der Variable |
muss investiert und 4
Jahre werden)

E.ON Ja (35 % der Gesamt- | aktienbasierte Vergi- |Nein
tantieme; dreijahriger | tung (4 Jahre)
Bemessungszeitraum)
Fresenius Ja (Bonus kann ganz | Aktienoptionspro- Nein
oder anteilig um zwei | gramm (3 Jahre)
Jahre verschoben wer-
den)
Fresenius Medical Nein Aktienbasierte Vergi- |Nein
Care tung mit Barausgleich
(3 Jahre), Aktienoptio-
nen (3 Jahre)
Heidelberg Cement | Nein Langfristbonus (kenn- | Ja (Share Ownership

(nur Angaben fiir
2011 verfugbar)

zahlbasierte Kompo-

nente 3 Jahre; aktien-
basierte Komponente
(4 Jahre)

Guidelines)

Henkel

Ja (40 % des jahrlichen
Bonus gehen in das
Eigeninvestment)

Long-Term-Incentive
(kennzahlbasiert;
3 Jahre)

Ja (muss 3 Jahre ge-
halten werden)

Infineon Technolo- Nein Aktienoptionsplan Nein

gies

K+S Nein LTI (kennzahlbasiert; Nein

4 Jahre)
Linde Nein Aktienoptionsplan (3 Ja (im Rahmen des
Jahre) Optionsplans)

MAN Ja (50 % der einen Variable Aktientantie- |Ja (im Rahmen der
Halfte der Tantieme me (4 Jahre); MAN- langfristigen Vergu-
bilden die variable Akti- | Aktienprogramm tung)
entantieme) (4 Jahre)

Merck Nein Nein Nein
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Metro

Nein

Performance Share
Plan (3 Jahre)

Ja (Share Ownership
Guidelines; 3 Jahre
Sperrfrist)

Miinchener Riick

Ja (50 % des Auszah-
lungsbetrag miissen

in Eigeninvestment mit
vierjahriger Sperrfrist)

Mehrjahres-Perfor-
mance (3 Jahre; 25

% des Auszahlungs-
betrags (im 4. Jahr)
mussen in Eigeninvest-
ment mit zweijahriger
Sperrfrist)

Ja (50 % der Jahres-
Performance und 25 %
der Mehrjahres-Perfor-
mance)

RWE Ja (25 % der Tantieme | Aktienbasierte Ver- Ja (im Rahmen der
werden Uber 3 Jahre gutung (Performance |Performance Shares)
zurlickbehalten) Shares; 4 Jahre)

SAP zusatzliche Komponen- | Aktienoptionsplan Nein
te: Mid-Term-Incentive | (4 Jahre)

(3 Jahre)

Siemens 50 % des Bonus kén- | Verfallbare Aktienzu- | Share Matching Plan (4
nen in Aktien investiert | sagen (Stock Awards; |Jahre)
werden (Share Mat- 3 Jahre)
ching Plan)

ThyssenKrupp Ja (1/4 der Tantieme MTI (fiktive Aktien; Ja (1/4 der Tantieme
wird in Wertsteige- 3 Jahre) wird in Wertsteige-
rungsrechte umgewan- rungsrechte umgewan-
delt; 3-Jahre Sperr- delt; 3-Jahre Sperr-
frist). frist).

Volkswagen Nein LTI (kennzahlbasiert; Nein

4 Jahre)

Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergitungsberichten)

4.4

Einfuhrung eines Caps

Die Einfithrung eines Caps auf variable Zahlungen ist heute gidngige Praxis in allen
DAX-30 Unternehmen. Lediglich in den freiwillig gegebenen Auskiinften von Merck
findet sich hierzu kein Hinweis. Infineon Technologies macht Angaben fiir das Jahr
2011 (siehe Kapitel 4.1). Die Gestaltungen der Caps weichen im Detail stark vorein-
ander ab. Einige Unternehmen geben zwar an, dass es eine Begrenzung der variablen
Vergiitungsbestandteile gibt, ohne aber genau auf die verschiedenen Zielerreichungs-
korridore einzugehen. Bei anderen Unternehmen findet sich nur der Hinweis, dass der
Aufsichtsrat die Hohe der variablen Vergiitung begrenzen kann.
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Tabelle 8: Ubersicht iiber die Caps der variablen Vergiitung (Zielerreichungsmaxima)

2010 Cap (kurzfristige Vergutung) Cap (langfristige Vergutung)

adidas 150 % 150 %

Allianz 165 % 200 % (insg. variable Vergl-
tung 165 %)

BASF 150 % Auslibungsgewinn ist auf das
Zehnfache des Eigeninvest-
ments begrenzt.

Bayer Vorhanden (k.A. zur Héhe) Vorhanden (k.A. zur Héhe)

Beiersdorf 200 % 200 %

BMW 150 %

Commerzbank 200 % 200 %

Daimler 200 % 200 %

Deutsche Bank 225 % 125 %

Deutsche Borse 200 % 250 %

Deutsche Lufthansa

Vorhanden (k.A. zur Héhe)

Bei Outperformance auf Maxi-
malbetrag begrenzt

Deutsche Post

Vorhanden (begrenzt auf Jah-

300 % der Zielbarvergutung

resfestverglitung) (Jahresfestvergtitung zuzlglich
Zieljahreserfolgsvergltung)
Deutsche Telekom 150 % 150 %
E.ON 200 % Dreifache des urspriinglich
zugeteilten Zielwertes
Fresenius Vorhanden (k.A. zur Héhe) Vorhanden (k.A. zur Héhe)

Fresenius Medical Care

120 % (mal fester Multiplikator)

120 % (mal fester Multiplikator)

Heidelberg Cement (Anga-
ben beziehen sich auf 2011)

140 % des fixen Jahresgehalts

90 % des fixen Jahresgehalts

Henkel 250 % (insg.) 250 %
Infineon Technologies k.A. k.A.
K+S 150 % 200 %
Linde 200 % (kennzahlbasierter Teil); | Begrenzung durch den Auf-
100 % (Positionsziele) sichtsrat im Fall aul3erordent-
licher, nicht vorhergesehener
Entwicklungen
MAN 200 % k.A.
Merck k.A. k.A.
Metro Vorstandsvorsitzender: Finffaches des Zielwerts (3
3,9 Mio. € Mio. € Vorsitzender; 2,5 Mio. €
Vorstandsmitglied: 2,6 Mio. € Mitglied)
Minchener Rick 200 % 200 %
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RWE Unternehmenstantieme: 150 % | Eineinhalbfache des Zutei-
Individuellen Tantieme: 120 % | lungswertes

SAP Aufsichtsrat kann Héhe korri- 150 % des Ausubungspreises
gieren.

Siemens 250 % Vorstandsvorsitzender: 2,5

Mio. (+/- 20 %)
Vorstandsmitglieder: 1 Mio.
(+/- 20 %)

ThyssenKrupp k.A. (auRerordentliche Ereig- 1,5 Mio. € flr ein ordentliches
nisse werden aber nicht be- Vorstandsmitglied
rlcksichtigt)

Volkswagen Bei aulRerordentlichen Ge- Bei aulRerordentlichen Ge-
schaftsentwicklungen durch schaftsentwicklungen durch
den Aufsichtsrat den Aufsichtsrat

k.A. = keine Angaben
Quelle: Eigene Darstellung (basierend auf den Angaben in den Vergutungsberichten)

Interessant ist weiterhin, dass bei sehr vielen Unternehmen die variablen Beziige ganz
entfallen konnen. Beispielhaft seien Daimler, Linde und Siemens genannt, die angeben,
dass bei einer Zielverfehlung die variable Vergiitung vollstindig entfallen kann. Bei
Beiersdorf entfallen die EBIT-Komponente unterhalb einer Zielerreichung von 70 %
und die personliche Komponente unterhalb einer Zielerreichung von 80 % je Ziel. Bei
E.ON wiederum ist die Tantieme nach oben begrenzt, kann aber nicht ganz entfallen,
da ein Grundgehalt von mindestens 30 % garantiert ist.

45 Erweiterte Kriterien

Unter Nachhaltigkeit im Sinne des neuen VorstAG wird die langfristig erfolgreiche
wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens verstanden. Um Vorstandsvergiitun-
gen nachhaltig zu gestalten, werden vor allem die Bemessungszeitrdume fiir variable
Vergiitungsanteile nicht mehr nur auf ein Jahr bezogen, sondern die Bemessungsgrund-
lage fiir wirtschaftlichen Erfolg wird auf mehrere Jahre ausgeweitet. Dartiber hinaus-
gehende, inhaltlich erweiterte Bemessungskriterien im Sinne einer 6kologischen und/
oder sozialen Nachhaltigkeit sind bisher bei der Neuordnung der Vergiitungsstrukturen
die Ausnahme geblieben. Nur in sieben der dreilig analysierten Vergiitungsberichte
finden sich fiir das Jahr 2010 Hinweise auf erweiterte Bemessungskriterien.

Die Allianz AG nimmt bei der Berechnung des Drei-Jahre-Bonus fiir die Vorstandsmit-
glieder eine sogenannte Nachhaltigkeitspriifung vor. Neben Kriterien wie Wachstums-
entwicklung und Profitabilitdt wird als zusétzliches Nachhaltigkeitskriterium die Kun-
den- und Mitarbeiterzufriedenheit aufgefiihrt (allerdings ohne weitere Ausfithrungen
zur Gewichtung und Art der Ermittlung).
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BMW verweist darauf, dass die Hohe des Performance-Faktors zur Berechnung der
Leistungstantieme unter anderem von 6konomischen und 6kologischen ,,Innovations-
leistungen™ (z.B. Reduzierung der CO2-Emissionen), der Fiihrungsleistung, der At-
traktivitét als Arbeitgeber und der CSR-Performance des Unternehmens abhédngt. Al-
lerdings werden keine Angaben dazu gemacht, in welchem Umfang und mit welcher
Verbindlichkeit diese Kriterien bewertet werden.

Bei der Deutschen Post wird als zusitzliches Kriterium bei der Jahreserfolgsvergii-
tung mit allen Vorstandsmitgliedern ein Mitarbeiterziel vereinbart, basierend auf der
jahrlich durchgefiihrten Mitarbeiterbefragung. Die Vereinbarung weiterer Kriterien ist
moglich.

Bei der Deutschen Telekom misst sich die langfristig variable Vergiitung neben den iib-
lichen 6konomischen Kriterien Return on Capital Employed (ROCE) und Earnings per
Share (EPS) gleich gewichtet an den Kriterien Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit.

RWE halt fiir einen Zeitraum von drei Jahren ein Viertel der variablen Vergiitung fiir
seine Vorstandsmitglieder zuriick. Ein Bonus-Malus-Faktor ist ausschlaggebend dafiir,
wie hoch die Auszahlung des Anteils schlieBlich ausféllt. Zu 45 % wird der Faktor
mithilfe eines Corporate Responsibility (CR) Index bestimmt. Dieser CR-Index von
RWE bildet nach eigenen Angaben das ,,0kologische und gesellschaftliche Handeln*
des Konzerns ab. 10 % des Faktors werden iiber den Grad der Mitarbeiterzufriedenheit
und -motivation ermittelt.

Der Aufsichtsrat von SAP soll sowohl bei den kurzfristigen als auch bei den mittel-
fristigen variablen Vergiitungsanteilen die Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit als
Bemessungsgrundlage mit einbeziehen. Der Aufsichtsrat entscheidet dariiber ex post.
Es werden auch hier keine Angaben zu Gewichtung oder Messung der Indikatoren
gemacht.

Volkswagen legt fir die Festlegung des Long-Term-Incentive-Zielbetrags (LTI) des
variablen Vergiitungsanteils vier Indizes (Kundenzufriedenheit, Mitarbeiter, Absatz
und Steigerung der Rendite) zugrunde. Der Renditeindex wird mit den restlichen drei
Indizes multipliziert und muss mindestens bei 1,5 liegen (also 1,5 % Umsatzrendite).
Liegt der Renditeindex darunter, wird er gleich 0 gesetzt. Das soll gewihrleisten, dass
der LTI nur bei entsprechendem Erfolg ausgezahlt wird. Erweiterte Kriterien flieBen
bei dieser Bemessungsmethode {iber den Mitarbeiterindex mit ein. Dieser wird aus den
Indikatoren Beschiftigung und Produktivitdt sowie der Beteiligungsquote und dem
Ergebnis von Mitarbeiterbefragungen (,,Stimmungsbarometer*) ermittelt.

Lufthansa plant die Einfiihrung von erweiterten Kriterien im Jahr 2011.
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4.6 Selbstbehalt von 10 % bei D & O-Versicherungen

Bei den meisten DA X-30 Unternechmen findet sich ein Hinweis, dass die D & O-Versi-
cherung fiir Vorstandsmitglieder auf einen Mindest-Selbstbehalt von 10 % bereits 2010
angepasst wurde. Infineon Technologies plant die Anpassung fiir 2011. Lediglich BMW,
Deutsche Post, Deutsche Telekom, Metro und Miinchener Riick machen dazu weder im
Vergiitungs- noch im Geschéftsbericht eine Angabe.

47 Verantwortlichkeit des Aufsichtsrats

Man kann davon ausgehen, dass eine externe Uberpriifung der Vergiitungshohe fiir
den Vorstand inzwischen zur géngigen Praxis bei den DAX-30 Unternehmen gehort.
Zahlreiche Unternehmen berichten in ihren Vergiitungsberichten von einer solchen
externen Uberpriifung ihres Vergiitungssystems. In den Berichten wird zudem fast
durchgiingig darauf hingewiesen, dass seit dem Inkrafttreten des VorstAGs nicht mehr
der Prisidial- oder Personalausschuss fiir die Vorstandsvergiitung zustiandig ist, son-
dern das gesamte Aufsichtsratsplenum. Als Beispiel kann auf die Vorgehensweise bei
der Allianz verwiesen werden. Dort wird die Vorstandsvergiitung vom gesamten Auf-
sichtsrat festgelegt. Sitzungen werden vom Personalausschuss vorbereitet. Falls erfor-
derlich, werden auch externe Berater hinzugezogen. Vergiitungsstudien wurden hier
zuletzt von zwei Beratungsfirmen bezogen. Der Personalausschuss und der Aufsichts-
rat beraten sich mit dem Vorstandsvorsitzenden, um die Leistung und Vergiitung aller
Vorstandsmitglieder zu beurteilen.

Auch die Moglichkeit einer generellen Herabsetzung der Beziige durch den Aufsichts-
rat wird von den Unternehmen verstarkt umgesetzt. Der Aufsichtsrat kann in diesen
Fallen nachtréglich die Vergilitungshéhen um einen gewissen Prozentsatz korrigieren.
Bei der Deutschen Post hat der Aufsichtsrat beispielsweise die Moglichkeit den LTI bei
auBerordentlichen Entwicklungen zu begrenzen, und im neuen System von Heidelberg
Cement (2011) kann er die variablen Vergiitungsanteile um bis zu +/-25 % anpassen.

4.8 Kontrolle durch Aktionare und Offentlichkeit

Neben der Stiarkung der Nachhaltigkeit hat das VorstAG auch Auswirkungen auf die
Praxis in den Hauptversammlungen. Nach § 120 Abs. 4 AktG kann die Hauptver-
sammlung iiber die Billigung des Vorstandsvergiitungssystems abstimmen. Dieses
»Say on Pay* ist rechtlich unverbindlich und entlastet den Aufsichtsrat auch nicht be-
ziiglich seiner Verantwortung fiir das Vergiitungssystem. Experten bezweifelten des-
halb im Vorweg, dass Unternechmen diesen Punkt {iberhaupt auf die Tagesordnung
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setzen wiirden und vermuteten, dass die Neuregelung ,,ein Schattendasein fristen und
sich als zahnloser Papiertiger erweisen” wiirde.”” Nach Analyse der Vergiitungsberich-
te lasst sich allerdings eindeutig feststellen, dass sich diese Annahmen nicht bewahr-
heitet haben. In fast allen Unternehmen wurde die Hauptversammlung iiber das neue
Vergiitungssystem informiert und dann aufgefordert, dariiber abzustimmen. Zustim-
mungsquoten von mehr als 90 % sind hierbei durchaus die Regel.** Bei Infineon und
MAN, die im Jahr 2010 noch keinen entsprechenden Beschluss der Hauptversammlung
haben, findet sich im Vergiitungsbericht ausdriicklich der Hinweis, dass dies fiir das
Jahr 2011 vorgesehen ist.

Die Abstimmungsergebnisse finden sich nicht durchgehend in den Vergiitungsberich-
ten, sondern teilweise in den Berichten liber die Hauptversammlung, die im Internet
verdffentlicht werden. Bei der Deutschen Bank (58 % Ja-Stimmen) und auch bei der
Deutschen Borse (52 % Ja-Stimmen) gab es sehr niedrige Zustimmungsquoten auf der
Hauptversammlung.

Beim Vergleich der Vergiitungsberichte der Jahre 2008, 2009 und 2010 kann man den
Unternehmen des DAX-30 sowohl im Umfang als auch im Detaillierungsgrad der be-
richteten Punkte in der Regel eine gute und umfassende Darstellung bescheinigen. Bei
mehr als der Hélfte der Unternehmen wurden die Vergiitungsberichte im betrachteten
Zeitraum ausfiihrlicher und ldnger. Bei vielen ist die Berichterstattung bereits seit 2008
sehr umfassend und bleibt bis 2010 auf hohem Niveau.

Die Transparenz {liber Vergiitungshohen ist insgesamt sehr gut. Bei den einzelnen Be-
standteilen der Vergiitung bzw. auch den Kriterien zur Ermittlung der Vergiitungshohe
fiihrt die Einfithrung der langfristigen Vergilitungselemente mit verzogerten Auszah-
lungszeitpunkten allerdings zu einer deutlich hoheren Komplexitét in der Darstellung
und in der Bewertung.?!

4.9 Anpassung der Altvertrage

Einige Unternehmen wenden die neuen Regelungen nicht auf bestehende Vertriage an
und nutzen sie nur fiir Neuvertrdge. Dies ist gesetzeskonform, denn Dienstvertrage,
die bereits vor Inkrafttreten des VorstAG bestanden haben, unterliegen einem Be-

19 Vgl. Kiefner 2010: http://'www.whitecase.com/files/Publication/abe95641-be3a-43al-805b-4cdbb5290802
Presentation/Publication Attachment/a0eca959-1b19-46b3-a460-4f32f9af7b6b/Byline HVMagazin
Feb2010 AKiefner.pdf [Zugriff am 08.06.2001].

20  Vgl. dazu als Uberblick iiber Beschliisse der Hauptversammlung: Béckler Impuls 18/2010, S. 6.

21 Vgl. dazu den iibereinstimmenden Befund bei Towers Watson 2011: http://www.towerswatson.com/germgxd
[Zugriff am 15.06.2011]: ,,.Die Unternehmen befolgen sorgsam die Pflicht, die Vergiitung ihrer
Vorstinde transparent auszuweisen — zum Teil sogar itiber das geforderte Maf hinaus. Allerdings fallt die
erhohte Transparenz der Vergiitungsdarstellung nicht selten einer gestiegenen Komplexitdt zum Opfer. Die
Komplexitdt der Vergiitungsberichte steigt, weil zum einen neue Vergiitungselemente hinzukommen und
zum anderen die langfristigen Vergiitungselemente teils sofort, teils erst in den kiinftigen Jahren auszuweisen

sind.”
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standsschutz. Dennoch besteht fiir Vorstandsmitglieder die Mdoglichkeit, freiwillig in
ein neues Vergiitungssystem zu wechseln. Etliche Unternehmen machen diesbeziiglich
keine Angaben, was darauf hinweisen kdnnte, dass hier keine Ubernahme der neuen
Vergiitungssysteme erfolgt ist. Bei Siemens, Infineon, E.ON, Deutsche Borse, Deut-
sche Bank, Beiersdorf, BMW, BASF und Allianz wurden alle Vorstandsvertrage an die
neuen Systeme angeglichen. Bei Bayer, Deutsche Post, Deutsche Telekom und RWE
wurden die Vertrdge teilweise angeglichen. Beim Vorstandsvorsitzenden von RWE
werden zum Beispiel die Neuerungen des Vergiitungssystems gemdf3 den gesetzlichen
Vorgaben erst dann umgesetzt, sobald eine Vertragsanpassung erfolgt. Fiir die librigen
Mitglieder des Vorstands gelten hingegen die neuen Regelungen, da sie einer vorgezo-
genen Anwendung des fortentwickelten Vergilitungssystems bereits ab dem Berichts-
jahr zugestimmt haben.

410  Planungen fur 2011

Unternehmen, die zwischen 2008 und 2010 nichts oder wenig an ihrem Vorstandsver-
glitungssystem gedndert haben, planen meist fiir 2011 substantielle Neuregelungen.
Dies betrifft u.a.:

Daimler hat zwischen 2008 und 2010 keine groBen Modifikationen vorgenommen
und fiir 2011 die Einfiihrung einer Bonus-Malus-Regelung geplant. AuBlerdem soll die
Summe aus Grundgehalt und Jahresbonus wertgleich auf beide Komponenten verteilt
werden. Diese Umstellung soll eine neutrale Verschiebung innerhalb der Zielvergiitung
vom Jahresbonus zum Fixum gewihrleisten. Infolgedessen wird der Zielbonus vom
Eineinhalbfachen auf das Einfache der Grundvergiitung abgesenkt und so der maximal
zur Auszahlung kommende Jahresbonus auf 200 % des Grundgehalts reduziert.

BMW plant die Einfiihrung einer aktienbezogenen Vergiitungskomponente, durch die
ein langfristiger Verhaltensanreiz gesetzt werden soll. Die Vorstandsmitglieder wer-
den hierbei verpflichtet, jeweils den Gegenwert von 20 % ihrer Gesamttantiemen nach
Steuern fiir Geschiftsjahre ab 2011 in Stammaktien der Gesellschaft zu investieren
und diese Stammaktien iiber mindestens vier Jahre zu halten.

Auch bei der Lufthansa wurden im Jahr 2010 neue Regelungen fiir 2011 beschlossen.
Der Aufsichtsrat will die variable Vergiitung auf eine tiberwiegend mehrjéhrige Be-
messungsgrundlage umstellen. Zu diesem Zweck wird ein Teil der einjdhrigen variab-
len Vergiitung in die Grundvergiitung iibertragen. Der verbleibende, in seiner Hohe
reduzierte variable Vergiitungsanteil misst sich zukiinftig an der operativen Marge.
Er wird nur noch zu 75 % im Folgejahr und somit im einjédhrigen Turnus ausgezahlt.
Die tibrigen 25 % werden zwei weitere Jahre vorgetragen. Am Ende des insgesamt
drejjdhrigen Betrachtungszeitraums wird der vorgetragene Betrag mit einem Faktor
multipliziert, der zwischen 0 und 2 liegen kann. Die Auspriagung des Faktors héngt
zu 70 % von dem {iber drei Jahre erreichten CVA (Cash Value Added) und zu 30 %
von auf Basis objektiver Kennzahlen festzulegenden Nachhaltigkeitsparametern wie
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Umweltschutz, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit ab. Zukiinftig ist aulerdem die
Teilnahme des Vorstands am LH-Performance-Programm verpflichtend, dessen Dauer
ab 2011 von drei auf vier Jahre verldngert wird.

Bei E.ON wird sich die Berechnung der Tantieme éndern: fiir 35 % der Gesamttantie-
me gilt dann eine dreijdhrige Bemessungsgrenze. Fresenius Medical Care will eine
verlangerte Wartezeit fiir die beiden aktienbasierten Komponenten einfithren (Erho-
hung von drei auf vier Jahre).

Ein neues Vergiitungssystem wird auch bei Infineon Technologies im Jahr 2011 einge-
flihrt. Die variablen Bestandteile gliedern sich dann in einen Jahresbonus (20 % der
Gesamtvergiitung; Cap von 250 %), einen Mid-Term-Incentive (20 % der Gesamtver-
giitung; dreijdhrige Bemessungsgrundlage; Cap von 200 %) und einen Long-Term-
Incentive (15 % der Gesamtvergiitung; Aktienoptionsplan; Cap von 250 %). Nach der
Anpassung der geltenden Vorstandsdienstvertrage und bei Neuabschluss soll zukiinf-
tig ein Selbstbehalt von 10 % des Schadens bis zur Hohe des Eineinhalbfachen der
jéhrlichen festen Vergiitung des Vorstandsmitglieds gelten.

Bei Metro soll unter anderem die relative Gewichtung der Vergiitungskomponenten
(Grundvergiitung, Short-Term-Incentive und Long-Term-Incentive) zueinander geén-
dert werden. Kiinftig sollen diese Komponenten im Verhiltnis 30:30:40 zueinander
stehen. Um diese Relation zu erreichen, wird die Grundvergiitung fiir ein ordentliches
Mitglied des Vorstands im Regelfall 900.000 € (bisher 800.000 €) betragen und der STI
gesenkt werden.

Siemens hat fiir das Jahr 2011 entscheidende Verdnderungen angekiindigt. Mehr als
die Halfte der Gesamtvergiitung soll kiinftig in eine aktienbasierte Vergiitung mit ei-
ner Sperrfrist von vier Jahren iibergehen. Der Bonus, der bisher ausschlieBlich in bar
ausgezahlt wurde, soll kiinftig je zur Halfte in bar und in Form von unverfallbaren Zu-
sagen auf Siemens-Aktien (Bonus Awards) gewéhrt werden. Durch diese Neuregelung
steigt der Anteil der aktienbasierten und zeitverschobenen gewéhrten Vergiitung an
der Gesamtvergiitung deutlich an. Der Aufsichtsrat hat ferner beschlossen, den Maxi-
malbetrag des Bonus (Cap) von 250 % auf 200 % abzusenken. Die langfristige aktien-
basierte Vergiitung wird auch kiinftig in Form von Stock Awards gewdhrt. Um auch
hier den Nachhaltigkeitscharakter der Vergiitungskomponente weiter zu starken, hat
der Aufsichtsrat die Sperrfrist ab dem Geschéftsjahr 2011 um ein Jahr von bisher drei
auf vier Jahre verldngert. Die folgenden Tabellen zeigen die bis 2010 vorgenommenen
Verinderungen fiir die Unternehmen im DA X-30 im Uberblick.
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5 Schlussfolgerungen

Das Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung (VorstAG) hat erkennbar zu
einer ganzen Reihe von Verdnderungen in der Vergiitungspraxis bei den Unternehmen
im DAX-30 gefiihrt. Bei der Ausgestaltung der Vergiitung zeigen sich durchgédngig
Ansitze, die variable Vergiitung am wirtschaftlichen Erfolg tliber ldngere Zeitrdume
zu definieren, wobei die Unternehmen hier verschiedene Wege eingeschlagen haben.
Bei einigen Unternehmen werden nun beispielsweise innerhalb der kurzfristigen va-
riablen Vergiitung Zwei- oder Drei-Jahres-Zeitrdume fiir die Ermittlung der Perfor-
mancekriterien angewandt. Viele Unternehmen haben auBerdem eine aufgeschobene
Auszahlung der kurzfristigen Vergiitungsbestandteile eingefiihrt (beispielsweise durch
Bonus-Malus-Systeme). Desweiteren wurde die Moglichkeit genutzt, den Jahresbonus
zu reduzieren und im Gegenzug die langfristige aktienbasierte Vergiitung oder die
fixen Bestandteile zu erhdhen. Gleichzeitig wurden Begrenzungen in der erreichbaren
Hoéhe eingefiihrt (Caps auf variable Beziige). Auch innerhalb der langfristigen variab-
len Vergiitung sind Verdnderungen zu beobachten. Hier werden Sperrfristen und Be-
messungszeitriume sukzessive verldngert.

Vielfach wurden auch bereits bestehende Vertrdage auf die neuen Systeme umgestellt,
obwohl dies rein rechtlich gesehen nicht notwendig gewesen wére. Insbesondere ha-
ben aber auch die Kontrollméglichkeiten der Aktionire und der Offentlichkeit zuge-
nommen. Die Abstimmung auf der Hauptversammlung iiber das Vergiitungssystem
des Vorstands ist zwar (noch) nicht verbindlich, aber mittlerweile zur géingigen Praxis
geworden. Desweiteren ist die Detailliertheit der Berichterstattung in den meisten Ver-
giitungsberichten als sehr gut zu bewerten. Die gestiegene Transparenz und die einge-
fiihrten Neuerungen fiihren allerdings hédufig auch zu einer hoheren Komplexitat, da
teilweise Riickstellungen fiir eine Mehr-Jahres-Performance nicht mehr ldnger unter
den Beziigen des betreffenden Jahres ausgewiesen werden miissen.

Trotz dieser MaBinahmen erreichen die meisten Unternehmen im DA X-30 bereits im
Jahr 2010 wieder das Niveau von 2008 beziiglich der Hohe der Vergiitungen oder {iber-
treffen es gar. Das noch hohere Niveau der Beziige von 2007 wurde allerdings noch
nicht erreicht. Die in der Finanzkrise diskutierten politischen Vorschlage zur Einfiih-
rung absoluter Begrenzungen bei der Vorstandsvergiitung (siche Bankensektor mit der
500.000 € Grenze) spielen keine Rolle mehr. Inwiefern die Koppelung der variablen
Vergiitungsanteile an lingere Bemessungszeitrdume tatséchlich zu einer weitsichtige-
ren und nachhaltigeren Unternehmenspolitik der Managementseite fiihrt, muss in den
kommenden Jahren bewertet werden.

Erweiterte Nachhaltigkeitsdiskussionen, die nicht nur den wirtschaftlichen Erfolg
eines Unternehmens betrachten, sondern auch dariiber hinausgehende Kriterien be-
riicksichtigen, werden in der Praxis bisher nur zuriickhaltend gefiihrt. Die Tendenz,
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solche Kriterien mit einzubeziehen, gibt es aber doch in einer Reihe von Unternehmen.
Die Allianz zieht fiir die Berechnung des Drei-Jahre-Bonus eine sogenannte Nachhal-
tigkeitspriifung hinzu, die die Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit berticksichtigt.
BMW nennt 6konomische und 6kologische ,,Innovationsleistungen (z.B. Reduzierung
der CO2-Emissionen), die Attraktivitdt als Arbeitgeber und CSR als Kriterien. Die
Deutsche Post beriicksichtigt bei der Berechnung der Jahreserfolgsvergiitung auch Er-
gebnisse der Mitarbeiterbefragung. Bei der Deutschen Telekom wird neben ROCE und
EPS gleich gewichtet die Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit beriicksichtigt. RWE
verkniipft die Auszahlung eines Teils der variablen Vergiitung mit einem Bonus-Ma-
lus-Faktor, der mithilfe eines Corporate Responsibility-Index bestimmt wird. Bei SAP
ist auch die Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit Bemessungsgrundlage. Erweiterte
Kriterien flieBen aullerdem auch bei Volkswagen tliber den Mitarbeiterindex mit ein.
Dieser wird aus den Indikatoren Beschéftigung und Produktivitit sowie der Beteili-
gungsquote und dem Ergebnis von Mitarbeiterbefragungen (,,Stimmungsbarometer*)
ermittelt. Lufthansa plant im Jahr 2011 die Nachhaltigkeitsparameter Umweltschutz
sowie Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit mit einzubeziehen.

Dies sind erste Ansétze, die auf ihre Tauglichkeit gepriift werden miissen. Sie zeigen
aber, dass in die Diskussion um Kriterien fiir eine Vorstandsvergiitung Bewegung ge-
kommen ist. Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat sind gefordert, diese Diskussion
weiter zu fithren und eine stirkere Berlicksichtigung von sozialen Performancekrite-
rien einzufordern. Zusitzlich muss bei einer Weiterentwicklung der oben genannten
Kriterien darauf geachtet werden, dass diese nicht nur optional anwendbar sind. Ver-
bindlichkeit und Transparenz in der Ermittlung und Bewertung miissen grundlegende
Voraussetzung fiir die Einbeziehung von erweiterten Kriterien in der Vorstandsvergii-
tung sein.
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Anhang: Ubersicht Vorstandsvergiitung in den DAX-30
Unternehmen
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Adidas

Wichtigste Punkte im Uberblick

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Vergitung.
Die langfristige Komponente ist Gber einen Drei-Jahres-Zeitraum bemessen.

Eine Vergutung mit Aktien gibt es nicht.

Die variablen Bestandteile sind in ihrer Hohe begrenzt (Cap).

Ca. 35 % fixe und 65 % variable Vergltungsbestandteile (bei 100 % Zielerreichung). Die tat-

sachlichen Anteile im Jahr 2010 betrugen 27 % fixe und 73 % variable Vergutungsbestandteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternchmens: adidas AG

Umsatz: 11,9 Mrd. Euro
Beschiftigte: 42.541

Branche: Textilien

Grofle des Vorstands: 4 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die leistungsbezogene Vergiitung des Vorstands enthélt fixe und variable Bestandteile.
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Fixum: Die erfolgsunabhingige Vergiitungskomponente (Fixum) besteht aus einem
in zwolf monatlichen Raten ausgezahlten Jahresfestgehalt.

Ferner werden Nebenleistungen gewidhrt, wie die Privatnutzung des Dienstwagens,
die Ubernahme von Versicherungsprimien und, in Ausnahmefillen, ein Steuer-
ausgleich aufgrund unterschiedlicher Besteuerungsregeln in Deutschland und den
USA.

Erfolgsbezogene Vergiitungskomponente (variable Komponente): Die erfolgsbe-
zogene Vergiitungskomponente wird in Form eines variablen Performance-Bonus
gewidhrt. Der Performance-Bonus vergiitet im Einklang mit der kurzfristigen Un-
ternehmensentwicklung die Leistungen des Vorstands fiir das abgelaufene Ge-
schéftsjahr. Er wird vom Aufsichtsrat in einem zweistufigen Verfahren festgesetzt:
Zu Beginn des Geschiftsjahres 2010 hat der Aufsichtsrat als Performance-Kriterien
sowohl die unternehmensbezogenen Kriterien (die Steigerung des Gewinns vor
Steuern und der Einzelhandelsmarge) als auch die individuelle Leistung des Vor-
standsmitglieds festgelegt und eindeutige Ziele definiert. Die Zielerreichung der
unternehmensbezogenen Kriterien kann mit max. 150 % bewertet werden. Nach
Ablauf des Geschiftsjahres legt der Aufsichtsrat fiir jedes Vorstandsmitglied den
konkreten Bonusbetrag in Abhédngigkeit des jeweiligen Zielerreichungsgrads fest.
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m Vergiitungskomponente mit langfristiger Anreizwirkung (variable Komponente):
Die Vorstandsmitglieder beziehen eine Vergiitung aus dem Long-Term-Incentive
Plan 2009/2011 (LTIP 2009/2011). Auszahlungen hingen von der Erfiillung der fol-
genden, im LTIP 2009/2011 exakt definierten und unterschiedlich gewichteten Per-
formance-Kriterien ab: Steigerung des Konzerngewinns, Reduzierung der Netto-
verschuldung (bereinigt um nichtoperative Effekte), Umsatzwachstum der Marken
Reebok, Rockport und Reebok-CCMHockey sowie absolute und relative Entwick-
lung des Aktienkurses, jeweils bemessen iiber den Drei-Jahres-Zeitraum 2009 bis
2011. Fiir die Berechnung des nach Ablauf des Drei-Jahres-Zeitraums zu zahlenden
LTIP-Bonus werden die Zielerreichungsgrade der Performance-Kriterien akkumu-
liert und mit dem individuellen Zielbetrag multipliziert. Die Auszahlung aus dem
LTIP 2009/2011, die auf maximal 150 % des individuellen Zielbetrags begrenzt ist
(Cap), erfolgt nach Feststellung des Jahresabschlusses zum 31. Dezember 2011. Soll-
te der Zielerreichungsgrad fiir den Drei-Jahres-Zeitraum unter dem Schwellenwert
von 50 % liegen, so steht dem Mitglied des Vorstands kein LTIP-Bonus zu.

m Es gibt kein Aktienoptionsprogramm. Eine Einfiihrung ist nicht geplant.

m Pensionszusagen: Die Hohe der Altersrente bestimmt sich nach einem prozentua-
len Anteil der rentenféhigen Beziige, die derzeit dem Jahresfestgehalt entsprechen.
Ausgehend von einem Grundbetrag in Hohe von 10 % der rentenfidhigen Beziige
steigt der Pensionsanspruch um 2 % fiir jedes volle Jahr der Bestellung als Vorstand
der adidas AG und kann sich auf maximal 40 % der rentenfdhigen Beziige belaufen.

Anreizsystem:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Ver-
giitung. Die langfristige Komponente ist iiber einen Drei-Jahres-Zeitraum bemessen.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 35 % fixe und 65 % variable Vergiitungsbestandteile (bei 100 % Zielerreichung).
Die tatsdchlichen Anteile im Jahr 2010 betrugen 27 % fixe und 73 % variable Vergii-
tungsbestandteile.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

In den Dienstvertrdgen von drei Vorstandsmitgliedern ist fiir den Fall der vorzeitigen
Beendigung des Dienstverhidltnisses, ohne dass ein zur Kiindigung berechtigender
wichtiger Grund vorliegt, angesichts der relativ kurzen Vertragsdauer von bis zu drei
Jahren kein Abfindungscap vorgesehen. Der Dienstvertrag eines anderen Vorstands-
mitglieds hingegen, der eine Laufzeit von mehr als drei Jahren aufweist, sieht eine
Abfindung in Hohe der Zahlungsanspriiche fiir die Restlaufzeit des Dienstvertrags vor.
Diese ist jedoch auf hochstens zwei Gesamtjahresvergiitungen begrenzt (Abfindungs-
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cap). Erfolgt die Beendigung dieses Dienstvertrags anldsslich eines Kontrollwechsels,
so ist eine etwaige Abfindung auf 150 % des Abfindungscaps begrenzt.

Das Unternehmen unterhilt eine Vermogensschadenhaftpflichtversicherung fiir Organ-
mitglieder des adidas Konzerns (D & O-Versicherung). Fiir Schadensfille, die ab dem
1. Juli 2010 eintreten, besteht entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen und den
Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex ein Selbstbehalt (10 %
des Schadens bis zum Eineinhalbfachen des Jahresfestgehalts).

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Struktur des Vergiitungssystems des Vorstands sowie die Hohe der jeweiligen Vor-
standsvergiitung werden vom paritétisch besetzten Présidialausschuss des Aufsichts-
rats beraten und festgelegt. Seit November 2008 liegt jedoch die Zusténdigkeit, das
vom Prisidialausschussvorgeschlagene Vergiitungssystem fiir den Vorstand einschlie3-
lich der wesentlichen Vertragselemente zu beschlieen und regelmaBig zu tiberpriifen,
beim Aufsichtsratsplenum.

Erwahnung des VorstAG:

Es gibt im Vergiitungsbericht 2010 keinen Hinweis auf Neuregelungen in Folge einer
Umsetzung des VorstAGs. Im Jahr 2009 gibt es lediglich den Hinweis beziiglich des
Aufsichtsratsplenums.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Kriterien fiir die Angemessenheit der Vergiitung bilden die Aufgaben und der Beitrag
des jeweiligen Vorstandsmitglieds zum Unternehmenserfolg, seine individuelle Lei-
stung und die Leistung des gesamten Vorstands. Ferner werden die Grof3e und globale
Ausrichtung des Konzerns, seine wirtschaftliche Lage sowie die Zukunftsaussichten
beriicksichtigt. Die variablen Vergiitungskomponenten sind so ausgestaltet, dass die
Erreichung der mit dem LTIP2009/2011 gesetzten nachhaltigen Ziele fiir die Vor-
standsmitglieder einen deutlich héheren Anreiz darstellt als die Erreichung der fiir die
Gewihrung des Performance Bonus zu erfiillenden Ziele.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden im Vergiitungsbericht nicht genannt.
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Kriterien fur variable Vergutung:

Performance-Bonus:

m Performance-Kriterien, unternehmensbezogene Kriterien (die Steigerung des Ge-
winns vor Steuern und der Einzelhandelsmarge), individuelle Leistung des Vor-
standsmitglieds

m Die Zielerreichung der unternehmensbezogenen Kriterien kann mit max. 150 %
bewertet werden.

Long-Term-Incentive Plan:

m Steigerung des Konzerngewinns, Reduzierung der Nettoverschuldung (bereinigt
um nicht operative Effekte), Umsatzwachstum der Marken Reebok, Rockport und
Reebok-CCMHockey sowie absolute und relative Entwicklung des Aktienkurses,
jeweils bemessen tiber den Drei-Jahres-Zeitraum 2009 bis 2011.

m Die Auszahlung aus dem LTIP 2009/2011 ist auf maximal 150 % des individuellen
Zielbetrags begrenzt (bei unter 50 % Zielerreichung entféllt die Zahlung).

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Vergiitungsbericht nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Im Geschiftsjahr 2009 hat der Aufsichtsrat das Vergiitungssystem in seinen Einzelhei-
ten von einem externen Verglitungsexperten iiberpriifen lassen.
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Allianz

Wichtigste Punkte im Uberblick:

m Vergltungselement mit mehrjahriger Bemessungsgrundlage (Drei-Jahre-Bonus) wurde zu
Lasten des Jahresbonus verstarkt.
m Kiriterien fur die Jahresziele haben sich geandert.

