Wacker Neuson
Group

Vergutungssystem fur die Vorstandsmitglieder
der Wacker Neuson SE

Der Aufsichtsrat der Wacker Neuson SE hat das nachfolgend dargestellte Ver-
gutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Gesellschaft in seiner Sit-
zung am 18. Marz 2021 beschlossen.

Auf eine Darstellung der Grundzlige des Vergiutungssystems folgt im weiteren
eine Beschreibung der Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie zur Uberpri-
fung des Vergitungssystems. AnschlieRend werden die einzelnen Vergitungs-
bestandteile und die festgelegten Maximalvergitungen erlautert. Es folgt eine
Beschreibung der Mdglichkeit zur Reduzierung oder Rickforderung variabler
Vergutungsbestandteile. AbschlieRend werden die Regelungen zu vergitungs-
bezogenen Rechtsgeschaften der Vorstandsdienstvertrage dargestellit.

Grundsatze des Vergutungssystems

Der Aufsichtsrat der Wacker Neuson SE hat dieses Vergutungssystem fir die
Vorstandsmitglieder der Gesellschaft anhand folgender Grundsétze ausgestal-
tet:

o Strategieorientierung

Mit dem Vergutungssystem wird die Umsetzung der Wachstumsstrategie
von Wacker Neuson gefordert. Im Rahmen dieser strebt der Konzern an,
mit seinen Kernprodukten hinsichtlich Marktanteil jeweils zu den TOP 3
des Wettbewerbs zu z&hlen und schneller zu wachsen als der Markt. Da-
mit soll eine in Relation zum Markt und zu den historischen Zahlen attrak-
tive EBIT-Marge und eine ebensolche Net Working Capital-Quote (in Pro-
zent vom Umsatz) einhergehen. Das Vergutungssystem ist deshalb so ge-
staltet, dass fur die Vorstandsmitglieder an der Strategie des Konzerns
orientierte Leistungsanreize gesetzt werden.

o Leistungsorientierung

Das Vergutungssystem ist leistungsorientiert. Daher macht der Anteil der
variablen leistungsabhangigen Vergutungsbestandteile bei vollstandiger
Zielerreichung einen erheblichen Anteil an der Ziel-Gesamtvergitung aus.
Die individuelle Vergitung eines Vorstandsmitglieds steht dabei in einem



angemessenen Verhéltnis zu den Aufgaben und Leistungen des Vor-
standsmitglieds und zur Lage der Gesellschaft und soll die tbliche Vergu-
tung nicht ohne besondere Griinde ubersteigen.

Ausrichtung an der langfristigen und nachhaltigen Unternehmensentwick-
lung

Das Vergutungssystem soll die nachhaltige und langfristige Entwicklung
der Gesellschaft fordern. Deshalb Ubersteigen die langfristig orientierten
Vergutungsbestandteile, die sich aus dem Erreichen langfristig orientierter
Ziele ergeben, die kurzfristig orientierten Vergutungsbestandteile, die sich
aus dem Erreichen kurzfristig orientierter Ziele ergeben. Weiterhin bein-
haltet das Verglutungssystem eine Nachhaltigkeitskomponente, die das
Erreichen konkreter Ziele bei der Férderung nachhaltigen Handelns der
Gesellschaft — wie zum Beispiel das Umsatzwachstum mit nachhaltigen
Produkten — beftrdert.

Einzelheiten zu den variablen Vergitungsbestandteilen und wie diese zur
Forderung der Geschéaftsstrategie und zur langfristigen Entwicklung des
Unternehmens beitragen sollen, werden im Detail in den Abschnitten D.I.2
und D.1.3 dieses Vergutungssystems ausgefuhrt.

Kapitalmarktorientierung

Die variablen leistungsabhéangigen Vergitungsbestandteile werden tber-
wiegend aktienbasiert gewahrt. Damit wird das Handeln der Vorstandsmit-
glieder auf eine langfristige positive Entwicklung der Gesellschaft und des
Total Shareholder Return (TSR) hin ausgerichtet. Durch die Heranziehung
des TSR haben insbesondere auch die Dividendenzahlungen der Gesell-
schatft fur die Incentivierung des Vorstands ein erhebliches Gewicht.

