Angaben zu Tagesordnungspunkt 8:

Vergiitungssystem fiir die Mitglieder des Vorstands

Grundziige des Vergiitungssystems fiir die Mitglieder des Vorstands der SAF-HOLLAND
SE

Das System der Vorstandsvergitung leistet einen Beitrag zur Foérderung der Geschafts-
strategie der SAF-HOLLAND SE: Die Vorstandsmitglieder sollen durch die Ausgestaltung
des Verglitungssystems dazu motiviert werden, die in der Strategie 2025 niedergelegten
strategischen und finanziellen Ziele zu erreichen. Das System férdert zudem, dass der
Vorstand der SAF-HOLLAND SE seinem unternehmerischen Handeln stets die langfristige
Entwicklung des Unternehmens voranstellt. Im Zuge einer stetigen Weiterentwicklung
des Unternehmens soll Mehrwert geschaffen werden — fir Kunden und Aktionare, fir

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie fir das Unternehmen selbst.

Das System zur Verglitung der Vorstandsmitglieder soll einfach, klar und verstandlich
sein. Es entspricht den Vorgaben des Aktiengesetzes sowie den Empfehlungen des Deut-
schen Corporate Governance Kodex in seiner Fassung vom 28. April 2022 (,,DCGK“), und
wird nachfolgend in seinen Grundziigen sowie hinsichtlich der Struktur und Héhe der

Vorstandsvergiitung erlautert.

Das vorliegende System zur Vergitung der Vorstandsmitglieder gilt fir alle ab dem
23. Mai 2023 neu abzuschlieRenden oder zu verlangernden Dienstvertrage mit Vor-

standsmitgliedern der Gesellschaft.

Verfahren zur Festsetzung des Vergiitungssystems

Grundlagen der Vergiitung

Das System der Vorstandsvergitung wird vom Aufsichtsrat festgelegt. Dabei wird der
Aufsichtsrat von seinem Nominierungs- und Verglitungsausschuss unterstitzt. Der Aus-
schuss entwickelt Empfehlungen zum System der Vorstandsvergitung, Gber die der Auf-
sichtsrat berat und beschlief3t. Bei Bedarf kann der Aufsichtsrat externe Berater hinzu-

ziehen, auf deren Unabhadngigkeit er achtet.

Der Aufsichtsrat Gberprift jahrlich die Vergilitung jedes einzelnen Mitglieds des Vor-
stands hinsichtlich deren Hohe und Struktur. Das Verglitungssystem fiir die Mitglieder

des Vorstands wird alle zwei Jahre durch den Aufsichtsrat Gberpriift. Beschlussfassun-
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gen Uber die Vergitung werden in der Regel vom Nominierungs- und Vergiitungsaus-
schuss vorbereitet. Bei Bedarf kann der Nominierungs- und Vergltungsausschuss dem
Aufsichtsrat empfehlen, Anderungen am Vergiitungssystem vorzunehmen. Im Falle we-
sentlicher Anderungen, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird das Vergiitungssystem
der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt.

Billigt die Hauptversammlung das zur Abstimmung gestellte Verglitungssystem nicht,
wird spatestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein iberprif-

tes Vergltungssystem zur Beschlussfassung vorgelegt.
VerhaltnismaRigkeit der Vergiitung

Bei der Festsetzung der Hohe der Gesamtbeziige sorgt der Aufsichtsrat dafiir, dass diese
in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und Leistungen des jeweiligen Vor-
standsmitgliedes steht. Die Kriterien fir die Beurteilung der Angemessenheit der Vergi-
tung sind dabei die individuellen Aufgaben und Leistungen der Mitglieder des Vorstands.
Der Aufsichtsrat achtet bei der Festsetzung der Gesamtbeziige darauf, dass die Ubliche
Vergiltung sowohl extern gemessen an einer geeigneten Vergleichsgruppe anderer Un-
ternehmen als auch intern im Verhaltnis zur Gesamtbelegschaft nicht ohne besondere
Grinde Uberschritten wird. Dabei wird flr die externe Beurteilung insbesondere ein Ver-
gleich zu Unternehmen des SDAX zugrunde gelegt. Zum Vergleich wird eine Positionie-
rung von SAF-HOLLAND im jeweiligen Vergleichsmarkt hinsichtlich der Bewertungskrite-
rien Umsatz, Mitarbeiteranzahl und Marktkapitalisierung ermittelt. Ausgehend von die-
ser Positionierung wird die Vergiitung der Mitglieder des Vorstands auf ihre Marktib-
lichkeit geprift. Hierzu wird der Aufsichtsrat von einem unabhangigen externen Vergi-
tungsexperten unterstiitzt. Zur Beurteilung der Ublichkeit der Gesamtvergiitung inner-
halb des Unternehmens beriicksichtigt der Aufsichtsrat auch die Vergiitungs- und Be-
schaftigungsbedingungen der Arbeitnehmer der Gesellschaft, d.h. des oberen Fiihrungs-
kreises und der Belegschaft insgesamt; das Verhaltnis der Vorstandsvergitung zur Ver-
gltung des oberen Fiihrungskreises und der Belegschaft insgesamt wird dabei auch in
der zeitlichen Entwicklung beriicksichtigt (vertikaler Verglitungsvergleich). Es soll zudem
der wirtschaftlichen Lage und dem Erfolg des Unternehmens angemessen Rechnung ge-