Im Jahr 2010 gibt es keine virtuellen Aktienoptionen mehr.

m Bei der Berechnung des Drei-Jahre-Bonus gibt es eine Nachhaltigkeitsprifung anhand qualita-
tiver Kriterien (z.B. Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit).

m Alle variablen Vergitungsbestandteile haben Caps.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Allianz SE

Umsatz: 106,4 Mrd. Euro
Beschiftigte: 151.338

Branche: Versicherungen, Finanzdienstleistungen
GroBe des Vorstands: 10 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vorstandsvergiitung besteht im Wesentlichen aus vier Hauptelementen, die bei der
jéhrlichen Zielvergiitung etwa gleich gewichtet sind: Grundvergiitung, jéhrlicher Bo-
nus, Drei-Jahre-Bonus und aktienbezogene Vergiitung.

Grundvergiitung: Die Grundvergiitung ist ein fixer Vergiitungsbestandteil. Die Grund-
vergiitung wird als jahrlicher Barbetrag ausgewiesen und in zwolf monatlichen Raten
gezahlt.

Variable Vergiitung:

m Jdhrlicher Bonus (kurzfristig): eine leistungsbezogene Barzahlung, die von der
Zielerreichung im jeweiligen Geschiftsjahr abhdngt.

m Drei-Jahre-Bonus (mittelfristig): eine leistungsbezogene Barzahlung, welche die
Zielerreichung iiber einen Zeitraum von drei Jahren abbildet.

m Aktienbezogene Vergiitung (langfristig): besteht aus virtuellen Aktien, sogenann-
ten ,,Restricted Stock Units* (RSU). Die Erreichung jahrlicher Ziele bildet die Ba-
sis fiir den Zuteilungswert. Die langfristige Performance der Gruppe spiegelt sich
in der Borsenkursentwicklung der Allianz SE Aktie in dem Vier-Jahres-Zeitraum
zwischen Zuteilung der RSU und dem Ablauf der Sperrfrist wider. Die Auszahlung
erfolgt nach fiinf Jahren.
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Altersvorsorge: Beitragsorientiertes Altersvorsorgesystem (seit 2005).

Nebenleistungen: Diese umfassen Beitrége fiir Unfall- und Haftpflichtversicherungen,
die Bereitstellung eines Dienstwagens, in begriindeten Féllen Sicherheitsmafnahmen
und Reisespesen fiir nicht ortsanséssige Vorstandsmitglieder.

Anreizsystem variabler Teil:

Das Anreizsystem der variablen Vergilitung umfasst kurzfristige, mittelfristige und
langfristige Vergiitungselemente. Insbesondere wurde die mittelfristige Vergiitung im
Vergleich zu vorherigen Jahren zu Lasten des Jahresbonus erhdht. Es gibt eine mehr-
jéhrige Bemessungsgrundlage bei den variablen Vergiitungsbestandteilen (dreijahrige
Bemessungsgrundlage beim Drei-Jahre-Bonus und vierjéhrige Sperrfrist sowie Aus-
zahlung nach fiinf Jahren bei der aktienbezogenen Vergiitung).

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 25 % fix, 75 % variabel (dieses Verhiltnis ergibt sich bei 100 % Zielerreichung der
variablen Vergiitung; tatsdchliche Anteile im Jahr 2010: ca. 21 % fix und 79 % variabel)

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Abfindungszahlungen im Falle vorzeitiger Beendigung der Vorstandstdtigkeit entspre-
chen dem Deutschen Corporate Governance Kodex. Zahlungen aufgrund vorzeitiger
Beendigung diirfen weder mehr als die Restlaufzeit des Dienstvertrags vergiiten noch
das Zweifache einer Jahresvergiitung tiberschreiten. Die Jahresvergiitung ermittelt sich
hierbei aus der im letzten Geschéftsjahr gewéhrten Grundvergiitung plus 50 % der
variablen Zielvergiitung und ist in keinem Fall hoher als die fiir das letzte Geschéfts-
jahr gewihrte Gesamtvergiitung (Abfindungsbegrenzung). Im Falle einer vorzeitigen
Dienstbeendigung wegen Kontrollwechsels diirfen die Zahlungen nicht hoher sein als
150 % des Hochstbetrages bei Abfindungszahlungen.

Die Mitglieder der Geschéftsleitungen und der Aufsichtsgremien der Allianz Gruppe
verfligen liber eine so genannte Directors & Officers-Liability-Versicherung, die Scha-
denersatzanspriiche aus der Organtitigkeit abdeckt. Die Mitglieder des Vorstands der
Allianz SE haben im Rahmen dieser D & O-Versicherung im Schadenfall einen Selbst-
behalt in Hohe von 25 % ihrer Jahresfestbeziige zu tragen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Vorstandsvergiitung wird vom gesamten Aufsichtsrat festgelegt. Sitzungen werden
vom Personalausschuss vorbereitet. Wenn erforderlich, werden auch externe Berater
hinzugezogen. Der Personalausschuss und der Aufsichtsrat beraten sich im angemesse-
nen Malle mit dem Vorstandsvorsitzenden, um Leistung und Vergiitung aller Vorstands-

50



September 2011

mitglieder zu beurteilen. Der Vorstandsvorsitzende ist nicht anwesend, wenn die eigene
Verglitung besprochen wird. Das Vergiitungssystem wurde in der Hauptversammlung
2010 erldutert und zur Abstimmung gebracht.

Erwahnung des VorstAG:

Wird im Bericht von 2009 erwdhnt (Sperrfrist fiir Aktienoptionen wurde deshalb ver-
langert).

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vergiitung soll im Vergleich zum Wettbewerbsumfeld angemessen sein. Die Ver-
gleichsgruppe besteht in erster Linie aus DAX-30 Unternechmen. Weitere mafgebli-
che diversifizierte Versicherungs- und Finanzdienstleistungsinstitute in Europa werden
ebenfalls zum Vergleich herangezogen. Die Vergiitungsstruktur und Nebenleistungen
werden regelméfBig mit den besten Praktiken im europdischen Finanzdienstleistungs-
sektor und denen anderer relevanter GroBkonzerne verglichen. Pensionsregelungen
werden periodisch iiberpriift, um Verdnderungen in den Marktgegebenheiten sowie
andere Entwicklungen zu beriicksichtigen. Uber die Notwendigkeit von Anpassungen
befindet der Aufsichtsrat. Dabei werden relevante Marktdaten, die Wettbewerbsfahig-
keit der Gesamtvergiitung, die Unternehmensergebnisse, allgemeine wirtschaftliche
Bedingungen und die Entwicklung der Vorstandsvergiitung in Relation zu den Vergii-
tungshohen innerhalb der Gruppe beriicksichtigt.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Die Grundvergiitung richtet sich nach den Aufgaben und Verantwortungsbereichen und
reflektiert nachhaltige Leistung in Ausiibung der Rolle.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Jéhrlicher Bonus

B Die Auszahlungshohe beim jahrlichen Bonus hiangt von der quantitativen (75 %)
und qualitativen (25 %) Zielerreichung innerhalb des jeweiligen Geschiftsjahres ab.
Der Aufsichtsrat legt hierfiir angemessene Kapitalrenditeziele fest.

®m Zuden quantitativen Zielen zdhlen die Gruppenziele (jéhrlicher operativer Gewinn,
Jahresiiberschuss auf Anteilseigner entfallend) und die Ziele des Geschéftsbereichs/
Funktionen (operativer Gewinn des entsprechenden Geschéftsbereichs). Beziiglich
den qualitativen Zielen gibt es fiinf Kategorien: Bevorzugter Partner fiir alle Inter-
essengruppen (Mitarbeiter, Kunden etc.), profitables Wachstum, Stidrkung der Wett-
bewerbstihigkeit, Entwicklung des Marktmanagements, Schutz des Eigenkapitals.
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m Die maximale Zielerreichung fiir die variablen Vergiitungsbestandteile ist einheit-
lich auf 165 % begrenzt.

Drei-Jahre-Bonus

m Der Drei-Jahre-Bonus beriicksichtigt die nachhaltige Zielerreichung iiber den drei-
jahrigen Leistungszeitraum sowie das Ergebnis einer qualitativen Nachhaltigkeits-
priifung. Die quantitativen Drei-Jahres-Ziele stellen ab auf die Portfolioentwicklung,
gemessen am Wachstum und am Ergebnis, und setzen letztlich eine angemessene
Kapitalrendite und eine entsprechende Performance im Vergleich zu Wettbewer-
bern voraus. Der Aufsichtsrat bezieht zusatzlich qualitative Nachhaltigkeitskrite-
rien in die Leistungsbeurteilung ein, sodass die Auszahlungshohe nach Ermessen
angepasst werden kann. Sollte die Zielerreichung im Vergleich zu Wettbewerbern
im Markt signifikant schlechter ausfallen oder als nicht nachhaltig beurteilt werden,
kann die Bewertung merklich verringert und im Extremfall auf null reduziert wer-
den.

m Die maximale Zielerreichung fiir die variablen Vergiitungsbestandteile ist einheit-
lich auf 165 % begrenzt.

Aktienbezogene Vergiitung

m Die aktienbezogene Vergiitung wird nach Ablauf des Geschiftsjahres im Zusam-
menhang mit der Festlegung des jahrlichen Bonus zugeteilt. Die Anzahl der Re-
stricted Stock Units (RSU) ergibt sich dabei aus der Hohe des jahrlichen Bonus fiir
das abgelaufene Geschéftsjahr, geteilt durch den berechneten Wert einer RSU zum
Zeitpunkt der Zuteilung. Nach Ablauf der vierjdhrigen Sperrfrist erfolgt die Aus-
zahlung in bar, basierend auf dem dann aktuellen Boérsenkurs der Allianz SE Aktie.

m Um extreme Auszahlungen zu verhindern, ist der Wertzuwachs der RSU auf 200 %
des Zuteilungswertes beschréinkt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Bei der Berechnung des Drei-Jahre-Bonus gibt es eine Nachhaltigkeitspriifung anhand
qualitativer Kriterien. Genannt werden: Vergleich von tatsdchlichem und erwartetem
Wachstum, Entwicklung der Profitabilitit, Vergleich mit den wesentlichen Wettbe-
werbern, Eintritt auBergewdhnlicher Ereignisse, Eigenkapital gemessen am internen
Risikokapitalmodell, zusétzliche Nachhaltigkeitskriterien (z.B. Kunden-/Mitarbeiter-
zufriedenheit). Anhand dieser Kriterien kann die Auszahlungshohe des Bonus dann
angepasst oder ganz gestrichen werden.

BeschlUsse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Das beschriebene Vorstandsvergiitungssystem gilt seit dem 01.01.2010. Alle Vorstands-
vertrage wurden auf das neue System umgestellt. Gegeniiber 2008 und 2009 haben sich
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einige Anderungen ergeben. Im Folgenden soll deshalb kurz auf die wichtigsten Unter-
schiede eingegangen werden.

Das Vergiitungselement mit mehrjdhriger Bemessungsgrundlage (Drei-Jahre-Bo-
nus) wurde zu Lasten des Jahresbonus gestirkt. Im alten System betrug die fixe
Vergiitung auch 25 %, aber der kurzfristige Bonus 37 %, der mittelfristige Bonus 11
% und die aktienbezogene Vergiitung 27 %. Insgesamt erhéhen sich die fixen Bezii-
ge eines Mitglieds von 700.000 € auf 1.200.000 € und die variablen Komponenten
von jeweils 700.000 € auf 1.180.000 €.

Beziiglich der aktienbezogenen Vergiitung gab es in den vorherigen Jahren noch
virtuelle Aktienoptionen (SAR).

Die Ziele der variablen Vergiitung wurden umgestellt. Die Jahresziele fiir die Grup-
pe stellen nicht mehr auf den Economic Value Added (EVA) ab, sondern auf den
operativen Konzerngewinn und den Konzernjahresiiberschuss.

Der Drei-Jahre-Bonus hat in der Vergangenheit nur quantitative Grundlagen gehabt.
Er hing davon ab, ob die gesetzten Finanz- und strategischen Ziele innerhalb der
Drei-Jahres-Periode erreicht wurden.

Fiir 2011 plant die Allianz auBBerdem eine Gehaltsanpassung von 50.000 € (Erhdhung
auf 750.000 €) fiir die Vertrdge vorzunehmen, die seit 2006 nicht verdndert wurden.
Desweiteren wird in Ubereinstimmung mit den gesetzlichen Bestimmungen eine Klau-
sel aufgenommen, die besagt, dass die Zahlung von variablen Bestandteilen einge-
schriankt werden oder ausbleiben kann, wenn die staatliche Aufsichtsbeh6rde die Aus-
zahlung per Gesetz untersagt oder beschrankt.
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BASF

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Die variable Vergutungskomponente gliedert sich in zwei Bestandteile, die Jahrestantieme und
der LTI. Das verpflichtende Eigeninvestment unterliegt einer Haltefrist von vier Jahren. Eine
Ausiibung der Optionsrechte ist im Rahmen des LTI-Programms ebenfalls erst nach vier Jah-
ren mdglich.

m Die Jahrestantieme hat eine mehrjahrige Berechnungsgrundlage.

Ca. 23 % fixe und 77 % variable Vergitungsbestandteile im Jahr 2010.

m Vorstandsvertrage wurden an das neue System angepasst.

Allgemeine Angaben

Name des Unternechmens: BASF SE

Umsatz: 63,9 Mrd. Euro
Beschiftigte: 109.000

Branche: Chemie

GroBe des Vorstands: 8 Mitglieder (31.10.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Beziige des Vorstands setzen sich zusammen aus:

m Festes Jahresgehalt (die jahrliche feste Vergiitung wird in gleichen monatlichen Ra-
ten ausgezahlt).

m Jdhrliche variable Vergiitung: Die jahrliche variable Vergiitung (Jahrestantieme) des
Vorstands basiert auf der Leistung des Gesamtvorstands und der Hohe der Gesamt-
kapitalrendite.

m Aktienkursbasiertes Langfristelement: Fiir die Mitglieder des Vorstands besteht ein
aktienkursbasiertes Vergiitungsprogramm (sogenanntes Long-Term-Incentive- oder
LTI-Programm), das auch allen iibrigen Oberen Fiihrungskréften der BASF-Gruppe
angeboten wird. Gegeniiber den allgemeinen Programmbedingungen bestehen fiir
die Mitglieder des Vorstands engere Regelungen: Sie sind verpflichtet, mit mindes-
tens 10 % der Bruttotantieme an dem LTI-Programm teilzunehmen. Dies unterliegt
einer Haltefrist von vier Jahren. Fiir ein freiwilliges Eigeninvestment von zusétzlich
bis zu 20 % der Brutto Tantieme gilt die allgemeine Haltefrist von zwei Jahren. Eine
Austibung der Optionsrechte ist im Rahmen des LTI-Programms fiir die Mitglieder
des Vorstands friihestens vier Jahre nach Gewdhrung (Wartefrist) moglich.

m Zu den Sachbeziigen und sonstigen Zusatzvergiitungen zéhlen Delegationszulagen,
Primien fiir Unfallversicherung und Ahnliches sowie geldwerte Vorteile durch die
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Zurverfligungstellung von Kommunikationsmitteln, Verkehrsmitteln und Sicher-
heitsmaBnahmen.

m Pensionszusagen: Im Rahmen der den Mitgliedern des Vorstands erteilten Versor-
gungszusagen werden jahrliche Rentenbausteine angesammelt. Dabei entspricht
die Systematik zur Bestimmung der Hohe der Versorgungsleistungen grundsétz-
lich derjenigen, die auch den Versorgungszusagen fiir andere Mitarbeitergruppen
zu Grunde liegt. Ziel dieser Systematik ist es, sowohl dem Unternehmenserfolg als
auch dem Karriereverlauf des jeweiligen Vorstandsmitglieds einen maligeblichen
Einfluss auf die Hohe der erreichbaren Versorgungsleistung einzurdumen.

Anreizsystem variabler Teil:

Die variable Vergiitungskomponente gliedert sich in zwei Bestandteile, die Jahrestan-
tieme und der LTI. Das Eigeninvestment unterliegt einer Haltefrist von vier Jahren.
Eine Ausiibung der Optionsrechte ist im Rahmen des LTI-Programms erst nach vier
Jahren moglich.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 23 % fixe und 77 % variable Vergiitungsbestandteile im Jahr 2010 (eigene Berech-
nung)

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Bei Beendigung des Vorstandsmandats nach Eintritt eines Kontrollwechsels gilt Fol-
gendes: Bei Widerruf der Vorstandsbestellung innerhalb eines Jahres nach Eintritt eines
Change of Control erhélt das Vorstandsmitglied die bis zum reguldren Mandatsablauf
ausstehende Vergiitung (feste Vergiitung und Jahrestantieme auf Basis einer Gesamtka-
pitalrendite von 12 % sowie einer Zielerreichung von 100 %) als Einmalzahlung. Wei-
terhin kann sich das Vorstandsmitglied innerhalb von drei Monaten seine im Rahmen
des LTI-Programms noch vorhandenen Optionen zum beizulegenden Zeitwert abfinden
oder aber die bestehenden Rechte programmgemélf fortbestehen lassen.

Bei allen Vorstandsmitgliedern besteht eine generelle Begrenzung einer etwaigen Ab-
findung (Abfindungs-Cap). Danach diirfen bei vorzeitiger Beendigung der Vorstands-
tatigkeit ohne wichtigen Grund die Zahlungen an das Vorstandsmitglied einschlieBlich
Nebenleistungen den Wert von zwei Jahresvergiitungen nicht iiberschreiten und nicht
mehr als die Restlaufzeit des Anstellungsvertrages vergiiten. Bei vorzeitiger Beendi-
gung der Vorstandstétigkeit infolge eines Change of Control diirfen die Leistungen
150 % des Abfindungs-Caps nicht iibersteigen.

Die Gesellschaft hat eine Vermdgensschaden-Haftpflichtversicherung abgeschlossen,
in deren Deckung die Tétigkeit der Mitglieder des Vorstands einbezogen ist (D & O-
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Versicherung). Diese Versicherung sieht fiir den Vorstand den durch § 93 Abs. 2 Satz 3
AktG gesetzlich vorgeschriebenen Selbstbehalt vor.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Systematik und die Hohe der Vergiitung des Vorstands werden auf Vorschlag des
Personalausschusses durch den Aufsichtsrat festgelegt. Diese Festlegung orientiert sich
an der GroBe und wirtschaftlichen Lage des Unternehmens sowie an der Leistung des
Vorstands.

Erwahnung des VorstAG:

Die Darstellung der Vergiitung des Vorstands enthélt die nach deutschem Handelsrecht,
erweitert durch das Vorstandsvergiitungs- und Offenlegungsgesetz (VorstOG) sowie
durch das Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung (VorstAG), erforderli-
chen Angaben und richtet sich nach den Empfehlungen des Deutschen Corporate Go-
vernance Kodex.

Im zweiten Halbjahr 2009 wurde das System der Vorstandsvergiitung dem VorstAG
angepasst und die Vorstandsvertrige wurden einvernehmlich und einheitlich fiir alle
Vorstandsmitglieder mit Wirkung ab dem 1. Januar 2010 auf dieses System umgestellt.
Das neue System wurde gemiB § 120 Abs. 4 AktG am 29. April 2010 durch die Haupt-
versammlung gebilligt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vergiitung des Vorstands soll eine nachhaltige Unternehmensentwicklung fordern.
Die Festlegung der Vergiitung durch den Aufsichtsrat orientiert sich an der Gro3e und
wirtschaftlichen Lage des Unternehmens sowie an der Leistung des Vorstands. Welt-
weit titige Unternehmen aus Deutschland und Europa dienen als Referenz. Eine Uber-
priifung von Systematik und Hohe der Vorstandsvergiitung erfolgt in regelmifBigen
Absténden.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Keine weiteren Angaben.
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Kriterien fUr variable Vergutung:

Jahrestantieme

B Abhidngig von der Gesamtkapitalrendite. Zur Bewertung der nachhaltigen Leistung
des Vorstands trifft der Aufsichtsrat mit dem Gesamtvorstand auferdem jahrlich
eine Zielvereinbarung, die iberwiegend mittel- und langfristige Ziele beinhaltet.

m Der Aufsichtsrat beurteilt die Zielerreichung bezogen auf die vorangegangenen drei
Jahre. Auf der Grundlage der vom Aufsichtsrat festgestellten Zielerreichung wird
ein Performancefaktor ermittelt, der sich zwischen 0 und 1,5 bewegt.

Long-Term-Incentive

m MaBgeblich fiir die Bewertung der Optionsrechte sind dabei die Kursentwicklung
der BASF-Aktie und ihre Outperformance gegeniiber festgelegten Vergleichsindi-
zes.

m Der maximal mdgliche Ausiibungsgewinn fiir einen Teilnehmer ist auf das Zehnfa-
che des Eigeninvestments begrenzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Verglitungsbericht nicht genannt.

Beschlisse und Verfahren flir Neuregelung (2008-2011):

Im Geschiftsjahr 2009 hat der Aufsichtsrat das Vergiitungssystem in seinen Einzelhei-
ten iiberpriifen lassen. Im zweiten Halbjahr 2009 wurde das System der Vorstandsver-
giitung dem VorstAG angepasst. In den Jahren 2008 und 2009 war die Gesamtkapital-
rendite noch die einzige Bemessungsgrundlage fiir die Jahrestantieme.
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Bayer

Wichtigste Punkte im Uberblick

Caps sind vorhanden, allerdings ohne Angabe der Héhe.

Zwei langfristige Komponenten der variablen Vergitung.

Hoéhere Sperrfrist fir den Aspire-Plan (jetzt vier Jahre).

Einfihrung des virtuellen Aktienprogramms, in welches 50 % des kurzfristigen Bonus einflief3t.
Anderungen wirken auch fiir Altvertrage (auRer fiir die Mitglieder, die 2010 ausscheiden).
Neue Share Ownership Guidelines

Ca. 30 % fixe und 70 % (30 % STI und 40 % LTI) variable Vergutungsanteile (bei 100 % Ziel-

erreichung). Die tatsachlichen Anteile im Jahr 2010 betrugen 31 % fixe und 69 % variable An-

teile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Bayer AG

Umsatz: 35,1 Mrd. Euro

Beschiftigte: 111.400

Branche: Chemische und pharmazeutische Industrie
GroBe des Vorstands: 4 Mitglieder (Ende 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Gesamtvergiitung setzt sich aus fiinf Komponenten zusammen: Dem jahrlichen
Festeinkommen, einer kurzfristig variablen Vergiitung, einer langfristig variablen Ver-
giitung (Zielvergiitung auf vier Geschéftsjahre; Vergiitungsprogramm Aspire), einer
weiteren langfristigen variablen Vergiitung (virtuelle Aktien) und einer betrieblichen
Altersversorge (der jéhrliche Anspruch betragt mind. 30 % des letzten Festeinkom-
mens, wobei der Prozentsatz iiber die Zeit in Abhéngigkeit der Dienstjahre steigt). Hin-
zu kommen Sachbeziige und sonstige Leistungen (z.B. Firmenwagen und Kostener-
stattung von Gesundheitsvorsorgeuntersuchungen).

Kurzfristig variable Vergiitung (STI):

m Short-Term-Incentive, der sich als Zielvergiitung auf ein Geschéftsjahr bezieht

m 50 % werden sofort ausgezahlt, 50 % erhalten die Mitglieder in Form der langfristi-
gen Vergiitung (virtuelle Bayer Aktien).

Langfristig variable Vergiitung (LTI)
m Virtuelles Aktienprogramm (50 % des STI; dreijdhrige Sperrfrist)
m Aktienbasiertes Vergilitungsprogramm Aspire (Zielvergiitung auf vier Jahre)
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Der Bayer-Vorstand hat sich aulerdem verpflichtet, ab 2010 erweiterte Haltevorschrif-
ten fiir Aktien (Share Ownership Guidelines) zu erfiillen. Diese sehen vor, dass der
Vorstandsvorsitzende 150 % (frither 40 %) und die Vorstandsmitglieder 100 % (frither
40 %) ihres jéhrlichen Festeinkommens in Aktien halten.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt kurz- und langfristige Komponenten innerhalb der variablen Vergiitung. Die
langfristige Komponente wurde durch das neue System gestérkt, da nun 50 % des kurz-
fristigen STIs in das virtuelle Aktienprogramm flieen.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 30 % fixe und 70 % (30 %STI und 40 % LTI) variable Vergiitungsanteile (bei
100 % Zielerreichung). Die tatsdchlichen Anteile im Jahr 2010 betrugen 31 % fixe und
69 % variable Anteile.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Seit 2008 wird der Empfehlung des DCGK gefolgt, die eine Begrenzung von Abfin-
dungszahlungen vorsieht. Nur noch bei einem bestehenden Vertrag kann die Klausel
zum Tragen kommen. Bei den anderen Vertrigen wurde festgeschrieben, dass Zah-
lungsanspriiche nur fiir den Fall einer vorzeitigen Vertragsbeendigung durch die Ge-
sellschaft ohne wichtigen Grund entstehen kénnen und der Hohe nach begrenzt sind
(auf zwei Jahresvergiitungen).

Fiir Mitglieder des Vorstands bestehen fiir den Fall eines Ubernahmeangebots fiir die
Bayer AG Vereinbarungen, die mit den Bestimmungen DCGK in Einklang stehen. Da-
nach soll eine Zusage fiir Leistungen aus Anlass der vorzeitigen Beendigung der Vor-
standstétigkeit infolge eines Kontrollwechsels maximal drei Jahresvergiitungen betra-
gen und die Vergiitung fiir die Restlaufzeit des Anstellungsvertrags nicht iiberschreiten.

Bei der am 01. April 2010 erfolgten Verlingerung der D & O-Versicherung fiir die
Mitglieder des Vorstands hat die Gesellschaft einen Selbstbehalt in der gesetzlich vor-
geschriebenen Hohe vorgesehen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat ist fiir die Vorstandsvergiitung zustdndig. Die Hauptversammlung hat
das System in einem Konsultativbeschluss gebilligt.
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Erwahnung des VorstAG:

Damit Bayer auch in Zukunft bei der Vergiitung des Vorstands die Anforderungen des
neuen VorstAG und die Empfehlungen des DCGK erfiillt, hat der Aufsichtsrat im De-
zember 2009 Anpassungen beschlossen (siehe Beschliisse und Verfahren fiir Neurege-
lungen).

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Werden im Vergiitungsbericht nicht genannt.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Werden im Verglitungsbericht nicht genannt.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Short-Term-Incentive

B Bemisst sich an der um Sondereinfliisse bereinigten EBITDA-Marge fiir den Kon-
zern und am gewichteten Durchschnitt der Zielerreichung anderer Teilkonzerne.
Die so ermittelte variable Vergiitung kann der Aufsichtsrat in Abhdngigkeit von
der individuellen Leistung anpassen. Die Zielerreichung der Teilkonzerne ist im
Wesentlichen gekoppelt an die Planerreichung in Bezug auf das um Sondereinfliisse
bereinigte EBITDA. Zudem fliel3t eine qualitative Bewertung gegeniiber Markt und
Wettbewerb ein.

m FEine Obergrenze (Cap) ist vorhanden (keine Angaben iiber die Hohe).

Long-Term-Incentive

m Virtuelles Aktienprogramm: Entwicklung der Bayer-Aktie wihrend der Sperrfrist

m Aspire: Im Rahmen dieses Programms werden Betrige ausgezahlt, sofern die
Kursentwicklung der Bayer-Aktie (absolut und relativ zum euro stoxx 50 als Ver-
gleichsindex) in einem Zeitraum von drei bzw. — ab der im Jahr 2010 aufgelegten
Tranche — vier Jahren definierte Performance-Kriterien erfiillt.

m Obergrenzen (Caps) sind vorhanden (keine Angaben wie hoch).

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Vergilitungsbericht nicht genannt.
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Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Um neuen gesetzlichen Anforderungen zu geniligen, wurde das Vorstandsvergiitungs-
system zum 1. Januar 2010 angepasst. Hierbei ergaben sich einige Anderungen im Ver-
gleich zu den Jahren 2008 und 2009. Die neuen Regelungen gelten fiir alle Vorstdnde
im Jahr 2010, auBBer denen, die innerhalb des Jahres 2010 ausgeschieden sind.

m Bis 2009 wurde die kurzfristige variable Vergiitung direkt ausbezahlt. Ab 2010 be-
steht die oben beschriebene 50/50 Regelung.

m Zuvor war die Performance-Periode bzw. Sperrfrist des Aspire-Plans drei Jahre.
Diese wurde auf vier heraufgesetzt. Gleichzeitig wurden die Performance-Hiirden
nach oben angepasst.

m Neue Haltevorschriften fiir Aktien (Share Ownership Guidelines): Vorstandsvorsit-
zender muss 150 % (vorher 40 %) und Vorstandsmitglieder 100 % (vorher 40 %) des
jahrlichen Festeinkommens in Aktien halten.
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Beiersdorf

Wichtigste Punkte im Uberblick

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Vergitung.
60 % der kurzfristigen Tantieme geht in den langfristigen Bonus, welcher sich dann tber einen
Zeitraum von vier Jahren entwickelt.

Der Langfristbonus wurde zu Lasten der Tantieme starker betont.

Die variablen Bestandteile sind in ihrer Hohe begrenzt (Cap).

Im Jahr 2010 entfielen 38 % der Bezuge auf die fixen und 62 % der Bezlige auf die variablen
Anteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Beiersdorf AG

Umsatz: 6,194 Mrd. Euro
Beschiftigte: 19.128

Branche: Konsumgiiterproduktion
GroBe des Vorstands: 5 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die fixe Vergiitung wird in zwolf Monatsgehéltern ausgezahlt.

Variable Vergiitung: Die Vorstandsmitglieder erhalten fiir das Geschéftsjahr 2010
eine erfolgsabhdngige Vergiitungskomponente (,,Variabler Bonus 2010°). Diese soll
die nachhaltige Unternechmensentwicklung unterstiitzen und beruht iiberwiegend
(zu 60 %) auf einer mehrjdhrigen Bemessungsgrundlage. Die Hohe des Variab-
len Bonus 2010 héngt ab vom Erreichen einer bestimmten EBIT-Marge (,,EBIT-
Komponente®, zu 40 %) sowie bestimmter, fiir jedes Vorstandsmitglied festgelegter
personlicher Ziele (,,Personliche Komponente®, 60 %). Der Variable Bonus 2010
wird zu 40 % nach der Entlastung des Vorstands durch die Hauptversammlung im
Jahr 2011 fillig (,,Tantieme 2010°). Der verbleibende Betrag (,,Langfristiger Bonus
2010%) entwickelt sich in Abhidngigkeit des Unternehmenswerts iiber einen Zeit-
raum von vier Jahren.

Sonstige Beziige: Geldwerte Vorteile aus Uberlassung von Dienstwagen und Zah-
lung von Versicherungsbeitrdgen, Umzugskosten.

Pensionszusage: Die Versorgungsbeziige fiir die Pensionen werden an einem pro-
zentualen Anteil der fixen Verglitung festgemacht. Diese steigt mit wachsender
Zugehorigkeit im Vorstand auf maximal 50 % an. Die Zufiihrungen zu den Pensi-
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onsriickstellungen setzen sich aus den laufenden Dienstzeitaufwendungen (current
service cost) und den Zinsaufwendungen (interest expense) zusammen.
m FEin Aktienprogramm ist fiir die Vorstédnde nicht vorgesehen.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Ver-
giitung. 60 % der kurzfristigen Tantieme geht in den langfristigen Bonus, welcher sich
dann iiber einen Zeitraum von vier Jahren entwickelt.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Im Jahr 2010 entfielen 38 % der Beziige auf die fixen und 62 % der Beziige auf die
variablen Anteile (eigene Berechnung).

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Fiir den Fall einer vorzeitigen einvernechmlichen Auflosung seines Anstellungsvertrags,
aus Griinden, die er nicht zu vertreten hat, erhilt der Vorstandsvorsitzende 500.000 €
pro Jahr. Diese Summe wurde pauschal festgelegt fiir die bis zum Vertragsende aus-
stehende fixe Vergiitung und die variable Vergiitung fiir die Restlaufzeit des Vertrages.

Jedes Mitglied des Vorstands erhilt bei vorzeitiger Beendigung der Vorstandstétigkeit
ohne Vorliegen eines wichtigen Grundes eine pauschalierte Auszahlung des variablen
Bonus. Weitere Zusagen fiir den Fall der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstétigkeit
bestehen nicht.

Beiersdorf hat fiir die Mitglieder des Vorstands eine D & O-Versicherung abgeschlos-
sen. Diese sieht einen Selbstbehalt von 10 % des Schadens bis zur Hohe des Einein-
halbfachen der festen jéhrlichen Vergiitung des Vorstandsmitgliedes vor.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Festsetzung der Vorstandsvergiitung obliegt dem Aufsichtsratsplenum. Der Prisi-
dialausschuss des Aufsichtsrats berdt und tiberpriift regelméBig das Vergiitungssystem
fiir den Vorstand und bereitet die Beschlussfassungen des Aufsichtsrats zur Vorstands-
vergutung vor.

Erwahnung des VorstAG:

Der Aufsichtsrat hat sich mit der Vergiitung des Vorstands und deren Angemessen-
heit in mehreren Sitzungen befasst und in seinen Sitzungen am 19.11.2009 und am
08.02.2010 die Anpassung des geltenden Systems fiir den Vorstand an die neuen ge-
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setzlichen Vorgaben erdrtert. Die Uberleitung zum neuen Vergiitungssystem wurde ab
dem Geschiéftsjahr 2010 beschlossen.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Das Vergiitungssystem fiir den Vorstand berticksichtigt die Aufgaben und die Leistung
des einzelnen Vorstandsmitglieds und des Vorstands insgesamt, die wirtschaftliche und
finanzielle Lage, den Erfolg und die Zukunftsaussichten des Unternehmens sowie die
Ublichkeit der Vergiitung im Vergleichsumfeld.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Tantieme (40 % des variablen Bonus)

m Die EBIT-Komponente (40 % der Tantieme) bestimmt sich anhand der Umsatz-
rendite (,,Return on Sales*) bezogen auf den Unternehmensbereich Consumer des
Beiersdorf Konzerns im Geschéftsjahr 2010 (errechnet aus EBIT geteilt durch Um-
satz). Bei der Ermittlung des EBIT kann der Aufsichtsrat etwaige Sondereinfliisse
ebenso wie Anderungen bei den Aufwendungen fiir Marketing und Forschung &
Entwicklung im Geschéftsjahr 2010 beriicksichtigen. Der Aufsichtsrat legt fiir die
EBIT-Komponente jeweils Zielwerte fiir eine 70 %, 80 % und 200 % Zielerreichung
fest, wobei Zwischenwerte linear interpoliert werden. Bei einer Zielerreichung von
70 % fallt die EBIT-Komponente des Zielbonus lediglich in Héhe von 50 % an, bei
einer Zielerreichung von 80 % in Hohe von 80 % und bei einer Zielerreichung von
200 % in Héhe von 200 %.

m Die personliche Komponente (60 % der Tantieme) besteht aus mehreren, vom Auf-
sichtsrat fiir jedes Vorstandsmitglied jdhrlich festgelegten Zielen. Der Aufsichtsrat
legt fiir die personliche Komponente jeweils Zielwerte fiir eine 80 % und 200 %
Zielerreichung fest. Zwischenwerte werden linear interpoliert.

m Die EBIT-Komponente entféllt unterhalb einer Zielerreichung von 70 % (Knock-
Out), die personliche Komponente entfdllt in Héhe des an dem jeweiligen Ziel zu
bemessenden Anteils unterhalb einer Zielerreichung von 80 % je Ziel. Oberhalb
einer Zielerreichung von 200 % erfolgt jeweils keine weitere Steigerung (Cap).

Langfristbonus 2010 (60 % des variablen Bonus)

m Entwickelt sich in Abhidngigkeit der Unternehmenswertentwicklung iiber einen
Zeitraum von vier Jahren. Der Unternehmenswert wird errechnet aus der Summe
von Nettoumsatz und EBIT mal EBIT-Faktor des Unternechmensbereichs Consu-
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mer des Beiersdorf Konzerns gemi3 dem Konzernabschluss. Sofern der Unter-
nehmenswert des Geschiftsjahres 2010 in den Folgegeschiftsjahren erreicht oder
tiberschritten wird, wird der Langfristige Bonus 2010 in vier gleichen Teilbetrdgen
nach Entlastung des jeweiligen Vorstandsmitglieds durch die ordentlichen Haupt-
versammlungen in den Jahren 2012 bis 2015 ausgezahlt. Wird der Unternehmens-
wert des Geschéftsjahres 2010 in einem Geschiftsjahr nicht erreicht, entfillt der
jeweilige Teilbetrag, es sei denn, der Unternehmenswert erreicht im Durchschnitt
der Geschiftsjahre 2011 bis 2014 mindestens den Unternehmenswert des Geschifts-
jahres 2010; in diesem Fall wird der ausgefallene Teilbetrag mit dem letzten Teilbe-
trag nach der ordentlichen Hauptversammlung 2015 gezahlt. Der letzte Teilbetrag
erhoht oder reduziert sich um den Betrag, welcher der prozentualen Verdnderung
des Unternehmenswertes zum Ende des Geschéftsjahres 2014 gegeniiber dem Ge-
schéftsjahr 2010 entspricht; der Betrag kann nicht unter 0 € sinken und nicht {iber
200 % steigen (Cap). Zur Berlcksichtigung besonderer Entwicklungen kann der
Aufsichtsrat die Tantieme 2010 sowie den Langfristigen Bonus 2010 um bis zu
20 % herauf- oder herabsetzen.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren fir Neuregelung (2008-2011):

Die Vergiitung fiir die Vorstinde wurde in 2010 verdndert. Bei der Erarbeitung des
neuen Verglitungssystems wurden unabhingige Berater konsultiert.

Bis zum Ablauf des Geschéftsjahres 2009 wurde den Vorstandsmitgliedern eine va-
riable Vergiitung gewéhrt, die ebenfalls vom Erreichen unternehmensbezogener und
personlicher Ziele abhingig war. Die personlichen und unternehmensbezogenen Zie-
le bezogen sich auf den Unternehmensbereich Consumer; die unternehmensbezoge-
nen Ziele orientierten sich zuletzt an relativem Umsatzwachstum und Umsatzrendite.
Der so ermittelte Ausgangsbetrag wurde teilweise nach Ablauf eines Geschéftsjahres
ausgezahlt (Short-Term-Incentive, STI) und im Ubrigen einem Bonustopf mit jeweils
fiinfjahriger Laufzeit zugefiihrt (Long-Term-Incentive, LTT).

Fiir die Geschiftsjahre 2009 und 2010 stand den Vorstandsmitgliedern ein mittelfti-
stiges variables Vergiitungselement (MTI) zu, bezogen auf die Weltmarktanteilsziele
des Vorstands. Nach derzeitiger Einschidtzung wird die erforderliche Mindestschwelle
zum Ende des Geschiftsjahres 2010 nicht erreicht; daher wurde die fiir den MTI ge-
bildete Riickstellung aufgelost. Der MTI wird dann nach der Hauptversammlung 2011
ausbezahlt. In den Jahren 2008 und 2009 wurde auBerdem fiir jedes Vorstandsmitglied
individuell festgelegt, wieviel des STI direkt ausbezahlt wurde und wie viel in den LTI
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tiberging. Maximal konnten 80 % des jdhrlichen Ausgangsbetrags bis zum Zielbonus
und 50 % des den Zielbonus iibersteigenden Betrags ausgezahlt werden.
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BMW

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Den Performance-Faktor gab es auch bereits 2009, allerdings findet man erst im Bericht von
2010 einen Hinweis auf die moglichen erweiterten Kriterien.
m Alle Vorstandsvertrage wurden auf das 2010er System umgestellt.

Caps der variablen Verglitungsbestandteile sind vorhanden.

m Es gibt von 2008-2010 keine langfristige variable Verglitungskomponente. Eine aktienbezoge-
ne Komponente wird erst ab 2011 eingefihrt.

m Anteile: Ca. 20 % fix, 80 % variabel (bei 100 % Zielerreichung). Die tatsachlichen Anteile im

Jahr 2010 betrugen 19 % fixe und 81 % variable Verglitungsbestandteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: BMW AG

Umsatz: 60,5 Mrd. Euro
Beschiftigte: 95.453

Branche: Automobil

Grofle des Vorstands: 7 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die festen Beziige setzen sich aus einer Grundvergiitung, die monatlich als Gehalt
ausgezahlt wird, sowie aus sonstigen Beziigen zusammen. Die sonstigen Bezlige be-
stehen aus der Nutzung von Dienstfahrzeugen, Versicherungsprimien, Zuschiissen zu
Sicherheitseinrichtungen und einer jahrlichen medizinischen Vorsorge. Die variable
Vergiitung des Vorstands (Tantieme) setzt sich in der Zielausprigung hélftig aus zwei
Komponenten zusammen, einer Ergebnistantieme und einer Leistungstantieme. In be-
griindeten Féllen kann der Aufsichtsrat auf freiwilliger Basis neben der Tantieme eine
Sonderzuwendung festsetzen. Das Vergiitungssystem fiir 2010 enthélt wie in den Vor-
jahren keine Aktienoptionen, keine Wertzuwachsrechte, die Aktienoptionen nachgebil-
det sind, und keine anderen aktienbasierten Komponenten mit langfristiger Anreizwir-
kung.