Klarheit und Verstandlichkeit

Das Vergutungssystem soll klar und verstandlich gestaltet und erlautert
werden. Das Vergutungssystem befolgt die geltenden Vorgaben des Akti-
engesetzes sowie die Empfehlungen des Deutschen Corporate Gover-
nance Kodex (DCGK), soweit keine Abweichung von diesen Empfehlun-
gen erklart wird. Es erméglicht dem Aufsichtsrat, qualifizierte Vorstands-
mitglieder fir die Gesellschaft zu gewinnen, flexibel auf organisatorische
Veranderungen zu reagieren und auch aul3ergewohnlichen Entwicklungen
in angemessenem Rahmen Rechnung zu tragen, z.B. auch durch die
Maoglichkeit, variable Vergutungsbestandteile zurtickzubehalten oder
diese zuruckzufordern (sog. Malus- und Clawback-Regelungen).

Ziel-Gesamtvergitung

Das Vergutungssystem ist in nachfolgendem Abschnitt D. dieses Vergutungs-
systems im Detail dargestellt und besteht aus erfolgsunabh&ngigen (festen) und
erfolgsabhangigen (variablen) Vergitungsbestandteilen, wobei die variable
Vergutung wiederum eine kurzfristige, einjahrige Vergutungskomponente (sog.
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Short Term Incentive, STI) und eine langfristige, mehrjahrige Vergiutungskom-
ponente (sog. Long Term Incentive, LTI) beinhaltet.

Die feste Vergutung besteht aus einem Festgehalt, einem Altersvorsorgebetrag
sowie aus Nebenleistungen (namentlich Dienstwagen, Versicherungen). Die er-
folgsabhangige Vergutung ist variabel und an das Erreichen bestimmter Ziele
geknupft.

Der Aufsichtsrat vereinbart mit jedem Vorstandsmitglied im Dienstvertrag das
Festgehalt sowie die Zielbetrage fiir den STl und den LTI bei einer unterstellten
Zielerreichung von 100 % (zusammen die ,Ziel-Direktvergitung®). Die erfolgs-
abhangige, variable Vergutung macht nach dem Vergutungssystem ca. 60 %
der gesamten Ziel-Direktvergutung aus, hierbei entfallen ca. 24 % auf den STI
und 36 % auf den LTI. Diese Vergutungsstruktur soll eine nachhaltige Entwick-
lung und langfristige Wertsteigerung des Unternehmens fordern, indem die
langfristige, mehrjahrige Vergutung (LTI) gegeniber der kurzfristigen, einjahri-
gen Vergiltung (STI) spurbar tGbergewichtet wird. Die Ziel-Direktvergitung zu-
sammen mit der Altersversorgung und den Nebenleistungen bildet die ,Ziel-
Gesamtvergutung® im Sinne dieses Vergutungssystems.

Die nachfolgende Grafik zeigt den relativen Anteil der jeweiligen Vergutungsbe-
standteile an der Ziel-Gesamtvergutung und damit auch das prozentuale Ver-
haltnis der festen und variablen Vergutung zueinander:

Ziel-Gesamtvergiitung

Erfolg: I Feste Vergiitung Erfolgsabhédngige Komponenten / Variable Vergiitung

a i K
ca. 47% der Ziel-Gesamtvergiitung ca. 53% der Ziel-Gesamtvergiitung

Ziel-Direktvergiitung

ca. 40% der Ziel-Direktvergiitung ca. 24% der Ziel-Direktvergitung ca. 36% der Ziel-Direktvergiitung

Zusagen zur Einjahrige variable Langfristige variable

Vergiitung (STI) Vergiitung (LTI)

betrieblichen Nebenleistungen Festes Jahresgrundgehalt
Altersversorgung

ca. 9% der Ziel- ca. 2% der Ziel- ca. 36% der Ziel- ca. 21% der Ziel- ca. 32% der Ziel-
Gesamtvergiitung Gesamtverglitung Gesamtverglitung Gesamtvergiitung Gesamtverglitung

Abbildung I: Vergutungsstruktur bei einer unterstellten Zielerreichung von 100 %

Diese Vergutungsstruktur gilt fir alle Vorstandsfunktionen einheitlich. Auch die
Zielfestlegungen werden fir alle Vorstandmitglieder gleich erfolgen, was dem
Grundsatz der Gesamtverantwortung des Vorstands entspricht.