tragen werden.

Variable Vergltungsbestandteile sollen eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage haben.
Gemal der Empfehlung des DCGK achtet der Aufsichtsrat bei der Festlegung der variab-

len Vergltung darauf, dass die langfristigen variablen Verglitungskomponenten die
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kurzfristigen Ubersteigen. Gleichzeitig wird im Rahmen der kurzfristigen variablen Ver-
gltung auch ein hinreichend grofRer Schwerpunkt auf die operativen jahrlichen Ziele ge-

legt, die als Grundlage fir die zukilinftige Unternehmensentwicklung dienen.

Der Aufsichtsrat kann gemald § 87a Abs. 2 Satz 2 AktG vorilibergehend von dem Vergi-
tungssystem fir den Vorstand abweichen, wenn dies im Interesse des langfristigen
Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist. Hierzu gehoren beispielsweise die Anglei-
chung des Verglitungssystems bei einer signifikant veranderten Unternehmensstrategie
zur Gewadhrung der adidquaten Anreizsetzung oder im Falle weitreichender Anderungen
der Wirtschaftssituation (zum Beispiel bei schweren Wirtschaftskrisen, Kriegen oder
Pandemien), die die urspriinglichen Leistungskriterien und/oder Kennzahlen des Vergi-
tungssystems hinfallig werden lassen, sofern die konkreten Auswirkungen nicht vorher-
sehbar waren. Allgemein unglinstige Marktentwicklungen stellen ausdriicklich keinen

Ausnahmefall dar, der zum Abweichen vom Vergltungssystem berechtigt.

VerfahrensmaRig setzt ein solches Abweichen einen ausdricklichen Beschluss des Auf-
sichtsrats voraus, in dem konkret die Dauer der Abweichung sowie die Abweichung als
solche, aber auch der Grund hierfir (also warum das langfristige Wohlergehen der Ge-
sellschaft die Abweichung erfordert) in angemessener Form beschrieben sind. Die Be-
standteile des Vergltungssystems, von denen in Ausnahmefillen abgewichen werden
kann, sind das Verfahren, die Regelungen zur Vergiitungsstruktur und -héhe sowie die
einzelnen Vergltungsbestandteile und insbesondere die Leistungskriterien. Sachlich
kann der Aufsichtsrat sowohl von dem jeweiligen relativen Anteil der einzelnen Vergi-
tungsbestandteile sowie ihren jeweiligen Voraussetzungen abweichen. Auch die Grund-
vergltung kann er im Einzelfall voriibergehend anders festsetzen, wenn dies im Inte-
resse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft liegt, nicht jedoch die von der

Hauptversammlung festgelegte Maximalverglitung liberschreiten.

Moglichkeiten der Sondervergiitung (Sonderboni) fiir die Mitglieder des Vorstands (wie
z.B. Antritts- und Haltepramien oder Zahlungen fiir besondere Aufgaben oder auReror-
dentliche Leistungen) sind im Vergltungssystem nicht vorgesehen. Eine nachtragliche
Anderung der Zielwerte oder der Vergleichsparameter gemiR Empfehlung G.8 des DCGK

ist ausgeschlossen.
Zielgesamtvergiitung und Maximalvergiitung

Die Zielgesamtverglitung ist so bemessen, dass im Regelfall die Zielbetrage der variablen
Verglitungsbestandteile dem Anteil der festen Vergltungsbestandteile (Grundvergi-

tung und Nebenleistungen) in etwa entsprechen. Weiterhin soll innerhalb der variablen
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Vergiltungsbestandteile der Anteil der langfristigen variablen Verglitungsbestandteile
den Anteil der kurzfristigen variablen Vergiltungsbestandteile ibersteigen. Im Regelfall
sollen von der Zielgesamtvergltung des einzelnen Vorstandsmitglieds ein Anteil von ca.
47 % auf die jahrliche Grundvergilitung und 3 % auf Nebenleistungen entfallen. Der An-
teil des STl soll bei ca. 23 % liegen, der Anteil des Long-Term Incentive (LTI) bei ca. 27 %.
Die prozentuale Gewichtung kann dabei bei allen Bestandteilen der Verglitung um etwa
2 bis 3 Prozentpunkte variieren. Im Falle von eventuellen zukiinftigen Anpassungen bei
der Verglitung der Mitglieder des Vorstands hat der Aufsichtsrat entschieden, diese vor
allem im Bereich der variablen Bestandteile vorzunehmen, um den Anteil der variablen

Vergltungselemente zu steigern.