Zur Vergiitung gehort auBerdem eine Pension, welche 2010 in ein beitragsorientiertes
System mit garantierter Mindestrendite liberfiihrt wurde.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 20 % fix, 80 % variabel (bei 100 % Zielerreichung). Die tatsdchlichen Anteile im
Jahr 2010 betrugen 19 % fixe und 81 % variable Vergiitungsbestandteile.
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Anreizsystem variabler Teil:

Die Kennzahlen fiir die Berechnung der Tantieme werden jeweils fiir einen Zeitraum
von drei Geschéftsjahren festgeschrieben. Eine langfristige Vergiitungskomponente
wird erst im Jahr 2011 eingefiihrt.

Leistungen fur den Fall der vorzeitigen Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Keine vertraglichen Abfindungszusagen fiir den Fall der vorzeitigen Beendigung der
Vorstandstitigkeit ohne wichtigen Grund, fiir den Fall einer vorzeitigen Beendigung
der Vorstandstétigkeit infolge eines Kontrollwechsels (Change of control) sowie fiir
Entschidigungsvereinbarungen fiir den Fall eines Ubernahmeangebots.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Festlegung und regelmiBige Uberpriifung der Vorstandsvergiitung ist eine Aufgabe
des Aufsichtsratsplenums. Der Personalausschuss des Aufsichtsrats ibernimmt bei der
Festlegung und Uberpriifung der Vorstandsvergiitung eine vorbereitende Funktion.

In regelmifigen Absténden iiberpriift der Aufsichtsrat das Vergilitungssystem hinsicht-
lich Struktur und Héhe der Vorstandsvergiitung (sowohl in horizontaler als auch verti-
kaler Hinsicht).

Das fiir das abgelaufene Geschiftsjahr maf3gebliche Vergilitungssystem (gemeint ist
2009) wurde von der Hauptversammlung 2010 im Rahmen einer Konsultativabstim-
mung mit einer Mehrheit von 97 % gebilligt.

Erwahnung des VorstAG:

Im Jahr 2009 wurde das System der Vorstandsvergiitung von externen Experten auf
seine Vereinbarkeit mit dem VorstAG tberpriift. Daraus abgeleitete Erkenntnisse wur-
den im Rahmen einer einvernehmlichen Anpassung aller Vorstandsdienstvertrdge zum
1. Januar 2010 berticksichtigt.

Kriterien

Allgemeine Kriterien der Vergutung:

Kriterien fiir die Angemessenheit der Vergiitung bilden insbesondere die Aufgaben des
Vorstandsmitglieds, die Bewertung seiner Mandatsausiibung, die wirtschaftliche Lage,
der Erfolg und die Zukunftsaussichten der BMW Group sowie die Ublichkeit der Ver-
glitung unter Beriicksichtigung des Vergleichsumfelds und der Vergilitungsstruktur, die
ansonsten in der Gesellschaft gilt.
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Kriterien fur fixe Vergutung:

Keine Angaben

Kriterien fur variable Vergutung:

Der Festsetzung der variablen Vergiitung in Form einer Ergebnis- und einer Leistungs-
tantieme liegt jeweils ein mehrjahriger Betrachtungszeitraum zugrunde, innerhalb des-
sen positive wie auch negative Entwicklungen beriicksichtigt werden. Die Zieltantie-
men und die der Ergebnistantiemen zugrundeliegenden Kennzahlen werden jeweils fiir
den Zeitraum von drei Geschéftsjahren festgeschrieben.

Als Messgrofien flir die Berechnung der Ergebnistantieme dienen einerseits der Kon-
zernjahresiiberschuss und die Konzernumsatzrendite nach Steuern, die gemeinsam in
einen Ergebnisfaktor einflieBen, sowie andererseits die Dividende (Stammaktie). Die
Leistungstantieme ergibt sich aus einem fiir jedes Vorstandsmitglied festgelegten Ziel-
wert, multipliziert mit einem Performance-Faktor.

Fiir alle Mitglieder sind Obergrenzen der Tantieme festgelegt. Die Obergrenze be-
trug im Jahr 2010 150 % der jeweiligen Zieltantieme und wird fiir Geschéftsjahre ab
01.01.2011 auf 250 % steigen.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Der Performance-Faktor der Leistungstantieme wird vom Aufsichtsrat anhand einer
Bewertung des Beitrags des Vorstands zur nachhaltigen und langfristigen Entwicklung
des Unternehmens festgelegt. Dabei werden Leistungen und Entscheidungen in den
vorangegangenen Planungszeitrdumen ebenso beriicksichtigt wie Weichenstellungen
fiir die zukiinftige Entwicklung des Unternehmens, die Effektivitidt und Effizienz von
Anpassungsmallnahmen, die als Reaktion auf sich verdndernde externe Rahmenbedin-
gungen getroffen wurden, sowie sonstige Aktivititen zur Sicherung der Zukunftsfahig-
keit des Unternehmens, die sich nicht unmittelbar in Messwerten abbilden.

Kriterien kdnnen auch 6konomische und 6kologische Innovationsleistungen (z.B. Re-
duzierung der CO2-Emissionen), Fiihrungsleistung und Attraktivitdt als Arbeitgeber,
CSR und Fortschritte bei der Umsetzung des Diversity-Konzeptes sein.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Neuerung 2008-2010: Den Performance-Faktor gab es auch bereits 2009, allerdings
findet man erst im Bericht von 2010 einen Hinweis auf die moglichen dkologischen
Kriterien.

Ende 2010 wurde auflerdem beschlossen, dass es zukiinftig auch eine aktienbezogene
Vergiitungskomponente geben soll. Dadurch soll ein langfristiger Verhaltensanreiz (die
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Stammaktien miissen mindestens vier Jahre gehalten werden) gesetzt werden: ,,.Der
Aufsichtsrat hat jedoch im Dezember 2010 beschlossen, das Vergiitungssystem fiir Ge-
schéftsjahre ab dem 1. Januar 2011 um eine Komponente zu ergénzen, die eine Ver-
pflichtung der Vorstandsmitglieder beinhaltet, jeweils den Gegenwert von 20 % ihrer
Gesamttantiemen nach Steuern fiir Geschiftsjahre ab 2011 in Stammaktien der Gesell-
schaft zu investieren und diese Stammaktien iiber mindestens vier Jahre zu halten.*
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Commerzbank

Wichtigste Punkte im Uberblick

®m Im neuen Vergutungssystem von 2010 wurde der Anteil der kurzfristigen variablen Vergltung
(STI) deutlich reduziert. Das feste Grundgehalt und insbesondere die langfristigen Vergiitungs-
elemente wurden im Gegenzug angehoben. Die langfristige Komponente (LTI) kommt erst
nach vier Jahren zur Auszahlung.

m Beim LTI fihren negative Entwicklungen in der Periode dazu, dass sich die Anspriiche redu-
zieren (Malus-Regelung).

m Die variable Vergutung ist in der Héhe begrenzt (Cap).

Allgemeine Angaben

Name des Unternchmens: Commerzbank AG
Umsatz: 754 Mrd. Euro
Beschiftigte: 59.101

Branche: Banken

GroBe des Vorstands: 9 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Die Commerzbank hat Ende 2008 Mittel aus dem SoFFin in Anspruch genommen und
stellt somit eine Besonderheit unter den betrachteten Unternehmen dar. Insbesondere
durfte die monetére Vergiitung fiir die Jahre 2008 und 2009 500.000 € nicht iiberstei-
gen. Dies gilt auch fiir 2010, falls die Festzinskomponente der Gewinnbeteiligung auf
die Stillen Einlagen des SoFFin fiir das Jahr 2010 nicht voll bezahlt wird.

Bestandteile:

Der Aufsichtsrat hat ein neues Vergiitungssystem fiir den Vorstand beschlossen, das
riickwirkend zum 1. Januar 2010 eingefiihrt wurde. Kernbestandteile des neuen Vergii-
tungssystems sind ein festes Jahresgrundgehalt sowie ein Short-Term-Incentive (STI)
und ein Long-Term-Incentive (LTI) als variable Vergiitungskomponenten.

Die Altersversorgung der Vorstandsmitglieder stellt einen weiteren Verglitungsbestand-
teil dar. Die Regelungen zur Altersversorgung der Vorstandsmitglieder wurden durch
das neue Vergiitungssystem nicht geindert; sie kniipfen auch fiir 2010 an das Grundge-
halt fiir das Geschéftsjahr 2009 an.

Das neue Vergiitungssystem sieht als erfolgsbezogene variable Vergilitungskomponen-
ten ein Short-Term-Incentive und ein Long-Term-Incentive vor.
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Der STI hat eine Laufzeit von einem Jahr. Er besteht aus zwei gleich gewichteten
Komponenten, von denen eine an den Economic Value Added (EVA) (STI-EVA-
Komponente), die andere an die individuelle Leistung des Vorstandsmitglieds (STI-
Leistungskomponente) ankniipft. Fiir die STI-EVA-Komponente legt der Aufsichtsrat
vor Beginn des Geschéftsjahres einen Zielwert fiir den Konzern-EVA nach Steuern
fest, der einer Zielerreichung von 100 % entspricht. Die individuelle Leistung jedes
Vorstandsmitglieds wird auf Basis einer Gesamtbetrachtung von Kriterien beurteilt, die
der Aufsichtsrat vor Beginn des jeweiligen Geschiftsjahres festlegt.

Der LTI hat eine Laufzeit von vier Jahren. Er besteht aus zwei gleich gewichteten
Komponenten, von denen eine an den Economic Value Added (EVA) ankniipft (LTI-
EVA-Komponente) und die andere aktienbasiert ist (LTI-Aktienkomponente). Die
LTI-EVA-Komponente beinhaltet eine Malus-Regelung. Der LTI setzt ein dauerhaftes
Eigeninvestment des Vorstandsmitglieds in Commerzbank-Aktien in Hohe von jeweils
350.000 € voraus. Bis zum Erreichen des Eigeninvestments sind jeweils 50 % der Net-
toauszahlungen aus dem LTI in Commerzbank-Aktien zu investieren.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige variable Vergiitungskomponente. Die
langfristige Komponente kommt erst nach vier Jahren zur Auszahlung, wobei negative
Entwicklungen in dieser Periode die Anspriiche aus dem LTI reduzieren.

Anteile fixe/variable Vergutung:

In den Jahren 2008, 2009 und 2010 wurde aufgrund der Ertragslage und der Tatsache,
dass die Commerzbank Ende 2008 Mittel aus dem Finanzmarktstabilisierungsfonds
(SoFFin) in Anspruch genommen hat auf eine variable Vergiitung verzichtet. Die ge-
samte Vergiitung war auf 500.000 € begrenzt.

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Das im Jahr 2010 eingefiihrte neue Vorstandsvergiitungssystem sieht keine Change of
Control-Klauseln vor. Soweit die bisherigen Anstellungsvertrage einzelner Vorstands-
mitglieder noch Change of Control-Regelungen enthielten, entfallen diese jeweils bei
Ablauf der aktuellen Bestellungsperiode.

Fiir die Mitglieder des Vorstands und des Aufsichtsrats besteht eine Vermogensscha-
den-Haftpflichtversicherung (D & O). Fiir Aufsichtsrats- und Vorstandsmitglieder be-
tragt der Selbstbehalt jeweils 10 % des Schadens, fiir alle Versicherungstfille in einem
Jahr hochstens jedoch das Eineinhalbfache der festen jahrlichen Vergiitung.
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Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Das Aufsichtsratsplenum ist seit Inkrafttreten des Gesetzes iiber die Angemessenheit
der Vorstandsvergiitung fiir die Festlegung und ggf. Anderung der Vergiitungsstruk-
tur zustandig und bei Vertragsanderungen oder -verldngerungen beziehungsweise bei
Neuvertrdgen wird seitdem auch tiber die Vergiitung der einzelnen Vorstandsmitglieder
durch den Gesamtaufsichtsrat entschieden.

Uber das Vergiitungssystem wurde auf der Hauptversammlung 2010 abgestimmt.

Erwahnung des VorstAG:

Es gibt einen Hinweis darauf, dass das Aufsichtsratsplenum seit dem VorstAG fiir die
Vergiitungsstruktur zustindig ist.

Kriterien

Allgemeine Kriterien der Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden im Vergiitungsbericht nicht genannt. Die Angemessenheit des festen Jahres-
grundgehalts wird regelméfig im Abstand von jeweils zwei Jahren tiberpriift.

Kriterien fur variable Vergutung:

Kriterien STI: Zuvor festgelegter Zielwert fiir den Economic Value Added (iiber Inve-
storenkapital berechnet), individuelle Leistung des Vorstandsmitglieds. Die Zielerrei-
chung kann zwischen 0 und 200 % liegen, der STI ist somit nach oben begrenzt.

Kriterien LTI: Total-Shareholder-Return-Performance der Commerzbank im Vergleich
zu anderen Banken, Kursperformance der Commerzbank-Aktie, festgelegter Zielwert
der EVA-basierten LTI-Komponente. Die Zielerreichung kann insgesamt zwischen 0
% und 200 % liegen; die Auszahlung fiir jede der beiden Komponenten demzufolge
zwischen 0 € und 750.000 €.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,

Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.
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Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Im neuen Vergiitungssystem von 2010 wurde den aufsichtsrechtlichen Vorgaben fol-
gend im Vergleich zur bisherigen Vorstandsvergiitung der Anteil der kurzfristigen va-
riablen Vergiitung (STI) deutlich reduziert. Das feste Grundgehalt und insbesondere die
langfristigen Vergiitungselemente wurden im Gegenzug angehoben. Die langfristige
Komponente kommt erst nach vier Jahren zur Auszahlung.

Das System, welches 2009 in Kraft war, sah aulerdem (statt dem STI) eine variable
Tantieme vor.

Die variable Tantieme aus den Jahren 2008-2009 berechnete sich aus dem Return on
Equity (RoE) vor Steuern, Cost Income Ratio (CIR) und dem operativen Ergebnis vor
Steuern (ohne Sondereinfliisse). Die Tantieme konnte je nach individueller Leistung
um 20 % erhoht oder verringert werden.

Die Mitglieder des Vorstands hatten in der Vergangenheit die Mdglichkeit, sich an
Long-Term-Performance-Plénen (LTP) zu beteiligen (bis 2008 jahrlich angebotene
virtuelle Aktienoptionsprogramme).
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Daimler

Wichtigste Punkte im Uberblick

m In den Jahren 2008-2010 fand keine Uberarbeitung des Systems statt (aufgrund der schwieri-
gen wirtschaftlichen Situation).

m Es gibt eine kurz- und eine langfristige variable Verglitung. Beide variable Vergutungsbestand-
teile sind nach oben begrenzt.

m Im Jahr 2011 wird eine Bonus-/Malusregelung eingefiihrt sowie der Jahresbonus reduziert.

m Es wurden auBerdem Stock Ownership Guidelines fir den Aktienbesitz des Vorstands verab-
schiedet.

m Anteile: Ca. 20 % fix, 80 % variabel (bei 100 % Zielerreichung). Die tatsachlichen Anteile im

Jahr 2010 betrugen 17 % fixe und 83 % variable Vergitungsbestandteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternechmens: Daimler AG

Umsatz: 97,7 Mrd. Euro
Beschiftigte: 260.100

Branche: Automobil

GroBe des Vorstands: 6 Mitglieder (Ende 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Fixe Barvergiitung, die ca. 20 % der Gesamtvergiitung ausmacht (Mai 2009 bis Juni
2010 freiwilliger Entgeltverzicht des Vorstands in Hohe von 15 % der Grundvergii-
tung).

Sonstige Leistungen und steuerpflichtige geldwerte Vorteile ergeben sich im Wesent-
lichen durch die Stellung von Dienstwagen und Aufwendungen fiir Sicherheitsleistun-
gen.

Variable Vergiitung (ca. 80 % der Gesamtvergiitung)

m Jahresbonus (variable Barvergiitung; ca. 30 % der Gesamtvergiitung)

m Der Performance Phantom Share Plan (ca. 50 % der Gesamtvergiitung) ist eine
langfristig orientierte Vergiitung, deren Chancen- und Risikopotenzial aufgrund
der Gewéhrung von virtuellen Aktien mageblich durch die Entwicklung des Akti-
enkurses gekennzeichnet ist. Zu Planbeginn werden fiir die Dauer von drei Jahren
mittelfristige Erfolgsziele festgesetzt, deren Erreichung auf die Anzahl der verdien-
ten virtuellen Aktien wirkt. Der im Plan 2010 kommt nach vier Jahren mit dem
dann geltenden Kurs der Daimler-Aktie in bar zur Auszahlung. Von der Hélfte des
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Netto Auszahlungsbetrags miissen echte Aktien der Gesellschaft gekauft und dau-
erhaft gehalten werden.

Altersversorgung: Die Pensionsvertrdge der Vorstandsmitglieder enthalten teilweise
Zusagen auf ein jahrliches Ruhegehalt, das sich in Abhingigkeit von der Dauer der
Vorstandstitigkeit als Prozentsatz der fritheren Grundvergiitung errechnet. Diese Pen-
sionsanspriiche wurden bis 2005 gewihrt und blieben bestehen, wurden jedoch auf
dem damaligen Niveau eingefroren. Mit Wirkung zum Beginn des Jahres 2006 wurden
die Pensionsvertridge der Vorstandsmitglieder auf ein neues Altersversorgungssystem
umgestellt.

In Ergédnzung zu den Vergiitungskomponenten wurden auflerdem Stock Ownership
Guidelines fiir den Aktienbesitz des Vorstands verabschiedet. Die Festlegung der Zahl
der zu haltenden Aktien orientiert sich fiir den Vorstandsvorsitzenden am Dreifachen
und fiir die anderen Vorstandsmitglieder am Zweifachen der Grundvergiitung.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Vergiitungskomponente im variablen Ver-
giitungsteil. Die langfristige Vergilitungskomponente ist eindeutig stérker betont.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 20 % fix, 80 % variabel (bei 100 % Zielerreichung). Die tatsdchlichen Anteile im
Jahr 2010 betrugen 17 % fixe und 83 % variable Vergiitungsbestandteile.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Zahlung einer Abfindung an ein Vorstandsmitglied ist im Fall der vorzeitigen Be-
endigung des Dienstverhéltnisses nicht vorgesehen. Allein fiir den Fall der vorzeiti-
gen Beendigung des Dienstverhéltnisses im gegenseitigen Einvernehmen enthalten die
Vorstandsvertrige eine Zusage auf Auszahlung der Grundvergiitung bis zum Ende der
urspriinglichen Vertragslaufzeit.

Fiir leicht oder grob fahrldssiges Verhalten von Vorstandsmitgliedern sah die D & O-
Versicherung der Daimler AG bereits in der Vergangenheit einen Selbstbehalt vor. Die-
ser wird mit der Erneuerung des D & O-Versicherungsschutzes zum 1. April 2010
an die neue gesetzliche Regelung angepasst. Die bisher bestehende Moglichkeit, fiir
grob fahrldssige Pflichtverletzungen zusédtzlich einen prozentualen Abschlag von dem
variablen Teil der Vergiitung des betreffenden Vorstandsmitgliedes beschlieBen zu kon-
nen, wird damit obsolet.
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Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Soweit sich Anderungsbedarf fiir das Vergiitungssystem fiir den Vorstand ergibt, legt
der Prisidialausschuss entsprechende Anderungsvorschlige dem gesamten Aufsichts-
rat zur Beschlussfassung vor.

Eine Uberpriifung der Vergiitungssystematik und -hohe durch den Aufsichtsrat findet
jedes Geschiftsjahr statt. Im Mittelpunkt steht dabei die Priifung der Angemessenheit,
die auf einem horizontalen und vertikalen Vergleich basiert. Dazu werden mit Bezug
auf eine Gruppe vergleichbarer Unternehmen aus Deutschland insbesondere die fol-
genden Aspekte gepriift:

m Wirkungsweise der fixen und variablen Komponenten (Methodik und Bezugspara-
meter)

m Gewichtung der Komponenten zueinander (Verhiltnis fix/variabel)

m Relation des durchschnittlichen Gehalts eines Mitarbeiters zu dem eines Vorstands
sowie die sich daraus ergebende Zielgesamtvergiitung (Grundgehalt, Jahresbonus,
langfristig orientierten Vergiitung, Altersversorgungsanspriichen, Nebenleistun-

gen)

Uber das Vergiitungssystem wurde auf der Hauptversammlung abgestimmt (gebilligt
mit 95 % der Stimmen).

Erwahnung des VorstAG:

Der Aufsichtsrat der Daimler AG hat vor dem Hintergrund des VorstAG Ende 2009
eine Begutachtung des Vorstandsvergiitungssystems durch einen unabhingigen Priifer
veranlasst. Im Ergebnis wurde das oben dargestellte Vergiitungssystem als konform mit
den gesetzlichen Vorgaben bestétigt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Ziel ist es, die Vorstandsmitglieder gemdl3 ihres Tétigkeits- und Verantwortungsbe-
reichs sowie im Einklang mit den gesetzlichen Vorgaben angemessen zu vergiiten, um
auch fiir Spitzenkrifte ein attraktiver Arbeitgeber zu sein.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Orientiert sich am Verantwortungsbereich des jeweiligen Mitglieds.

Kriterien fur variable Vergutung:

Jahresbonus
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Die Hohe orientiert sich primdr am operativen Ergebnis des Daimler-Konzerns
(EBIT) sowohl gegeniiber einer vom Aufsichtsrat festgelegten Zielsetzung wie auch
gegeniiber dem Istwert des Vorjahres sowie optional an weiteren Kennzahlen und
Zielen (fiir 2010: Total Shareholder Return und Compliance) sowie der individuellen
Leistung der Vorstandsmitglieder im abgelaufenen Geschiftsjahr.
Bezugsparameter: Zu 50 % Vergleich EBIT Istwert 2010 zu Zielwert 2010. Zu
50 % Vergleich EBIT Istwert 2010 zu Istwert 2009. Der Aufsichtsrat kann aulerdem
einen Zu- oder Abschlag von bis zu 25 % auf die personliche Leistung des einzelnen
Mitglieds auf Basis von Zielvereinbarungen bewerten. Ebenso wurde 2010 die gan-
ze oder teilweise Nicht-Erfiillung von individuellen Compliance-Zielen mit einem
Abschlag von bis zu 25 % bestraft.

Die Bandbreite der Zielerreichung betrdgt 0-200 %. Der Jahresbonus ist somit be-
grenzt und kann auch ganz ausfallen.

Performance Phantom Share Plan

Zu Planbeginn werden fiir die Dauer von drei Jahren mittelfristige Erfolgsziele ge-
setzt, deren Erreichung auf die Anzahl der verdienten virtuellen Aktien wirkt. Der
im Jahr 2010 begebene Plan kommt nach vier Jahren mit dem dann geltenden Kurs
der Daimler-Aktie in bar zur Auszahlung.

Bezugsparameter: Zu 50 % die erzielte Umsatzrendite im Vergleich zu einer Wett-
bewerbsgruppe. Fiir die Messung dieses Erfolgskriteriums wird iiber drei Jahre hin-
weg die durchschnittliche Umsatzrendite der Wettbewerber ermittelt. Zu 50 % die
erzielte Kapitalrendite unter Bertiicksichtigung der Kapitalkosten. Mal3stab ist die
Wertschaffung durch das Unternehmen.

Die Bandbreite der Zielerreichung betrigt 0 bis 200 %, d. h. der Plan ist nach oben
begrenzt und ein Totalausfall ist moglich.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Im Zeitraum 2008-2010 fand keine Uberarbeitung der Vergiitungssystematik statt.
Es gibt aber bereits Beschliisse beziiglich der Vergiitung im Jahr 2011:

84

Die Summe aus Grundgehalt und Jahresbonus wird wertgleich auf beide Kompo-
nenten verteilt. Diese Umstellung bewirkt zunéchst eine neutrale Verschiebung in-
nerhalb der Zielvergiitung vom Jahresbonus zum Fixum. Infolgedessen wird der
Zielbonus vom Eineinhalbfachen auf das Einfache der Grundvergiitung abgesenkt
und so der maximal zur Auszahlung kommende Jahresbonus auf 200 % des Grund-
gehalts reduziert.
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m Zusitzlich wird der Jahresbonus nicht mehr vollstdndig nach dem Geschéftsjahr
ausbezahlt, sondern nur zu 50 %. Die zweite Hilfte wird ein Jahr spdter im Rahmen
einer Bonus-/Malusregelung zur Auszahlung kommen und zwar in Abhingigkeit
von der Entwicklung der Daimler-Aktie im Vergleich zu einem automobilbezoge-
nen Index, den die Daimler AG als Malistab fiir die relative Entwicklung der Aktie
heranzieht.
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Deutsche Bank

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Der Bonus hat im neuen System eine zweijahrige Berechnungsgrundlage. Statt dem Mid-
Term-Incentive wurde 2009 der Long-Term-Performance-Award eingefiihrt.

m AuBerdem wurde im Vergleich zu 2009 das Grundgehalt erhéht und im Gegenzug der Bonus
reduziert.

m Caps fir die variablen Bestandteile sind vorhanden.

m Im neuen System wird Wert auf eine zeitverschobene Auszahlung von Vergltungsbestandtei-
len gelegt.

Allgemeine Angaben

Name des Unternechmens: Deutsche Bank AG
Bilanzsumme: 1.902 Mrd. Euro
Beschiftigte: 102.062

Branche: Banken

GroBe des Vorstands: 7 Mitglieder (am 31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vergiitungsstruktur sieht erfolgsunabhéngige und erfolgsabhdngige Komponenten

Vor.

Erfolgsunabhingig: Grundgehalt, sonstige Leistungen (Firmenwagen und Fahrerstel-

lung, Versicherungspriamien, geschiftsbezogene Reprisentationsaufwendungen, Si-

cherheitsmaflnahmen)

Erfolgsabhingig (variable Vergiitung) besteht aus einem Bonus (setzt sich aus zwei

Komponenten zusammen, die eine mehrjéhrige Bemessungsgrundlage haben), Long-

Term-Performance Award (LTPA; basiert auf der Performance der Deutschen Bank

Aktie) und bereichsbezogener Vergiitungskomponente (Division Incentive; nur fiir

Mitglieder des Bereichs CIB).

m Mindestens 60 % der variablen Vergiitung werden aufgeschoben gewéhrt und kon-
nen verfallen. Mindestens 50 % der aufgeschobenen Vergiitung werden dabei als
aktienbasierte Vergiitung (Restricted Equity Awards) gewihrt. Der endgiiltige Wert
der Restricted Equity Awards bestimmt sich nach dem Wert der Deutschen Bank-
Aktie bei Zuteilung. Der Teil der aufgeschobenen Vergiitung, der nicht aktienbasiert
gewihrt wird, wird als aufgeschobene Barvergiitung (Restricted Incentive Awards)
vergeben. Sowohl die Restricted Equity Awards als auch die Restricted Incentive
Awards werden in vier gleichen Tranchen, beginnend etwa eineinhalb Jahre nach
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Vergabe und dann im Abstand von jeweils einem Jahr, damit insgesamt {iber ei-
nen Zeitraum von etwa viereinhalb Jahren gestreckt. Alle zurilickbehaltenen Ver-
gilitungskomponenten erzielen eine langfristige Anreizwirkung, da sie bis zu deren
Unverfallbarkeit bestimmten Verfallbedingungen unterliegen. Die Awards kdnnen
bei einem negativen Ergebnis des Konzerns, aber auch bei individuellem Fehlver-
halten (zum Beispiel bei VerstoB3 gegen Regularien) oder individuellen negativen
Erfolgsbeitragen verfallen.

m Haltefristen: Die Vorstandsmitglieder konnen tiber die ersten drei Tranchen der Re-
stricted Equity Awards erst etwa viereinhalb Jahre nach der Gewdhrung und tiber
die vierte Tranche sogar erst nach etwa flinfeinhalb Jahren verfiigen.

m Von dem Teil der variablen Vergiitung, der sofort unverfallbar ist, also maximal 40
% der Summe aller variablen Vergiitungskomponenten, werden maximal 50 % so-
fort bar ausgezahlt und wiederum mindestens 50 % als aktienbasierte Vergiitung in
Form von Equity Upfront Awards gewihrt. Die Equity Upfront Awards unterliegen,
im Gegensatz zu den Restricted Equity Awards, keinen Verfallbedingungen; sie
sind jedoch mit einer Haltefrist von drei Jahren versehen, nach deren Verstreichen
erst iiber die Awards verfiigt werden darf.

m Es besteht eine Vorgabe beziiglich des Besitzes von Aktien. Die Mitglieder sind
verpflichtet, wiahrend ihrer Mitgliedschaft im Vorstand 45 % der Deutsche Bank-
Aktien, die ihnen seit dem Jahr 2008 wihrend ihrer Zugehdrigkeit zum Vorstand
ausgeliefert wurden oder werden, zu behalten.

Pension: Die Mitglieder haben eine beitragsorientierte Versorgungszusage.

Anreizsystem variabler Teil:

Durch den Long-Term Performance Award hat das Vergiitungssystem eine langfristige
Anreizwirkung. Auch der kurzfristige Jahresbonus hat eine zweijihrige Bemessungs-
grundlage.

Anteile fixe/variable Vergltung:

Ca. 32 % fixe und 68 % variable Vergiitungsbestandteile (tatsdchliche Anteile im Jahr
2010; eigene Berechnung)

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Sofern Vorstandsmitglieder im Zusammenhang mit einem Kontrollerwerb ausschei-
den, haben sie unter bestimmten Voraussetzungen grundsétzlich ebenfalls Anspruch
auf eine Abfindung. Diese betrdgt in der Regel den jeweils niedrigeren Betrag von
drei Jahresvergiitungen beziehungsweise der Vergiitung fiir die Restlaufzeit des Anstel-
lungsvertrags. Als Basis fiir die Berechnung der Vergiitung dient die Jahresvergiitung
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fiir das vorangegangene Geschéftsjahr. Die Festlegung einer Abfindung erfolgt nach
Ermessen durch den Aufsichtsrat.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Entscheidungen iiber das Vergiitungssystem einschlieBlich der wesentlichen Ver-
tragselemente sowie die Festsetzung der Beziige der Vorstandsmitglieder werden vom
Aufsichtsrat getroffen. Der Présidialausschuss des Aufsichtsrats nimmt dabei eine
wichtige beratende Funktion wahr und bereitet die Beschlussfassungen vor.

Die Vergiitungsstruktur der Vorstandsmitglieder wird vom Aufsichtsrat regelmifig
iiberpriift und erforderlichenfalls angepasst. Der Aufsichtsrat bedient sich dabei auch
der Expertise externer unabhéngiger Vergiitungs- und Rechtsberater.

Uber das Vergiitungssystem wurde auf der Hauptversammlung 2010 abgestimmt (58 %
Ja-Stimmen; Information stammt von der Homepage der Deutschen Bank).

Erwahnung des VorstAG:

Das Vergiitungssystem beriicksichtigt die gesetzlichen und regulatorischen Vorgaben.
Der Aufsichtsrat hat sich bereits 2009 intensiv mit den Neuerungen des VorstAG be-
fasst und die Anstellungsvertrige der Vorstandsmitglieder entsprechend angepasst. In
jingster Zeit wurden die Vorschriften der Instituts-Vergilitungsverordnung (Instituts-
VergV) sowie deren Auswirkungen auf das geltende Vergiitungssystem gepriift. Die
Anstellungsvertriage der Vorstandsmitglieder wurden entsprechend modifiziert und die
variable Vergiitung fiir 2010 bereits auf Basis dieser neuen Anforderungen festgelegt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Zentrale Kriterien der Ausgestaltung der Vergiitungsstruktur fiir die Vorstandsmitglie-
der sind die Angemessenheit und Nachhaltigkeit, verbunden mit dem Ziel, Anreize zur
Eingehung unverhéltnisméfBig hoher Risiken zu vermeiden. Hierzu ist eine Obergrenze
fiir das Verhéltnis von fixer zu variabler Vergiitung festzulegen. Gleichzeitig ist die va-
riable Verglitung so zu bemessen, dass sie die Vorstandsmitglieder wirksam motiviert,
die in den Strategien der Bank niedergelegten Ziele zu erreichen und damit zur nach-
haltigen Unternehmensentwicklung beizutragen.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Werden nicht genannt.
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Kriterien fUr variable Vergutung:

Bonus: Setzt sich aus zwei Komponenten zusammen, die eine mehrjahrige Bemes-
sungsgrundlage haben und deren Hohe jeweils anhand der hilftigen, individuellen
ZielgroBe und einem Faktor berechnet wird. Der eine Faktor bestimmt sich durch den
zweijdhrigen Durchschnitt der erreichten Eigenkapitalrendite im Vergleich zu der je-
weils geplanten Eigenkapitalrendite und der zweite Faktor durch den zweijihrigen
Durchschnitt der erreichten Eigenkapitalrendite, an dessen Hohe ein vorab bestimmter
Multiplikator gekniipft ist. Bei der Bestimmung der den Faktoren zugrunde liegen-
den Eigenkapitalrendite bleiben auBlerordentliche Effekte unberiicksichtigt. Fiir den
so berechneten Bonus besteht eine Obergrenze (Cap) von 150 % der ZielgroBe. Bei
Unterschreiten bestimmter vorab definierter Untergrenzen entfillt die Zahlung eines
Bonus. Insbesondere zur Beriicksichtigung individueller Erfolgsbeitrage sowie risiko-
bezogener Faktoren kann der rechnerisch ermittelte Betrag um bis zu 50 % erh6ht oder
gekiirzt werden. Maximal kann der Bonus demnach 225 % der ZielgroBe betragen.

Long-Term-Performance-Award: Er wird — bezogen auf einen Drei-Jahres-Zeitraum —
aus dem Verhiéltnis der Aktienrendite der Bank zum entsprechenden Durchschnittswert
der Aktienrenditen einer ausgewahlten Vergleichsgruppe von sechs fithrenden Banken
berechnet. Ausgehend von einer individuellen ZielgroB3e und abgeleitet aus der erreich-
ten relativen Aktienrendite, bestimmt sich der auszuzahlende Betrag des LTPA fiir die
Vorstandsmitglieder. Fiir den Fall einer Uberperformance existiert eine Obergrenze in
Hohe von 125 % der ZielgroBe. Sofern die beschriebene Aktienrendite der Bank gerin-
ger als der entsprechende Durchschnitt der Vergleichsgruppe ist, vermindert sich die
Auszahlung des LTPA iiberproportional. Unterschreitet das vorbeschriebene Verhéltnis
einen definierten Mindestwert, entféllt eine Auszahlung vollstindig.

Bereichsbezogene Vergiitungskomponente: Die Hohe des Division Incentive wird un-
ter Beriicksichtigung des individuellen Erfolgsbeitrags des berechtigten Vorstandsmit-
glieds und des Erfolgs des Konzernbereichs CIB (gemessen zum Beispiel am Ergebnis
vor Steuern), auch im Verhéltnis zum Wettbewerb und zu den gesetzten Zielen, sowie
anhand von Risikoaspekten (gemessen zum Beispiel an der Entwicklung der risikoge-
wichteten Aktiva oder des Value-at-Risk) festgelegt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Es fand eine umfangreiche Uberarbeitung des Systems in 2009 statt. Ziel war es, die
Vergiitung des Vorstands an einer nachhaltigen und auf Langfristigkeit ausgerichte-
ten Unternehmensfithrung und -entwicklung zu orientieren. Unter anderem wurde das
fixe Grundgehalt erhoht und dementsprechend die ZielgroBe des Bonus reduziert, die
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Berechnung des Bonus anhand einer mehrjahrigen Berechnungsgrundlage eingefiihrt
sowie der Mid-Term-Incentive durch den Long-Term-Performance-Award ersetzt.
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Deutsche Borse

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Beide variablen Vergltungsbestandteile haben eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage und
Caps.

m Das Tantiemenprogramm wurde durch die variable Aktienvergitung ersetzt.

Ca. 30 % fixe und 70 % variable Vergitungsanteile.
m Selbstbehalt von 10 % bei der D & O-Versicherung.

Allgemeine Angaben

Name des Unternechmens: Deutsche Borse AG

Umsatz: 2,1 Mrd. Euro

Beschiftigte: 3.300 (Jahresdurchschnitt 2010)
Branche: Finanzmarkt

GroBe des Vorstands: 6 Mitglieder (31. Dezember 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Grundvergiitung: Festes Grundgehalt, welches ca. 30 % der Gesamtvergilitung umfasst.
Vertragliche Nebenleistungen: Betriebliche Altersversorgung (seit Januar 2009 bei-
tragsorientiert, fiir frither bestellte Mitglieder leistungsorientiert), Dienstwagen, Zu-
schiisse zur privaten Rentenversicherung, Unfallversicherung, Vermdgensschadenhaft-
pflichtversicherung.

Variable Vergiitungskomponenten:

m Variable Barvergiitung: Betrigt ca. 45 % der Gesamtvergiitung. Der Aufsichtsrat
legt fiir jedes Vorstandsmitglied den 100 % Zielwert der variablen Barvergiitung in
Euro fest. Nach Ablauf des Geschéftsjahres ermittelt der Aufsichtsrat den tatsichli-
chen Zielerreichungsgrad und entscheidet iiber die variable Barvergiitung.

m Variable Aktienvergiitung (virtuelles Aktienprogramm): Betrégt ca. 25 % der Ge-
samtvergiitung. Der Aufsichtsrat legt ebenfalls fiir jedes Vorstandsmitglied einen
100 % Zielwert der variablen Aktienvergiitung als Eurobetrag fest. Entsprechend
diesem Zielwert wird fiir jedes Vorstandsmitglied zu Beginn eines Geschiftsjahres
die Anzahl virtueller Deutsche Borse-Aktien errechnet.

Fiir die Jahre 2008 und 2009 erhalten die Mitglieder noch eine variable Aktienvergii-
tung nach dem bisherigen Aktientantiemenprogramm (sieche Beschliisse und Verfahren
fiir Neuregelungen).
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Anreizsystem variabler Teil:

Der variable Teil besteht wie erldutert aus zwei Komponenten. Beide dieser Kompo-
nenten haben eine mehrjéhrige Berechnungsgrundlage.

Anteile fixe/variable Vergltung:

Ca. 30 % fix, 70 % variabel (bei 100 % Zielerreichung). Im Jahr 2010 wurde diese
Zielaufteilung genau verwirklicht.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Im Falle der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit ohne wichtigen Grund diir-
fen etwaige an das Vorstandsmitglied geleistete Zahlungen nicht mehr als die Restlauf-
zeit des Dienstvertrags vergiiten und gleichzeitig den Wert von zwei Jahresgesamtver-
giitungen nicht tiberschreiten (Abfindungs-Cap).

Sofern ein Vorstandsmitglied im Falle eines Kontrollwechsels innerhalb von sechs Mo-
naten abberufen wird, hat es Anspruch auf eine Abfindung in Hohe von zwei Jahres-
gesamtvergiitungen bzw. in Hohe des Wertes der Restlaufzeit seines Dienstvertrags,
sofern diese weniger als zwei Jahre betrdgt. Dieser Anspruch kann auf 150 % der Ab-
findung erhoht werden (gilt fiir Vertrage ab dem 1. Juli 2009). Fiir vorher abgeschlosse-
ne Vertrige setzt sich der Anspruch aus der Abgeltung der bestehenden Restlaufzeit des
Vertrags sowie einer zusdtzlichen Abfindung von bis zu zwei Jahresbeziigen zusam-
men, wobei die Summe aus Abgeltung und Abfindung nicht mehr als flinf Jahresbeziige
betragen darf.

Die Deutsche Borse AG hat eine D & O-Versicherung fiir die Vorstandsmitglieder ab-
geschlossen. Diese sieht fiir den Versicherungsfall einen Selbstbehalt von 10 % des
Schadens vor, wobei der Aufsichtsrat als Obergrenze des Selbstbehalts pro Jahr das
Eineinhalbfache der festen Jahresgrundvergiitung des jeweiligen Vorstandsmitglieds
festgelegt hat.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Struktur und Hohe der Vorstandsvergiitung werden auf Empfehlung des Personalaus-
schusses durch den Aufsichtsrat festgelegt.

Die Grundvergiitung wird regelmifig (spétestens alle 2 Jahre) vom Aufsichtsrat tiber-
priift. Eine Abstimmung iiber das Vergiitungssystem fand im Jahr 2010 auf der Haupt-
versammlung statt (52 % Ja-Stimmen).
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Erwahnung des VorstAG:

Nach intensiven Beratungen im Personalausschuss und eingehenden Gespriachen mit
dem Vorstand hat der Aufsichtsrat ein neues Vergiitungssystem beschlossen, das den
neuen Anforderungen des VorstAG und des DCGK entspricht.