Zielvergiitung

27% L;" 47 % Grundgehalt

+/-3% +/-3%

23 % ST

+/-3% 3 % Nebenleistungen
+/-2%

Fiir die Summe der oben genannten Verglitungsbestandteile wurde eine Maximalvergi-
tung gemaR § 87a AktG definiert. Diese betrdgt rechnerisch unter Einbezug der fixen
Grundvergiitung, Nebenleistungen und Deckelung der variablen Vergitungsbestand-
teile fir den Vorstandsvorsitzenden EUR 1.984.000,00 und fir die ordentlichen Vor-
standsmitglieder EUR 1.050.000,00. Ab dem 1. Januar 2024 soll die Maximalvergiitung
fur den Vorstandsvorsitzenden EUR 3.000.000,00 und fiir die ordentlichen Vorstands-
mitglieder EUR 1.500.000,00 betragen.

Ubersicht Giber die Maximalvergiitung der Vorstandsmitglieder:

Vorstandsvorsitzender Ordentliches Vorstandsmitglied

1.984.000€ 1.050.000€

Seite 4/14



C. Bestandteile des Vergiitungssystems

Die Gesamtbeziige der Mitglieder des Vorstands der SAF-HOLLAND SE fir die von ihnen
gemal ihren Anstellungsvertragen zu erbringenden Tatigkeiten setzen sich aus erfolgs-
unabhangigen festen und erfolgsabhdngigen variablen Vergltungskomponenten zu-
sammen. Die folgende Darstellung gibt einen Uberblick tiber die einzelnen Vergiitungs-

komponenten.

Bestandteile und Struktur des Vergiitungssystems im Uberblick:

Vergilitungsbhestandteil Zweck und Anbindung an die Strategie

Fixe vertraglich vereinbarte Vergiitung, die Sichert ein angemessenes, nicht variables
monatlich ausgezahlt wird Einkommen, um sicherzustellen, dass keine
unangemessenen Risiken eingegangen werden
Gewinnt und bindet Vorstandsmitglieder, die
aufgrund ihrer Erfahrung und Kompetenz die
Insbesondere Firmenwagennutzung, Zuschiisse zur Strategie entwickeln und erfolgreich umsetzen
Kranken- und Pflegeversicherung kdnnen

Inder Regel 50 % finanzielle und 25 %

nichtfinanzielle Erfolgsziele Setzt Anreize fiir Vorstandsmitglieder, sich auf die
. . - . erfolgreiche Umsetzung der jahrlichen

. 9

Hochstbetrag (Cap): 125 % des jeweiligen Zielwertes Geschaftspriorititen zu konzentrieran

Auszahlungim Folgejahr

Gewahrungvon virtuellen Share Units Verkntipft die Entwicklung der Vorstandsverglitung

Erfolgsziele: unmittelbar mit der Aktienkursentwicklung und
- Aktienkursentwicklung damit mit dem Investoreninteresse
- Unternehmensperformance Setzt Anreize fiir Vorstandsmitglieder, den
- Nachhaltigkeitsziele Unternehmenswert langfristig zu steigern
Belegt die gesellschaftliche Verantwortung von SAF-
Hochstbetrag (Cap): 200 % des Gewdhrungswertes HOLLAND und dokumentiert, wie wichtig

Auszahlung: im fiinften lahr nach Gewihrung nachhaltiges unternehmerisches Handeln ist

Erfolgsunabhangige feste Vergiitung
Festes Jahresgrundgehalt

Das Grundgehalt stellt ein fixes, auf das Gesamtjahr bezogenes und monatlich gewahr-
tes Entgelt dar. Die Mitglieder des Vorstands erhalten fiir ihre Tatigkeit — anders als bei
vielen anderen Unternehmen — keine Altersversorgungsleistungen vom Unternehmen.
Die Festverglitung enthalt hierflr seit dem Geschaftsjahr 2018 eine Ausgleichskompo-

nente.
Nebenleistungen

Die steuerpflichtigen Nebenleistungen des Vorstands bestehen insbesondere aus der
Bereitstellung von Dienstwigen und der Ubernahme von Kosten fiir eine Berufsunfall-
versicherung. Weiterhin besteht eine Vermoégensschadenshaftpflichtversicherung
(D&O-Versicherung). Zudem erfolgen — in entsprechender Anwendung der sozialversi-

cherungsrechtlichen Vorschriften — Zuschiisse zur Kranken- und Rentenversicherung.
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Erfolgsabhédngige variable Vergiitung