Zuvor hatte ein unabhéingiger, externer Berater die Struktur und das System der Vor-
standsverglitung gepriift. Die Struktur und die Hohe der Vergiitung wurden im vertika-
len und im horizontalen Vergleich tiberpriift und teilweise neu festgelegt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Das neue Vergiitungssystem hat zum Ziel, die Vorstandsmitglieder geméf3 ihrem T&-
tigkeits- und Verantwortungsbereich sowie im Einklang mit den gesetzlichen Vorga-
ben angemessen zu vergiiten und Leistungsanreize auf der Basis mehrjdhriger Bemes-
sungszeitrdume zu geben, ohne Anreize fiir unvertretbare Risiken.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Es werden keine Kriterien genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Variable Barvergiitung: Die variable Barvergiitung bemisst sich am Erreichen des Ziel-
wertes fiir den Konzern-Jahresiiberschuss (entsprechender Return on Equity) und dem
Erreichen von individuellen Zielen. Beziiglich des Konzern-Jahresiiberschusses wird
nicht nur das aktuelle Geschéftsjahr, sondern es werden auch die beiden vorausgegan-
genen berticksichtigt. Fiir jedes der drei Geschiftsjahre wird ein Zielerreichungsgrad
ermittelt, wobei ein Zielerreichungsgrad von 0 bis maximal 200 % mdglich ist. Beziig-
lich des Erreichens von individuellen Zielen werden zu Beginn des Jahres Ziele fiir
jedes Mitglied festgelegt. Nach Abschluss des Jahres wird die Zielerreichung bewertet,
wobei ebenfalls ein Zielerreichungsgrad von 0 bis maximal 200 % mdglich ist.

Variable Aktienvergiitung: Entsprechend dem Zielwert wird zu Beginn eines Geschéfts-
jahres die Anzahl virtueller Deutsche Borse-Aktien errechnet. Die virtuellen Aktien un-
terliegen einer Performance-Frist von drei Jahren. Die Aktientantieme ist in zweierlei
Hinsicht variabel. Zum Einen variiert die Zahl der Aktien abhéngig von der Entwick-
lung der Aktienrendite (Total Shareholder Return) und zum anderen wird die am Ende
der Performance-Frist ermittelte Zahl der Aktien mit dem zu diesem Zeitpunkt giiltigen
Aktienkurs multipliziert. Es gilt eine Obergrenze von 250 % des urspriinglichen Ziel-
werts.
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Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Es werden keine Kriterien genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Das geltende Vergiitungssystem ist seit dem 1. Januar 2010 in Kraft. Die Vertrage aller
Vorstandsmitglieder wurden, unabhingig von ihrer Vertragslaufzeit, einvernehmlich
mit Wirkung ab dem 1. Januar 2010 auf das neue Vorstandsvergilitungssystem umge-
stellt.

Anderungen
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Die wesentlichen strukturellen Verdnderungen sind die Neuaufteilung auf die ver-
schiedenen Vergiitungskomponenten sowie die Neugestaltung der Bemessungs-
zeitrdume und Anreizkriterien bei der variablen Bar- und Aktienvergiitung. Die
Gesamtzielvergiitung im alten und neuen Vergiitungssystem bleibt aber im Wesent-
lichen gleich.

Als Bezugszeitrdume fiir die Performance-Messung ergeben sich im neuen, seit
2010 geltenden Vergiitungsmodell fiir die variable Barvergiitung die Jahre 2008 bis
2010 und fiir die variable Aktienvergiitung die Jahre 2010 bis 2012. Das alte System
hatte dagegen nur einen einjahrigen Bezug fiir die Erfolgsmessung mit teilweisem
Auszahlungsverzug.

Im alten System gab es noch ein Aktientantiemenprogramm (ATP), welches im neu-
en durch die variable Aktienvergiitung ersetzt wurde. Hierbei wurde ein Drittel der
variablen Vergiitung in Form von virtuellen Aktien gewéhrt. Diese unterlagen einer
zweijahrigen Sperrfrist. Die letzten Aktien werden im Friihjahr 2012 ausbezahlt.
Beziiglich der Kriterien fiir die Tantieme in den Jahren 2008 und 2009 ist vermerkt,
dass ihre Hohe vom Erreichen unternehmensbezogener Ziele, wie der Umsetzung
unternehmensiibergreifender Projekte oder vom Erreichen bestimmter Kosten- und
Erlosziele, sowie vom Erreichen individueller Ziele der Vorstandsmitglieder ab-
hingt. Dariiber hinaus wurden Faktoren wie analytische Fahigkeiten, Sozialkompe-
tenz, Produktivitdt oder Fithrungsqualitét beriicksichtigt. Ein Drittel der Tantieme
floss in das ATP.
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Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach
Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

Deutsche Lufthansa

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Im Jahr 2010 gibt es zwei variable Vergitungskomponenten. Eine kurzfristige, einjahrige vari-
able Vergltung und eine langfristige, mehrjahrige Vergiitung durch das LH Performance Pro-
gramm (Teilnahme optional).

m Fur 2011 wird eine mittelfristige Komponente eingefiihrt, deren Hohe auch von erweiterten
Kriterien abhangt (Umweltschutz, Mitarbeiterzufriedenheit und Commitment). Das LH-Perfor-
mance-Programm wird auBerdem verpflichtend.

m Anteile im Jahr 2010: Ca. 26 % fixe und 74 % variable Vergiitungsbestandteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternchmens: Deutsche Lufthansa AG
Umsatz: 27,3 Mrd. Euro
Beschiftigte: 117.066

Branche: Luftfahrt

GrofBe des Vorstands: 4 Mitglieder (31.10.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vorstandsvergiitung setzt sich zusammen aus der Grundvergiitung, welche als mo-
natliches Gehalt gezahlt wird.

Auch sonstige Bezlige gehdren zur Vergiitung und beinhalten die Nutzung von Dienst-
wagen, sowie die Beforderungsvergiinstigungen und die Rabattierung bei der Ausgabe
der Optionsprogramme.

Eine weitere Komponente ist die variable Vergiitung, welche sich wiederum aus zwei

Bestandteilen zusammensetzt:

m Die variable Vergiitung (kurzfristig) richtete sich nach dem operativen Ergebnis.
Dabei berticksichtigt wird auch die Verdnderung dieses operativen Ergebnisses im
Vorjahresvergleich.

m Den Vorstandsmitgliedern wird ferner die Teilnahme an den Optionsprogrammen
fir Fiihrungskréfte ermoglicht (also nicht vorgeschrieben), seit 2006 mit abwei-
chend vom allgemeinen Fiihrungskréfteprogramm strukturierten eigenen Parame-
tern. Die auf das jeweilige Jahr entfallenden anteiligen Verdanderungen der Zeitwer-
te dieser Optionsprogramme sind ebenso ein Bestandteil der Gesamtvergiitung.

Im Rahmen der aktienbasierten Vergiitungsvereinbarungen gewihren Lufthansa und
weitere beteiligte Konzerngesellschaften auf ein Eigeninvestment in Lufthansa Aktien
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einen Abschlag von 50 % fiir Vorstand, Fiihrungskrifte und auflertarifliche Mitarbeiter.
Die gewihrten Optionspakete 2008, 2009 und 2010 beinhalten eine Outperformance-
Option und eine Performance-Option. Die Outperformance- Option ist an die Entwick-
lung der Lufthansa Aktie im Vergleich zu einem fiktiven Index aus Aktien européischer
Wettbewerber gekniipft, wéhrend die Performance-Option an die absolute Entwicklung
des Aktienkurses der Lufthansa Aktie gebunden ist. Aus der Outperformance-Option
erhilt der Inhaber je %punkt Outperformance bei Ausiibung eine Barzahlung. Bei einer
Outperformance von mehr als 20 % ist die Barzahlung auf einen festgelegten Betrag
beschrankt. Aus den Performance-Optionen 2008 und 2009 ist eine Barzahlung fillig,
wenn sich der Aktienkurs um mehr als 33 % verbessert. Diese ist bei mehr als 49 %
(auBertarifliche Mitarbeiter: 48 %) auf einen Maximalbetrag begrenzt. Aus der Perfor-
mance-Option 2010 ist eine Barzahlung féllig, wenn sich der Aktienkurs um mehr als
29 % verbessert. Diese ist bei mehr als 45 % auf einen Maximalbetrag begrenzt. Die
Laufzeit der Programme 2008, 2009 und 2010 betrégt jeweils drei Jahre.

Pensionen: Seit dem Geschéftsjahr 2006 ist fiir jeden Vorstand ein personliches Ver-
sorgungskonto eingerichtet, dem die Deutsche Lufthansa AG wihrend der Dauer des
Anstellungsverhiltnisses jahrlich Beitrdge in Hohe von jeweils 25 % der vertraglich
vereinbarten Jahresvergilitung einschlieBlich der variablen Vergiitung zufiihrt. Dabei
richten sich die Anlageregeln des Versorgungskontos nach dem Anlagekonzept fiir den
Lufthansa Pension Trust, das auch fiir die Mitarbeiter der Deutschen Lufthansa AG gilt.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige, einjdhrige variable Vergiitung und die langfristige, mehrjdhri-
ge Vergiitung durch das LH Performance Programm.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Anteil der fixen Vergiitung: 23 — 35 % (je nach Geschéftsjahr).

Anteil der variablen Vergiitung: 65 — 77 % (je nach Geschéftsjahr).

Im Jahr 2010 betrugen die Anteile ca. 26 % fiir die fixe und 74 % fiir die variable Ver-
gltung.

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Bei einer vorzeitigen Beendigung des Vertrags, die nicht durch einen wichtigen Grund
oder durch einen Kontrollwechsel veranlasst ist, wird die Gesellschaft gemil3 der Emp-
fehlung des Deutschen Corporate Governance Kodex nicht mehr als den Wert der An-
spriiche fiir die Restlaufzeit des Vertrags vergiiten, wobei die Zahlungen einschlielich
Nebenleistungen zwei Jahresvergiitungen nicht tibersteigen diirfen (Abfindungshochst-
grenze).
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Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

Wird der Vertrag zwischen dem Vorstandsmitglied und der Deutschen Lufthansa AG
im Zusammenhang mit einem Kontrollwechsel bei der Gesellschaft beendet, hat das
Vorstandsmitglied Anspruch auf eine Abfindung seiner Verglitungsanspriiche fiir die
Restlaufzeit des Vertrags. Gemil der entsprechenden Empfehlung des Deutschen Cor-
porate Governance Kodex darf die Hohe der Abfindung 150 % der vertraglich gere-
gelten Abfindungshdchstgrenze nicht {ibersteigen. Bei einer vorzeitigen Beendigung
des Vertrags, die nicht durch einen wichtigen Grund oder durch einen Kontrollwechsel
veranlasst ist, wird die Deutsche Lufthansa AG gemil3 der Empfehlung des Deutschen
Corporate Governance Kodex nicht mehr als den Wert der Anspriiche fiir die Restlauf-
zeit des Vertrags vergiiten. Die Zahlungen einschliefSlich der Nebenleistungen diirfen
insgesamt zwei Jahresvergiitungen nicht tibersteigen, was der Abfindungshochstgrenze
entspricht.

Es wurde eine Vermdgensschaden-Haftpflichtversicherung (D & O) mit einem den
Anforderungen des AktG und des Deutschen Corporate Governance Kodexes entspre-
chenden Selbstbehalt abgeschlossen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Keine Angaben im Vergiitungsbericht vorhanden.

Erwahnung des VorstAG:

Der Aufsichtsrat hat im Jahr 2010 eine neue Vergiitungsstruktur fiir den Vorstand ver-
abschiedet, die ab dem Geschéftsjahr 2011 gilt. Dabei wurden die Neuregelungen des
VorstAG und des DCGK umgesetzt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

m Kurzfristige variable Vergiitung: Abhéngig vom operativen Ergebnis. Es gibt einen
Hinweis auf eine Begrenzung der variablen Vergiitung. Wie hoch diese ist, wird im
Bericht allerdings nicht genannt.

® Optionsprogramm: Die Outperformance-Option ist an die Entwicklung der Luft-
hansa Aktie im Vergleich zu einem fiktiven Index aus Aktien europdischer Wett-
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bewerber gekniipft, wihrend die Performance-Option an die absolute Entwicklung
des Aktienkurses der Lufthansa Aktie gebunden ist. Bei einer Outperformance von
mehr als 20 % ist die Barzahlung auf einen festgelegten Betrag beschrankt (20.000 €
pro Tranche).

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Der Aufsichtsrat hat im Jahr 2010 eine neue Vergiitungsstruktur fiir den Vorstand ver-
abschiedet, die ab dem Geschiftsjahr 2011 gilt. Dabei wurden die Neuregelungen des
VorstAG und des DCGK umgesetzt.

Zur Erreichung der Ziele, die der DCGK und das VorstAG vorgeben, hat der Aufsichts-
rat beschlossen, bei den variablen Vergiitungsbestandteilen kurzfristige finanzielle An-
reize durch einjahrige Boni zu reduzieren und die variable Vergiitung auf eine {iberwie-
gend mehrjihrige Bemessungsgrundlage zu stellen. Zu diesem Zweck wird ein Teil der
einjahrigen variablen Vergiitung in die Grundvergiitung iibertragen. Der verbleibende,
in seiner Hohe reduzierte variable Vergiitungsanteil misst sich zukiinftig an der opera-
tiven Marge. Er wird nur noch zu 75 % im Folgejahr und somit im einjdhrigen Turnus
ausgezahlt. Die iibrigen 25 % werden zwei weitere Jahre vorgetragen. Am Ende des
insgesamt dreijahrigen Betrachtungszeitraums wird der vorgetragene Betrag mit einem
Faktor multipliziert, der zwischen 0 und 2 liegen kann. Die Auspriagung des Faktors
héngt zu 70 % von dem {iiber drei Jahre erreichten CVA und zu 30 % von auf Basis
objektiver Kennzahlen festzulegenden Nachhaltigkeitsparametern wie Umweltschutz,
Kundenzufriedenheit und MitarbeiterCommitment ab. Da der Vorstand zudem zukiinf-
tig am LH-Performance-Programm, dessen Dauer ab 2011 von drei auf vier Jahre ver-
langert wird, verpflichtend teilnehmen muss, ist die iiberwiegende Mehrjahrigkeit der
variablen Verglitungskomponenten sichergestellt. Auf Basis eines Zehnjahresdurch-
schnitts historischer Jahresergebnisse und unterstellter zukiinftiger Planungen ist die
Gesamtvergiitung so ausgestaltet worden, dass deren durchschnittliche Hohe insgesamt
unverdndert bleibt. Alle Mitglieder des Vorstands haben das neue Vergiitungssystem
ab dem Geschiftsjahr 2011 akzeptiert (diese Informationen sind dem Geschéftsbericht
2010 entnommen; im Vergiitungsbericht werden diese Planungen nicht mehr genannt).
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Deutsche Post

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Es gibt Vergltungskomponenten mit kurz-, mittel- und langfristiger Anreizwirkung.

m Die mittelfristige Vergutungskomponente wurde im Jahr 2009 eingefiihrt: 50 % der Jahres-
erfolgsvergitung werden einbehalten und nur unter bestimmten Voraussetzungen nach der
Nachhaltigkeitsphase (2 Jahre) ausbezahlt.

m Die variablen Vergitungskomponenten sind in der Hohe begrenzt.

m Ca. 36 % fixe und 64 % variable Anteile im Jahr 2010.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Deutsche Post AG

Umsatz: 51,4 Mrd. Euro

Beschiftigte: 421.274 (im Durchschnitt 2010)
Branche: Logistik

Grofle des Vorstands: 7 Mitglieder (am 31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Erfolgsunabhéngig:

m Jahresfestvergiitung (Grundgehalt): Die Jahresfestvergiitung wird in zwolf gleichen
Monatsraten nachtréglich zum Monatsende gezahlt.

m Nebenleistungen: Nebenleistungen bestehen vor allem aus Firmenwagennutzung,
Zuschiissen zu Versicherungen sowie besonderen Pauschalen und Leistungen bei
Einsatz auflerhalb des Heimatlandes.

m Pensionszusagen: Bis Mérz 2008 gab es eine endgehaltsbezogene Pensionszusage.
Ab Mirz 2008 gilt fiir neu berufene Vorstiande eine Zusage auf der Basis eines bei-
tragsorientierten Systems.

Erfolgsbezogen:

m FEin Element ist die Jahreserfolgsvergiitung, die an den jéhrlichen geschiftlichen
Erfolg gebunden ist. 50 % der Jahreserfolgsvergiitung werden in eine Mittelfrist-
komponente mit dreijihrigem Bemessungszeitraum iiberfiihrt.

m Mittelfristkomponente: Sie hat einen dreijdhrigen Bemessungszeitraum (ein Jahr
Leistungsphase, zwei Jahre Nachhaltigkeitsphase). Die Auszahlung erfolgt nach
Ablauf der Nachhaltigkeitsphase und nur dann, wenn das Nachhaltigkeitskriterium
EAC wihrend der Nachhaltigkeitsphase erreicht wird. Ansonsten entfillt die Zah-
lung (Malus-System).
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m Langfristige Vergiitungskomponente: Auf Grundlage des vom Aufsichtsrat im Jahr
2006 beschlossenen Long-Term-Incentive-Plans werden Stock Appreciation Rights
(SAR) als langfristige Vergiitungskomponente gewéhrt. Jedes SAR berechtigt zum
Barausgleich in Hohe der Differenz zwischen dem Durchschnitt der Schlusskurse
der Deutsche-Post-Aktie wahrend der letzten fiinf Handelstage vor dem Ausiibungs-
tag und dem Ausiibungspreis der SAR. Die Mitglieder des Vorstands haben im Jahr
2010 ein Eigeninvestment in Hohe von 10 % ihrer Jahresfestvergiitung geleistet. Die
Wartezeit fiir die Ausiibung der Rechte betragt vier Jahre ab Gewdhrung. Die SAR
konnen nach Ende der Wartezeit innerhalb eines Zeitraums von zwei Jahren ganz
oder teilweise ausgeiibt werden, wenn am Ende der Wartezeit die absoluten bezie-
hungsweise relativen Erfolgsziele erreicht wurden. Nach Ablauf des Ausiibungszeit-
raums verfallen nicht ausgeiibte SAR.

Anteile fixe/variable Vergltung:

Ca. 36 % fixe und 64 % variable Anteile im Jahr 2010 (tatsdchliche Anteile; eigene
Berechnung)

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt Vergiitungskomponenten mit kurz-, mittel- und langfristiger Anreizwirkung.

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Vorstandsvertrdge sehen entsprechend der Empfehlung des Deutschen Corporate
Governance Kodex eine Vereinbarung vor, dass im Falle vorzeitiger Beendigung der
Vorstandstitigkeit, die nicht durch einen wichtigen Grund veranlasst ist, nicht mehr als
der Wert der Anspriiche fiir die Restlaufzeit des Vertrages vergiitet wird. Dabei sind
Zahlungen begrenzt auf den Wert von maximal zwei Jahresvergiitungen einschlief3-
lich Nebenleistungen (Abfindungs-Cap). Im Falle eines Kontrollwechsels gibt es ein
Sonderkiindigungsrecht. Bei Ausiibung des Sonderkiindigungsrechts oder einvernehm-
licher Aufhebung des Vorstandsvertrags innerhalb von neun Monaten seit Kontroll-
wechsel hat das Mitglied des Vorstands Anspruch auf Abfindung seiner Vergiitungsan-
spriiche fiir die Restlaufzeit des Vorstandsvertrages. Hierbei wird der Empfehlung des
Deutschen Corporate Governance Kodex entsprochen und die Hohe der Abfindung auf
150 % des Abfindungs-Caps begrenzt.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat hat im Dezember iiber das Vergiitungssystem fiir den Vorstand ein-
schlieBlich der wesentlichen Vertragselemente beraten und es entsprechend den Vorga-
ben des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung angepasst. Die ordent-
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liche Hauptversammlung hat das neue System zur Vergiitung der Vorstandsmitglieder
am 28. April 2010 mit 98,27 % der abgegebenen Stimmen gebilligt.

Erwahnung des VorstAG:

Der Aufsichtsrat hat im Dezember iiber das Vergiitungssystem fiir den Vorstand ein-
schlieBlich der wesentlichen Vertragselemente beraten und es entsprechend den Vor-
gaben des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung angepasst. Die Mit-
telfristkomponente gilt fiir alle Anstellungsvertrage und Vertragsverlangerungen, die
nach dem Inkrafttreten des VorstAG geschlossen wurden. Dariiber hinaus haben alle
Vorstandsmitglieder einer Anderung ihrer laufenden Vorstandsvertriige mit der MafBga-
be zugestimmt, dass ab dem 1. Januar 2010 bis zum Ende der jeweiligen Vertragslauf-
zeit ein Anteil von 25 % der Jahreserfolgsvergiitung in die neue Mittelfristkomponente
iiberfiihrt wird.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vorstandsvergiitung orientiert sich an der Grof3e und der globalen Ausrichtung des
Unternehmens, seiner wirtschaftlichen und finanziellen Lage sowie an den Aufgaben
und Leistungen des jeweiligen Vorstandsmitglieds. Die Vergiitung ist so bemessen,
dass sie im internationalen und nationalen Vergleich wettbewerbsfiahig ist und damit
einen Anreiz fiir engagierte und erfolgreiche Arbeit bietet.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Jahreserfolgsvergiitung

m Die individuelle Hohe der Jahreserfolgsvergiitung richtet sich nach dem Grad, in
dem vorab festgelegte Zielwerte erreicht, unter- oder iiberschritten werden.

m MaBgebend ist dabei fiir alle Mitglieder des Vorstands die Steuerungsgrofe ,,EBIT
after Asset Charge™ (Gewinn nach Kapitalkosten) einschlie8lich Kapitalkosten auf
Goodwill und vor Wertminderung auf Goodwill (EAC) des Konzerns. Fiir die Vor-
stinde der Bereiche Brief, Global Forwarding, Freight, Express und Supply Chain
ist zusdtzlich das EAC der jeweils verantworteten Division maf3geblich. Mit allen
Vorstandsmitgliedern werden ein Mitarbeiterziel, basierend auf der jéhrlich durch-
gefiihrten Mitarbeiterbefragung, sowie weitere Ziele vereinbart.

m Sind die fiir das Geschiftsjahr festgelegten oberen Zielwerte realisiert, wird die
maximale Jahreserfolgsvergiitung gewdihrt. Sie ist der Hohe nach auf den Betrag
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der Jahresfestvergiitung begrenzt. Soweit die fiir das Geschiftsjahr festgelegten
Zielwerte nicht vollstdndig oder gar nicht erreicht werden, wird eine anteilige oder
gar keine Jahreserfolgsvergiitung gewéhrt. Dariiber hinaus kann der Aufsichtsrat
bei aullergewohnlichen Leistungen einen angemessenen Sonderbonus beschlieflen.

Mittelfristkomponente: Auszahlung erfolgt nur, wenn das Nachhaltigkeitskriterium
EAC in der Nachhaltigkeitsphase erreicht wird. Andernfalls entfdllt die Zahlung.

Long-Term-Incentive-Plan (SAR)

m Abhingig vom Kurs der Deutsche-Post-Aktie. Von je sechs SAR koénnen maximal
vier liber das absolute Erfolgsziel und maximal zwei iliber das relative Erfolgsziel
,verdient” werden. Wird zum Ablauf der Wartezeit kein absolutes oder relatives
Erfolgsziel erreicht, verfallen die darauf entfallenden SAR der entsprechenden
Tranche ersatz- und entschidigungslos. Jeweils ein SAR wird verdient, wenn der
Endkurs der Deutsche-Post-Aktie mindestens 10, 15, 20 oder 25 % iiber dem Ausga-
bepreis liegt. Das relative Erfolgsziel ist an die Performance der Aktie im Verhéltnis
zur Performance des STOXX Europe 600 Index gekoppelt. Es ist erreicht, wenn
die Wertentwicklung der Aktie wihrend des Performancezeitraums der des Indexes
entspricht oder die Outperformance mindestens 10 % betragt.

m Die Vergiitung aus den Wertsteigerungsrechten ist auf 300 % der Zielbarvergiitung
(Jahresfestvergiitung zuziiglich Zieljahreserfolgsvergiitung) beschrankt. Sie kann
dartiber hinaus durch den Aufsichtsrat bei auBBerordentlichen Entwicklungen be-
grenzt werden.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Als zusitzliches Kriterium werden bei der Jahreserfolgsvergiitung mit allen Vorstands-
mitgliedern ein Mitarbeiterziel, basierend auf der jéhrlich durchgefiihrten Mitarbeiter-
befragung, sowie weitere Ziele vereinbart.

Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Im Jahr 2008 gab es die mittelfristige Komponente noch nicht. Diese wurde im Jahr
2009 eingefiihrt, um im Sinne des VorstAG eine Nachhaltigkeitskomponente zu ver-
wirklichen. Die Anderungen gelten zwar nur fiir Vertragsverlingerungen und Neuver-
trage ab dem 5. August 2009, allerdings haben sich alle Vorstinde dazu verpflichtet,
25 % (statt 50 % im neuen System) der Jahreserfolgsvergiitung in die Mittelfristkom-
ponente zu iiberfithren. Im Jahr 2008 kam es auflerdem zu der bereits angesprochenen
Neuerung bei den Pensionszusagen.
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Deutsche Telekom

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Innerhalb der variablen Verglitung gibt es eine kurzfristige (2/3 Variable 1) und eine langfristige
(1/3 Variable 1/Variable 1) Komponente. Ein Teil der Variable | (1/3) muss in Aktien der Deut-
schen Telekom AG investiert und dann mindestens vier Jahre gehalten werden. Der Bemes-
sungszeitraum der langfristig angelegten Variable |l betragt vier Jahre.

m Das neue System misst einen Teil der langfristigen variablen Vergltung an Kunden- und Mitar-
beiterzufriedenheit.

m Mehrjahrige Bemessungsgrundlage fur variable Vergltung

Es gilt ein Abfindungs-Cap.
m Sechs Mitglieder haben das neue Vergitungssystem 2010 freiwillig ilbernommen, zwei nicht.

Allgemeine Angaben

Name des Unternchmens: Deutsche Telekom AG
Umsatz: 62,4 Mrd. Euro
Beschiftigte: 247.000

Branche: Telekommunikation
GroBe des Vorstands: 8 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Die Deutsche Telekom AG verglitet gegenwiértig nach zwei Systemen, von denen das
alte Vergiitungssystem fiir zwei Vorstandmitglieder gilt. Die anderen sechs Mitglieder
haben das neue System angenommen. Das alte System wird im Punkt ,,Beschliisse und
Verfahren fiir Neuregelung (2008-2010)* behandelt.

Bestandteile:

Die Vergiitungsstruktur umfasst eine jahrlich feste Vergiitung, eine jahrliche variable
Erfolgsvergiitung und eine langfristig ausgelegte variable Vergiitung.

Variable Erfolgsvergiitung

®m Die variable Vergiitung unterteilt sich in die Variablen I und II.

m Die Variable I enthilt sowohl kurzfristige als auch langfristig angelegte Komponen-
ten, die in der Realisierung des Budgets in konkreten ZielgroBBen sowie der Umset-
zung der Strategie und dem Handeln im Einklang mit dem Konzernleitbild beste-
hen. Um auch hier eine langfristige Anreizwirkung zu gewihrleisten ist ein Drittel
der Variable I in Aktien der Deutschen Telekom AG zu investieren.

m Die Variable II ist ausschlieBlich langfristig orientiert. So ist sichergestellt, dass
im Rahmen der variablen Vergiitung eine Ausrichtung auf eine nachhaltige Un-
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ternechmensentwicklung erfolgt und eine tiberwiegend langfristige Anreizwirkung
besteht.

m Es gelten keine Aktienoptionsplane mehr. Optional konnen die Mitglieder mit de-
nen im Jahr 2010 erworbenen Aktien bereits am Share Matching Plan partizipieren.
Die maximale Hohe der Teilnahme am Matching Share Plan ist dabei fiir das Jahr
2010 auf ein Drittel der vertraglich vereinbarten neuen Variable I begrenzt.

m FEigeninvestment: Fiir jede erworbene Aktie wird eine zusétzliche Aktie mit vier-
jahriger Haltefrist (Matching Share Plan) gewéhrt. So wird sichergestellt, dass frii-
hestens nach Ablauf von vier Jahren eine VerduBerung der von Unternehmensseite
gewihrten Aktien moglich ist und nur der Verbleib im Unternehmen durch diesen
Vergiitungsbestandteil honoriert wird (zeitverschobene Auszahlung).

Betriebliche Altersversorgung: Abhingig vom Endgehalt; die Vorstdnde erhalten im
Versorgungsfall pro abgeleistetem Dienstjahr einen festgelegten Prozentsatz (zwischen
5 % und 6 %) des letzten festen Jahresgehalts vor Eintritt des Versorgungsfalls als be-
triebliche Altersversorgung. Maximal kann nach zehn Jahren Vorstandszugehdrigkeit
ein Versorgungssatz i. H. v. 50 % (bzw. 60 %) erreicht werden. Die Versorgung wird
in Form von lebenslangem Ruhegeld, vorgezogenem Ruhegeld, Invalidenversorgung
sowie Witwen- und Waisenversorgung gezahlt.

Weitere Leistungen (geldwerte Vorteile) sind das Geschiftsfahrzeug, Gewdhrung von
Unfallversicherungs- und Haftpflichtschutz, Erstattungen im Rahmen von Dienstreisen
und Leistungen im Rahmen einer doppelten Haushaltsfiihrung.

Anreizsystem variabler Teil:

Innerhalb der variablen Vergiitung gibt es eine kurzfristige (2/3 Variable I) und eine
langfristige (1/3 Variable I/Variable 1) Komponente. Ein Teil der Variable I (1/3) muss
in Aktien der Deutschen Telekom AG investiert und dann mindestens 4 Jahre gehalten
werden. Der Bemessungszeitraum der langfristig angelegten Variable II betragt vier
Jahre.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 46 % fix und 54 % variabel in 2010

Leistungen fUr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Vorstandsvertrdage enthalten keine Zusagen fiir Leistungen aus Anlass der Beendi-
gung der Vorstandstétigkeit infolge eines Kontrollwechsels.

Die Deutsche Telecom hat eine Hochstbetragsbegrenzung (Cap) fiir die Abfindung an
das Vorstandsmitglied festgelegt. Fiir den Fall der vorzeitigen Beendigung ohne wich-
tigen Grund ist eine Ausgleichszahlung vorgesehen, deren Hohe entsprechend den Re-
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gelungen des Corporate Governance Kodex auf maximal zwei Jahresvergiitungen be-
grenzt ist (Abfindungs-Cap) und die nicht hoher als die Vergiitung fiir die Restlaufzeit
des Anstellungsvertrags sein darf.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Struktur und die Angemessenheit der Vergiitung iiberpriift der Aufsichtsrat regel-
méBig. Der Aufsichtsrat kann ebenfalls auBBerordentliche Leistungen einzelner oder al-
ler Vorstandsmitglieder in Form einer besonderen Erfolgstantieme vergiiten.

Erwahnung des VorstAG:

Am 24. Februar 2010 wurde ein neues System zur Vergiitung der Vorstandsmitglieder
beschlossen (geméal VorstAG). Die Hauptversammlung der Deutschen Telekom vom 3.
Mai 2010 billigte dieses neue System. Ein freiwilliger Wechsel in das neue System ist
moglich und von sechs der insgesamt acht Vorstandsmitglieder angenommen.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vergiitung orientiert sich an aktienrechtlichen Anforderungen unter Beachtung der
marktiiblichen Vergiitungen. Es ist sichergestellt, dass die Vorstandsvergiitung auf eine
nachhaltige Unternehmensentwicklung ausgerichtet ist.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Die feste Vergiitung ist bei allen Vorstandsmitgliedern gemif3 den aktienrechtlichen
Anforderungen unter Beachtung der marktiiblichen Vergiitungen festgelegt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Die Variable I enthélt sowohl kurzfristige als auch langfristig angelegte Komponenten.
Die Zielvorgabe setzt sich dabei aus folgenden Kriterien zusammen: Konzernzielen
(50 %) fiir Umsatz, EBITDA ohne Sondereinfliisse, Free Cash Flow, Individualziele
der einzelnen Vorstandsmitglieder. Die Individualziele bestehen aus den auf den nach-
haltigen Unternehmenserfolg ausgerichteten Zielen zur Umsetzung der Strategie (30
%), sowie dem Handeln im Einklang mit dem Konzernleitbild (Value Adherance) in
Hohe von 20 %. Eine Ubererfiillung der Zielvorgaben wird linear abgebildet und ist auf
150 % des Auslobungsbetrags begrenzt.

Die Vorstandsmitglieder sind vertraglich verpflichtet ein Drittel der jahrlichen Variab-
len I in Aktien der Deutschen Telekom zu investieren. Diese miissen vom Vorstands-
mitglied fiir mindestens vier Jahre gehalten werden (Eigeninvestment mit vierjédhriger
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Haltefrist). Das Unternechmen wird im Share Matching Plan fiir jede Aktie eine zusétz-
liche Aktie erwerben.

Die ausschlieBlich langfristig angelegte Variable II wird an der Erfiillung von vier
gleich gewichteten Erfolgsparametern gemessen (Bemessungszeitraum von vier Jah-
ren): Bereinigter operativer Return On Capital Employed (ROCE), bereinigte Earnings
Per Share (EPS), Kundenzufriedenheit, Mitarbeiterzufriedenheit. Eine Ubererfiillung
der Zielvorgaben wird linear abgebildet und ist auf 150 % des Auslobungsbetrags be-
grenzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Das neue System seit 2010 sieht vor, dass die ausschlieBlich langfristig angelegte Va-
riable II an der Erfiillung von vier gleich gewichteten Erfolgsparametern gemessen
wird. Zwei der Parameter sind:

® Kundenzufriedenheit

m Mitarbeiterzufriedenheit

BeschlUsse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Ein neues System der Vorstandvergiitung wurde 2010 (VorstAG) eingefiihrt. Sechs
Mitglieder haben das neue System freiwillig iibernommen.

Altes System:

m Die jdhrliche kurzfristige variable Erfolgsvergiitung der Vorstandsmitglieder be-
stimmt sich nach dem Grad der Erreichung der vom Aufsichtsrat vor Beginn des
Geschiftsjahrs erteilten Zielvorgabe. Die Zielvorgabe wird fiir jedes Mitglied fest-
gelegt und setzt sich aus Konzernzielen und Individualzielen der einzelnen Vor-
standsmitglieder zusammen, fiir die die Parameter Umsatz, EBITDA ohne Sonder-
einfliisse und Free Cash Flow verwendet werden.

m Daneben nehmen die Mitglieder des Vorstands an dem im Geschiftsjahr 2004 ein-
gefiihrten Mid-Term-Incentive Plan der Deutschen Telekom (MTIP) teil. Der MTIP
ist ein konzernweites Vergiitungsinstrument mit langfristigem Charakter fiir obere
Fiihrungskrifte. Die Mitglieder des Vorstands nehmen seit dem Geschiftsjahr 2004
daran teil. Er sieht zwei aktienbasierte, additive und gleichgewichtete Erfolgspara-
meter vor.
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E.ON

Wichtigste Punkte im Uberblick

m 2009 fand gemaR VorstAG eine Uberarbeitung des Vergiitungssystems statt. Ein neues Sys-
tem der variablen Vergutung fir 2011 wurde vom Aufsichtsrat beschlossen.

Mehrjahrige Bemessungsgrundlage fiir Tantieme (ab 2010).

Malus Regelung fir einen Teil der Tantieme

Begrenzung der variablen Verglitungskomponente (Cap).

Das neue Vergitungssystem gibt vor, dass uber 60 % der variablen Vergutung (Tantieme und
langfristige variable Vergutung) von langfristigen Zielen abhangig ist.
m Anteile im Jahr 2010: ca. 27 % fixe und 73 % variable Anteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: E.ON AG

Umsatz: 92,8 Mrd. Euro
Beschiftigte: 85.105

Branche: Energie

Grofle des Vorstands: 6 Mitglieder (31.10.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vergiitungsstruktur umfasst eine feste, in monatlichen Raten zahlbare Grundvergii-
tung, eine jahrliche Tantieme und eine langfristige variable Vergiitung.

Die einzelnen Vergilitungskomponenten verhalten sich entsprechend

m Grundgehalt ca. 30-35 %

B Variable Vergiitung: Jahrliche Zieltantieme bei 100 % Zielerreichung betréigt ca. 40
bis 45 %. Das neue System gibt vor, dass iiber 60 % der variablen Vergiitung (Tan-
tieme und langfristige variable Vergiitung) von langfristigen Zielen abhéngig ist.

m Tantieme (2010): Die Hohe der Tantieme ist abhdngig von einer bestimmten Zieler-
reichung, die unternehmenserfolgsspezifische Ziele (70 % der Gesamttantieme) und
individuelle Leistung (30 % der Gesamttantieme) beriicksichtigt.

Die Hilfte der unternehmenserfolgsabhidngigen Tantieme (35 % der Gesamttantieme)
richtet sich nach dem Durchschnitt der unternehmenserfolgsabhédngigen Zielerreichung
im abgelaufenen Jahr (einjédhrige Bemessungsgrundlage) und wird sofort ausbezahlt.
Die andere Hailfte (35 % der Gesamttantieme) richtet sich in der Zielerreichung an
den zwei darauffolgenden Jahren (dreijdhrige Bemessungsgrundlage). Dieser wird
dann zwar auch ausbezahlt (auf Grundlage des aktuellen Jahres), die Auszahlung steht
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jedoch unter dem Vorbehalt der Riickforderung bei negativen Entwicklungen in den
Folgejahren. Erst nach Ablauf von zwei Jahren erfolgt eine endgiiltige Festlegung des
Betrags. Der Vorstand erhélt entweder einen Bonus (bei hoherer Zielerreichung als
urspriinglich ermittelt) oder ist bei geringerer Zielerreichung verpflichtet diesen Betrag
zu erstatten (Malus).

m Langfristige variable Vergiitung: Der Zuteilungswert betrigt ca. 20 bis 30 % Die
Vorstiande erhalten eine aktienbasierte Vergiitung im Rahmen des E.ON SHARE
Performance Plans. Uber die Zuteilung wird jedes Jahr im Aufsichtsrat entschieden.
Die Laufzeit der Zuteilungen erfolgt nach vier Jahren. Diese Vergiitungskomponen-
te umfasst eine langfristige Anreizwirkung und einen Risikocharakter.

m Sonstige Bezlige sind geldwerte Vorteile aus der privaten Nutzung des Firmen
PKWs, Ubernahme von Mieten fiir Zweitwohnsitze und die entsprechende Uber-
nahme der Lohnsteuer.

m Ferner besteht Anspruch auf Ruhegeldzahlungen. Fiir die ab 2010 von auf3erhalb des
Konzerns bestellten Mitglieder gibt es eine beitragsorientierte Versorgungszusage.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 27 % fix und 73 % variabel im Jahr 2010 (eigene Berechnung)

Anreizsystem variabler Teil:

Das Anreizsystem sieht eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb
der variablen Vergiitung vor. Zusétzlich ist mit dem Bonus-Malus-System eine mittel-
fristige Komponente verwirklicht, da 35 % der Gesamttantieme von der Entwicklung
eines Drei-Jahres-Zeitraums anhdngig sind. Bei der langfristigen Vergiitung betragt
Laufzeit des Plans fiir ab dem Jahr 2010 erfolgende Zuteilungen vier Jahre.

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Alle Vorstandmitglieder bestanden auf eine ,,Change in Control Vereinbarung*, nach
dem sie einen Anspruch auf Zahlungen von Abgeltungs- und Abfindungsleistungen ha-
ben. Ein Anspruch entsteht wenn der Dienstvertrag des Mitglieds innerhalb von 12
Monaten nach dem Kontrollwechsel durch einvernehmliche Beendigung, Zeitablauf
oder durch Kiindigung endet.

Die Hohe der Abfindungszahlung betriagt 150 % des Abfindungs-Caps: d.h. drei ka-
pitalisierte Jahresgesamtbeziige (Grundgehalt, Tantieme und Nebenleistungen). Zur
pauschalen Beriicksichtigung von Abzinsungen wird die Zahlung zusitzlich um 20 %
geklirzt.

Eine Vermogensschadenshaftpflichtversicherung mit einem Selbstbehalt von zehn %
wurde eingefiihrt. Diese ist auf 150 % der Jahresfixvergiitung begrenzt.
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Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat hat das neue in 2010 in Kraft getreten System zur Vorstandvergii-
tung beschlossen und iiberpriift es regelmifBig. Die Hohe der aktienbasierten Vergiitung
(E.ON Share Performance Plan) wird jedes Jahr vom Aufsichtsrat beschlossen.

Ferner hat der Aufsichtsrat weitere Neubeschliisse fiir das Tantiemensystem ab 2011
festgelegt, nach denen die Zielerreichung der Tantieme zunédchst aus dem operativen
Ergebnis ermittelt wird.