Die variable Verglitung der Vorstandsmitglieder ist an die Leistung gekoppelt und auf
die kurz- und langfristige Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet. Die erfolgsabhan-
gige variable Verglitung setzt sich aus einer Kurz- und einer Langfristkomponente zu-
sammen. Es handelt sich zum einen um eine auf das jeweilige Geschaftsjahr bezogene
Erfolgsmessung, das sogenannte Short-Term Incentive (STI) und zum anderen um eine
aktienbasierte variable Verglitung mit einer auf mehrere Jahre bezogenen Erfolgsmes-
sung, das sogenannte Long-Term Incentive (LTI). Entsprechend der jeweiligen Leistungs-
zeitraume basieren die beiden Komponenten auf unterschiedlichen Bemessungsgrund-
lagen und weisen verschiedene Erfolgsparameter auf. Fir die Gewahrung dieser erfolgs-
abhangigen variablen Verglitungsbestandteile sind finanzielle sowie nichtfinanzielle
Leistungskriterien malRgeblich. Beide Komponenten der variablen Vergiitung werden im

Folgenden detailliert dargestellt.
Kurzfristige variable Vergiitung (STI)

Die kurzfristige variable Vergiuitung oder Short-Term Incentive (STI) richtet sich nach dem
messbaren Erfolg des Unternehmens im abgelaufenen Geschaftsjahr sowie der Errei-
chung individueller Ziele. Die Berechnung des STI erfolgt anhand von finanziellen und
nichtfinanziellen Leistungskriterien, welche auf den im Folgenden erldauterten Kennzah-

len und daraus abgeleiteten individuellen Zielen basieren.

Als Unternehmensziele wurden die drei ZielgréRen Konzernumsatz, die Net Working Ca-
pital Quote sowie die bereinigte EBIT-Marge definiert. Der Anteil der Unternehmens-
ziele betragt in Summe 75 %. Mit Hilfe der individuellen Ziele werden die individuellen
Leistungen des einzelnen Vorstandsmitgliedes in der Vergltung berticksichtigt. Die indi-
viduellen Ziele bestehen aus nichtfinanziellen Zielen. Die individuellen Ziele bestehen
ebenfalls aus drei Zielen und werden in Summe mit 25 % gewichtet. Als individuelle
Nachhaltigkeitsziele werden je nach aktueller Relevanz und Notwendigkeit unterschied-
liche Ziele aus den Themenfeldern strategische Unternehmensentwicklung, Unterneh-
menskultur, Diversity, Mitarbeiter und Fiilhrung, Umwelt und Corporate Social Respon-

sibility gewahlt.
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Uberblick tiber die Ziele und deren prozentuale Gewichtung:

Art der Ziele Definition des Ziels Prozentuale Gewichtung

Konzernumsatz 25%
Bereinigte EBIT-Marge 25%
Net Working Capital-Quote 25%

Strategische Unternehmensentwicklung
Unternehmenskultur

Diversity

Mitarbeiter und Fiihrung

Umwelt

Corporate Social Responsibility

25%

100 %

Der Aufsichtsrat legt die Erfolgsziele auf Grundlage der vom Vorstand vorgelegten Un-
ternehmensplanung vor Beginn des Geschaftsjahres fest, flir welches die kurzfristige va-

riable Verglitung gewahrt wird.

Fur die Zielerreichung gilt in der Regel eine Untergrenze von 50 % und eine Obergrenze
von 125 %. Ab dem Jahr 2024 soll die Untergrenze bei 75 % und die Obergrenze bei
150 % festgelegt werden. Wenn die Summe der gewichteten individuellen Zielerrei-
chung unter 50 % (bzw. ab 2024 unter 75 %) (Schwellenwert) liegt, wird keine anteilige
Auszahlung des Zielbonus gewahrt. Die Hohe der zu zahlenden Verglitung errechnet sich
durch Multiplikation des Prozentsatzes der Zielerreichung mit dem Zielbonusbetrag. Im
Jahr des Eintritts und des Ausscheidens aus der Gesellschaft hat das Vorstandsmitglied
Anspruch auf einen zeitanteiligen Bonus. Dieser kann bei unterjahrigem Eintritt fiir das
Jahr des Eintritts mit 100 % fixiert werden. Die Auszahlung der kurzfristigen variablen

Vergitung erfolgt im Folgejahr des betreffenden Geschéftsjahres.