Erwahnung des VorstAG:

Es fand eine umfangreiche Uberarbeitung des Systems in 2009 und zu 2011 statt. Das
neue Vergiitungssystem der E.ON AG wurde entsprechend der Vorgaben des VorstAG
ab 2010 eingefiihrt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Die Vergiitung wurde einem Marktvergleich mit Unternehmen &hnlicher Branche und
GroBe unterzogen. Ebenfalls wurde die Vergiitung in Relation mit den Vergiitungen
samtlicher nachgeordneter Hierarchiestufen im E.ON Konzern unterzogen.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Das neue Vergiitungssystem gibt vor, dass iiber 60 % der variablen Vergiitung (Tantie-
me und langfristige variable Vergiitung) von langfristigen Zielen abhéngig ist.

Tantieme

m Die Hohe der Tantieme ist abhéngig von einer bestimmten Zielerreichung. Das Ziel-
vereinbarungssystem beriicksichtigt zu 70 % unternehmenserfolgsspezifische Ziele
und zu 30 % die individuelle Leistung.

m Bei 100 %iger Erfiillung entspricht die Tantieme der vertraglich vereinbarten Ziel-
tantieme. Die maximale Hohe der Tantieme ist auf 200 % gegrenzt und entspricht
mindestens 30 %.

m Die unternehmenserfolgsabhidngige Zielerreichung wird zu gleichen Teilen aus der
erzielten Kapitalrendite (ROCE) und dem operativen Erfolg (Adjusted EBIT) ermit-
telt. Dabei richtet sich die Hélfte nach dem Durchschnitt der unternehmenserfolgs-
abhingigen Zielerreichung im abgelaufenen Jahr (einjdhrige Bemessungsgrundla-
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ge) und wird ausbezahlt. Die andere Hélfte richtet sich in der Zielerreichung an den
zwei darauffolgenden Jahren (dreijihrige Bemessungsgrundlage).

Die Zielerreichung des individuellen Tantiementeils wird nach dem Ermessen des
Aufsichtsrats festgesetzt. Dabei beriicksichtigt der Aufsichtsrat insbesondere die
Kriterien von § 87 AktG und des DCGK.

Langfristige variable Vergiitung

Zur Sicherstellung der Nachhaltigkeit (gemi3 VorstAG) erfolgt die Zuteilung des
Plans nicht mehr wie bisher drei sondern vier Jahre.

Die Wertentwicklung richtet sich einerseits an der Entwicklung des Aktienkurses
und andererseits nach der Performance der E.ON Aktien im Verhiltnis zum STO-
XX Europe 600 Utilities (Net Return). Ziel ist es den Beitrag zum Unternehmenser-
folg zu honorieren und den langfristigen Unternehmenserfolg zu férdern.

Die Hohe des maximal an einen Planteilnehmer auszuzahlenden Betrags je Perfor-
mance-Recht ist auf das Dreifache des urspriinglich zugeteilten Zielwertes begrenzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Es fand eine umfangreiche Uberarbeitung des Systems in 2009 und 2011 statt. Das
neue Vergiitungssystem der E.ON AG wurde entsprechend der Vorgaben des VorstAG
zu 2010 eingefiihrt.

Anderungen 2010 im Vergleich zu den Vorjahren 2008-2009

Laufzeit der langfristigen variablen Vergiitung wurde von drei auf vier Jahre erhoht.
Fiir die ab 2010 von auBlerhalb des Konzerns bestellten Mitglieder gibt es eine bei-
tragsorientierte Versorgungszusage.

Die Tantieme wurde zum Jahr 2010 v6llig iiberarbeitet und der Bonus-Malus-Faktor
mit einer mehrjéhrigen Berechnungsgrundlage eingefiihrt. Im Jahr 2009 wurde der
unternehmenserfolgsabhéngige Teil der Tantieme noch in vollem Umfang auf Basis
der Zielerreichung des abgelaufenen Jahres ermittelt und ausbezahlt. Der indivi-
duelle Teil der Tantieme war nach schriftlich vereinbarten Zielen beziechungsweise
Aufgabenschwerpunkten festzusetzen.

Geplante Anderungen ab 2011

Tantieme: Zur Ermittlung der Gesamtzielerreichung wird zunédchst das Ergebnis
aus dem operativen Erfolg ermittelt. Danach wird das Ziel des individuellen Tanti-
ementeils nach dem Ermessen des Aufsichtsrats festgelegt. Beide Grade werden im
Verhiltnis 70 zu 30 gewichtet und dann addiert. Zielwert bildet das vom Aufsichts-
rat genehmigt Budget. Die Zielerreichung entspricht 100 % wenn das tatsichlich
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erzielte Adjusted EBITA diesem Zielwert entspricht. Fallt es um 30 % oder mehr,
dann betrigt die Zielerreichung 0 %. Ist das Adjusted EBITA mindestens 30 % ho-
her, dann betrigt die Zielerreichung 200 %. Fiir 35 % der Gesamttantieme gilt eine
einjahrige Bemessungsgrenze, fiir weitere 35 % der Dreijahresdurchschnitt.

E.ON Share Performance Plan: Ab 2011 richtet sich die Wertentwicklung einerseits
nach der Entwicklung des E.ON-Aktienkurses und andererseits nach der durch-
schnittlichen Kapitalrendite (ROACE) im Verhiltnis zu den gewichteten jéhrlichen
Kapitalkosten (WACC) zuziiglich eines je Tranche vom Aufsichtsrat festgelegten
Zuschlags.
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Fresenius

Wichtigste Punkte im Uberblick

Vergutungselemente mit mehrjahriger Bemessungsgrundlage sind vorhanden. Langfristige
variable Vergltung entspricht mindestens der Halfte der variablen Vergitung.

Aufsichtsrat kann den jahrlichen variablen Bonus (anteilig) in eine variable Komponente mit
mehrjahriger Bemessungsgrundlage umwandeln, die negativen Entwicklungen Rechnung
tragt.

Einflihrung eines Caps fir variable Vergitungsbestandteile

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Fresenius SE & Co. KGaA

Umsatz: 15,9 Mrd. Euro

Beschiftigte: 137.552

Branche: Gesundheitssektor, Chemie (Pharma)
Grofle des Vorstands: 7 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Erfolgsunabhéngige Vergiitung (Grundgehalt), das in 12 gleichen Teilen bezahlt wird.

Erfolgsbezogene Vergiitung

Variabler Bonus: Im Jahr 2010 wurden 79 % des gesamten Bonus direkt ausbezahlt
und der verbleibende Teil in Hohe von 21 % wurde in eine Komponente mit mehr-
jahriger Bemessungsgrundlage umgewandelt und so die Auszahlung um zwei Jahre
verschoben. Dieses System gewahrleistet, dass die Vergiitung insgesamt auf eine
langfristige und nachhaltige Unternehmensentwicklung ausgerichtet ist: Der Anteil
der langfristig orientierten variablen Vergiitungsbestandteile betrdgt mindestens
die Hélfte der dem jeweiligen Vorstandsmitglied insgesamt eingerdumten variab-
len Vergiitungsbestandteilen. Zur Sicherstellung dieser Mindestrelation zugunsten
der langfristig orientierten variablen Vergiitungsbestandteile ist ausdriicklich vor-
gesehen, dass der Aufsichtsrat bestimmen kann, dass der grundsétzlich jéhrlich zu
verglitende variable Bonus (anteilig) in eine auf einer mehrjdhrigen Bemessungs-
grundlage basierende (zwei Jahre) variable Vergiitungskomponente, die auch etwai-
gen negativen Entwicklungen innerhalb des Bemessungszeitraums Rechnung trégt,
umgewandelt wird.

Aktienoptionen

Aktienoptionen werden gewihrt und durch den Aufsichtsrat festgelegt. Alle Vor-
standsmitglieder, mit Ausnahme des Vorsitzenden des Vorstands erhalten dieselbe
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Anzahl von Aktienoptionen. Die gewdhrten Optionen haben eine Laufzeit von sie-
ben Jahren und konnen friithestens nach einer dreijihrigen Wartezeit ausgetibt wer-
den. Zwingende Voraussetzung fiir die Ausiibung der Optionen ist das Erreichen
des jahrlichen Erfolgsziels innerhalb des Drei-Jahres-Zeitraums.

Desweiteren haben die Vorstandsmitglieder Nebenleistungen erhalten: Versicherungs-
leistungen, der Privatnutzung der Firmen-Pkw, Sonderzahlungen, wie Wohnkostenzu-
schiissen und Gebiihrenerstattungen, sowie Zuschiissen zur Renten- und Krankenver-
sicherung.

Pensionszusagen: Die Pensionszusagen sehen jeweils ab dem endgiiltigen Ausscheiden
aus der aktiven Erwerbstétigkeit, frithestens jedoch ab Vollendung des 63. Lebensjah-
res oder ab dem Eintritt der Berufs- oder Erwerbsunfahigkeit ein von der Hohe des
letzten Grundgehalts abhéngiges Ruhegehalt und eine Hinterbliebenenversorgung vor.
Das Ruhegehalt betragt mindestens 30 % des letzten Grundgehalts und erhoht sich fiir
jedes volle Dienstjahr als Vorstandsmitglied ab Beginn der Pensionszusage um 1,5 %-
Punkte, wobei maximal 45 % erreicht werden konnen.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige (Bonus) und eine langfristige Vergiitungskomponente (Akti-
enoptionsplan) innerhalb der variablen Vergiitung. Zusitzlich wird ein Teil des Bonus
in eine Komponente mit mehrjdhriger Bemessungsgrundlage umgewandelt und die
Auszahlung auf diese Weise um zwei Jahre verschoben. Der langfristige Teil hat eine
Laufzeit von sieben Jahren, wobei eine Sperrfrist von drei Jahren besteht.

Anteile fixe/variable Vergutung:

31 % fix, 69 % variabel in 2010 (eigene Berechnung)

Leistungen fur den Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Vertrige enthalten keine expliziten Regelungen bei einem Change of Control. Fre-
senius hat eine Directorys & Offices Versicherung mit Selbstbehalt entsprechend des
VorstAG angeschlossen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Fiir die Festlegung der Vorstandsvergiitung ist das Aufsichtsratsplenum der Fresenius
Management SE zustédndig. Der Aufsichtsrat wird dabei von einem Personalausschuss
unterstutzt.
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Erwahnung des VorstAG:

Fresenius hat sein Vergiitungssystem entsprechend der Anforderungen des VorstAG
2010 angepasst. Die Hauptversammlung hat das System der Vorstandsvergilitung mit
einer Mehrheit von 99 % der abgegebenen Stimmen durch Beschluss gebilligt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Das neue Vergiitungssystem (seit 2010) legt die Hohe der Vergiitung unter besonderer
Beriicksichtigung relevanter Vergleichswerte anderer DAX Unternechmen und hnli-
cher Gesellschaften und Leistung aus dem relevanten Industriesektor fest.

Zielsetzung des Vergiitungssystems ist es, die Mitglieder des Vorstands an der Entwick-
lung des Unternehmens entsprechend ihren Aufgaben und Leistungen sowie den Erfol-
gen bei der Gestaltung der wirtschaftlichen und finanziellen Lage des Unternehmens
unter Beriicksichtigung des Vergleichsumfelds angemessen teilhaben zu lassen.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Die feste Grundvergiitung ist in ihrer Hohe fiir die jeweiligen Vorstandsmitglieder un-
terschiedlich bemessen und tragt auf diese Weise den besonderen individuellen Aufga-
ben und Verantwortungsbereichen sowie den Leistungsbeitragen der jeweiligen Vor-
standsmitglieder Rechnung.

Kriterien fur variable Vergutung:

Die Vergiitung ist insgesamt auf eine langfristige und nachhaltige Unternehmensent-
wicklung ausgerichtet: Der Anteil der langfristig orientierten variablen Vergiitungs-
bestandteile betrdgt mindestens die Halfte der dem jeweiligen Vorstandsmitglied ins-
gesamt eingerdumten variablen Vergiitungsbestandteilen. Diese Mindestrelation zu-
gunsten der langfristig orientierten variablen Vergiitungsbestandteile ist ausdriicklich
vorgesehen (siche Regelungen im Aufsichtsrat).

Bonus

m Die Hohe des jeweiligen Bonus ist davon abhingig, dass bestimmte am Konzern-
ergebnis des Fresenius-Konzerns bzw. der relevanten Unternehmensbereiche ori-
entierte Zielparameter erreicht werden. Teilweise leitet sich die Hohe des variablen
Bonus vollstindig vom jeweiligen Konzernjahresiiberschuss der Fresenius SE &
Co. KGaA (nach Abzug von Minderheitsanteilen), jeweils hélftig von der Entwick-
lung des Konzernjahresiiberschusses der Fresenius SE & Co. KGaA sowie von der
Entwicklung des Jahresiiberschusses des Unternehmensbereichs (jeweils nach Ab-
zug von Minderheitsanteilen, fiir den das jeweilige Vorstandsmitglied zusténdig
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ist), bzw. hdlftig nach dem Konzernjahresiiberschuss der Fresenius SE & Co. KGaA
(nach Abzug von Minderheitsanteilen) sowie nach dem Konzernjahresergebnis vor
Steuern und auBerordentlichen Ertrigen/Aufwendungen ab.

Dariiber hinaus kann der Aufsichtsrat eine Ermessenstantieme fiir besondere Leis-
tungen gewéhren.

Aufgeschobener Teil des Bonus

Die Filligkeit des an sich jdhrlich verdienten variablen Bonus wird nach dem Er-
messen des Aufsichtsrats anteilig oder vollstdndig um zwei Jahre verschoben.
Dabei wird gleichzeitig sichergestellt, dass eine Auszahlung an das Vorstandsmit-
glied auch nach Ablauf dieses mehrjéhrigen Zeitraums nur dann erfolgt, wenn keine
nachtrigliche Berichtigung des fiir die Bemessung des variablen Bonus mafligebli-
chen Konzernjahresiiberschusses erfolgt und der Konzernjahresiiberschuss in den
beiden relevanten Folgejahren die Konzernjahresiiberschiisse der jeweiligen voran-
gegangenen Geschéftsjahre betragsméfig nicht wesentlich unterschreitet. Im Falle
einer lediglich geringfiigigen bzw. teilweisen Verfehlung der vorgenannten Auszah-
lungsvoraussetzungen kann der Aufsichtsrat eine entsprechende anteilige Auszah-
lung des umgewandelten Teils des variablen Bonus beschlie3en.

Aktienoptionen

Zwingende Voraussetzung fiir die Ausiibung der Optionen ist das Erreichen des
jahrlichen Erfolgsziels innerhalb des Drei-Jahres-Zeitraums. Das Erfolgsziel ist je-
weils erreicht, wenn das um auflerordentliche Effekte bereinigte konsolidierte Kon-
zernergebnis des Fresenius-Konzerns jeweils im Verglich zum bereinigten Kon-
zernergebnis des vorherigen Geschiftsjahres um mindestens 8 % gestiegen ist. Flir
jedes Jahr, in dem das Ziel nicht erreicht wird, verfallen die Optionen anteilig um
jeweils ein Drittel.

Eine vertraglich geregelte betragsmaBige Begrenzung (unter Einschluss aller variablen
Vergiitungsbestandteile) ist vorhanden. Dadurch kann vor allem solchen auB3erordentli-
chen Entwicklungen angemessen Rechnung getragen werden, die in keinem relevanten
Zusammenhang mit den Leistungen des Vorstands stehen.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Einflihrung eines neuen Vergiitungssystems (gemall VorstAG). Das System der Vor-
standvergiitung wurde von einem unabhingigen externen Vergiitungsexperten gepriift
und der Hauptversammlung der Fresenius SE vorgelegt.
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Neuerungen gegeniiber 2008 und 2009 sind

®m Einfiihrung des verschobenen Bonus: Dem Aufsichtsrat wird eine wichtige Kompe-
tenz eingerdaumt: Er kann den jdhrlich zu vergilitende variablen Bonus (anteilig) in
eine variable Vergiitungskomponente mit einer mehrjdhrigen Bemessungsgrundla-
ge umwandeln.

m Einfiihrung eines Caps fiir die variable Vergiitung
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Fresenius Medical Care

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Die aktienbasierte Verglitung mit Barausgleich und die Aktienoptionen haben jeweils eine drei-
jahrige Wartefrist.
m Vergltungselemente mit mehrjahriger Bemessungsgrundlage sind vorhanden.

Alle variablen Vergltungsbestandteile haben Caps.
m  Ab 2011 wird ein neues Vergutungssystem fir die kommenden 5 Jahre eingefuhrt. In diesem
werden die Wartefristen der aktienbasierten Komponenten von drei auf vier Jahre erhoht.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA
Umsatz: 9,1 Mrd. Euro

Beschiftigte: 73.452

Branche: Gesundheitssektor, Chemie (Pharma)
Grofle des Vorstands: 7 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Erfolgsunabhéngige Vergiitung, die in 12 monatlichen Raten als Grundgehalt ausge-
zahlt wird.

Die erfolgsbezogene Vergiitung setzt sich aus einer kurzfristig ausgerichteten Barzah-
lungskomponente (Jahresbonus) und einer lidngerfristig orientierten aktienbasierten
Vergiitungskomponente. Die Hohe ist von gemeinsamen und individuellen Zielen ab-
hingig.

B Variabler Jahresbonus

m Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung

m Aktienbasierte Vergiitung mit Barausgleich: Orientiert sich an der Kursentwicklung
der Stammaktien der Fresenius Medical Care; dreijahrige WartefTist.

m Aktienoptionen: Gewdhrung von Aktienoptionen auf Grundlage des Aktienopti-
onsplans 2006. Fiir die bezugsberechtigten Mitglieder des Vorstands der personlich
haftenden Gesellschafterin legt deren Aufsichtsrat die Zuteilung der Aktienoptio-
nen fest und sorgt insoweit fiir die Abwicklung des angepassten Plans 2006. Die
unter dem angepassten Plan gewdhrten Optionen haben eine Laufzeit von sieben
Jahren, konnen jedoch erst nach einer dreijihrigen Wartezeit ausgeiibt werden.

Desweiteren haben die Vorstandsmitglieder Nebenleistungen erhalten: Versicherungs-
leistungen, Privatnutzung der Firmen-Pkw, Sonderzahlungen, wie Wohnkostenzu-
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schiissen und Erstattungen von Honoraren zur Erstellung von Einkommenssteuerun-
terlagen, Gebiihrenerstattung, sowie Zuschiisse zur Renten- und Krankenversicherung.

Pensionszusagen: Hinsichtlich des Ruhegehalts erhoht sich der von 30 % vom letzten
Grundgehalt ausgehende Prozentsatz mit jedem vollen Dienstjahr um 1,5-Punkte, wo-
bei maximal 45 % erreicht werden konnen.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und zwei langfristige Vergiitungskomponenten innerhalb der
variablen Vergiitung. Die aktienbasierte Vergiitung mit Barausgleich und die Aktienop-
tionen haben jeweils eine dreijdhrige Wartefrist.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 27 % fix und 73 % variabel im Jahr 2010 (eigene Berechnung)

Leistungen fur den Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Anstellungsvertrage der Vorstandsmitglieder enthalten keine ausdriicklichen Rege-
lungen fiir den Fall eines Change of Control. Fresenius Medical Care hat eine Directo-
rys & Officers-Versicherung mit Selbstbehalt entsprechend des VorstAG abgeschlos-
sen.

Erwahnung des VorstAG:

Die Vergiitung der Vorstandsmitglieder der Fresenius Medical Care Management AG
beriicksichtigte im Berichtsjahr auch bereits die nach Maligabe des am 5. August 2009
in Kraft getretenen Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergilitung neu formulier-
ten Anforderungen. Das System der Vorstandvergiitung wurde zu Beginn des Berichts-
jahres von einem unabhéngigen externen Verglitungsexperten gepriift und im Weiteren
der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Die Hauptversammlung hat das Sy-
stem der Vorstandsvergiitung mit einer Mehrheit von 99 % der abgegebenen Stimmen
durch Beschluss gebilligt.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat ist fiir die Festlegung der Vorstandsvergiitung zustindig und wird da-
bei von einem Personalausschuss unterstiitzt. Der Aufsichtsrat kann eine Ermessen-
stantieme fiir besondere Leistungen gewdhren.
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Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Zielsetzung des Vergiitungssystems ist es die Mitglieder des Vorstands an der nachhal-
tigen Entwicklung des Unternehmens entsprechend ihren Aufgaben und Leistungen
sowie den Erfolgen bei der Gestaltung der wirtschaftlichen und finanziellen Lage des
Unternehmens unter Berlicksichtigung des Vergleichsumfelds angemessen teilhaben
zu lassen.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Die Hohe der Grundvergiitung (und die Gesamtvergiitung) der Vorstandsmitglieder
wurde unter besonderer Beriicksichtigung relevanter Vergleichswerte anderer DAX
Unternehmen und &hnlicher Gesellschaften vergleichbarer Groe und Leistung aus
dem relevanten Industriesektor bemessen.

Kriterien fur variable Vergutung:

Jahresbonus

m Die Zielvorgaben werden iiber die Kennzahlen operative Ergebnismarge, Wachstum
des Jahrestiberschusses des Konzerns (EAT Wachstum) sowie an der Entwicklung
des Free Cash Flow (Cash Flow vor Akquisitionen) gemessen. Alle Werte werden
aus Gegeniiberstellung von Soll- mit Ist-Werten ermittelt. Des Weiteren findet eine
Unterteilung in Zielsetzungen auf Konzernebene und in solche Zielsetzungen statt,
die in einzelnen Regionen zu erfiillen sind. SchlieBlich werden die verschiedenen
Zielparameter im Hinblick auf ihren relativen Anteil am Gesamtbetrag der variab-
len Vergiitung in Abhdngigkeit der jeweiligen (regionalen) Verantwortungsbereiche
der Vorstandsmitglieder unterschiedlich gewichtet.

Aktienbasierte erfolgsbezogene Vergiitung

m Die im Falle der jahrlichen Zielerreichung ebenfalls jéhrlich einzurdumende aktien-
basierte erfolgsbezogene Vergiitung unterliegt einer dreijdhrigen Wartezeit, wobei
in Sonderfillen (z.B. Berufsunfihigkeit, Ubergang in den Ruhestand, Nichtverlin-
gerung ausgelaufener Anstellungsvertrage durch das Unternehmen) eine kiirzere
Frist gelten kann. Die Hohe der baren Auszahlung dieser aktienbasierten Vergiitung
richtet sich nach dem Kurswert der Stammaktie der Fresenius Medical Care AG &
Co. KGaA bei Ausiibung nach Ablauf der dreijdhrigen Wartefrist.

Aktienoptionen

®m Der Ausiibungskurs der unter dem angepassten Plan gewihrten Optionen entspricht
dem durchschnittlichen Schlusskurs, der fir die Stammaktien der Gesellschaft an
der Frankfurter Wertpapierborse wéhrend der 30 Kalendertage unmittelbar vor dem
jeweiligen Zuteilungszeitpunkt notiert wurde. Die Optionen werden ausiibbar, wenn
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die Erfolgsziele iiber einen Zeitraum von drei Jahren ab dem Tag der Zuteilung
erreicht werden In jedem dieser Jahre gilt das Erfolgsziel als erreicht, wenn sich
das bereinigte Ergebnis je Stammaktie (EPS) der Gesellschaft, wie es unter dem
angepassten Plan errechnet wird, wihrend der Wartezeit jihrlich um mindestens 8
% erhoht; Ausgangswert ist das EPS im Jahr der Zuteilung gegeniiber dem EPS vor
dem Jahr der Zuteilung.

Die Hohe der gesamten erfolgsbezogenen Vergiitung ist gedeckelt (Cap). Fiir die Be-
grenzungsmoglichkeit der variablen Beziige gilt folgende Regelung: Die Zielerrei-
chung wird mit maximal 120 % bewertet und mit einem festen Multiplikator versehen.
Die aktienbasierten Komponenten unterliegen aulerdem einer Begrenzung fiir aufler-
ordentliche Entwicklungen.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Es werden keine erweiterten Kriterien genannt.

Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Einflihrung eines neuen Vergiitungssystems zum Jahr 2010 (gemaB VorstAG). Das Sy-
stem der Vorstandsvergiitung wurde zu Beginn des Berichtsjahrs von einem unabhén-
gigen externen Vergiitungsexperten gepriift und der Hauptversammlung der Fresenius
Medical Care zur Billigung vorgelegt.

Neuerungen fiir 2011

m Aus dem Aktienoptionsplan 2006 der Fresenius Medical Care konnen mit dem
Ablauf des Geschiftsjahres 2010 keine Aktienoptionen mehr an Mitglieder des
Vorstands und Mitarbeiter begeben werden. Es ist geplant, im Geschéftsjahr 2011
ein neues Programm mit langfristig orientierten Vergiitungskomponenten fiir die
nichsten fiinf Jahre einzurichten. Das neue Vergiitungskonzept mit langfristiger
Anreizwirkung basiert auf einem Kombinationsplan, der zum einen ein Aktienop-
tionsprogramm enthélt, das mit einem bedingten Kapital hinterlegt ist. Die weitere
Komponente des neuen Vergiitungskonzeptes ist eine ebenfalls langfristig ausge-
richtete und aktienbasierte Vergiitungskomponente mit Barausgleich.

m Verldngerte Wartezeiten fiir beide aktienbasierte Komponenten: Statt frither drei
Jahre, gibt es jetzt eine Wartefrist von vier Jahren.

m Verglichen mit dem Aktienoptionsplan 2006 soll die Anzahl der zu gewahrenden
Aktienoptionen in Anbetracht der zusitzlich geplanten langfristig ausgerichteten
aktienbasierten Vergilitungskomponente mit Barausgleich insgesamt geringer aus-
fallen.
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Heidelberg Cement

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Ein neu eingefuhrter Langfristbonus statt dem Jahresbonus soll den Langfristfaktor starken.

m Verpflichtung zu Aktien-Eigeninvestment der Vorstandsmitglieder.

m Einflhrung von Caps. Der Aufsichtsrat kann auerdem die variablen Vergitungsanteile gege-
benenfalls um bis zu +/-25 % anpassen.

m Die Anteile im Jahr 2011 betragen 39 % fur die fixe und 61 % fir die variable Vergitung.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Heidelberg Cement AG
Umsatz: 11,8 Mrd. Euro

Beschiftigte: 53.437

Branche: Baustofte

GroBe des Vorstands: 6 Mitglieder (am 01.01.2011)

Zusammensetzung der Vergutung

Seit dem O1.Januar 2011 gilt ein neues Verglitungssystem fiir die Vorstande von Heidel-
berg Cement. Die Ubersicht bezieht sich, soweit nicht anders gekennzeichnet, auf das
Vergilitungssystem ab 2011.

Bestandteile:

Die Vergiitungsstruktur besteht aus einem fixen Jahresgehalt, einem variablen Jahres-
bonus, einem variablen Langfristbonus, Nebenleistungen und Pensionszusagen.

Das fixe Jahresgehalt ist eine auf das Geschéftsjahr bezogene Barvergiitung, die in 12
Monatsraten ausgezahlt wird.

Die variablen Verglitungsbestandteile bestehen aus einem Jahresbonus und einem

Langfristbonus.

m Der Jahresbonus bezieht sich auf ein Geschéftsjahr und kann maximal bis zu 140 %
des fixen Jahresgehalts betragen. Bei 100 %-Vorgabenerfiillung betrdgt der Jahres-
bonus 70 % des fixen Jahresgehalts.

m Der Langfristbonus ersetzt den bis zum Jahr 2009 gewéhrten Mehrjahresbonus
(2010 ausgesetzt) und besteht aus zwei Komponenten mit unterschiedlichen Bemes-
sungskriterien. Die Management-Komponente wird in einem Drei-Jahres-Zeitraum
betrachtet und kann maximal 90 % des fixen Jahresgehalts betragen. Die Kapital-
markt-Komponente hat eine Laufzeit von vier Jahren. Maximale Zielerreichung ist
hier die Verdoppelung der virtuellen Aktien.
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Die Nebenleistungen oder sonstigen Vergiitungsleistungen bestehen aus Zahlungen
fiir Gremientétigkeiten bei Tochterunternehmen, Aufwandsentschdadigungen, Zurver-
fiigungstellung von Dienstwagen, Fahrdiensten, Sekretariat und Versicherungsleistun-
gen. Im Jahr 2010 betrugen die Nebenleistungen insgesamt 1,2 Mio. €. Es wurden au-
Berdem Share Ownership Guidelines festgelegt. Der Vorsitzende muss 30.000 Aktien
und die Vorstandsmitglieder je 10.000 Aktien halten.

Anreizsystem variabler Teil:

Die Anderung des Vergiitungssystems hat zu einer hoheren Gewichtung der variablen
Verglitung gefiihrt. Die hohere Gewichtung des neu eingefiihrten Langfristbonus ge-
geniiber dem Jahresbonus soll den Langfristfaktor starken.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Die fixe Vergiitung betrdgt etwa 38 %, die variable Vergiitung 62 % der Gesamtvergii-
tung. Ewa 27 % der variablen Vergiitung sind Jahresbonus und 35 % Langfristbonus.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Bei vorzeitiger Beendigung der Vorstandstétigkeit ohne wichtigen Grund diirfen die
Beziige einschlieflich Nebenleistungen den Wert von zwei Jahresvergilitungen nicht
tiberschreiten und nicht ldnger als die Restlaufzeit des Anstellungsvertrages vergiitet
werden. Der Abfindungs-Cap wird nach dem laufenden Geschiftsjahr berechnet. Im
Falle einer vorzeitigen Dienstbeendigung wegen Kontrollwechsels diirfen die Zahlun-
gen nicht hoher sein als 150 % des Abfindungs-Caps. Die Regelungen entsprechen
dem Deutschen Corporate Governance Kodex. Heidelberg Cement hat eine D & O-
Versicherung mit Selbstbehalt entsprechend des VorstAG abgeschlossen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Vergiitungshohen des Vorstandes werden auf Vorschlag des Personalausschusses
durch den Aufsichtsrat festgelegt. Der Aufsichtsrat beschlieBt die Erfolgsziele und
stellt nach Ablauf der jeweiligen Performance-Perioden den Grad der Zielerreichung
fest. Der Aufsichtsrat kann die variablen Vergiitungsanteile gegebenenfalls um bis zu
+/-25 % anpassen. AuBBerdem ist der Aufsichtsrat verpflichtet die Vorstandsbeziige auf
eine angemessene Hohe herabzusetzen, wenn sich die Lage der Gesellschaft nach der
Festsetzung so verschlechtert, dass die Vergilitungshohen unangebracht wéren.
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Erwahnung des VorstAG:

Das ab dem 01. Januar 2011 geltende neue Vergiitungssystem wurde vor dem Hinter-
grund des VorstAG beschlossen und ist bereits umfassend fiir alle Vorstandsmitglieder
giiltig.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vergiitung des Vorstands soll sich an der Gréfe und internationalen Tatigkeit des
Unternehmens, seiner wirtschaftlichen und finanziellen Lage, dem Erfolg und Zu-
kunftsaussichten des Unternehmens, der Hohe und Struktur der Vorstandsvergiitung
vergleichbarer Unternehmen sowie der Vergiitungsstruktur, die ansonsten in der Ge-
sellschaft gilt, orientieren.

Kriterien fur fixe Vergltung:

Orientiert sich am Verantwortungsbereich des jeweiligen Mitglieds.

Kriterien fur variable Vergutung:

m Jahresbonus: Anteil der Gruppe am Jahresiiberschuss und individuell mit den Vor-
standsmitgliedern vereinbarte Ziele.

m Langfristbonus (Management-Komponente): interne Wertschopfung als Ergebnis
vor Zinsen und Steuern (EBIT); Return on Invested Capital (ROIC).

m Langfristbonus (Kapitalmarkt-Komponente): externe Wertschopfung als Total
Shareholder Return (TSR) im Vergleich zu relevanten Kapitalmarktindizes unter
Verwendung von Performance Share Units (virtuelle Aktien).

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren fur Neuregelung (ab 2011):

Ab 2011 werden erstmalig die Gesamtbeziige aller Vorstandsmitglieder individuell ver-

offentlicht (Beschluss der Hauptversammlung aus dem Jahr 2006). Weiterhin wurde

beschlossen:

m Hohere Gewichtung der variablen Vergiitung bzw. des Langfristbonus

m Verpflichtung der Vorstandsmitglieder, feste Anzahl an Unternehmensaktien
(30.000 Stiick Vorstandsvorsitzender/10.000 Stiick Vorstandsmitglied) als Eigenin-
vestment zu halten.
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m Einbezug der Vorstandsmitglieder in Vermogensschaden-Haftpflicht der Gesell-
schaft (D & O).

m Verkniipfung des Langfristbonus mit unterschiedlichen Finanzkennzahlen und der
relativen und absoluten Entwicklung der Unternehmensaktie.
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Henkel

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Durch Eigeninvestment und LTI sollen Vorstandsmitglieder mit der Halfte ihres variablen Ver-
gltungsanteils an die langfristige Entwicklung des Unternehmens gebunden werden. Der Son-
derincentive 2010 wird ab 2013 gestaffelt ausgezahlt und soll dadurch zur Nachhaltigkeit der
Unternehmensentwicklung beitragen.

m Langfristvergltung war bereits vor Modifizierung vorhanden; Anteil der langfristigen variablen
Vergutung ist gewachsen.

m Verkurzte Haltefrist fur Eigeninvestment in Aktien

Einfliihrung von Auszahlungs-Caps
®m Anpassung der D & O-Versicherung

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Henkel AG & Co. KGaA

Umsatz: 15,1 Mrd. Euro

Beschiftigte: 48.141

Branche: Konsumgtiter

GroBe des Vorstands: 5 Mitglieder (ab 2011: 4 Mitglieder)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vergiitungsstruktur besteht aus einem fixen, erfolgsunabhédngigen Jahresgehalt, ei-
nem variablen Vergiitungsanteil, sowie sonstigen Beziligen (Versicherungsleistungen,
Dienstwagen) und Pensionszusagen.

Die variable Vergiitung besteht wiederrum aus einer kurzfristigen und einer langfri-
stigen Komponente. Bei 100 % Zielerreichung liegt der Gesamtbetrag fiir jedes Vor-
standsmitglied bei 2,1 Mio. €.

m Kurzfristige variable Komponente: Die Auszahlung der jahrlichen variablen Vergii-
tung erfolgt nachtriglich einmal jahrlich nach der Feststellung des Jahresabschlus-
ses der Gesellschaft durch die Hauptversammlung. Hierbei wird die jéhrliche va-
riable Vergiitung zu rund 60 % — das entspricht einem Anteil an der Zielvergiitung
von rund 35 % — in bar ausbezahlt. In Hohe der verbleibenden rund 40 % — das
entspricht einem Anteil an der Zielvergiitung von rund 25 % — erwerben die Vor-
standsmitglieder zu dem zum Erwerbszeitpunkt aktuellen Kurs Henkel-Vorzugs-
aktien (Eigeninvestment). Diese werden in ein Sperrdepot mit einer dreijahrigen
Verfiigungsbeschrinkung eingelegt. Durch das Eigeninvestment ist sichergestellt,
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dass die Vorstandsmitglieder mit diesem Vergiitungsanteil an der langfristigen Ent-
wicklung des Unternehmens teilnehmen. Damit entfallen rund 35 % der Zielver-
giitung auf erfolgsabhéngige kurzfristig ausgerichtete und — aufgrund des Eigenin-
vestments und des nachfolgend beschriebenen Long Term Incentive — weitere 35 %
auf erfolgsabhédngige langfristig ausgerichtete Bestandteile.

m Langfristig variable Komponente: Wie beschrieben wird ein Teil der variablen Ver-
giitung als Eigeninvestment angelegt. Dariiber hinaus gibt es das Long-Term-Incen-
tive, eine auf den langfristigen Unternehmenserfolg bezogene Barvergiitung mit ei-
nem Performance-Zeitraum von 3 Jahren. Das Long-Term-Incentive kann zwischen
0 und 250 % des Zielbetrages liegen.

m Sonderincentive 2012: Zusatzvergiitung fiir jedes Vorstandsmitglied, fiir die bereits
im Jahr 2010 Ansparriickstellungen gebildet werden und die insgesamt 50 % der
variablen Vergiitung des Jahres 2012 betragen soll.

Anreizsystem variabler Teil:

Durch Eigeninvestment und Long Term Incentive soll sichergestellt werden, dass die
Vorstandsmitglieder mit der Halfte ihres variablen Vergiitungsanteils an die langfristi-
ge Entwicklung des Unternehmens gebunden sind. Der Sonderincentive 2010 wird ab
2013 gestaffelt ausgezahlt und soll dadurch zur Nachhaltigkeit der Unternehmensent-
wicklung beitragen.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Die fixe Vergiitung betrdgt 30 %, die variable Vergiitung 70 % der Gesamtvergiitung.
Die variable Vergiitung besteht wiederrum zur Hélfte aus kurzfristigen und zur Hélfte
aus langfristigen Komponenten (Eigeninvestment und Long-Term-Incentive)

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Bei vorzeitiger Beendigung der Vorstandstétigkeit ohne wichtigen Grund ist eine Ab-
findung in Hohe der Vergiitung der verbleibenden Vertragslaufzeit als Einmalzahlung
vorgesehen. Die Abfindung ist auf zwei Jahresvergiitungen beschrankt. Fiir einen
Change of Control existieren keine Zusagen. Vorstandsmitglieder sind in D & O mit
einem Selbstbehalt von 10 % einbezogen, das Eineinhalbfache der jéhrlichen Festver-
giitung darf dabei jedoch nicht tiberschritten werden.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat hat die Aufgabe das Vergiitungssystem regelméfig zu tiberpriifen und
die Leistung der Vorstdnde hinsichtlich Nachhaltigkeit des wirtschaftlichen Erfolgs
nach Ablauf des Geschéftsjahres zu beriicksichtigen. AuBBerdem legt der Aufsichtsrat
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die zu erreichenden Zielwerte fest, an denen die Hohe der variablen Vergiitung bemes-
sen wird. Das Vergiitungssystem wurde der Hauptversammlung 2010 der Henkel AG
& Co. KGaA vorgelegt und von ihr mit groBer Mehrheit gebilligt.

Erwahnung des VorstAG:

Die Vergiitungsstruktur des Vorstandes wurde mit dem Ziel mit dem VorstAG iiberein-
zustimmen modifiziert und trat fiir das Geschiftsjahr 2010 fiir alle Vorstandsmitglieder
geltend in Kraft.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Die Vergiitung des Vorstands soll sich an der Gréfe und internationalen Tatigkeit des
Unternehmens, seiner wirtschaftlichen und finanziellen Lage, dem Erfolg und Zu-
kunftsaussichten des Unternehmens sowie an der Ublichkeit der Vergiitung unter Be-
riicksichtigung des Vergleichsumfelds und der Verglitungsstruktur, die ansonsten in der
Gesellschaft gilt, orientieren.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Die fixe Vergiitung soll die libertragene Funktion und die Verantwortung des Vorstands-
mitglieds sowie die Marktbedingungen beriicksichtigen.

Kriterien fUr variable Vergutung:

m Jihrliche variable Vergiitung: Die wichtigsten Kriterien sind die erzielte Rendite auf
das eingesetzte Kapital (Return on Capital Employed) und das Ergebnis je Vorzugs-
aktie (Earnings per Share). Aullerdem fliefen das Konzernergebnis, das Ergebnis
des Verantwortungsbereichs und die personliche Leistung mit ein.

m Long-Term-Incentive: Erfolgsparameter ist die Steigerung des Earnings per Share
innerhalb des Drei-Jahres-Zeitraum.

m Sonderincentive 2012: Bedingung fiir die Auszahlung ist das Erreichen von mindes-
tens 14 % bereinigte Umsatzrendite im Jahr 2012.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

137



Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach
Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Fiir die variablen Vergiitungsanteile wurden Auszahlungs-Caps eingefiihrt. Der Selbst-
behalt beziiglich D & O-Versicherung wird auf 10 % festgelegt.

Der Zeitraum in dem Eigeninvestment-Aktien im Sperrdepot eingelegt sind, wurde von
fiinf auf drei Jahre verkiirzt.

Pensionszahlungen verfiigen iiber einen variablen Vergiitungsanteil. Sie setzen sich ab
Vollendung des 62. Lebensjahres grundsitzlich aus 60 % der jahrlichen Festvergilitung
und individuell errechneten Anteilen, z.B. je nach Dauer der Vorstandstatigkeit zusam-
men. Der Anspruch auf sechsmonatige Fortzahlung der Festvergiitung entfallt.
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Infineon Technologies

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Im Jahr 2010 gab es noch keinen Hinweis auf Caps bei der kurzfristigen variablen Vergitung.

m Zum Jahr 2011 wurde das System umfassend erneuert.

m Im neuen System gibt es kurzfristige, mittelfristige und langfristige variable Vergiitungsbestan-
teile, die alle mit einem Cap ausgestattet sind. AuBerdem wurde die Rentenzusage verandert
sowie die D & O-Versicherung angepasst.

m Im zukunftigen Vergitungssystem (ab 2011) ist eine Verteilung von 45 % fixer Vergltung und
55 % variabler Vergutung vorgesehen (bei 100 % Zielerreichung).

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Infineon Technologies AG

Umsatz: 3,2 Mrd. Euro

Beschiftigte: 26.654

Branche: Technologie (Halbleiter- und Systemldsungen)
GroBe des Vorstands: 3 Mitglieder (31. September 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Im Folgenden wird das Vergiitungssystem beschrieben, welches 2010 in Kraft war.
Die Beschliisse fiir das zukiinftige System werden unter dem Punkt ,,Beschliisse und
Verfahren fiir Neuregelung™ aufgefiihrt.

Bestandteile:

Fixe Vergiitung: Besteht aus einem fest vereinbarten erfolgsunabhiangigen Jahresgrund-
gehalt und aus einer Einmalzahlung nach Ablauf des Geschéftsjahrs.

Sonstiges: Geldwerte Vorteile aus der Bereitstellung von Dienstwagen und Zuschiisse
zu Versicherungen.

Variable Vergiitungsbestandteile

m Erfolgsbezogene Vergiitung: Besteht aus einem an die Gesamtkapitalrendite gekop-
pelten Jahresbonus. Bisherige Vorstandsvertrage haben aulerdem die Option auf
einen Sonderbonus aufgrund besonderer Leistungen.

m Aktienoptionsplan: Optionen auf Aktien konnten bislang aus dem Aktienoptions-
plan 2006 als variable Vergiitungskomponente mit langfristiger Anreizwirkung und
Risikocharakter bezogen werden. Dieser ist im Jahr 2009 allerdings ausgelaufen.
Im Januar 2010 wurde deshalb ein neuer Aktienoptionsplan 2010 beschlossen, unter
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dem auch wieder Aktien an Vorstandsmitglieder ausgegeben werden konnen (opti-
onal).

Altersversorgung: Den Mitgliedern ist vertraglich ein Festbetrag zur Altersversorgung
zugesagt worden, der sich bis zum Erreichen eines Maximalbetrags fiir jedes volle
Geschiftsjahr der Zugehorigkeit zum Vorstand jahrlich um 5.000€ (Vorsitzender
10.000 €) erhoht.

Anreizsystem variabler Teil:

Die variablen Vergiitungsbestandteile bestehen aus dem Jahresbonus (kurzfristig) und
dem Aktienoptionsplan. Allerdings wird bei der aktienbezogenen Vergiitungskompo-
nente nicht auf Haltefristen hingewiesen.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 55 % fixe und 45 % variable Vergiitungsanteile (tatsdchliche Anteile 2010; eigene
Berechnung). Im zukiinftigen Vergiitungssystem (ab 2011) ist eine Verteilung von 45 %
fixer Vergiitung und 55 % variabler Vergiitung vorgesehen (bei 100 % Zielerreichung).

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Derzeitigen Vorstandsvertrdge enthalten eine Change of Control-Klausel: Bei einem
Kontrollwechsel sind die Mitglieder des Vorstands berechtigt, innerhalb einer Frist von
zwOlf Monaten nach Bekanntwerden des Kontrollwechsels ihr Mandat niederzulegen
und ihren Dienstvertrag zu kiindigen, wenn ihnen die Ausiibung ihres Mandats und die
Erfiillung ihres Dienstvertrags unzumutbar geworden sind. In diesem Fall haben die
Mitglieder des Vorstands Anspruch auf Fortzahlung des Jahreszieleinkommens bis zum
Ende der vertraglich vereinbarten Laufzeit, mindestens jedoch fiir zwei Jahre. Im Fall
einer Abberufung und Kiindigung durch die Infineon Technologies AG innerhalb von
zwOlf Monaten nach Bekanntwerden eines Kontrollwechsels haben die Vorstandsmit-
glieder Anspruch auf Fortzahlung des Jahreszieleinkommens bis zum Ende der vertrag-
lich vereinbarten Laufzeit, mindestens jedoch fiir drei Jahre. Im Ubrigen enthalten die
Vorstandsvertrdge fiir den Fall einer vorzeitigen Beendigung des Dienstverhéltnisses
keine Abfindungszusage.

D & O-Versicherung: Es ist ein Selbstbehalt in Hohe von 25 % des erfolgsunabhingi-
gen Jahresgrundgehalts vorgesehen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Das Vergiitungssystem fiir den Vorstand und die Vergiitung der einzelnen Vorstands-
mitglieder werden vom Aufsichtsratsplenum auf Vorschlag des Présidialausschusses
festgelegt und regelmiBig tiberpriift.
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Erwahnung des VorstAG:

Das Gesetz direkt wird in den Berichten nicht genannt. Es wird allerdings deutlich,
dass am Vergiitungssystem 2011 im Vergleich zu 2010 erhebliche Anderungen vorge-
nommen wurden.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Die Vergiitung der Mitglieder des Vorstands soll sich an der Grof3e und der globalen
Ausrichtung des Unternehmens, seiner wirtschaftlichen Lage und den Zukunftsaus-
sichten sowie an der iiblichen Hohe und Struktur der Vorstandsvergiitung bei vergleich-
baren Unternehmen im In- und Ausland orientieren. Zusétzlich sollen die Aufgaben
und Leistungen des jeweiligen Vorstandsmitglieds und das Gehaltsgefiige innerhalb
des Unternehmens beriicksichtigt werden. Die Vergiitung soll so bemessen sein, dass
sie im nationalen und internationalen Vergleich wettbewerbsfahig ist und damit Anrei-
ze fiir eine engagierte und erfolgreiche Arbeit in einem dynamischen Umfeld bietet.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Jahresbonus

B An die Gesamtkapitalrendite gekoppelt. Die Gesamtkapitalrendite ist definiert als
Geschiftsergebnis vor Steuern und Zinsen (EBIT), bereinigt um Sondereffekte,
im Verhéltnis zum eingesetzten Kapital. Dadurch wird sichergestellt, dass ein Bo-
nus nur bei positivem Geschéaftsverlauf verdient wird. Der Jahresbonus wird vom
Aufsichtsrat in einem zweistufigen Verfahren festgelegt. Im ersten Schritt wird auf
Grundlage der erzielten Gesamtkapitalrendite aus einer im Dienstvertrag verein-
barten Tabelle ein Zielbetrag des Bonus ermittelt. Danach beurteilt der Aufsichtsrat
die personliche Leistung der einzelnen Vorstandsmitglieder im abgelaufenen Ge-
schiftsjahr und setzt den konkreten Bonusbetrag fest. Neben dem an die Gesamtka-
pitalrendite gekniipften Bonus sehen die bisherigen Vorstandsvertrige die Moglich-
keit vor, fiir besondere Leistungen einen Sonderbonus zu gewéhren.

m Kein Hinweis auf Begrenzung.

Aktienoptionsplan 2010

m Uber die Ausgabe von Bezugsrechten unter dem Aktienoptionsplan 2010 an Mit-
glieder des Vorstands entscheidet der Aufsichtsrat. Jedes Bezugsrecht gewihrt das
Recht zum Bezug einer Aktie der Infineon Technologies AG. Der Ausilibungspreis
fiir eine neue Aktie entspricht 120 % des durchschnittlichen Aktienpreises wihrend
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der fiinf Handelstage vor dem Ausgabetag der Option. Die ausgegebenen Optionen
koénnen nur ausgeiibt werden, wenn der Infineon-Aktienkurs sich besser entwickelt
als der ,,Philadelphia Semiconductor Index* (SOX). Hierzu werden zunéchst als
jeweilige Referenzwerte (100 %) die arithmetischen Durchschnitte der Infineon-
Aktienkurse und der Tagesendstinde des SOX wihrend eines Drei-Monats-Zeit-
raums nach der Ausgabe der Bezugsrechte gebildet. Wahrend eines Zeitraumes, der
ein Jahr nach Ausgabe der Bezugsrechte beginnt und bis zum Ende ihrer Laufzeit
dauert, muss der Infineon-Aktienkurs den SOX (Tagesendstand), gemessen an den
jeweiligen Referenzwerten, sodann mindestens einmal an mindestens zehn aufein-
ander folgenden Handelstagen iibertreffen.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Bericht nicht genannt.

Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Im Geschiftsjahr 2010 wurde das Vergilitungssystem durch einen unabhéngigen exter-
nen Vergiitungsexperten tiberpriift. SchlieBlich hat der Aufsichtsrat in seiner Sitzung
am 22. November 2010 auf Vorschlag des Présidialausschusses ein neues Vorstands-
vergiitungssystem beschlossen, das fiir alle zukiinftigen Vorstandsmitglieder gelten
soll. Auch die bestehenden Vertrdge mit den derzeitigen Vorstandsmitgliedern Peter
Bauer und Dr. Reinhard Ploss werden an das neue Verglitungssystem angepasst.

Neues System (2011)

Fixe Vergiitung (45 %): Erfolgsunabhingiges Grundgehalt

Variable Vergiitung (55 %):

m Jahresbonus (20 % der Gesamtvergiitung) berechnet sich gleichwertig tliber Free
Cash-Flow (FCW) und Return on Capital Employed (ROCE). Er wird nur gezahlt,
wenn bei beiden Erfolgsgrofien mind. 50 % erreicht wird. Es gilt ein Cap von 250 %.
Abhidngig von der Leistung des gesamten Vorstands oder der Lage des Unterneh-
mens, kann die Auszahlung um bis zu 50 % erhoht oder verringert werden.

B Mid-Term-Incentive (20 % der Gesamtvergiitung) mit mehrjihriger Bemessungs-
grundlage; jede Tranche des MTI hat eine Laufzeit von drei Jahren und wird am
Ende der Laufzeit in bar ausgezahlt. Die Zielwerte fiir ROCE und FCF entsprechen
den jéhrlich vorab fiir das néchste Jahr des Drei-Jahres-Zeitraums festgelegten STI-
Zielen. Pro Jahr des jeweiligen Drei-Jahres-Zeitraums muss fiir das ROCE-Ziel und
das FCF-Ziel jeweils ein Schwellenwert von 50 % erreicht werden, andernfalls liegt
die fiir den MTI mafgebliche Zielerreichung fiir beide ZielgroBen fiir das betreffen-
de Jahr bei null. Bei Uberschreiten dieses Schwellenwerts gilt fiir den MTI des be-
treffenden Jahres der fiir den STI ermittelte konkrete Gesamt-Zielerreichungsgrad;
Cap von 200 %
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m Long-Term-Incentive (15 % der Gesamtvergiitung) solange die Gesellschaft einen
Aktienoptionsplan unterhélt, in dessen Rahmen ausreichende Mdglichkeiten zur
Setzung eines langfristigen Leistungsanreizes mittels Aktienoptionen bestehen,
soll der Aufsichtsrat den Vorstandsmitgliedern als LTI jdhrlich eine Tranche von
Aktienoptionen zuteilen, die dem auf den LTI entfallenden Anteil am Zieljahresein-
kommen entspricht. Mal3geblich fiir die zuzuteilende Zahl der Optionen ist grund-
satzlich deren ,fair market value®“. Belduft sich der Gewinn aus ausgeiibten Akti-
enoptionen auf mehr als 250 % des auf den LTI des betreffenden Jahres entfallenden
Zieljahreseinkommens, so verfallen die Optionen in Hohe des iibersteigenden Teils
(Cap). Ist die Bereitstellung eines LTI in ausreichender Hohe auf der Basis der beste-
henden Aktienoptionspldane nicht moglich, wird der Aufsichtsrat geeignete andere
LTI-Instrumente festsetzen.

Alle neuen Mitglieder des Vorstands sollen jedoch anstelle einer dienstzeitabhdngigen
Festrentenzusage zukiinftig eine beitragsorientierte, fondsbasierte Ruhegehaltszusage
erhalten.

Die zukiinftige Change of Control-Klausel entspricht im Wesentlichen der bisherigen
Regelung, gemél der Empfehlung in Ziffer 4.2.3 Abs. 5 DCGK sind die Anspriiche der
Vorstandsmitglieder wegen einer etwaigen vorzeitigen Beendigung ihres Dienstvertra-
ges im Fall eines Change-of-Control jedoch begrenzt auf die Fortzahlung des Zieljah-
reseinkommens bis zum Ende der Laufzeit, maximal jedoch fiir 36 Monate.

D & O-Versicherung: Nach der Anpassung der geltenden Vorstandsdienstvertrage und
bei Neuabschluss soll zukiinftig ein Selbstbehalt von 10 % des Schadens bis zur Hohe
des Eineinhalbfachen der jéhrlichen festen Vergiitung des Vorstandsmitglieds gelten.
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Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach

Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

K+S

Wichtigste Punkte im Uberblick

Durch den LTI gibt es eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage.

Im Jahr 2010 fand eine Modifikation des bereits bestehenden Systems statt.

Es gibt Obergrenzen fir alle variablen Vergutungsbestandteile.

Euroshareholders hat das System als besonders aktionarsfreundliches Vergitungssystem aus-
gezeichnet.

Anteile: Ca. 40 % fix, 60 % variabel (in einem Normaljahr). Die tatsachlichen Anteile im Jahr
2010 betrugen ca. 37 % fixe und 63 % variable Bestandteile.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: K+S AG

Umsatz: 4,9 Mrd. Euro

Beschiftigte: 15.241

Branche: Bergbau (Kali- und Salzférderung)
GroBe des Vorstands: 5 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die erfolgsunabhédngigen Teile bestehen aus fixer Vergiitung (erfolgsunabhingige
Grundvergiitung wird monatlich ausgezahlt) sowie Sach- und sonstigen Beziigen (ins-
besondere Zuschiisse zur Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung sowie Dienstwa-
gennutzung).

Variable bzw. erfolgsbezogene Vergiitungsbestandteile

Kurzfristige Tantieme

AuBerdem besteht seit 2010 eine kennzahlenbasierte variable Vergiitungskompo-
nente mit langfristiger Anreizwirkung (LTI). Diese beruht auf einer mehrjéhrigen
Bemessungsgrundlage nach Mallgabe der erzielten Wertbeitrage. Dabei wird jeweils
anhand von Vier-Jahres-Zeitrdumen der Beitrag des Vorstands zum Unternehmens-
erfolg ermittelt. Der Vergleichszeitraum umfasst die vier Jahre vor dem jeweiligen
LTI-Beginn, der Performancezeitraum die vier Jahre der jeweiligen LTI-Laufzeit.
Das LTI-Programm ersetzt das zwischen 1999 und 2009 geltende System mit der
Moglichkeit, als variable Vergilitungskomponente mit langfristiger Anreizwirkung
und Risikocharakter Einkommen aus der Ausiibung von Aktienoptionen zu bezie-
hen. Im Rahmen eines virtuellen Optionsprogramms konnte der Vorstand im Jahr
2009 letztmalig 30 % seiner erfolgsabhéngigen Vergiitung fiir ein Eigeninvestment
in K+S-Aktien verwenden. Mit dem Erwerb dieser Basisaktien erhielten die Teil-
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nehmer virtuelle Optionen, bei denen im Fall der Ausiibung eine Barauszahlung
erfolgt. Die Gesamtlaufzeit der bis zum Jahr 2009 gewéhrten Optionen betrigt fiinf
Jahre, danach verfallen die nicht ausgelibten Optionen entschadigungslos. Die Aus-
iibung der Optionen ist nach einer Sperrfrist von zwei Jahren innerhalb zweier Zeit-
fenster je Jahr moglich.

Die Pensionszusagen bestimmen sich einem Bausteinsystem, d. h., fiir jedes Jahr der
Vorstandstitigkeit wird ein Pensionsbaustein gebildet. Die Basis fiir die Berechnung
der Pensionsbausteine wurde im Jahr 2010 von der variablen Vergiitung abgekoppelt
und ausschlieflich auf das fixe Einkommen des jeweiligen Vorstandsmitglieds bezo-
gen. Die jéhrliche Gesamtpension aus diesem Bausteinsystem wurde nach oben limi-
tiert, um unangemessene Pensionen bei langjéhrigen Berufungen zu vermeiden.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurz- und eine langfristige variable Vergiitungskomponente. Beim LTI-
Programm besteht eine Sperrfrist von zwei Jahren. Der Vergleichszeitraum umfasst die
vier Jahre vor dem jeweiligen LTI-Beginn, der Performancezeitraum die vier Jahre der
jeweiligen LTI-Laufzeit.

Anteile fixe/variable Vergltung:

Ca. 40 % fix, 60 % variabel (in einem Normaljahr). Die tatsdchlichen Anteile im Jahr
2010 betrugen ca. 37 % fixe und 63 % variable Bestandteile.

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Im Falle eines wirksamen Widerrufs der Bestellung zum Vorstandsmitglied erhilt das
Vorstandsmitglied im Zeitpunkt der Beendigung eine Abfindung in Héhe von dem Ein-
einhalbfachen der Festvergiitung, maximal aber in Hohe der Gesamtbeziige fiir die
Restlaufzeit des Dienstvertrags.

Fiir den Fall der vorzeitigen Aufldsung eines Vorstandsvertrags infolge eines Ubernah-
mefalls (Change of Control) erfolgt die Auszahlung der bis zum Ende der urspriingli-
chen Bestelldauer noch ausstehenden Grundvergiitung und Tantieme zuziiglich einer
Ausgleichszahlung, sofern kein Grund vorliegt, der eine fristlose Beendigung des Ver-
trags des Betroffenen rechtfertigt. Die Tantieme bemisst sich nach dem Durchschnitt
der vorausgegangenen zwei Jahre, zuziiglich einer Ausgleichszahlung. Die Ausgleichs-
zahlung betragt das Eineinhalbfache des Jahresfixums. Jedes Vorstandsmitglied hat bei
einem Change of Control-Fall noch bis Ende Juli 2011 ein Sonderkiindigungsrecht,
wobei bei der Ausiibung des Rechts kein Anspruch auf Ausgleichszahlung besteht. In
diesem Fall besteht nur ein Anspruch auf die Auszahlung der noch anstehenden Grund-
vergilitung und Tantieme.
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Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

Fiir die Mitglieder des Vorstands und des Aufsichtsrats besteht eine Vermogensscha-
dens- Haftpflichtversicherung (D & O). Bislang betrug der Selbstbehalt 10.000 € pro
Schadenfall. Der Empfehlung der Ziffer 3.8 des Deutschen Corporate Governance Ko-
dex folgend wurde mit Wirkung vom 1. Januar 2010 fiir die Mitglieder des Aufsichts-
rats ein Selbstbehalt von 10 % des Schadens (maximal das Eineinhalbfache der festen
jahrlichen Verglitung) vereinbart. Fiir die Vorstandsmitglieder, deren Anstellungsver-
trage bislang noch einen Selbstbehalt von 10.000 € vorsehen, wird eine analoge Rege-
lung angestrebt.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Im Vergiitungsbericht von 2008 steht, dass der Personalausschuss regelméBig tiber die
Struktur des Vergiitungssystems fiir den Vorstand berét und Beschlussvorlagen fiir das
Aufsichtsratsplenum erarbeitet. Fiir die Festlegung der Vorstandsvergiitung im Einzel-
nen ist dem Bericht nach der Personalausschuss zustindig. Fiir das Jahr 2010 wird
keine Angabe gemacht.

Erwahnung des VorstAG:

Das beschriebene System wurde zum Jahr 2010 vor dem Hintergrund der durch das
VorstAG geédnderten gesetzlichen Bestimmungen sowie der gednderten Empfehlungen
des Deutschen Corporate Governance Kodex zur Ausgestaltung der Vorstandsvergii-
tung angepasst.

Das neue Vorstandsvergiitungssystem wurde von der Hauptversammlung 2010 mit
groBBer Mehrheit gebilligt und vom Verband der Aktionérsvereinigungen in Europa, Eu-
roshareholders, als besonders aktiondrsfreundliches Vergiitungssystem ausgezeichnet.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Kriterien fiir die Angemessenheit der Vergiitung bilden insbesondere die Aufgaben des
jeweiligen Vorstandsmitglieds, seine personliche Leistung, die Leistung des Gesamt-
vorstands, der Vergleich mit den iibrigen Fithrungskréften sowie die wirtschaftliche
Lage, der Erfolg und die Zukunftsaussichten des Unternehmens unter Beriicksichti-
gung seines Vergleichsumfelds. Die Vergiitungshéhe auf Basis eines Normaljahres
wird jéhrlich tberpriift.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden im Bericht nicht genannt.
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Kriterien fUr variable Vergutung:

Tantieme

®m Die Tantieme ist zu 80 % von der Unternehmensperformance (erzielte Gesamtkapi-
talrendite, wobei es eine Obergrenze gibt) und zu 20 % von der personlichen Leis-
tung abhingig.

m Zielerreichungsspanne von 0-150 %

LTI (ab 2010)

B Zu Beginn eines LTI’s wird der Durchschnitt der vier Wertbeitrdge (errechnet sich
iiber EBIT plus die Zinsertrage des Geschéftsjahres minus den Kapitalkosten vor
Steuern des Geschéftsjahres) des Vergleichszeitraums und nach Programmablauf
der Durchschnitt der vier Wertbeitrdge des Performancezeitraums ermittelt. Die
Differenz dieser durchschnittlichen Wertbeitrdage wird an einer Skalierung von
—200 bis +200 Mio. € prozentual gespiegelt. Eine stabile Entwicklung, d. h. eine
Differenz von 0 Mio. €, entspricht 100 % und ist als Normaljahr definiert.

m In einem solchen Normaljahr betrdgt die variable Vergiitungskomponente mit lang-
fristiger Anreizwirkung fiir ein ordentliches Vorstandsmitglied 350.000 €. Bei ei-
ner Minderperformance sinkt die Auszahlung linear entsprechend der prozentualen
Abweichung bis auf 0 %. Bei einer Uberperformance steigt die Auszahlung entspre-
chend bis zu einer Obergrenze von 200 % (= 700.000 €). Fiir den Vorstandsvorsit-
zenden betragt die Vergiitungskomponente das Eineinhalbfache, d. h. 525.000 € in
einem Normaljahr und 1.050.000 €, bei Erreichen der Obergrenze.

Virtuelles Optionsprogramm (bis 2009)

Die Hohe der Barauszahlung bestimmt sich nach der Entwicklung der K+S-Aktie ge-
geniiber dem Referenzindex DAX. Die fiir die Berechnung der Performance mafB3gebli-
chen Basiskurse der K+S-Aktie und des DAX entsprechen dem Durchschnittskurs der
100 Borsentage bis zum jeweiligen Basisstichtag. Die Auszahlung war auf maximal 25
% Uberperformance begrenzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Bericht nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Das Vergiitungssystem wurde zum Jahr 2010 tiberarbeitet. Wie schon beschrieben wur-
de das bisherige Aktienoptionsprogramm durch den LTI ersetzt. Eine Neuerung ist au-
Berdem, dass die Berechnung der Pensionsbausteine nur noch auf das fixe Einkommen
der ehemaligen Mitglieder bezogen ist und nicht mehr auf das variable.

Im Jahr 2008 war auflerdem noch keine Begrenzung der Tantieme vorhanden. Aller-
dings verzichteten die Vorstandsmitglieder auf Geld aus dieser: Die Anwendung der
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bestehenden Vergiitungsstruktur hétte fiir das Jahr 2008 zu einem wesentlich hoheren
Anstieg der Tantieme gefiihrt als ausgewiesen. Die Mitglieder des Vorstands haben
daher von sich aus auf insgesamt 1 Mio. € Tantieme verzichtet, da sie vor dem Hinter-
grund des deutlich gestiegenen Ertragsniveaus eine sich rein linear entwickelnde und
nach oben unbegrenzte variable Vergiitung nicht fiir angemessen halten.

Die Begrenzung der Abfindung auf das Eineinhalbfache des Jahresfixums wurde aufer-
dem im Jahr 2009 eingefiihrt (fiir neue Vertrége).
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Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach
Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

Linde

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Bisher gab es nur kleine Modifikationen am System, eine richtige Uberarbeitung soll erst im
Jahr 2012 stattfinden. In laufende Vertrage soll nicht eingegriffen werden.
m Die variablen Komponenten haben einen Cap.

Eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage gibt es durch das Aktienoptionsprogramm.
m Anteile: Ca. 30 % fix, 70 % variabel (bei 100 % Zielerreichung; tatsachliche Anteile im Jahr
2010: 26 % fix, 74 % variabel)

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Linde AG

Umsatz: 12,8 Mrd. Euro

Beschiftigte: 48.430

Branche: Gas, Anlagenbau, Fordertechnik
Grofe des Vorstands: 4 Mitglieder (31. Dezember 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Das Vergiitungssystem des Vorstands besteht aus festen (erfolgsunabhéngigen) und va-
riablen (erfolgsbezogenen) Komponenten. Erfolgsunabhéngig sind die feste Barvergii-
tung, die Sachbeziige/Nebenleistungen und die Pensionszusage.

Die Sachleistungen umfassen in der Regel im Wesentlichen marktiibliche Versiche-
rungsleistungen und die Bereitstellung von Dienstwagen sowie in einem Einzelfall die
Bereitstellung von Sicherheitsmafnahmen.

Fiir die Mitglieder des Vorstands bestehen einzelvertragliche Pensionszusagen. Die
Pension bemisst sich nach einem bestimmten Prozentsatz der zuletzt gezahlten festen
monatlichen Vergiitung.

Als erfolgsbezogene Komponenten dienen eine variable Barvergiitung und eine akti-
enbasierte Vergiitung. Die variable Barvergiitung hat eine einjéhrige, die aktienbasierte
Vergilitung eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage.

m Variable Barvergiitung: Die variable Barvergiitung setzt sich aus einer an der Di-
vidende orientierten Tantieme (Tantieme) und erfolgsorientierten Bonusbetrdgen
(Bonus) zusammen.

m Linde Management-Incentive-Programm 2007: Im Jahr 2007 hat die Hauptver-
sammlung die Einfiihrung eines neuen langfristig orientierten Programms mit einer
Laufzeit von fiinf Jahren beschlossen. Die Optionsrechte diirfen in fiinf jahrlichen
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Tranchen jeweils binnen eines Zeitraums von zwolf Wochen nach der ordentlichen
Hauptversammlung der Gesellschaft ausgegeben werden. Die Laufzeit der Opti-
onsrechte betrdgt drei Jahre, zwei Monate und zwei Wochen, vom Ausgabetag an
gerechnet. Die Optionsrechte einer Tranche sind grundsitzlich nach Ablauf einer
am Ausgabetag beginnenden dreijdhrigen Wartezeit wahrend eines Zeitraums von
vier Wochen auszuiiben, wenn und soweit bestimmte Erfolgsziele erreicht werden.

In Ergédnzung der vorstehenden Vergiitungskomponenten sieht der Anstellungsvertrag
mit dem Vorstandsvorsitzenden die Moglichkeit zusdtzlicher projektbezogener Boni
mit mehrjdhriger Bemessungsgrundlage vor.

Anreizsystem variabler Teil:

Eine mehrjdhrige Bemessungsgrundlage ist durch die aktienbasierte Vergilitungskom-
ponente realisiert.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 30 % fix, 70 % variabel (bei 100 % Zielerreichung; tatsdchliche Anteile im Jahr
2010: 26 % fix, 74 % variabel)

Leistungen fur den Fall der vorzeitigen Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Fiir den Fall der Nichtverldngerung der Bestellung zwischen dem vollendeten 55. und
dem vollendeten 63. Lebensjahr aus vom Vorstandsmitglied nicht zu vertretendem
Grund erhalten Vorstandsmitglieder grundsitzlich ein pauschaliertes Ubergangsgeld in
Hohe von 50 % einer Jahresbarvergiitung (feste monatliche Vergiitung, Tantieme und
Bonus) fiir das letzte volle Geschéftsjahr vor dem Ausscheiden. Der Aufsichtsrat hat
bei den 2009 erfolgten Wiederbestellungen der Vorstandsmitglieder die Empfehlungen
des Deutschen Corporate Governance Kodex beziiglich Abfindungs-Caps aufgenom-
men. Fiir den Fall der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstitigkeit ohne zur Beendi-
gung des Anstellungsverhéltnisses berechtigenden wichtigen Grund wird eine Abfin-
dung von maximal zwei Jahresbarvergiitungen (feste monatliche Vergiitung, Tantieme
und Bonus) gezahlt.

Change of Control: Neben der Abgeltung der ihm entgehenden Barvergiitung fiir die
restliche Vertragslaufzeit hat das Mitglied des Vorstands im Einzelfall Anspruch auf
Zahlung einer Abfindung in Hohe einer ungekiirzten Jahresbarvergiitung (Sonderrege-
lungen fiir sehr kurze oder lange Zugehorigkeiten existieren).

Eine Anpassung an die Vorgaben des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsver-
giitung beziiglich der D & O-Versicherung ist erfolgt: Ab dem Kalenderjahr 2010 be-
tragt der Selbstbehalt 10 % des Schadens bis zur Hohe des Eineinhalbfachen der festen
jahrlichen Vergiitung des Vorstandsmitglieds.
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Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Fiir die Festsetzung der Gesamtbeziige des einzelnen Vorstandsmitglieds ist das Auf-
sichtsratsplenum zusténdig. Dem Stindigen Ausschuss obliegt gemél3 der Geschéfts-
ordnung des Aufsichtsrats die Vorbereitung der vergiitungsrelevanten Beschlussfassun-
gen des Aufsichtsrats. Das Vergiitungssystem filir den Vorstand wurde von der Haupt-
versammlung am 4. Mai 2010 mit einer Mehrheit von 98 % des vertretenen Kapitals
gebilligt. Die Zieleinkommen werden in regelméfBigen Abstinden, mindestens alle drei
Jahre, iiberpriift. Die letzte Uberpriifung fand zum 1. Januar 2009 statt.

Erwahnung des VorstAG:

Vor dem Hintergrund der Anderungen des Aktiengesetzes durch das VorstAG, das
allerdings keine Eingriffe in bestehende Anstellungsvertrage verlangt, wurde das be-
stehende Vergiitungssystem fiir den Vorstand Anfang 2010 von einem unabhéngigen
externen Vergiitungsexperten iiberpriift. Nach Einschitzung dieses Experten tragt das
gegenwartige System den Zielsetzungen des VorstAG weitgehend Rechnung.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Hohe und Struktur der Vergiitung des Vorstands orientieren sich sowohl an der Grof3e
und der internationalen Tétigkeit des Unternehmens, seiner wirtschaftlichen und finan-
ziellen Lage, dem Erfolg und seinen Zukunftsaussichten als auch an der Ublichkeit
der Vergiitung unter Beriicksichtigung seines Vergleichsumfeldes und der Vergiitungs-
struktur, die ansonsten in der Gesellschaft gilt. Zur Beurteilung der Ublichkeit des Ver-
gleichsumfelds verwendet Linde parallel mehrere externe Vergleichsgruppen (DAX-30
Unternehmen, nationale und internationale Vergleichs- unternehmen). Die Vergiitung
richtet sich dariiber hinaus nach den Aufgaben des jeweiligen Vorstandsmitglieds, sei-
nen personlichen Leistungen und der Leistung des Gesamtvorstands.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden im Bericht nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Die Hohe der geleisteten variablen Verglitung ist an das Erreichen von Finanz- und
strategischen Zielen, an die Aktienkursentwicklung sowie an qualitative Erfolgsfakto-
ren gekoppelt. Maf3gebliche Kennzahlen fiir die Berechnung der variablen Vergiitung
sind die Rendite auf das eingesetzte Kapital (ROCE), das operative Ergebnis (EBIT),
die Dividende der Gesellschaft, das angepasste Ergebnis je Aktie und die Aktienkurs-
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entwicklung. Fiir auBerordentliche Entwicklungen hat der Aufsichtsrat Begrenzungs-
moglichkeiten vereinbart.

Variable Barvergiitung

m Tantieme: bemisst sich pro Vorstandsmitglied nach einem individuell vereinbarten
Euro-Betrag fiir jeden von der Hauptversammlung beschlossenen Gewinnanteil
von 0,01 € je Aktie, der fir das jeweilige Geschiftsjahr an die Aktiondre ausge-
schiittet wird.

® Bonus: zu 70 % die Rendite auf das durchschnittlich eigesetzte Kapital (ROCE) und
das operative Ergebnis (EBIT) sowie zu 30 % individuelle Positionsziele; der Bonus
ist auf max. 200 % (kennzahlbasierter Teil) und 100 % (Positionsziele) begrenzt.

m Bei Zielverfehlungen kann die variable Barvergiitung vollstdndig entfallen.

Aktienbasierte Vergilitung

m Die Erfolgsziele fiir jede einzelne Tranche bestehen in der Entwicklung des Ergeb-
nisses je Aktie, des Absoluten Total Shareholder Returns sowie des Relativen Total
Shareholder Returns. Innerhalb jedes einzelnen der genannten Erfolgsziele gibt es
wiederum ein ,,Mindestziel®, das erreicht werden muss, damit Bezugsrechte aus-
tibbar werden, sowie ein so genanntes Stretch-Ziel, bei dessen Erreichen samtliche
Bezugsrechte im Rahmen der Gewichtung des jeweiligen Erfolgszieles ausiibbar
werden. Fiir den Fall auBerordentlicher, nicht vorhergesehener Entwicklungen kann
der Aufsichtsrat die Optionsrechte dem Inhalt oder dem Umfang nach ganz oder
teilweise begrenzen. Fiir die Mitglieder des Vorstands hat die Hauptversammlung
eine Haltepflicht von zwei Jahren fiir 25 % der ausgegebenen Aktien bestimmt.

Zusitzlicher Bonus des Vorstandsvorsitzenden

m Bei Erreichen bestimmter, besonders anspruchsvoller Akquisitions-, Desinvesti-
tions- und Integrationsziele.

m In der Hohe ebenfalls begrenzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Vergilitungsbericht nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

In laufende Anstellungsvertrage der Vorstandsmitglieder soll kurzfristig nicht einge-
griffen werden. Neufestsetzungen der Vergiitung und Neugestaltungen von erfolgsbe-
zogenen Vergiitungskomponenten stehen bei Linde wieder ab dem Geschéftsjahr 2012
an, da zu diesem Zeitpunkt die bestehenden vertraglichen Bindungen auslaufen. Der
Aufsichtsrat beabsichtigt, bis zu diesem Zeitpunkt Optimierungen des Verglitungssy-
stems zu priifen und nach Ablauf der aktuellen vertraglichen Bindungen eine vollstén-
dige Ubereinstimmung mit den neuen gesetzlichen Regelungen sicherzustellen.
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Im Geschiéftsjahr 2009 ist bei der Verldngerung von Vorstandsvertridgen die Empfeh-
lung gemiB Ziffer 4.2.3 des Deutschen Corporate Governance Kodex betreffend Abfin-
dungs-Caps in Change of Control-Féllen umgesetzt worden.
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MAN

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Durch das MAN-Aktienprogramm ist eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage vorhanden.

50 % der hélftigen Tantieme werden analog dem MAN-Aktienprogramm ausgezahlt und mis-
sen vier Jahre gehalten werden.

Die Tantieme ist in der Hoéhe beschrankt.

Die Sperrfrist fur die Aktien wurde erhoht.

Veranderte Berechnung der Tantieme im Jahr 2010

Anteile: Ca. 23 % fixe und 77 % variable Anteile im Jahr 2010

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: MAN SE

Umsatz: 14,675 Mrd. Euro
Beschiftigte: 47.669

Branche: Fahrzeug- und Maschinenbau
GroBe des Vorstands: 4 Mitglieder (2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vergiitung fiir die Vorstandsmitglieder setzt sich aus erfolgsunabhangigen Gehalts-

und Sachleistungen sowie Versorgungsbeitrdgen und aus erfolgsbezogenen Kompo-

nenten zusammen. Die erfolgsbezogenen, variablen Vergiitungsteile bestehen aus an
den geschéftlichen Erfolg gebundenen Komponenten und aus Komponenten mit lang-
fristiger Anreizwirkung und Risikocharakter.

m Die feste Verglitung wird als monatliches Gehalt geleistet. Hinzu kommen Sachbe-
ziige.

m Die auf den langfristigen Unternehmenserfolg ausgerichtete Komponente wird
seit 2005 in Form des MAN-Aktien-Programms gewéhrt. Im Rahmen dieses Pro-
gramms erhalten die Vorstinde jéhrlich steuerpflichtige Barzuwendungen in Héhe
von 50 % der festen Vergiitung.

®m Die Versorgungsanspriiche der Vorstandsmitglieder umfassen Alters-, Invaliditéts-
und Hinterbliebenenversorgung. Anwartschaften werden im Rahmen eines bei-
tragsorientierten, fondsakzessorischen Versorgungssystems aufgebaut.
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Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb des variablen
Teils. Durch das MAN-Aktienprogramm ist eine mehrjidhrige Bemessungsgrundlage
vorhanden. 50 % der hélftigen Tantieme (siche Kriterien) werden auflerdem analog
dem MAN-Aktienprogramm ausgezahlt und miissen vier Jahre gehalten werden.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 23 % fixe und 77 % variable Anteile im Jahr 2010

Leistungen fir den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Im Fall einer vorzeitigen Beendigung einer Bestellung ohne wichtigen Grund und auf
Veranlassung der Gesellschaft erhilt das betroffene Mitglied des Vorstands aufgrund
einer ab 2010 geltenden Regelung die feste Vergiitung, die Tantieme, die Zuschiisse zu
Versicherungen sowie die Beitrdge zum Versorgungssystem bis zum Ende der regulé-
ren Amtszeit, maximal aber fiir zwei Jahre.

Besondere Change of Control-Regelungen sind nicht vorgesehen.

Die Gesellschaft hat eine Vermdgensschadenhaftpflichtversicherung (D & O-Versi-
cherung) entsprechend den Anforderungen des Gesetzes zur Angemessenheit der Vor-
standsvergiitung (VorstAG) vom 31. Juli 2009 und des DCGK abgeschlossen.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Seit dem Inkrafttreten des VorstAG vom 31. Juli 2009 ist das Gesamtplenum des Auf-
sichtsrats fiir die Festsetzung der Gesamtvergiitung der einzelnen Vorstandsmitglieder
zustandig. Entscheidungen des Aufsichtsrats iiber die Festsetzung der Gesamtvergii-
tung von einzelnen Vorstandsmitgliedern werden bei der MAN SE vom Présidium des
Aufsichtsrats vorbereitet und vorgeschlagen. Auf Vorschlag des Prasidiums wird auch
die Struktur des Vergiitungssystems fiir den Vorstand regelméfig im Aufsichtsratsple-
num beraten sowie ein Vergiitungssystem beschlossen und regelmiBig tiberpriift.

Erwahnung des VorstAG:

RegelmiBige Priifung des Vergiitungssystems nach den Vorgaben des VorstAG. Das
Gesamtplenum des Aufsichtsrats ist auBerdem seit dem Inkrafttreten des VorstAG fiir
die Festsetzung der Gesamtvergiitung zustandig.
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Kriterien

Allgemeine Kriterien der Vergutung:

Zielsetzung und Aufgabe ist die Festlegung von angemessenen Vergiitungen. Kriteri-
en hierfiir bilden insbesondere die Aufgaben des jeweiligen Vorstandsmitglieds, seine
personliche Leistung, die wirtschaftliche Lage, der Erfolg und die Zukunftsaussichten
des Unternehmens sowie die Ublichkeit der Vergiitung unter Beriicksichtigung seines
Vergleichsumfelds und der Vergiitungsstruktur, die ansonsten bei MAN gilt.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Kurzfristige Kriterien

Eine Hélfte der Tantieme errechnet sich aus dem Return on Capital Employed
(ROCE) der MAN Gruppe abziiglich der durchschnittlichen Kapitalkosten (Weigh-
ted Average Cost of Capital, WACC). Diesem Faktor liegt eine Durchschnittsbe-
trachtung des betreffenden und des jeweils folgenden Geschéftsjahres zugrunde.
Aus einem Vergleich dieses Durchschnittswerts mit dem vereinbarten Zielwert er-
rechnet sich der Zielerreichungsgrad. Im Jahr 2010 betrug der Zielerreichungsgrad
0-200 %. Bei einem maximalen Zielerreichungsgrad von 200 % wird die fiir diesen
Teil maximal erzielbare Tantieme in Hohe von 1,5 Jahres-Fixgehéltern vergiitet (In-
formation stammt von der MAN-Homepage).

Die andere Hélfte der Tantieme wird aus dem Faktor Return on Equity (vor Steuern)
ermittelt. Der Istwert des betreffenden Geschéftsjahres wird mit dem vereinbarten
Zielwert verglichen und daraus der Zielerreichungsgrad ermittelt (Zielerreichungs-
rad von 0-200 %). 50 % des sich daraus ergebenden Tantiemenanteils werden ge-
mifl dem MAN-Aktien-Programm in Aktien mit einer Haltefrist von vier Jahren
ausbezahlt.

Die Tantieme ist in der Hohe beschrdankt und kommt nur dann zur Auszahlung,
wenn die Gesellschaft einen Return on Sales (ROS) von mehr als 2 % erreicht.

Langfristige Kriterien (MAN-Aktienprogramm)

Im Rahmen des Programms erhalten die Vorsténde jahrlich steuerpflichtige Barzu-
wendungen in Hohe von 50 % der festen Vergiitung. Die Hélfte des Zuwendungsvo-
lumens ist in Stammaktien der MAN SE anzulegen. Der Erwerb und die Verwah-
rung erfolgen zentral durch die MAN SE. Uber erworbene Aktien kann nach vier
Jahren frei verfiigt werden.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.
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Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Das aktuelle Vergilitungssystem stammt aus dem Jahr 2010 und wurde mit Hinblick auf
die gesetzlichen Vorgaben des VorstAG tiberarbeitet.