Aus den einzelnen gemessenen Zielerreichungsfaktoren wird anhand ihrer Gewichtung
der Faktor der Zielerreichung berechnet. Durch Multiplikation des Gesamtzielerrei-
chungsfaktors mit dem STI-Zielbetrag ergibt sich der Auszahlungsbetrag des STI. Hierbei
gelten die oben genannten Ober- und Untergrenzen von 125 % bzw. 50 % (sowie ab dem
Jahr 2024 von 150 % bzw. 75 %). Die Auszahlung erfolgt am Ende des ersten Quartals
des folgenden Geschaftsjahres, flr welches das jeweilige STI gewahrt wurde. Vor der
Auszahlung ist es zwingend erforderlich, dass der Konzernabschluss des Geschéaftsjahres

durch den Aufsichtsrat gebilligt wurde.
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Berechnung des Auszahlungsbetrags des STI:
Unternehmensziele
(Gewichtung 75 %) Auszahlungs-Cap
Individuelle Ziele 125 % des Zielbetrags

(Gewichtung 25 %)

Langfristige variable Vergiitung (LTI)

Die langfristige variable Vergltung oder Long-Term Incentive (LTI) ist ein aktienbasierter
variabler Vergltungsbestandteil mit dem Ziel, den Unternehmenswert langfristig zu
steigern sowie die Interessen der Unternehmensfiihrung sowie der Fihrungskrafte mit
den Interessen der Aktionare der SAF-HOLLAND SE nachhaltig zu verknipfen. Es handelt
sich hierbei um einen im Jahr 2013 eingefihrten Performance Share Unit Plan (PSUP),
der neben der Unternehmensperformance und Aktienkursentwicklung, ab dem Ge-
schaftsjahr 2022 nunmehr auch nichtfinanzielle Ziele beriicksichtigt. Der PSUP sieht eine
Performanceperiode von vier Jahren vor. Mit Hilfe des PSUP sollen die Interessen der
Mitglieder des Vorstands und der Anteilseigner im Hinblick auf eine nachhaltige Steige-
rung des Unternehmenswertes noch deutlicher aufeinander ausgerichtet werden. Die
Aufnahme von nichtfinanziellen Zielen belegt die gesellschaftliche Verantwortung von
SAF-HOLLAND und dokumentiert gleichzeitig, wie wichtig dem Aufsichtsrat und dem
Vorstand nachhaltiges unternehmerisches Handeln ist. Daneben gewahrleistet der PSUP
eine langfristige Bindung des Vorstands an das Unternehmen und steigert dessen Moti-

vation.

Die Teilnehmer erhalten zu Beginn der Performanceperiode virtuelle Aktien.

Die Anzahl der virtuellen Aktien zu Beginn der Performanceperiode ergibt sich aus der
Division des jeweiligen Dotierungswerts durch den durchschnittlichen Aktienkurs der
letzten zwei Monate desjenigen Jahres, welches der Dotierung vorangeht. Nach Ablauf
der Performanceperiode wird die dotierte Anzahl der virtuellen Aktien durch Multipli-
kation mit einem Zielerreichungsfaktor angepasst. Der Zielerreichungsfaktor ergibt sich
aus dem Verhaltnis der durchschnittlich realisierten Unternehmensperformance (berei-
nigte EBIT-Marge) und der Nachhaltigkeitsziele wahrend der Performanceperiode zum
durchschnittlichen Zielwert, der fir beide Ziele zuvor fir die Performanceperiode fest-
gelegt wurde. Die Gewichtung der Unternehmensperformance betragt 80 % und die der
Nachhaltigkeitsziele 20 %.
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Die Auszahlung der langfristigen variablen Verglitung erfolgt mit der Entgeltabrechnung
anhand des testierten Konzernabschlusses.

Der Auszahlungsanspruch der Teilnehmer wird durch Multiplikation der virtuellen Ak-
tien mit dem durchschnittlichen Aktienkurs der letzten zwei Monate der Performance-
periode und dem Zielerreichungsfaktor bestimmt.

Die Berechnung der PSUP-Auszahlung gestaltet sich wie folgt:

Performance-Share- Durchschnittlicher

. Multiplikator gemal Aktienkurs im November Cap: 200 % des jahrlichen
Unit-Plan (PSUP) : .
. Zielerreichungskurve und Dezember des Bruttogrundgehalts
Dotierung 4. Jahres

Voraussetzung fir die Austibbarkeit der Wertsteigerungsrechte ist die Erreichung eines
definierten Erfolgsziels. Das Erfolgsziel ist dann erfillt, wenn der Konzern im Gewah-
rungszeitraum eine durchschnittliche Mindestperformance hinsichtlich der ErfolgsgrofRe
,bereinigtes EBIT“ und eines Nachhaltigkeitsziels erreicht hat. Bei einer Zielerreichung
unter 70 % ist der Zielerreichungsfaktor 0 bzw. es erfolgt keine Auszahlung.