Berechnung der Tantieme (vor 2010)

® Vom erreichten Wertbeitrag der MAN Gruppe abhingig (MAN Value Added). Die-
ser errechnete sich auf Basis des operativen Ergebnisses abziiglich eines Kosten-
ansatzes fiir das eingesetzte Kapital. Der Kapitalkostenansatz entspricht der von
Investoren erwarteten Mindestrendite auf das eingesetzte Eigen- und Fremdkapital.
Sie wird als gewichteter Durchschnittswert fiir das Eigenkapital mit dem Zinssatz
fiir langfristige, risikofreie Anlagen zuziiglich eines Risikozuschlags fiir das spezi-
fische Risiko der Anlage und fiir das Fremdkapital mit dem Zinssatz fiir risikofreie
Anlagen zuziiglich eines Risikozuschlags fiir langfristige Industricanlagen ermit-
telt (Weighted Average Cost of Capital; WACC) und war mit 11 % vor Steuern fest-
gelegt. Erst wenn ein die Kapitalkosten iiberschreitendes Ergebnis erreicht wurde,
setzte ein Anspruch des Vorstands auf Tantieme ein.

m Die Hohe richtete sich nach dem Grad der Erreichung oder Uberschreitung eines
vorab vom Aufsichtsrat festgelegten Zielwerts fiir den Wertbeitrag. Die Tantieme
war in der Hohe beschrénkt (Cap); die Festlegung des Caps erfolgte durch den Auf-
sichtsrat. Zwei Drittel der Tantieme wurden als Bartantieme gewdéhrt. Ein Drittel
war analog dem MAN-Aktien-Programm zu verwenden und mit 50 % in MAN-
Aktien anzulegen; die Sperrfrist fiir die Aktien betrug zwei Jahre (2010 sind es 4
Jahre).

Die Sperrfrist der Aktienoptionen wurde im Jahr 2009 auf vier Jahre hochgesetzt. 2009
waren es noch drei Jahre.
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Merck

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Im Jahr 2010 gibt es das erste Mal einen Vergitungsbericht.

m Die variable Vergiitung basiert auf dem Drei-Jahres-Durchschnitt des Konzernergebnisses
nach Steuern. Es gibt eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage, aber keine zeitverschobene
Auszahlung.

m Bezlglich des variablen Bestandteils gibt es keinen Hinweis auf einen Cap.

Die D & O-Versicherung weist einen Selbstbehalt nach den Empfehlungen des DCGK auf.
m Im Vergleich zu 2009 ist 2010 der fixe Bestandteil konstant geblieben und der variable Be-

standteil gestiegen.

Allgemeine Angaben

Name des Unternechmens: Merck KGaA

Umsatz: 9,3 Mrd. Euro

Beschiftigte: 40.562

Branche: Chemie- und Pharmaindustrie
Grofle des Vorstands: 4 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Merck ist eine Kommanditgesellschaft auf Aktien und somit eine Besonderheit unter
den DAX Konzernen: ,,Die Mitglieder der Geschéftsleitung der Merck KGaA sind — an-
ders als Vorstandsmitglieder von Aktiengesellschaften — keine angestellten Organmit-
glieder. Sie sind vielmehr personlich haftende Gesellschafter sowohl der Merck KGaA
als auch der Komplementérgesellschaft E. Merck KG und erhalten in dieser Funktion
eine Gewinnvergiitung von der E. Merck KG. Die Verpflichtung zur individualisierten
Offenlegung der Vergiitung von Vorstinden borsennotierter Aktiengesellschaften gilt
daher nicht fiir die Geschéftsleitung der Merck KGaA. Die nachfolgende Darstellung
der Einzelvergiitungen erfolgt deshalb auf freiwilliger Basis.*

Bestandteile:

Die Vergiitung, die die Mitglieder der Geschiftsleitung der Merck KGaA erhalten, setzt
sich aus fixen Bestandteilen, einer variablen Vergiitung und Zufiihrungen zu den Pen-
sionsriickstellungen zusammen. Hinzu kommen Sachbeziige und sonstige Leistungen.

m Die fixe Vergiitung wird in zwolf gleich hohen Monatsraten ausgezahlt.
m Die variable Vergiitung basiert auf dem rollierenden Drei-Jahres-Durchschnitt des
Ergebnisses nach Steuern des E.-Merck-Konzerns.
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m Die einzelvertraglichen Pensionszusagen gewihren den Mitgliedern der Geschifts-
leitung einen Anspruch auf lebenslange Altersrente oder Hinterbliebenenversor-
gung im Falle des Erreichens einer individualvertraglich festgelegten Altersgren-
ze, der dauerhaften Arbeitsunfiahigkeit und im Todesfall. Die Hohe der Altersrente
bestimmt sich nach einem prozentualen Anteil der ruhegehaltsfiahigen Beziige, die
vom Personalausschuss festgelegt werden.

m Die Nebenleistungen umfassen im Wesentlichen Beitrdge zu Versicherungen sowie
einen Dienstwagen mit Recht zur Privatnutzung.

Anreizsystem variabler Teil:

Die variable Vergiitung besteht lediglich aus einer Komponente. Diese basiert auf dem
Drei-Jahres-Durchschnitt des Konzernergebnisses nach Steuern. Es gibt somit zwar
eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage, aber keine zeitverschobene Auszahlung.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 36 % fixe und 64 % variable Anteile im Jahr 2010

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Uber die bestehenden Pensionszusagen hinaus bestehen keine weiteren Zusagen fiir
den Fall der vorzeitigen Beendigung der Vertragsverhéltnisse der Mitglieder der Ge-
schéftsleitung.

Sollten die Mitglieder der Geschéftsleitung bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit fiir Ver-
mogensschiden in Anspruch genommen werden, so ist dieses Haftungsrisiko unter be-
stimmten Voraussetzungen iiber eine D & O-Versicherung der Merck KGaA abgedeckt.
Die D & O-Versicherung weist einen Selbstbehalt gemil3 den gesetzlichen Vorgaben
und den Empfehlungen des Deutschen Corporate-Governance-Kodex auf.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Anders als bei borsennotierten Aktiengesellschaften entscheidet bei der Merck KGaA
tiber die Hohe und Zusammensetzung der Vergiitung nicht der Aufsichtsrat, sondern
der Gesellschafterrat der E. Merck KG, der die Wahrnehmung seiner diesbeziiglichen
Rechte seinem Personalausschuss iibertragen hat.

Erwahnung des VorstAG:
Keine Angaben.
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Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Das vom Personalausschuss festgelegte Vergilitungssystem fiir die Mitglieder der Ge-
schéftsleitung beriicksichtigt verschiedene vergiitungsrelevante Aspekte, unter ande-
rem die Verantwortung der einzelnen Geschiftsleitungsmitglieder, ihre individuellen
Leistungen, den Unternehmenserfolg sowie die Hohe der Vergiitung von Geschéftslei-
tungs- und Vorstandsmitgliedern vergleichbarer Unternehmen. Der Personalausschuss
lasst regelméBig die Angemessenheit der Vergiitung durch eine unabhéngige Vergii-
tungsberatung priifen.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Die variable Vergiitung basiert auf dem rollierenden Drei-Jahres-Durchschnitt des Er-
gebnisses nach Steuern des E.-Merck-Konzerns. AuBlerordentliche Einfliisse, die mehr
als 10 % des Konzerngewinns betragen und die nicht vom Geschiéftsleitungsmitglied
zu vertreten sind, werden dabei eliminiert. Die Mitglieder der Geschéftsleitung erhal-
ten vom so ermittelten Konzerngewinn einen individuell festgelegten Promillesatz.
Eine grundsatzliche Begrenzung (Cap) wird im Bericht nicht erwihnt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Werden nicht genannt.
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Metro

Wichtigste Punkte im Uberblick

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Vergitung.
Eine mehrjédhrige Bemessungsgrundlage sowie eine zeitverschobene Auszahlung der Vergu-
tung wird durch den Performance Share Plan gewahrleistet.

Der STl und der LTI sind in der Hhe begrenzt (Cap).

Kunftig soll die fixe Verglitung ca. 30 % der Gesamtvergitung betragen. AuRerdem wird der
STI gesenkt und der LTI im Gegenzug angehoben werden.

Die geplanten Anderungen gelten nicht fiir Altvertrage.

Anteile: Ca. 26 % fixe und 74 % variable Anteile im Jahr 2010

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Metro AG

Umsatz: 67,2 Mrd. Euro

Beschiftigte: 283.280 (Jahresdurchschnitt 2010)
Branche: Handel

Grofle des Vorstands: 4 Mitglieder (31. Dezember 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Grundvergiitung ist fest vereinbart und wird in zwolf monatlichen Raten ausbe-
zahlt.

Die variable Vergiitung teilt sich in den kurzfristigen Short-Term-Incentive und den
langfristigen, aktienorientierten Long-Term-Incentive auf.

Im Jahr 2004 hat die METRO AG ein Aktienprdmienprogramm aufgelegt, dessen
letzte Tranche 2008 gewéhrt wurde. Das Programm basierte auf auszahlbaren Ak-
tienprdmien, deren Hohe sich an der Kursentwicklung der Metro-Aktie unter Be-
riicksichtigung von Vergleichsindizes orientierte.

Durch Beschluss des Personalausschusses des Aufsichtsrats und mit Zustimmung
des Aufsichtsrats hat die METRO AG 2009 einen auf fiinf Jahre angelegten Perfor-
mance Share Plan eingefiihrt.

Mit dem Performance Share Plan wurden zugleich sogenannte Share Ownership
Guidelines eingefiihrt: Als Voraussetzung fiir die Auszahlung der Performance
Shares sind die Mitglieder des Vorstands verpflichtet, bis zum Ablauf der dreijahri-
gen Sperrfrist ein eigenfinanziertes Investment in Metro-Aktien aufzubauen und zu
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halten. Dadurch partizipieren sie als Aktiondre unmittelbar an Kursanstiegen, aber
gegebenenfalls auch an Kursverlusten der Metro-Aktie.

Altersversorgung: Im Jahr 2009 wurde fiir die Mitglieder des Vorstands eine betriebli-
che Altersversorgung eingefiihrt, dies in Form einer Direktzusage mit einer beitragsori-
entierten und einer leistungsorientierten Komponente. Die Finanzierung der beitrags-
orientierten Komponente erfolgt gemeinsam durch den Vorstand und das Unternehmen.

Nebenleistungen: Die den Mitgliedern des Vorstands gewéhrten Nebenleistungen um-
fassen geldwerte Vorteile aus Sachbeziigen und Aufwandsentschiddigungen.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Ver-
giitung. Eine mehrjdhrige Bemessungsgrundlage sowie eine zeitverschobene Auszah-
lung der Vergiitung wird durch den Performance Share Plan gewéhrleistet.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 26 % fixe und 74 % variable Anteile im Jahr 2010

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die aktiven Mitglieder des Vorstands erhalten iiber die beschriebene Altersversorgung
hinaus keine Leistungen fiir den Fall der Beendigung ihrer Téatigkeit. Es werden insbe-
sondere keine Ruhegelder gewiahrt. Die Mitglieder des Vorstands der METRO AG ha-
ben keinen Anspruch auf zusitzliche Vergiitungen oder besondere Leistungen aufgrund
eines Kontrollwechsels (Change of Control).

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Das Vergiitungssystem fiir den Vorstand wird durch den Aufsichtsrat der METRO AG
beschlossen. Er wird hierbei durch den Personalausschuss des Aufsichtsrats beraten.
Uber das Vergiitungssystem wurde auf der Hauptversammlung abgestimmt.

Erwahnung des VorstAG:

Das VorstAG wird nicht erwdhnt. Allerdings sei das Vergiitungssystem auf eine nach-
haltige Unternehmensentwicklung ausgerichtet und entspreche den Empfehlungen des
Deutschen Corporate Governance Kodex.
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Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Gesamtbeziige sowie die einzelnen Vergiitungskomponenten stehen in einem an-
gemessenen Verhiltnis zu den Aufgaben und Leistungen des jeweiligen Mitglieds des
Vorstands sowie zur Lage der Gesellschaft und erfiillen die gesetzlichen Anforderun-
gen an die Ublichkeit von Vergiitungen. Leistungsanreize fiir den Vorstand sollen den
Unternehmenswert steigern. Sie sind auf eine nachhaltige Unternehmensentwicklung
ausgerichtet und entsprechen den Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance
Kodex.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Keine Angaben.

Kriterien fur variable Vergutung:

Short-Term-Incentive:

m Das Short-Term-Incentive der Mitglieder des Vorstands wird im Wesentlichen da-
durch bestimmt, wie sich der Return on Capital Employed (ROCE) und die Net Ear-
nings entwickeln. Die Auszahlung der erfolgsabhdngigen Vergiitung gemifl ROCE
und Net Earnings ist fiir den Vorstandsvorsitzenden auf 3,9 Mio. € und fiir die wei-
teren Mitglieder des Vorstands auf 2,6 Mio. € jéhrlich begrenzt.

m Das Short-Term-Incentive von Herrn Saveuse ist auch von Zielen fiir die Entwick-
lung der Vertriebslinie Real abhédngig. Die EBITaC-basierte Verglitung von Herrn
Saveuse ist vertraglich auf maximal 2,7 Mio. € pro Jahr begrenzt; die jahrliche Aus-
zahlung der Grundtantieme (900.000 €) ist garantiert.

Long-Term-Incentive:

m 2004-2008 Aktienpramienprogramm: Auszahlbare Aktienpridmien, deren Hohe
sich an der Kursentwicklung der Metro-Aktie unter Beriicksichtigung von Ver-
gleichsindizes orientierte.

m Ab 2009: Fiir jedes Mitglied des Vorstands wurde zunichst ein Zielwert festge-
setzt. Dieser betrdgt je Tranche fiir den Vorstandsvorsitzenden 0,6 Mio. € und fiir
die weiteren Mitglieder des Vorstands jeweils 0,5 Mio. €. Um die Zielanzahl der
Performance Shares zu ermitteln, wird der Zielwert durch den Aktienkurs bei Zu-
teilung dividiert. MaBgeblich ist dabei der Drei-Monats-Durchschnittskurs der Me-
tro-Aktie vor dem Zuteilungszeitpunkt. Ein Performance Share berechtigt zu einer
Barauszahlung in Hohe des Kurses der Metro-Aktie zum Auszahlungszeitpunkt.
Auch hier ist der Drei-Monats-Durchschnittskurs der Metro-Aktie vor dem Auszah-
lungszeitpunkt mafgeblich.
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In Abhingigkeit von der relativen Performance der Metro-Aktie im Vergleich zum Mit-
telwert aus den Aktienindizes DAX-30 und dem Dow Jones Euro Stoxx Retail — To-
tal Return — wird nach Ablauf eines Performance-Zeitraums von mindestens drei und
maximal 4,25 Jahren die endgiiltige Anzahl der auszuzahlenden Performance Shares
bestimmt. Diese entspricht der Zielanzahl, wenn eine Gleichperformance zu den ge-
nannten Aktienindizes erreicht wird. Bis zu einer Outperformance von 60 % erhdht
sich die Anzahl linear auf den Maximalwert von 200 % der Zielanzahl. Bis zu einer
Underperformance von 30 % reduziert sich die Anzahl entsprechend bis auf 50 %. Bei
einer hoheren Underperformance fillt die Anzahl auf 0. Die Obergrenze der Auszah-
lung (Cap) liegt beim Fiinffachen des Zielwerts und betrdgt somit fiir den Vorstands-
vorsitzenden 3 Mio. € und fiir die weiteren Mitglieder des Vorstands 2,5 Mio. €.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Im Jahr 2009 wurde die neue aktienorientierte Vergiitung (Performance Share Plan)
sowie die Altersversorgung eingefiihrt.

Im Jahr 2008 wurde die erfolgsbezogene Vergiitung (jetzt Short Term Incentive) au-
Berdem im Wesentlichen durch die Entwicklung des Economic Value Added (EVA)
bestimmt.

Geplante Verdnderungen:

m Verdndert wurde die relative Gewichtung der Vergilitungskomponenten (Grundver-
giitung, STI und LTI). Kiinftig sollen diese Komponenten im Verhéltnis 30:30:40
zueinander stehen. Um diese Relation zu erreichen, wird die Grundvergiitung fiir
ein ordentliches Mitglied des Vorstands im Regelfall 900.000 € (bisher 800.000 €)
betragen.

m Short-Term-Incentive wurde gesenkt.

m Der Zielwert der jahrlich gewdhrten Long-Term-Incentives betrégt fiir ein ordentli-
ches Mitglied des Vorstands regelméafig 1,2 Mio. € (bisher 0,5 Mio. €).

m Auch die Bemessungsgrundlage fiir die betriebliche Altersversorgung wurde neu
definiert.

In bestehende Vertriige greifen diese Anderungen nicht ein. Ende 2010 wurden die
neuen Regelungen aber bereits im Rahmen einer Vertragsverldngerung beriicksichtigt.
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Munchener Ruck

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Es gibt Jahres-, Mehrjahresziele und ein vorgeschriebenes Aktieninvestment. Eine mehrjahri-
ge Bemessungsgrundlage ist somit vorhanden und durch das vorgeschriebene Aktieninvest-
ment gibt es auch eine zeitverschobene Auszahlung von Vergutungsbestandteilen.

m Im Jahr 2009 war der Mid-Term-Incentive Plan in Kraft. In den Jahren 2008 und 2009 gab es
aullerdem noch einen LTI. Dieser wurde durch das vorgeschriebene Aktieninvestment ersetzt.

m Die variablen Bestandteile sind in der Héhe begrenzt (Cap).

m Anteile: 30 % fixe, 70 % variable Vergutung (bei 100 % Zielerreichung)

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Miinchener Riickversicherungs-Gesellschaft AG
Umsatz: 45,5 Mrd. Euro (gebuchte Bruttobeitrage)
Beschiftigte: 46.915 Mitarbeiter

Branche: Versicherungswesen

GroBe des Vorstands: 9 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Es gibt fixe und variable Bestandteile. Zu den fixen Bestandteilen zédhlt die Grundver-
giitung zuziiglich Sachbeziige und Nebenleistungen (30 % der Gesamtvergiitung). Zu
den Sachbeziigen/Nebenleistungen zdhlen der Dienstwagen, die Gesundheitsvorsorge,
Sicherheitsmaflnahmen sowie Versicherungen.

Die variable Vergiitungskomponente (70 % der Gesamtvergiitung) stellt auf den ge-
schéftlichen Gesamterfolg des Konzerns, den Erfolg definierter Organisationseinheiten
sowie auf die personliche Leistung der einzelnen Mitglieder des Vorstands ab. Sie setzt
sich zusammen aus der Jahres-Performance (30 % der variablen Vergiitung) und der
Mehrjahres-Performance (70 % der variablen Vergiitung).

Zur Unterstlitzung einer nachhaltigen Ausrichtung des Handelns werden die Mitglieder
des Vorstands verpflichtet, 50 % bzw. 25 % der ausbezahlten variablen Vergiitung in
Aktien der Miinchener Riick AG zu investieren.

Altersversorgung: Mit Beginn des Jahres 2009 wurde die Altersversorgung der Vor-
standsmitglieder auf ein beitragsorientiertes System umgestellt.

172



September 2011

Anreizsystem variabler Teil:

Jahres-, Mehrjahresziele und Aktieninvestment bilden zusammen ein risikobasiert aus-
gerichtetes Anreizsystem. Eine mehrjdhrige Bemessungsgrundlage ist vorhanden und
durch das vorgeschriebene Aktieninvestment gibt es auch eine zeitverschobene Aus-
zahlung von Vergiitungsbestandteilen.

Anteile fixe/variable Vergutung:

30 % fixe, 70 % variable Vergiitung (dieses Verhéltnis ergibt sich bei 100 % Zieler-
reichung der variablen Vergiitung; tatsdchliche Anteile im Jahr 2010: ca. 28 % fix und
72 % variabel)

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Die Mitglieder des Vorstands haben keinen dienstvertraglichen Anspruch auf Abfin-
dungszahlungen. Im Falle der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstitigkeit ohne
wichtigen Grund im Sinne von § 626 BGB gilt fiir gegebenenfalls zu leistende Zahlun-
gen, dass diese insgesamt den Wert von zwei Jahresgesamtvergiitungen nicht {iberstei-
gen und nicht mehr als die Restlaufzeit des Anstellungsvertrags vergiiten diirfen. Fiir
die Berechnung ist auf die Gesamtvergiitung des abgelaufenen Geschéftsjahres und
gegebenenfalls auch auf die voraussichtliche Gesamtvergiitung fiir das laufende Ge-
schéftsjahr abzustellen. Bei einem Change of Control sehen lediglich die Bedingungen
des langfristigen Incentive-Plans (die letztmalige Zuteilung von Wertsteigerungsrech-
ten an Vorstandsmitglieder erfolgte 2009) besondere Ausiibungsmoglichkeiten vor.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Entsprechend Ziffer 4 des DCGK wurde das Vergiitungssystem fiir den Vorstand vom
Aufsichtsratsplenum beschlossen. Der Personalausschuss des Aufsichtsrats, dem der
Vorsitzende des Aufsichtsrats sowie ein Vertreter der Anteilseigner und ein Vertreter
der Arbeitnehmer angehéren, hatte den Beschluss fiir das Plenum vorbereitet. Uber das
System wurde auf der Hauptversammlung abgestimmt.

Erwahnung des VorstAG:

Ausgehend von den verglitungsrelevanten Neuregelungen des VorstAG und des DCGK
wurde das Verglitungssystem fiir den Vorstand zum 1. Januar 2010 neu gestaltet. Be-
sonderes Augenmerk wurde dabei auch auf Verstidndlichkeit und Transparenz gelegt.
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Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Zur Priifung der Angemessenheit der Vergiitung werden auch die Daten von Gesell-
schaften im Vergleichsumfeld erhoben und die Relationen zu den tibrigen Beschéftigten
gepriift. Kriterien fiir die Angemessenheit der Vergiitung bilden zudem die Aufgaben
des jeweiligen Vorstandsmitglieds, seine personliche Leistung, die Leistung des Vor-
stands als Ganzes sowie die wirtschaftliche Lage, der Erfolg und die Zukunftsaussich-
ten des Unternehmens. Neue Vorstandsmitglieder werden in der Regel so eingestuft,
dass in den ersten drei Jahren ausreichend Entwicklungspotenzial zur Verfiigung steht.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Das Grundgehalt richtet sich nach Funktion, Verantwortung und Dauer der Vorstands-
mitgliedschaft. Sachbezilige und Nebenleistungen richten sich nach der Funktion.

Kriterien fur variable Vergutung:

Richtet sich nach Gesamterfolg des Unternehmens, Erfolgsbeitrag der Organisations-
einheit, individueller Erfolgsbeitrag.

Jahres-Performance

m Konzernziel (gemessen an Return on Risk adjusted Capital — RoRaC), Gesell-
schaftsziel und Ressortziele (gemessen an wertorientierten Steuerungsgroflen), in-
dividuelle Ziele

® Die Auszahlung erfolgt mit der MaB3gabe, dass 50 % des Nettoauszahlungsbetrags
in Aktien der Gesellschaft mit vierjdhriger VerauBBerungssperre investiert werden
miissen.

m Der Korridor der Zielerreichung betrdgt 0-200 %. Der Jahresbonus ist in seiner
Hohe daher beschrénkt.

Mehrjahres-Performance

m Ziele fiir die Geschiftsfelder Riickversicherung, Erstversicherung und Munich
Health (die Vorgaben und Skalierungen fiir die Geschéftsfelder basieren auf werto-
rientierten Steuerungsgroflen), individuelle Ziele (personliche Zielvorgaben).

m Die Auszahlung erfolgt mit der Mal3gabe, dass 25 % des Nettoauszahlungsbetrags
in Aktien der Gesellschaft mit zweijdhriger VerduBerungssperre investiert werden
miussen.

m Der Korridor der Zielerreichung betrdgt 0-200 %. Die Mehrjahresperformance ist
in seiner Hohe daher beschrénkt.

174



September 2011

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden im Bericht nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Das Vergiitungssystem wurde 2010 umfassend iiberarbeitet. Der bisherige Jahresbonus
hat 35 % der Vergiitung ausgemacht, hatte einen Zielerreichungskorridor von 0-150 %
und berechnete sich iiber das Konzern-, Gesellschafts- und Ressortergebnis sowie iiber
individuelle Ziele.

Der bisherige Mid-Term-Incentive Plan (2009-2011) machte 20 % der Vergiitung aus,
hatte einen Zielerreichungskorridor von 0-150 % und berechnete sich iiber wertorien-
tierte Erfolgsziele (Dreijahres-Durchschnitt) und den Total Shareholder Return. Die
Auszahlung erfolgte im 4. Jahr.

Der gestrichene langfristige Incentive-Plan hat 20 % der gesamten Vergiitung ausge-
macht und war an die Aktienkurssteigerung gebunden. Auch hier gab es einen Korridor
von 0-150 % (Cap bei 150 % Kurssteigerung). Insgesamt ergaben sich so fiir die Jahre
2008 und 2009 25 % fixe und 75 % variable Anteile.

Die Mitglieder des Vorstands erhielten bis einschlieBlich 2008 eine leistungsorientierte
Pensionszusage, also die Zusage eines festen Pensionsbetrags, dessen Hohe sich nach
ithrer Grundvergiitung und ihren Dienstjahren im Vorstand richtete.
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RWE

Wichtigste Punkte im Uberblick

Es gibt eine kurzfristige (Tantieme) und langfristige (Beat) Komponente der variablen Vergu-

tung. Hinzu kommt ein mittelfristiges Element, das erst nach drei Jahren ausgezahlt wird. Die
langfristige Vergutungskomponente setzt ein Eigeninvestment voraus und hat eine Sperrfrist
von vier Jahren.

Die Zielerreichung der variablen Verglitung ist begrenzt.

Eine mehrjahrige Berechnungsgrundlage ist vorhanden.

Anteile: 45 % fixe und 55 % variable Anteile (bei 100% Zielerreichung) (2010: ca. 33 %/67 %)

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens : RWE AG

Umesatz: 53,3 Mrd. € (AuBenumsatz in 2010)
Beschiftigte: 70.856

Branche: Strom und Gas

GroBe des Vorstands: 5 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Gesamtbarvergiitung setzt sich aus einer erfolgsunabhiangigen fixen und einer er-
folgsbezogenen variablen Komponente zusammen. Erfolgsunabhédngige Vergiitungs-
komponente: Bei einer 100-% Zielerreichung betrigt der fixe Gehaltsbestandteil rund
45 % (bisher 40 %).

Erfolgsbezogene Vergiitungskomponente:

Der erfolgsabhéngige, variable Vergiitungsbestandteil betrdgt bei 100 % Zielerrei-
chung 55 % (bisher 60 %). Der variable Anteil setzt sich aus einer Unternehmens-
tantieme in Hohe von rund 70 % und einer individuellen Tantieme in Hohe von rund
30 % zusammen.

Damit die Mitglieder des Vorstands noch starker messbar an der langfristigen positi-
ven wie negativen Unternehmensentwicklung teilhaben, werden 25 % der Tantieme
zunéchst nicht ausgezahlt, sondern fiir drei Jahre zuriickbehalten. Dies entspricht
anndhernd 15 % der Gesamtbarvergiitung. Am Ende des Drei-Jahres-Zeitraums
iiberpriift der Aufsichtsrat anhand eines ,,Bonus-Malus-Faktors®, ob der Vorstand
das Unternehmen nachhaltig gefiihrt hat. Nur wenn dies der Fall ist, wird die zu-
riickbehaltene Tantieme ausbezahlt.

Zusitzlich wurden den Vorstandsmitgliedern (mit Ausnahme des Vorsitzenden) im
Berichtsjahr Performance Shares im Rahmen des Long-Term-Incentive Plan Beat
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2010 (kurz: Beat) zugeteilt. Thre Gewdhrung setzt ein Eigeninvestment der Vor-
standsmitglieder in RWE-Stammaktien voraus, das einem Drittel des Zuteilungs-
wertes der gewdhrten Performance Shares nach Steuern entspricht. Die Aktien miis-
sen wahrend der gesamten Wartezeit der jeweiligen Beat-Tranche gehalten werden.

Neben der Barvergiitung erhalten die Vorstandsmitglieder Sach- und sonstige Beziige,
die im Wesentlichen aus den nach steuerlichen Richtlinien anzusetzenden Werten fiir
die Dienstwagennutzung und den Versicherungspramien zur Unfallversicherung beste-
hen. Hinzu kommen Mandatseinkiinfte (werden vollstindig auf die variable Vergiitung
angerechnet und flihren damit nicht zu einer Erh6hung der Beziige).

Pensionszusagen: Den Mitgliedern des Vorstands (mit Ausnahme des Vorsitzenden)
wurden Pensionszusagen (Direktzusagen) erteilt, die ithnen bzw. ihren Hinterbliebenen
einen Anspruch auf lebenslange Ruhegeld- bzw. Hinterbliebenenversorgung einrdu-
men. MaBgeblich fiir die Hohe des individuellen Ruhegeldes und der Hinterbliebenen-
versorgung sind das ruhegeldfdhige Einkommen und der Versorgungsgrad, der aus der
Anzahl der geleisteten Dienstjahre ermittelt wird. Die Hohe des Ruhegeldes bzw. der
Hinterbliebenenversorgung wird alle drei Jahre unter Beriicksichtigung aller bedeutsa-
men Umstédnde, insbesondere der Entwicklung der Lebenshaltungskosten, iiberpriift.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige (Tantieme) und langfristige (Beat) Komponente der variab-
len Vergiitung. Hinzu kommt ein mittelfristiges Element, da 25 % der Tantieme nicht
sofort, sondern an bestimmte Bedingungen gekniipft erst nach drei Jahren ausgezahlt
wird. Die langfristige Vergiitungskomponente setzt ein Eigeninvestment voraus und
hat eine Sperrfrist von vier Jahren.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Bei einer 100-% Zielerreichung betrdgt der fixe Gehaltsbestandteil rund 45 % (bisher
40 %) und der variable Teil rund 55 % (bisher 60 %) der Gesamtbarvergiitung.

Jahr 2010: Die fixen Anteile der Vergiitung betragen geméal3 eigenen Berechnungen 33
%, so dass 67 % auf die variablen Anteile entfallen.

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Im Falle einer sonstigen vorzeitigen Beendigung der Vorstandstitigkeit ohne wichtigen
Grund erhalten die Vorstandsmitglieder eine Abfindung, die auf hochstens zwei Jahres-
gesamtvergiitungen begrenzt ist und nicht mehr als die Restlaufzeit des Dienstvertrags
vergiitet. Beim Vorsitzenden wird diese Regelung im Einklang mit dem Deutschen
Corporate Governance Kodex erst bei einer Anpassung bzw. Verldngerung des Vertrags
angewandt.
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Die Mitglieder des Vorstands haben ein Sonderkiindigungsrecht, wenn das Unterneh-
men durch einen Kontrollerwerb durch Aktiondre oder Dritte seine Unabhéingigkeit
verliert. In diesem Fall kdnnen sie ihr Amt innerhalb von sechs Monaten nach Bekannt-
werden des Kontrollerwerbs niederlegen und die Beendigung des Dienstverhéltnisses
unter Gewiahrung einer Einmalzahlung verlangen.

Die D & O-Versicherung fiir die Mitglieder von Vorstand und Aufsichtsrat sah bereits
in der Vergangenheit einen angemessenen Selbstbehalt vor und wurde an die neuen
Vorgaben des VorstAG und des DCGK angepasst.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Struktur und die Hohe der Vergilitung der Vorstandsmitglieder werden vom Auf-
sichtsrat festgelegt und regelméBig iiberpriift. Das bestehende Vergiitungssystem ge-
wihrleistet eine der Tatigkeit und Verantwortung angemessene Vergiitung der Vor-
standsmitglieder, die sowohl konzernintern als auch im externen Marktvergleich tiblich
ist. Neben der personlichen Leistung werden dabei auch die wirtschaftliche Lage, der
Erfolg und die Zukunftsaussichten des Unternehmens beriicksichtigt.

Erwahnung des VorstAG:

Der bisherige Long-Term-Incentive Plan Beat 2005 wurde vor dem Hintergrund des
VorstAG angepasst. Insbesondere wurde die bisherige Wartezeit von drei auf vier Jahre
verldngert, und es wurden zusétzliche Ausiibungszeitpunkte iliber die Laufzeit hinaus
aufgenommen.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Neben der personlichen Leistung werden ebenfalls die wirtschaftliche Lage, der Erfolg
und die Zukunftsaussichten des Unternehmens berticksichtigt.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

m Fiir die Feststellung der Unternehmenstantieme wird der Wertbeitrag des Unterneh-
mens zugrunde gelegt. Wird der fiir das jeweilige Geschiftsjahr festgelegte Bud-
getwert erreicht, betrdgt die Zielerreichung 100 %. Letztere kann bei der Unter-
nehmenstantieme zwischen 0 % (bisher 50 %) und unverdndert 150 % liegen. Die
Hohe der individuellen Tantieme ist davon abhingig, inwieweit das einzelne Vor-
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standsmitglied die Performance-Ziele erreicht hat, die der Aufsichtsratsvorsitzende
zu Beginn des Geschéftsjahres mit ihm vereinbarte. Hier ist die Zielerreichung auf
120 % begrenzt.

B 25 % der Tantieme werden fiir drei Jahre zuriickbehalten. Der Bonus-Malus-Faktor
bestimmt sich zu 45 % aus der Entwicklung des Wertbeitrags des Konzerns. Weite-
re 45 % werden auf Basis eines unternehmensspezifischen Index ermittelt, der den
Erfolg des Konzerns auf dem Gebiet der Corporate Responsibility (CR) wiedergibt
(siche Erweiterte Kriterien).

m Zusitzlich zu der Tantieme werden Performance Shares im Rahmen des Long-Term-
Incentive-Plans (Beat 2010) zugeteilt. Der Unternehmenserfolg wird nach wie vor
anhand des Total Shareholder Return (TSR) der RWE-Aktie — also der Entwicklung
des Aktienkurses sowie reinvestierter Dividenden — gemessen. Zur Bestimmung
des Auszahlungsfaktors wird der TSR von RWE wie bisher mit dem TSR anderer
Unternehmen im Dow Jones STOXX Ultilities Index verglichen. Ein Performance
Share, der im Geschéftsjahr zugeteilt wurde, umfasst das bedingte Recht, nach einer
vierjdhrigen (bisher dreijahrigen) Wartezeit eine Barauszahlung zu erhalten. Eine
Auszahlung findet allerdings nur dann statt, wenn nach Ablauf der Wartezeit die
Performance der RWE-Aktie besser ist als die von 25 % der Vergleichsunternehmen
— gemessen an deren Indexgewicht zum Zeitpunkt der Auflegung des Programms.
Die Hohe der Auszahlung wird im Geschéftsjahr auf Basis des durchschnittlichen
RWE-Aktienkurses an den letzten 60 (bisher 20) Borsentagen vor Programmablauf,
der Anzahl der bedingt zugeteilten Performance Shares und des Auszahlungsfak-
tors berechnet. Der Auszahlungsbetrag ist fiir die Vorstandsmitglieder auf das Ein-
einhalbfache des Zuteilungswertes der Performance Shares beschrankt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Der Bonus-Malus-Faktor bestimmt sich zu 45 % aus der Entwicklung des Wertbeitrags
des Konzerns. Weitere 45 % werden auf Basis eines unternehmensspezifischen Index
ermittelt, der den Erfolg des Konzerns auf dem Gebiet der CR wiedergibt. Mit diesem
CR-Index, der auf der bei RWE seit Jahren etablierten Nachhaltigkeitsberichterstattung
aufbaut, wird das okologische und gesellschaftliche Handeln des Konzerns abgebildet.
Die verbleibenden 10 % des Bonus-Malus-Faktors werden durch den konzerninter-
nen Motivationsindex bestimmt, der die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiter
misst. Der so ermittelte Bonus-Malus-Faktor ist ma3geblich dafiir, ob und in welcher
Hohe die zuriickbehaltene Tantieme ausbezahlt wird. Je besser die tatséchlich erreich-
ten Werte sind, desto hoher ist der Bonus-Malus-Faktor. Er kann zwischen 0 und 130
% liegen.
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Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Der Aufsichtsrat hat das Vergiitungssystem vor dem Hintergrund des am 5. August
2009 in Kraft getretenen Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung (Vors-
tAG) tiberpriift und die Vergiitungsstruktur noch starker auf eine nachhaltige Unterneh-
mensentwicklung ausgerichtet. Das fortentwickelte Vergilitungssystem wurde am 22.
April 2010 der Hauptversammlung vorgestellt, die es billigte.

Beim Vorstandsvorsitzenden werden die dargestellten Neuerungen des Vergiitungs-
systems gemdl3 den gesetzlichen Vorgaben umgesetzt, sobald eine Vertragsanpassung
erfolgt. Demzufolge kommen insbesondere die Regelungen iiber die teilweise Zuriick-
behaltung der Tantieme und den Bonus-Malus- Faktor noch nicht zur Anwendung, und
die Tantieme fiir das Geschéftsjahr 2010 wird in voller Hohe nach der Hauptversamm-
lung 2011 ausgezahlt. Fiir die librigen Mitglieder des Vorstands gelten hingegen die
neuen Regelungen; sie haben einer vorgezogenen Anwendung des fortentwickelten
Vergilitungssystems bereits ab dem Berichtsjahr zugestimmt.

Veranderungen im Jahr 2010 im Vergleich zu 2008 und 2009

m Bei einer 100-% Zielerreichung betrigt der fixe Gehaltsbestandteil rund 45 % (bis-
her 40 %). Der erfolgsabhédngige, variable Vergiitungsbestandteil betrigt bei 100 %
Zielerreichung 55 % (bisher 60 %).

m Einfiihrung des Bonus-Malus-Faktors

m Der bisherige Long-Term-Incentive Plan Beat 2005 wurde vor dem Hintergrund des
VorstAG angepasst. Insbesondere wurde die bisherige Wartezeit von drei auf vier
Jahre verldngert, und es wurden zusétzliche Ausiibungszeitpunkte iiber die Laufzeit
hinaus aufgenommen.

m Zielerreichung der Unternehmenstantieme kann zwischen 0 % (bisher 50 %) und
unverindert 150 % liegen.
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SAP

Wichtigste Punkte im Uberblick

Die Hohe der Auszahlung der variablen Bestandteile ist in der Héhe begrenzt.

Anteile: Ca. 26 % fixe und 74 % variable Anteile im Jahr 2010

In 2010 wurde ein neues System zur Vorstandsvergltung durch den Aufsichtsrat beschlossen.
Mit Einfiihrung des MTI. Aul3erdem gibt es bei der Berechnung des STl und des MTI nun auch
erweiterte Kriterien (Ermessenskomponente).

Die D & O-Versicherung wurde entsprechend dem AktG angepasst.

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: SAP AG

Umsatz: 12,4 Mrd. Euro
Beschiftigte: 53.000

Branche: Datenverarbeitung

GroBe des Vorstands: 6 Mitglieder (31.12.2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Gesamtvergiitung besteht aus

Feste Vergiitung (wird als monatliches Gehalt ausgezahlt)

Eine auf das Geschiftsjahr bezogene variable Vergiitung (Short-Term-Incentive,
STI).

Eine mittelfristige, das heilit auf das Geschéftsjahr und die beiden Folgejahre bezo-
gene variable Vergiitung (Mid-Term-Incentive, MTI)

Eine langfristige, aktienkursbasierte Vergiitung (Long-Term-Incentive, LTI): Als
ein langfristiges Anreizsystem gilt die LTI-Komponente aus virtuellen Aktienopti-
onen im Rahmen des Aktienoptionsplans SAP SOP 2010. Durch die Ausiibung der
im Rahmen des SOP 2010 gewiéhrten virtuellen Optionen erhalten die Mitarbeiter
das Recht auf Erhalt eines bestimmten Geldbetrags gemi3 den Vorschriften und
Bedingungen dieses Plans. Die Rechte konnen erstmals nach einer Sperrfrist von
vier Jahren ausgeiibt werden und haben eine Laufzeit von sieben Jahren ab dem
Zeitpunkt der Gewdhrung.

Die Mitglieder halten weiterhin virtuelle Aktienoptionen aus dem SOP Performance
Plan 2009, SAP SOP 2007, Wertsteigerungsrechte aus dem Incentive Plan 2010, Ak-
tienoptionen aus dem SAP SOP 2002 sowie Aktienoptionen und Wandelschuldver-
schreibungen aus dem LTI-Plan 2000, die ihnen in den Vorjahren zugeteilt wurden.