LTI Zielerreichungskurve

in%

200%

150%

100%

50%

1,66 Steigung 1

60% 80% 100% 120% 140% 160% 180% 200%

Eine mogliche Auszahlung kann durch den Aufsichtsrat voriibergehend ausgesetzt wer-
den, sollten imminente und dringende finanzielle Faktoren, denen die SAF-HOLLAND SE
und/oder eine Gruppengesellschaft ausgesetzt ist/sind, eine Auszahlung nicht moglich
machen. Grundsatzlich kann der Aufsichtsrat jederzeit auch eine Aussetzung oder Been-
digung des LTI-Plans beschlieRen. Rechte aus bereits gewdhrten Planen konnen nicht

ohne Zustimmung des Teilnehmers nachtraglich gedndert werden.
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Der maximale Auszahlungswert des PSUP betragt jeweils 200 % des Wertes der Zutei-
lung (Hochstwert). Diese Deckelung in Verbindung mit dem Fixgehalt sowie der Ober-
grenze von 125 % (bzw. ab dem Jahr 2024 150 %) der kurzfristigen variablen Vergiitung
bilden somit eine Hochstgrenze fiir die Verglitung der Mitglieder des Vorstands.

Falls ein Vorstandsmitglied aufgrund von Tod, Invaliditat, Berufsunfahigkeit oder Ruhe-
stand entsprechend dem vertraglich vereinbarten Alter vor Ablauf der Performancepe-
rioden aus dem Unternehmen ausscheidet, erhalt das Mitglied bzw. erhalten die Hinter-
bliebenen den moglichen Auszahlungsbetrag zum Auszahlungszeitpunkt pro rata tem-
poris.

Der Verlust aller Rechte aus dem PSUP ist auf den Fall der auBerordentlichen Kiindigung
durch die Gesellschaft beschrankt. Im Fall einer anderweitigen Beendigung des Dienst-
vertrages erfolgt eine Auszahlung zum Auszahlungszeitpunkt in der Hohe, die dem Vor-
standsmitglied zum Auszahlungszeitpunkt zugestanden hatte, unter Berlicksichtigung
einer zeitanteiligen Kirzung. Abweichend von vorstehender Regelung sind die fiir die
Jahre 2019, 2020 und 2021 zugeteilten virtuellen Aktien unverfallbar gestellt. Dies be-
deutet, dass sie im Falle einer Beendigung des Dienstvertrages vor Ablauf des jeweiligen

Bemessungszeitraums nicht zeitanteilig geklrzt werden.

Erganzende Klauseln

Malus und Clawback

Der Aufsichtsrat hat die Moglichkeit, auBergewdhnliche Entwicklungen und Ereignisse
in angemessenem Rahmen zu beriicksichtigen. Fiir diese Falle sehen die Vorstandsver-
trage eine Malus- sowie eine Clawback-Regelung vor. Diese beziehen sich insbesondere
auf die erfolgsabhangigen variablen Verglitungsbestandteile und dabei hauptsachlich
auf den LTI. In begriindeten Fallen kénnen Zahlungsanspriiche entfallen (Malus). Eine
weitere Moglichkeit besteht in der Riickforderung einer bereits geleisteten Auszahlung
(Clawback). Falls sich herausstellt, dass ein Vorstandsmitglied vorsatzlich gegen eine we-
sentliche Pflicht verstoBen hat und diese Pflichtverletzung die Voraussetzung einer ,gro-
ben Pflichtverletzung” erfiillt, die einen Widerruf der Bestellung zum Vorstandsmitglied
(§ 84 Abs. 3 AktG) rechtfertigt, kann die Malus- bzw. Clawback-Regelung Anwendung

finden.
Eine grobe Pflichtverletzung kann zum Beispiel in den folgenden Fallen vorliegen:

° VerstoR gegen § 93 AktG oder gegen weitere gesetzliche Pflichten,

° Verletzung einer wesentlichen dienstvertraglichen Pflicht oder
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° Verletzung wesentlicher Handlungsgrundsatze der Gesellschaft, z.B. Compliance
Richtlinien, SAF-HOLLAND Verhaltenskodex.

Der Nachweis eines durch das pflichtwidrige Verhalten entstandenen Schadens seitens
der Gesellschaft ist hierbei nicht erforderlich. Die Geltendmachung des Riickforderungs-
anspruchs oder Einbehaltungsanspruchs liegt im pflichtgemaRRen Ermessen des Auf-
sichtsrats. Der Riickforderungs- oder Einbehaltungsanspruch besteht auch dann, wenn
das Vorstandsamt oder das Anstellungsverhaltnis zum Zeitpunkt der Geltendmachung
bereits beendet ist. Jedoch soll eine Riickforderung oder Einbehaltung in der Regel un-
terbleiben, wenn kein Vermoégens- oder Reputationsschaden in Betracht kommt. Eine
Rickforderung oder Einbehaltung ist ausgeschlossen, wenn seit dem Zeitpunkt des Ver-
stoRes mehr als 2,5 Jahre vergangen sind. Der Einwand entsprechend § 818 Abs.3 BGB

ist ausgeschlossen.

Sollte eine Riickforderung oder Einbehaltung eines Betrages von maximal 50 % der zu-
geteilten virtuellen Aktien im Rahmen des LTI nicht oder nicht im erforderlichen Umfang
moglich sein, kann die Gesellschaft subsididar auch STI-Zahlungen einbehalten. Eine Riick-
forderung bereits gewdhrter STI-Zahlungen ist hingegen ausgeschlossen. Etwaige Scha-
denersatzanspriiche der Gesellschaft gegen das Vorstandsmitglied bleiben von den vor-

genannten Regelungen unberiihrt.

Die Abtretung oder Verpfandung von Vergltungsanspriichen aus dem Dienstvertrag der

Vorstandsmitglieder unterliegen der vorherigen Zustimmung durch den Aufsichtsrat.
Aktienhaltevorschriften (Share Ownership Guidelines)

Der Aufsichtsrat hat in seiner Sitzung am 15. Méarz 2022 und nach Vorbereitung durch
den Nominierungs- und Vergiltungsausschuss die bestehenden Regelungen im Vergi-
tungssystem um Aktienhaltevorschriften (sogenannte Share Ownership Guidelines) fir
die Mitglieder des Vorstands erganzt. So ist der Vorstandsvorsitzende dazu verpflichtet,
SAF-HOLLAND Aktien in Hohe von 150 % einer Jahresgrundvergiitung (brutto) sowie je-
des ordentliche Vorstandsmitglied in Hohe von 100 % einer Jahresgrundvergiitung
(brutto) zu erwerben und diese fiir die Dauer ihrer Bestellung zu halten. Bereits vorhan-
dene Aktienbestdnde werden angerechnet. Virtuelle Aktien, die das Vorstandsmitglied
im Rahmen des Long-Term Incentive (LTI) Programms erhalten hat, werden ebenfalls zu
50 % auf den zuvor genannten Aktienhaltebestand angerechnet. Der Aufbau des vorge-
schriebenen Aktienbestandes kann Uber einen Zeitraum von vier Jahren erfolgen. Be-

messungsgrundlage flir den Wert des Aktienbestandes ist der Kaufpreis der Aktien zum
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Zeitpunkt des Erwerbes. Jedes Vorstandsmitglied hat nach Ende der Aufbauphase sei-
nen Aktienbestand anhand eines Nachweises jahrlich zu belegen.

Durch die Aktienhaltevorschriften werden die Interessen des Vorstands sowie der Akti-
ondre noch weiter angeglichen, und die nachhaltige und langfristige Entwicklung von
SAF-HOLLAND wird zusatzlich honoriert.

Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Die Vertrage des Vorstandsvorsitzenden und eines Teils der ordentlichen Vorstandsmit-
glieder beinhalten ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot, welches diesen Vor-
standsmitgliedern untersagt, wahrend der Dauer von einem Jahr nach Ausscheiden Leis-
tungen an oder fiir einen Wettbewerber zu erbringen. Hierfilr erhalten sie eine Karenz-
entschadigung gemall § 74 Absatz 2 HGB in Hohe von 50 % der zuletzt bezogenen ver-
tragsmaRigen Leistungen.

Ein vertragliches Wettbewerbsverbot wahrend der Vertragslaufzeit besteht generell fir

alle Vorstandsmitglieder.
Vertragslaufzeit

Die Dienstvertrage der Vorstandsmitglieder werden fiir die Dauer der Bestellung abge-
schlossen und verlangern sich jeweils flir die Dauer der Wiederbestellung. Unter Beriick-
sichtigung der Vorgaben des DCGK betragen Bestell- bzw. Vertragsdauer bei Erstbestel-
lung eines Vorstandsmitglieds in der Regel maximal drei Jahre. Bei Wiederbestellung be-
tragt die Bestell- bzw. Vertragsverlangerung unter Berlicksichtigung der aktienrechtli-
chen Vorgaben des § 84 AktG maximal flinf Jahre.