Hinzu kommt ein beitragsorientiertes Versorgungssystem.
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Anreizsystem variabler Teil:

Die variable Komponente hat wiederum eine kurzfristige, mittelfristige und langfristi-
ge Komponente. Der MTI hat eine Bemessungsgrundlage von drei Jahren und der LTI
eine Sperrfrist von vier Jahren.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 26 % fixe und 74 % variable Anteile im Jahr 2010 (eigene Berechnung)

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Es besteht nachvertragliches Wettbewerbsverbot von 12 Monaten. Die seit dem 1. Ja-
nuar 2006 vereinheitlichten Vertrige dass das Unternehmen im Fall der vorzeitigen Be-
endigung des jeweiligen Vorstandsvertrags (z.B. durch Widerruf der Bestellung, Ein-
tritt einer Berufsunfahigkeit oder Change of Control) eine Abfindung in Hohe des noch
ausstehenden, angemessenen abgezinsten Zielgehalts fiir die gesamte Restlaufzeit des
Vertrages zahlt. SAP unterhélt eine D & O-Versicherung fiir die Vorstandsmitglieder,
die gemal § 93 Abs. 2 des Aktiengesetz (AktG) einen Selbstbehalt vorsieht.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Die Gesamtstruktur der Vorstandsvergilitung wird vom Aufsichtsrat festgelegt. Das
neue System der Vorstandsvergiitung wurde von der Hauptversammlung 2010 gebilligt
(97 % Ja-Stimmen).

Erwahnung des VorstAG:

In 2010 hat der Aufsichtsrat der SAP ein neues System zur Vergiitung der Vorstands-
mitglieder eingefiihrt, das entsprechend die gesetzlichen Vorgaben gemill VorstAG
und die Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex beinhaltet und
umsetzt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Die Hohe der Vergiitung des SAP-Vorstands orientiert sich an der Grof3e und der glo-
balen Ausrichtung des Unternehmens sowie an seiner wirtschaftlichen und finanziellen
Lage. Die Hohe ist so bemessen, dass sie international wettbewerbsfahig ist und somit
Anreize fiir eine engagierte und erfolgreiche Arbeit in einem dynamischen Umfeld
bietet.
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Kriterien fur fixe Vergutung:

Die feste Vergiitung wird als monatliches Gehalt ausgezahlt. Fiir die feste Vergilitung
sowie die beiden variablen Vergiitungsbestandteile wird ein Jahreszielgehalt festgelegt.
Dieses wird jéhrlich iiberpriift und angepasst.

Kriterien fur variable Vergutung:

Fiir die variablen Vergiitungsbestandteile bestimmt der Aufsichtsrat Zielgrof3en, die auf
den Budgetvorgaben der SAP fiir das jeweilige Geschiftsjahr beruhen.

STI: Der Betrag aus STI hangt von der Erreichung bestimmter Zielgréen (Key Perfor-
mance Indicator) ab und wird sofort ausgezahlt. ZielgroBen fiir 2010 sind das wahrungs-
bereinigte Umsatzwachstum bei Software- und softwarebezogenen Serviceerlosen, die
wahrungsbereinigte operative Marge, die Conversion Rate. Weiterhin enthélt der STI
eine Ermessungskomponente, iiber die der Aufsichtsrat entscheiden soll und folgende
Aspekte beinhaltet: Individuelle Leistung des Mitglieds, Steigerung der Marktstellung,
Innovationsleistung, Mitarbeiterzufriedenheit, Kundenzufriedenheit und Arbeitgebe-
rattraktivitdt. Der Aufsichtsrat kann die Hohe bei aullergewdhnlichen Ereignissen nach
eigenem Ermessen nach unten oder oben korrigieren. Auf einen Zielerreichungskorri-
dor wird nicht hingewiesen.

MTI: Ahnlich im Vergleich zum STI, richtet sich der MTI auch nach ZielgroBen und
zwar nach dem wihrungsbereinigten Umsatzwachstum bei Software- und softwarebe-
zogenen Serviceerldsen und nach dem wahrungsbereinigten Gewinn pro Aktie, verteilt
iiber drei Geschéftsjahre (2010-2012). Die Ermessungskomponente setzt sich wie die
Ermessungskomponente des STI zusammen. Auf einen Zielerreichungskorridor wird
nicht hingewiesen.

LTI (SAP SOP 2010): Den Vorstandsmitgliedern werden virtuelle Aktienoptionen mit
Barausgleich gewihrt, deren Wert sich nach der mehrjahrigen Kursentwicklung der
SAP-Aktie bemisst. Durch die Ausiibung der im Rahmen des SOP 2010 gewihrten
virtuellen Optionen kdnnen die Rechte erstmals nach einer Sperrfrist von vier Jahren
bei Vorstandsmitgliedern ausgeiibt werden (Laufzeit sieben Jahre). Die Obergrenze fiir
den auszuzahlenden Geldbetrag betrigt 150 % des Ausiibungspreises.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Die Ermessenskomponente des STI und des MTI berticksichtigen die Mitarbeiterzufrie-
denheit sowie die Kundenzufriedenheit. Hieriiber entscheidet der Aufsichtsrat ex-post.
Es gibt keinen Hinweis darauf, wie die beiden Indikatoren gemessen werden sollen.
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Beschlisse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Das System wurde zum Jahr 2010 vom Aufsichtsrat iiberarbeitet. In den Jahren 2008
und 2009 gab es noch keinen MTI. Im Jahr 2008 hing die Tantieme 2008 vom Erreichen
der Gesamtunternehmensziele der SAP-Gruppe ,,Betriebsergebnis (Non-GAAP)*“, vom
Umsatzwachstum der wihrungsbereinigten Software und softwarebezogenen Services
sowie von der operativen Marge (Non-GAAP) ab. Im Jahr 2009 von der operativen
Marge (Non-GAAP), dem Betriebsergebnis (Non-GAAP) und dem Verhéltnis von ope-
rativem Cashflow zu Nettogewinn (US-GAAP).

Die Aktienprogramme aus den Jahren 2008 und 2009 hatten eine Laufzeit von fiinf
Jahren und eine Sperrfrist von zwei Jahren.
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Siemens

Wichtigste Punkte im Uberblick

Die variablen Bezlige sehen eine kurzfristige und eine langfristige Komponente vor. Der Bonus
bezieht sich auf das abgelaufene Geschaftsjahr, wahrend die Vergutung Uber Stock Awards
eine langfristige aktienbasierte Komponente darstellt, die eine Sperrfrist von drei Jahren hat.

D & O-Versicherung wurde im Mai 2010 mit einem Selbstbehalt von 10 % angepasst.

Anteile: 22 % fix, 78 % variabel in 2010 (eigene Berechnung)

Substantielle Neuanderungen fiir 2011 geplant

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Siemens AG

Umsatz: 75,9 Mrd. Euro

Beschiftigte: 405.000

Branche: Industrie, Energie und Gesundheitssektor
GroBe des Vorstands: 9 Mitglieder (30. September 2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Grundvergiitung wird monatlich als Raten ausgezahlt.

Variable Verglitung

Bonus-Awards: Die variable Barvergiitung richtet sich nach dem geschéftlichen Er-
folg des Unternehmens im abgelaufenen Geschéftsjahr.

Langfristig aktienbasierte Vergiitung (Stock Awards): Seit dem Jahr 2006 werden
als langfristige aktienbasierte Vergiitung verfallbare Aktienzusagen (Stock Awards)
gewidhrt. Dem Berechtigten eines Stock Awards wird nach Ablauf einer Sperrfrist
ohne eigene Zuzahlung eine Siemens-Aktie {ibertragen. Die Sperrfrist fiir Stock
Awards endet mit Ablauf des zweiten Tags nach der Veroffentlichung der Geschéfts-
ergebnisse im dritten Kalenderjahr nach der Zusage.

Share Matching Plan: Unter dem Share Matching Plan konnten die Vorstandsmit-
glieder im Geschéftsjahr 2010 bis zu 50 % des Bruttobetrags ihrer variablen Bar-
vergiitung (Bonus) in Siemens-Aktien investieren; sie erhalten wie die librigen Plan-
teilnehmer nach Ablauf einer rund dreijaihrigen Haltefrist fiir je drei unter dem Plan
erworbene und durchgingig gehaltene Aktien jeweils einmalig eine Siemens-Aktie
ohne Zuzahlung (Matching-Aktie). Nach einer Sperrfrist von vier Jahren wird dem
Berechtigten fiir je einen Bonus Award eine Siemens-Aktie iibertragen ohne dass
dieser hierfiir eine Zuzahlung leisten muss. Es kann auch ein Barausgleich anstelle
der Aktien-Ubertragung erfolgen.
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Altersversorgung: Beitragsorientiertes System.

Anreizsystem variabler Teil:

Die variablen Beziige sehen eine kurzfristige und eine langfristige Komponente vor.
Der Bonus bezieht sich auf das abgelaufene Geschéftsjahr, wahrend die Vergiitung iiber
Stock Awards eine langfristige aktienbasierte Komponente darstellt, die eine Sperrfrist
von drei Jahren hat.

Anteile fixe/variable Vergltung:

22 % fix, 78 % variabel in 2010 (eigene Berechnung)

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Fiir den Fall der vorzeitigen einvernehmlichen Beendigung der Vorstandstitigkeit ohne
wichtigen Grund gilt fiir alle Vorstandmitglieder einheitlich eine Ausgleichszahlung,
deren Hohe auf maximal zwei Jahresvergiitungen begrenzt ist (Cap).Im Fall eines
Change of Control hat jedes einzelne Mitglied des Vorstands das Recht zur Kiindigung
des Anstellungsvertrags, wenn sich durch den Change of Control eine wesentliche An-
derung seiner Stellung ergibt (zum Beispiel durch Anderung der Strategie des Unter-
nehmens oder durch Anderung des Titigkeitsbereichs des Vorstandsmitglieds).

Die Gesellschaft unterhélt eine Vermogensschaden-Haftpflicht-Gruppenversicherung
fiir Organmitglieder und bestimmte Mitarbeiter des Siemens-Konzerns. Sie wird
jéhrlich abgeschlossen beziehungsweise verldngert. In der Police fiir das Geschifts-
jahr 2010 ist fiir die Mitglieder des Vorstands und des Aufsichtsrats ein den Vorgaben
des Aktiengesetzes und des Deutschen Corporate Governance Kodex entsprechender
Selbstbehalt enthalten, der die bisher vereinbarte Selbstverpflichtung ersetzt hat.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Systematik und Hohe der Vorstandsvergilitung werden auf Vorschlag des Priasidiums
des Aufsichtsrats durch das Aufsichtsratsplenum festgelegt und regelméBig iiberpriift.
Das Vergilitungssystem wurde mit groBer Mehrheit von der Hauptversammlung gebil-
ligt.

Erwahnung des VorstAG:

Mit dem zum 5. August 2009 in Kraft getretenen VorstAG hat der Gesetzgeber neue
Anforderungen hinsichtlich der Festsetzung der Vorstandsvergiitung geschaffen. Der
Gesetzgeber verfolgte dabei das Ziel, die Vergiitung des Vorstands an einer nachhalti-
gen und auf Langfristigkeit ausgerichteten Unternehmensfiihrung zu orientieren. Die-
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ses Ziel deckt sich mit den Grundsétzen, die dem System der Vorstandsvergiitung bei
Siemens zugrunde liegen.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien

Die Vorstandsvergiitung ist auf eine nachhaltige, langfristige Ausrichtung ausgelegt.
Die Vorstandsmitglieder sollen sich langfristig im Unternehmen engagieren. Zielver-
fehlungen sollen zu einer spiirbaren Verringerung der Vergiitung fiihren. Der Aufsichts-
rat hat einen unabhédngigen externen Vergiitungsberater damit beauftragt, die Angemes-
senheit und Hohe der Vergiitung des Vorstands fiir das Geschéftsjahr 2010 zu priifen.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fur variable Vergutung:

Bonus

Bezogen auf eine Zielerreichung von 100 % (Zielbetrag) entspricht die Hohe des Bo-
nus jener der Grundvergiitung. Auf der Grundlage der langfristigen strategischen
Ausrichtung und unter Verwendung der Zielparameter Kapitalrendite (Return on
Capital Employed, ROCE), freier Zahlungsmittelzufluss (Free Cash Flow) und or-
ganisches Umsatzwachstum auf Konzernebene werden zu Beginn des Geschifts-
jahrs vom Aufsichtsrat eindeutig bestimmte Ziele definiert.

Der Bonus wird durch einen Maximalbetrag (Cap) begrenzt, der fiir das Geschifts-
jahr 2010 bei 250 % des Zielbetrags lag. Bei Zielverfehlungen kann die variable
Vergiitung vollstindig entfallen. Der Aufsichtsrat kann den sich aus der Zielerrei-
chung ergebenden Betrag nach Ermessen um bis zu 20 % nach unten oder nach
oben anpassen.

Aktienbasierte Verglitung (Stock Awards)

Fiir die Gewidhrung von Stock Awards wird das durchschnittliche Ergebnis je Aktie
der vergangenen drei Geschiftsjahre bertiicksichtigt.

Fiir das Geschéftsjahr 2010 hat der Aufsichtsrat entschieden, bei seiner Ermessens-
entscheidung iiber die Gewéahrung von Stock Awards das durchschnittliche Ergebnis
je Aktie der vergangenen drei Geschiftsjahre zu berticksichtigen. In Ankniipfung
an die Vorjahreswerte wurde der Zielbetrag fiir den Geldwert der Stock-Awards-
Zusage bei 100 % Zielerreichung fiir den Vorstandsvorsitzenden bei 2,5 Mio. EUR
und fiir die tibrigen Vorstandsmitglieder bei 1 Mio. EUR festgelegt. Es wurde ein
Cap eingefiihrt, so dass diese Werte in 2010 nicht mehr als 20 % iiber- bzw. unter-
schritten werden konnen.
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Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

Beschlusse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Im Jahr 2008 war der Bonus noch zweigeteilt, in einen Jahres- und Long-Term-Bonus.
Der variable Bonus war von dem Erreichen bestimmter zu Beginn des Geschéftsjahrs
durch das Aufsichtsratsprasidium fixierter ROCE-/GWB- und Free-Cash-Flow-Ziele
sowie gegebenenfalls weiterer finanzieller Ziele abhédngig. Die Hélfte des Bonus wurde
als Jahresbonus gezahlt, der sich nach der Erfiillung der fiir das Geschiftsjahr fixier-
ten ROCE-/GWB- und Free-Cash-Flow-Ziele fiir das Gesamtunternehmen bemal. Die
andere Hélfte war der Long-Term-Bonus, dessen Hohe von der durchschnittlichen Er-
filllung der ROCE-/GWB- und Free-Cash-Flow-Ziele in einem Drei-Jahres-Zeitraum
abhingig war.

Geplante Anderungen fiir 2010/2011:

Bezogen auf eine Zielerreichung von 100 %, wird mehr als die Hélfte der Gesamt-
verglitung kiinftig als aktienbasierte Vergiitung mit einer Sperrfrist von vier Jahren
gewdhrt. Die variable Vergiitung wird zudem zu mehr als 50 % auf der Grundlage
mehrjéhriger Zielparameter festgesetzt. Zudem wird die Verglitung der Mitglieder des
Vorstands noch stirker mit dem Interesse der Aktiondre an einem langfristig attrakti-
ven Investment verkniipft. Dies erfolgt insbesondere durch die Koppelung der Hélfte
der langfristigen variablen Vergiitung an die mehrjdhrige Entwicklung des Kurses der
Siemens-Aktie im Vergleich zu fiinf wichtigen Wettbewerbern.

Der Bonus, der bisher ausschlieBlich in bar ausgezahlt wurde, wird kiinftig je zur Half-
te in bar und in Form von unverfallbaren Zusagen auf Siemens-Aktien (Bonus Awards)
gewihrt. Durch diese Neuregelung steigt der Anteil der aktienbasierten und aufgescho-
benen gewihrten Vergilitung an der Gesamtvergiitung deutlich an. Der Aufsichtsrat hat
ferner beschlossen, den Maximalbetrag des Bonus (Cap) von 250 % auf 200 % abzu-
senken. Die langfristige aktienbasierte Vergiitung wird auch kiinftig in Form von ver-
fallbaren Aktienzusagen (Stock Awards) gewahrt. Hier wurde die Sperrfrist ab 2011 um
ein Jahr von bisher drei auf vier Jahre verlédngert. Die bisher fiir den Vorstand mogliche
Teilnahme am Share Matching Plan fiir Mitarbeiter und Fithrungskréfte ist unter dem
neuen Vergilitungssystem fiir den Vorstand nicht mehr moglich.
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ThyssenKrupp

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Innerhalb der variablen Vergltung gibt es eine Komponente mit kurzfristiger und eine Kom-
ponente mit langerfristiger Anreizwirkung. Bei der Tantieme wurden zusatzlich 25 % dieser in
Wertsteigerungsrechte umgewandelt, die dann erst nach einer dreijahrigen Sperrfrist vergltet
werden.

m Fir das kommende Geschéftsjahr werden die fixen Bezlige erhdht und der MTI durch den LTI
ersetzt.

m Anteile: Ca. 30 % fixe und 70 % variable Anteile im Jahr 2010

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: ThyssenKrupp AG

Umsatz: 42,6 Mrd. Euro

Beschiftigte: 177.346

Branche: Werkstoff- und Technologie

GroBe des Vorstands: 5 Mitglieder (30.09.2010; ab dem 01.10.2010
6 Mitglieder)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Vergiitung fiir die Vorstandsmitglieder setzt sich aus erfolgsunabhédngigen und er-
folgsbezogenen Komponenten zusammen. Die erfolgsunabhingigen Teile bestehen aus
Fixum (betrigt seit 2008 fiir ein ordentliches Vorstandsmitglied 585.000 € pro Jahr)
und Nebenleistungen (diese bestehen bisher im Wesentlichen aus dem nach steuerli-
chen Richtlinien anzusetzenden Wert von Immobilien und deren Nebenkosten, Ver-
sicherungspramien sowie der privaten Dienstwagennutzung) sowie Pensionszusagen
(Pension bestimmt sich nach einem prozentualen Anteil am letzten festgehalt).

Die erfolgsbezogenen, variablen Bestandteile sind die Tantieme und der Mid-Term-
Incentive-Plan (MTI) (ab 2010/2011 Long-Term-Incentive-Plan, LTI) als mehrjdhrige
Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung aufgeteilt sind.

m Tantieme: Die Tantieme wird jedes Jahr ausgezahlt. Seit dem Jahr 2009/2010 wird
ein Viertel der Tantieme verpflichtend in Wertsteigerungsrechte umgewandelt und
dann nach einer dreijahrigen Sperrfrist vergiitet.

m MTTL: Bis zum Geschéftsjahr 2009/2010 war der MTI die variable Vergiitungskom-
ponente mit langfristiger Anreizwirkung. Ab dem Geschiftsjahr 2010/2011 wurde
der bisherige Rahmen des MTI durch den Aufsichtsrat modifiziert und wird als LTI
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fortgefiihrt. Bei dem bisherigen MTI wurden dem ordentlichen Vorstandsmitglied
fiir einen Ausgangswert von 150.000 € fiktiv Aktien gewéhrt (sogenannte Wert-
rechte, keine Aktienoptionen). Es gab einen dreijahrigen Performance-Zeitraum.

m Fiir das abgelaufene Geschiftsjahr 2009/2010 erhalten die Vorstandsmitglieder zu-
satzlich einen Bonus, da das System von Tantieme und MTI unter Beriicksichtigung
bestimmter Unternehmensaspekte nicht ausreichend fiir die Vergilitung der Vor-
stinde war. Aufgrund einer schlechten Entwicklung des TKVA im Geschéftsjahr
2008/2009 und trotz erheblicher Steigerungen im Jahr 2009/2010 wurden ndmlich
aufgrund von langfristiger Betrachtungsweise in 2009/2010 keine Zahlungen aus
dem bisherigen MTI getétigt. ThyssenKrupp mochte aber besonders in schwierigen
Unternehmenszeiten den Einsatz des Vorstands nicht nur mit einem Fixum honorie-
ren (wie dies im Vorjahr der Fall war). Um den Vorstand und der ihm iibertragenen
Aufgaben und seiner Verantwortung Rechnung zu tragen, wurde fiir einen gewissen
Zeitraum ein Bonus eingefiihrt. 55 % des Bonus werden in Wertsteigerungsrechte
der ThyssenKrupp-Aktie umgewandelt und nach einer Sperrzeit von 3 Jahren (wie
bei der Tantieme) vergiitet. Ob und in welcher Hohe der Bonus gewéhrt wird, wird
jahrlich neu entschieden.

Anreizsystem variabler Teil:

Innerhalb der variablen Vergiitung gab 2009/2010 es eine Komponente mit kurzfristi-
ger und eine Komponente mit langerfristiger Anreizwirkung. Bei der Tantieme wurden
zusitzlich 25 % dieser in Wertsteigerungsrechte umgewandelt, die dann erst nach einer
dreijéhrigen Sperrfrist vergiitet werden. Hier wurde also eine zeitverzégerte Kompo-
nente eingefiihrt. Der MTI hat auch einen dreijdhrigen Performance-Zeitraum. Vom
Bonus, der im Jahr 2009/2010 gewéhrt wurde, werden wiederum 55 % in Wertsteige-
rungsrechte umgewandelt und nach einer Sperrzeit von drei Jahren vergiitet.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 30 % fixe und 70 % variable Anteile im Jahr 2010 (eigene Berechnung)

Leistungen flr den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Vorstandsvertrige, die ab dem Beginn des Geschéftsjahres 2008/2009 abgeschlossen
wurden, sehen fiir den Fall, dass die Vorstandstétigkeit ohne wichtigen Grund vorzei-
tig endet, eine Ausgleichszahlung vor. Sie ist auf maximal zwei Jahresvergiitungen
einschlieBlich Nebenleistungen begrenzt (Abfindungs-Cap) und vergiitet nicht mehr
als die Restlaufzeit des Anstellungsvertrags. Die Auszahlung aus dem LTI ist auf 1,5
Mio. € begrenzt. Eine Zusage fiir Leistungen aus Anlass der vorzeitigen Beendigung
der Vorstandstdtigkeit infolge eines Kontrollwechsels (Change of control-Regelung)
besteht nicht.
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Ein entsprechender Selbstbehalt der D & O-Versicherung wurde geméfl DCGK einge-
fiihrt.

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat hatte bereits 2008 auf Vorschlag seines Personalausschusses das Ver-
glitungssystem flir den Vorstand einschlieBlich der wesentlichen Vertragselemente be-
schlossen und zugleich festgelegt, es regelmifig zu iiberpriifen. Aufgrund der neuen
gesetzlichen Grundlagen hat der Aufsichtsrat das Vergilitungssystem nochmals gepriift
und in einer Sitzung am 12. Mai 2010 angepasst. Das hier vorliegende Verglitungssy-
stem wurde am 21. Januar 2011 auf der Hauptversammlung mit 99 % gebilligt.

Erwahnung des VorstAG:

Fiir die Festlegung der individuellen Vorstandsvergiitung ist gemdfl dem am 05. August
2009 in Kraft getretenen Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung (Vors-
tAG) sowie einer entsprechenden Regelung in der Geschéftsordnung fiir den Aufsichts-
rat das Plenum nach Vorbereitung durch den Personalausschuss zustiandig. Im Hinblick
auf das VorstAG hat der Aufsichtsrat beschlossen, ab dem Geschiftsjahr 2009/2010 ein
Viertel der Tantieme verpflichtend in Wertsteigerungsrechte der ThyssenKrupp Aktie
umzuwandeln und nach einer dreijahrigen Sperrfrist zu vergiiten.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die transparente und verstéindliche Darstellung der Vorstandsvergiitung ist fiir das Un-
ternehmen seit Jahren ein wesentliches Element von guter Corporate Governance. Um
die Angemessenheit der Vorstandsverglitung zu gewéhrleisten, werden die Aufgaben
des einzelnen Vorstandsmitglieds, seine personliche Leistung, die wirtschaftliche Lage,
der Erfolg und die Zukunftsaussichten des Unternehmens als auch die Vergiitungs-
struktur im vergleichenden Geschéftsumfeld der Gesellschaft zugrunde gelegt. Eine
Uberpriifung des Fixums findet grundsitzlich nach Ablauf von zwei Jahren statt.

Kriterien fur fixe Vergutung:

Werden nicht genannt.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Tantieme
m Die Hohe der beschlossenen Tantiemen-Regelung ist grundsétzlich von der Ent-
wicklung der beiden Kennzahlen EBT und ROCE (Gesamtkapitalrentabilitit) des
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Konzerns abhingig, die mit 50 % als Berechnungsgrundlage dienen. Die eigene,
personliche Leistung kann bis zu 20 % bertiicksichtig werden.

m Ein Viertel der Tantieme wird verpflichtend in Wertsteigerungsrechte der Thyssen-
Krupp-Aktie umgewandelt und wird nach einer dreijahrigen Sperrfrist vergiitet.

m Es gibt keinen Hinweis auf einen generellen Cap bei der Hohe der Tantieme. Auf3er-
ordentliche Ereignisse werden bei der Festsetzung aber nicht beriicksichtigt.

MTI

m Jedem Mitglied wurden (Ausgangswert 150.000 €) fiktive Aktien gewéhrt (keine
Optionen).

m Nach Ablauf eines dreijahrigen Performance-Zeitraums wird der durchschnittliche
ThyssenKrupp Value Added (TKVA) dieses Performance-Zeitraums des MTI-Plan
mit dem durchschnittlichen TKVA der vorangegangenen drei Geschéftsjahre vergli-
chen. Eine Verdanderung des TKVA um 50 Millionen € fiihrt zu einer Veranderung
der Wertrechte um 10 %. Die sich daraus ergebende Zahl der Wertrechte wird mit
dem Durchschnittskurs der ThyssenKrupp Aktie in den ersten drei Monaten nach
Ende des Performance-Zeitraums multipliziert und ergibt den an das Vorstandsmit-
glied auszuzahlenden Betrag.

m Die Auszahlung ist auf 1,5 Millionen € begrenzt (fiir ein normales Vorstandsmit-
glied).

Bonus (bisher nur im Geschéftsjahr 2009/2010)

m Der Bonus wird auf Basis einer cash-flow-orientierten Kennzahl festgelegt. Hierbei
werden im operativen Geschift generierte Mittel in das Verhiltnis zur Gesamtver-
schuldung des Konzerns gesetzt.

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Werden nicht genannt.

BeschlUsse und Verfahren flr Neuregelung (2008-2011):

Neuregelungen fiir 2010/2011

Bei der Uberpriifung zum 01. Oktober 2010 wurde zunichst die Sachbezugspauschale
von 55.000 € dem Fixum zugeordnet, so dass sich entsprechend die Hohe der Sachbe-
zlige vermindern wird. Dariiber hinaus wurde das Fixum um 30.000 € erhoht, so dass
es ab 01. Oktober 2010 insgesamt 670.000 € betrdgt. In Zukunft wird auch der MTI
durch den LTI ersetzt. Der Ausgangswert wird dann auf 500.000 € erhoht und ande-
rerseits dann aber Verdnderungen des TKVA erst dann beriicksichtigt, wenn sie 200
Millionen € erreichen (statt 50 Millionen). Wie beim MTI wird es einen dreijéhrigen
Performance-Zeitraum geben. Die Auszahlung ist ebenfalls auf 1,5 Millionen begrenzt.
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Volkswagen

Wichtigste Punkte im Uberblick

m Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Vergltung.
Die kurzfristige bezieht sich auf die Geschaftsentwicklung der beiden vorangegangen Jahre,
die langfristige hat einen vierjahrigen Betrachtungszeitraum.

m Einfihrung des variablen LTI mit einer vierjahrigen Berechnungsgrundlage ab 2010. Einstel-
lung des Aktienoptionsplans.

m Strategie 2018 als Berechnungsgrundlage fir die LTI-H6he. Hierbei werden erweiterte Kriteri-
en verwendet.

m Auswirkungen der Anpassungen auf Neuvertrage

Allgemeine Angaben

Name des Unternehmens: Volkswagen AG
Umsatz: 126,9 Mrd. Euro
Beschiftigte: ca. 400.000
Branche: Automobil

Grofle des Vorstands: 8 Mitglieder (2010)

Zusammensetzung der Vergutung

Bestandteile:

Die Beziige des Vorstands setzen sich aus fixen und variablen Bestandteilen zusam-
men. Mit der Vergiitung von fixen Bestandteilen wird eine monatliche Grundvergii-
tung gewihrleistet. Die fixen Beziige enthalten in unterschiedlichem Umfang auch die
Vergiitung fiir die Ubernahme von Mandaten bei Konzerngesellschaften sowie Sach-
zuwendungen, insbesondere die Uberlassung von Dienstwagen und die Gewihrung
von Versicherungsschutz. Auf die Sachzuwendungen entfallende Steuern wurden im
Wesentlichen von der Volkswagen AG getragen.

Die variable Vergiitung setzt sich zusammen aus einem Bonus und seit 2010 aus einem
Long-Term-Incentive (LTI)-Plan.

m Bonus: Bezieht sich auf die Geschiftsentwicklung der jeweils vorangegangenen
zwel Jahre.

m LTI Thm liegt die Betrachtung der jeweils vier vorangegangenen Geschéftsjahre
zugrunde (vorbehaltlich der Einfiihrungsphase). Die Hohe orientiert sich im We-
sentlichen an den erzielten Ergebnissen und der wirtschaftlichen Lage. Auf Basis
des Vier-Jahres-Durchschnitts von den betrachteten Gesamtindizes (siche Kriterien)
legt der Aufsichtsrat die Hohe des LTI-Zielbetrags in jedem Geschéftsjahr neu fest.
Der LTI wird als ,,Einfiihrungsszenario® erstmals in 2011 unter Beriicksichtigung
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der Entwicklung in 2010 und 2011 berechnet und vorlaufig ausgezahlt. Fiir die Aus-
zahlung in 2012 wird die Entwicklung der Jahre 2010 und 2011 und entsprechend
im Jahr 2013 die Jahre 2010 bis 2012 bei der Berechnung zu Grunde gelegt. Ab 2014
werden die letzten vier Jahre dann zugrunde gelegt.

Anreizsystem variabler Teil:

Es gibt eine kurzfristige und eine langfristige Komponente innerhalb der variablen Ver-
giitung. Die kurzfristige bezieht sich auf die Geschéftsentwicklung der beiden vorange-
gangen Jahre, die langfristige hat einen vierjahrigen Betrachtungszeitraum.

Anteile fixe/variable Vergutung:

Ca. 21 % fixe und 79 % variable Bestandteile im Jahr 2010 (eigene Berechnung).

Leistungen fur den vorzeitigen Fall der Beendigung der Tatigkeit/
Change of control/D & O:

Wird die Tétigkeit des Vorstands ohne wichtigen Grund vorzeitig beendet, so ist keine
Abfindung vorgesehen. Seit 01. Januar 2010 wurde ein Selbstbehalt (10 %) in der D
& O-Versicherung in den Versicherungsvertrag mit aufgenommen. Bei au3erordentli-
chen Geschiftsentwicklungen kann der Aufsichtsrat eine Begrenzung der Summe der
variablen Vergiitung vornehmen (Cap).

Zustandigkeit des Aufsichtsrats/Abstimmung der Hauptversammlung:

Der Aufsichtsrat ist fiir die Vorstandsvergiitung zustdndig. Dem Vergiitungssystem der
Vorstandsmitglieder wurde durch die Hauptversammlung am 22. April 2010 mit 99 %
der abgegebenen Stimmen entsprochen.

Erwahnung des VorstAG:

Insbesondere ist die Vergiitungsstruktur geméf dem VorstAG auf eine nachhaltige Un-
ternehmensentwicklung ausgerichtet. Hierbei werden die Empfehlungen des Kodex fiir
die Parameter bei variabler Vergiitung umgesetzt.

Kriterien

Allgemeine Vergutungskriterien:

Die Vergiitung der Vorstandsmitglieder der Volkswagen AG entspricht den gesetzli-
chen Vorgaben des Aktiengesetzes (AktG) sowie weitestgehend den Empfehlungen des
Deutschen Corporate Governance Kodex.
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Kriterien fur fixe Vergutung:

Die fixe Vergiitung gibt dem Vorstandsmitglied die Moglichkeit, seine Amtstitigkeiten
am Interesse des Unternehmens auszurichten. Es soll vermieden werden, dass das Vor-
standmitglied in Abhingigkeit von kurzfristigen Erfolgszielen gerét.

Kriterien fUr variable Vergutung:

Der Bonus orientiert sich am erzielten Geschéftsergebnis und der wirtschaftlichen Lage
des Unternehmens. Die Hohe des LTI wird in Abhédngigkeit der Ziele der Strategie 2018
(siehe erweiterte Kriterien) bestimmt und hat eine mehrjdhrige Bemessungsgrundlage.
Bei auBlerordentlichen Geschiftsentwicklungen kann der Aufsichtsrat eine Begrenzung
der Summe der variablen Vergiitungsbestandteile vornehmen (Cap).

Erweiterte Kriterien — Soziale Aspekte, Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit,
Okologische Ziele:

Die Strategie 2018 des Volkswagenkonzerns hat zum Ziel, das Unternehmen als ein
weltweit fithrendes 6kologisches und 6konomisches darzustellen. Besonderes Augen-
merk soll auf eine umweltfreundliche Ausrichtung gelegt werden. Neue 6kologische
Malistébe sollen Fahrzeuge, Aggregate und Leichtbau beeinflussen. Die Zielfelder der
Strategie umfassen die folgenden Punkte:

m , Top-Kundenzufriedenheit, gemessen am Kundenzufriedenheitsindex: Dieser er-
rechnet sich anhand von Indikatoren, die eine Gesamtzufriedenheit der Kunden ab-
bilden.

m , Top-Arbeitgeber®, gemessen am Mitarbeiterindex: Der Mitarbeiterindex wird aus
den Indikatoren Beschéftigung und Produktivitit sowie der Beteiligungsquote und
dem Ergebnis von Mitarbeiterbefragungen (,,Stimmungsbarometer) ermittelt.

m Absatzsteigerung, gemessen am Wachstumsindex: Der Wachstumsindex errechnet
sich aus den Indikatoren ,,Auslieferung an Kunden* und ,,Marktanteil®.

m Steigerung der Rendite, gemessen am Renditeindex: Ergibt sich aus der Entwick-
lung der Umsatzrendite und der Dividende je Stammaktie.

Die ersten drei ermittelten Indizes werden addiert und das Ergebnis mit dem Renditein-
dex multipliziert. So wird sichergestellt, dass der LTI nur dann ausgezahlt wird, wenn
das Unternehmen erfolgreich ist. Der Schwellenwert fiir den Renditeindex liegt hier bei
1,5 %. Liegt der Index darunter, wird er gleich 0 gesetzt.

BeschlUsse und Verfahren fur Neuregelung (2008-2011):

Fiir Vorstandsvertrige, die vor dem 5. August 2009 fiir die erste Amtszeit abgeschlossen
wurden, gilt: Die nach Ausscheiden aus dem Unternehmen zu gewéhrende Altersver-
sorgung ist bei einem Austritt auf Veranlassung des Unternechmens sofort und anson-
sten mit Vollendung des 63. Lebensjahres zu zahlen. Werden bis zum 63. Lebensjahr
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auch von anderer Stelle Verglitungen bezogen, sind diese auf den Versorgungsanspruch
bis zu einem bestimmten Festbetrag anzurechnen.

Seit Abgabe der Entsprechenserklédrung zum Deutschen Corporate Governance Kodex
am 20. November 2009 wird bei Neuabschliissen von Vorstandsvertrigen ein Abfin-
dungs-Cap nach Mal3gabe der Regelung des Deutschen Corporate Governance Kodex
vereinbart, nicht jedoch bei Abschliissen von Vertrdgen mit Vorstinden ab deren drit-
ter Amtszeit. Hier wird ein Bestandsschutz eingerdumt. Wahrend des Geschéftsjahres
2010 haben sich keine Anderungen bei laufenden Vertrigen ergeben. Anspriiche aus
bestehenden Dienstvertrigen haben eine maximale Giiltigkeit von zwei Jahren.

Der LTI wurde im Geschiftsjahr 2010 eingefilihrt. Zuvor gab es im Jahr 2008 einen
Aktienoptionsplan. Ende 2008 haben alle Mitglieder von allen ihren Wandlungsrechten
Gebrauch gemacht und die Einfiihrung des neuen LTI wurde vorbereitet.

201



Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach

Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

uaBemsy||oA sisequaleq ‘uabunuydaiag pun Bunjelsieq susbig :8|j8nd

“UaJeM PUBISIOA W1 USY0IG3IUNUN JUYef UaUa}0.3aq Wi aIp ‘1BIYdISNIaq Japal|BiljAl SIp INU USPINM [agelie/Xl} 3|1auy 19g
“PYIBULIIA [3SYDIM[BUOSIZG UBP NZ Uagebuesuwinieq auiay
0'2L9'9€ | 6L/1T G'719°0L | 0'00€'8L S'6SL°L 6'€TL8L | 0L/0€ 0 0'00L°€EL 6'€29'S w8eESh | 88/T 8'GES°LT [ 0'00S°CL 9'9rE'S jwesan
v's8Ey 0'0ST’L  [0'052°C 7'88 L paBUN-spue)siop
6'TLTY | LLIET 0051 0'000'C 6'796 €'0SY'E | 7L/8¢C 00 0'005'C £'056 €'025°6 | 06/01 8'G/59 0'000'C S'vv6 9 palIBYIN-spue)sIon
L'g6v'y | 8L/CC 0051 0'052'C 1’866 9'788'C L9/€€ 00 0'006°L 9'756 STLL9 | [8/EL £'088°€ 0'000'C 8'168 S pa1BaN-spueIsiopn
1'820°L S'TlE 0'00S 9's1T ¥ pa1IBMIN-spue)sIon
v'88€Y 0'0ST’L  [0'052°C 7'888 € palBUN-spue)sIop
(41 ¥4 2wy 002l |0'000°C 7'696 L'oes'c | L9/€€ 0'0 0'006' L'0€6 2’089 | 98/vL L'LT6'E | 0'000°C S'tr6 T pa16YNI-Spue)SIon
L'609'V | 9L/vT 0'0SZ'1 0'0S2°C L'60L°L 0°066'C | 79/9¢ 00 0'006' 0'060° 0°£0S'6 | 06/0L 8'G/59 1 0°000°C 'LE6 L pa1|6)IN-spue)sion
2'0€€'6 | 18/61 0°008'C | 0008 0Ll €'009'9 | 7L/9C 00 0'006'% €'00L'L v'are | Lg/El 8'G/59 [ 0°00SY 9'9€9'l 13PUIZHSION-SPULISION
% 11 snuog % 010z snuog % ygnabsne | Buninbian
qe usuondo | -iapuos
/13puaq RICINIY -salyer
ue(d ECEIEN
-suondo
-UsIy
k¢ [oqetiea |aqernien (uswyeu k¢ [oqeLiea |aqenen (uswyeu k¢ |oqeLiea |oqenen (uawyeu 3 'psL ur ayoy-sbuninbiap
Xy -laqnsjepueiy Xy -laqnsjepuepy xy -lagnsjepueiy
3Ry in} abnzag pun 3Ry in} abnzag pun EI[E3 T any abnzag pun
uabunpuam uabunpuam uafunpuam
-nzydes "pjul) -nzypes “pjuy) -nzypes “pjuy)
p{F] X4 X
oLoz 600C 800Z

uabemsyjon

yolqlaqn wi Buninbiaajwesas (g Bunpliqqy

202



Uber die Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und
Studienforderungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie
1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die
Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demokratischen
Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Moglichkeiten der Mitbestimmung zu erwei-
tern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung
Die Stiftung informiert und berdt Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie
Vertreterinnen und Vertreter von Beschiftigten in Aufsichtsriten. Diese kdnnen sich
mit Fragen zu Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und
Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch,
wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-
Stiftung forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Bedeutung sind. Globalisierung, Beschiftigung und institutioneller Wandel, Arbeit,
Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die
Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen und fun-
dierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fiir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)
Das Ziel des Instituts fiir Makrodkonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der
Hans-Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhénge zu erforschen
und fiir die wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf
der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelmaflig
Konjunkturprognosen vor.

Forschungsférderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrige zu Mitbestimmung, Strukturpolitik,
Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen
Themen, die fiir Beschiftigte von Interesse sind.

Studienférderung
Als zweitgrofites Studienforderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu
bei, soziale Ungleichheit im Bildungswesen zu iiberwinden. Sie férdert gewerkschaft-
lich und gesellschaftspolitisch engagierte Studierende und Promovierende mit
Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika. Insbesondere
unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem 14tdgig erscheinenden Infodienst ,,Bockler Impuls“ begleitet die Stiftung die
aktuellen politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales.
Das Magazin ,,Mitbestimmung® und die ,, WSI-Mitteilungen® informieren monatlich
tiber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der Homepage
www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren
Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung

Hans-Bockler-Strafle 39 Telefon: 02 11/77 78-0 H ans Béckler

40476 Dusseldorf Telefax: 02 11/77 78-225

Stiftung m
Q www.boeckler.de




Arbeitspapier 239 | Kriterien fir die Vorstandsvergutung in deutschen Unternehmen nach
Einflhrung des Gesetzes zur Angemessenheit der Vorstandsvergtitung

204