Im Falle der Beendigung des Vorstandsamtes, insbesondere durch Widerruf der Bestel-
lung oder Amtsniederlegung, endet der Dienstvertrag automatisch mit Ablauf einer Frist
von drei Monaten zum Monatsende (Auslauffrist), ohne dass es einer Kiindigung bedarf
(auflosende Bedingung). Die Auslauffrist beginnt mit dem Zugang der Amtsniederlegung
beim jeweiligen Erklarungsgegner. Im Fall des Widerrufs bzw. der Amtsniederlegung
kann die Gesellschaft das Vorstandsmitglied sofort unter Fortzahlung der Bezlige von

der Verpflichtung zur Erbringung der Leistung freistellen.
Abfindungsregelung

Die Gewahrung einer Abfindung bei vorzeitiger Beendigung des Dienstvertrages auf-

grund Widerrufs der Bestellung oder durch eine sonstige vorzeitige Beendigung liegt im

Seite 12/14



Group

Ermessen der Gesellschaft. Eine etwaige Abfindung ist auf maximal zwei Jahresgesamt-
vergltungen (d.h. Jahresgrundgehalt, kurzfristige variable Vergitung (STI) sowie lang-
fristige variable Verglitung (LTI)) begrenzt. Fiir die Berechnung der festen Jahresvergi-
tung erfolgt eine Orientierung an dem Vorjahr bzw. dem laufenden Jahr. Bei der Berlick-
sichtigung der variablen Verglitung (STl und LTI) ist der Betrag der zugeteilten variablen

Verglitung des letzten Geschaftsjahres anzusetzen.

Bei Beendigung des Vertrags mit einem Mitglied des Vorstands aus einem von diesem
Mitglied zu vertretenden wichtigen Grund oder durch Vertragsauflosung auf Wunsch
des Mitglieds wird keine Abfindung gezahlt.

Abfindungszahlungen werden auf die Karenzentschadigung angerechnet.
Change of Control

Im Falle eines Kontrollwechsels hat jedes Vorstandsmitglied einmalig das Recht, das Amt
mit einer Frist von drei Monaten zum Monatsende niederzulegen und den Dienstvertrag
zu demselben Termin zu kiindigen. Dieses Sonderkiindigungsrecht besteht nur innerhalb
eines Monats ab dem Zeitpunkt, zu welchem dem Vorstandsmitglied der tatsachlich
stattgefundene Kontrollwechsel bekannt geworden ist. Im Falle der vorzeitigen Beendi-
gung des Dienstvertrages infolge eines Kontrollwechsels besteht kein Anspruch auf eine

Abfindung. Ein Kontrollwechsel liegt beispielsweise dann vor,

° wenn ein oder mehrere Dritte durch den Erwerb von Aktien oder auf sonstige
Weise mindestens 30 % der Stimmrechte an der Gesellschaft erwerben

° bei der Verschmelzung (§ 2 UmwG)

° bei der Ubertragung des Vermogens der Gesellschaft (§ 174 Abs. 1 bzw. Abs. 2
UmwaG)

° bei einer rechtsgeschiftlichen Ubertragung des wesentlichen Vermégens auf
dritte Rechtstrager, die nicht zum SAF-HOLLAND Konzern gehdéren oder

° bei Abschluss eines Beherrschungsvertrages durch die Gesellschaft als abhangige
Untergesellschaft.

Nebentdtigkeit

Die Ubernahme jeder entgeltlichen oder unentgeltlichen Nebenbeschiftigung bedarf
der vorherigen schriftlichen Zustimmung der Gesellschaft. Gleiches gilt fiir Vortrage,

Verdffentlichungen sowie Gutachtertitigkeiten. Auch die Ubernahme von Amtern in
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Aufsichtsraten anderer Gesellschaften, Beirdaten, Ehrenamtern in Organisationen, so-
weit die Gesellschaft dort nicht selbst Mitglied ist, oder dhnlichen Gremien fallen unter

diese Regelung.

Insgesamt darf ein Vorstandsmitglied nicht mehr als zwei Aufsichtsratsmandate in kon-
zernexternen borsennotierten Gesellschaften oder vergleichbaren Funktionen sowie
keinen Aufsichtsratsvorsitz in einer konzernexternen bdrsennotierten Gesellschaft
wahrnehmen. Hierdurch wird sichergestellt, dass weder der zeitliche Aufwand noch die
dafir gewahrte Vergiitung zu einem Konflikt mit den Aufgaben fiir die SAF-HOLLAND SE
flhrt.

Die zur Ubernahme einer solchen Nebenbeschiftigung oder eines solchen Amtes er-
teilte Zustimmung kann jederzeit widerrufen werden, wobei im Falle eines Wiederrufs
etwaige Fristvorschriften flir die Beendigung der Nebenbeschaftigung oder des Uber-

nommenen Amtes berlicksichtigt werden.
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