Die gebotene Differenzierung zwischen den Vorstandsmitgliedern aufgrund
Funktion (z.B. als Vorsitzender des Vorstands), Erfahrung oder spezifischer An-
forderung an das Ressort erfolgt durch verschiedene Festgehélter, aus denen
sich dann die weiteren Vergutungsbestandteile entsprechend dem Vergitungs-
system rechnerisch ableiten.
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Verfahren zur Fest- und zur Umsetzung sowie zur Uberpriifung des Ver-
gutungssystems

Der Aufsichtsrat hat dieses Vergutungssystem nach intensiver Beratung in meh-
reren Sitzungen des Prasidialausschusses und sodann des gesamten Auf-
sichtsrates im Marz 2021 beschlossen. Bei der Entwicklung des Systems wurde
der Aufsichtsrat von einem externen Vergutungsexperten beraten, der sowohl
vom Vorstand als auch von der Gesellschaft unabhangig ist; dieser Berater hat
fir den Aufsichtsrat auch die Ublichkeit und Angemessenheit des neuen Sys-
tems durch einen (horizontalen und vertikalen) Marktvergleich bestatigt.

Der Aufsichtsrat beschliel3t auf Basis des Vergutungssystems sowohl die H6he
der unterschiedlichen Vergutungsbestandteile als auch die Ziel-Gesamtvergu-
tung der einzelnen Vorstandsmitglieder. Dazu bereitet der Préasidialausschuss
die Entscheidungen des Aufsichtsrats Uber das Vergltungssystem sowie die
Vergutungen der einzelnen Vorstandsmitglieder vor.

Der Aufsichtsrat sieht derzeit keine Interessenkonflikte, denen einzelne Mitglie-
der des Aufsichtsrats im Zusammenhang mit dem Vergutungssystem und der
Vorstandsvergutung unterliegen wirden. Auch bei der Festsetzung, Umsetzung
und Uberprifung des Vergutungssystems werden die Empfehlungen des
DCGK und die Geschaftsordnung des Aufsichtsrats zur Behandlung von Inte-
ressenkonflikten eingehalten. Interessenkonflikte sind gegeniber dem Auf-
sichtsrat offenzulegen. Der Aufsichtsrat berichtet der Hauptversammlung Uber
Interessenkonflikte und ihre Behandlung. Im Falle eines Interessenkonflikts
nimmt das betroffene Aufsichtsrats- bzw. Ausschussmitglied nicht an der davon
betroffenen Diskussion und/oder Abstimmung teil. Das gilt insbesondere fur den
Fall der voribergehenden Bestellung eines Aufsichtsratsmitglieds zum Stellver-
treter eines fehlenden oder verhinderten Vorstandsmitglieds nach § 105 Abs. 2
AktG.

Der Prasidialausschuss, der fiir den Aufsichtsrat die Vorstandsangelegenheiten
vorbereitet, Uberprift das Vergutungssystem und die Hohen der individuellen
Vorstandsvergutungen regelméafig auf Angemessenheit. Bei Bedarf wird der
Prasidialausschuss dem Aufsichtsrat Anpassungen vorschlagen, tber welche
dann gegebenenfalls im Aufsichtsrat Beschluss zu fassen ist. Der Aufsichtsrat
oder sein Prasidialausschuss kann auch bei der weiteren Entwicklung des Ver-
gUtungssystems einen externen Berater hinzuziehen; er wird auch dabei auf
dessen Unabh&ngigkeit vom Vorstand und von der Gesellschaft achten.
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Ein elementarer Bestandteil der Uberpriifung des Vergitungssystems bilden ein
horizontaler und ein vertikaler Marktvergleich:

. Horizontaler Marktvergleich

Zum einen beurteilt der Aufsichtsrat die Ublichkeit der konkreten Gesamt-
vergutungen der Vorstandsmitglieder im Vergleich zu anderen Unterneh-
men. Dazu vergleicht der Aufsichtsrat sowohl die Ziel-Gesamtvergutun-
gen, die Maximal-Gesamtvergutungen als auch die einzelnen Vergitungs-
komponenten der einzelnen Vorstandsmitglieder mit einer von ihm defi-
nierten Vergleichsgruppe anderer borsenorientierter Unternehmen (Peer-
group-Vergleich). Bei der Zusammenstellung der Peergroup werden bran-
chennahe Unternehmen aus dem Maschinen- und Anlagenbau sowie dem
Industrie- und Baumaschinen-Sektor, die Uberwiegend aus Deutschland
stammen, herangezogen. Bei der Auswahl dieser Unternehmen achtet der
Aufsichtsrat darauf, dass die Vergleichsunternehmen insbesondere hin-
sichtlich der GrolRenkategorien Mitarbeiter und Umsatz mit der Wacker
Neuson SE vergleichbar sind. Zudem betrachtet der Aufsichtsrat beim ho-
rizontalen Marktvergleich zuséatzlich zu dieser Branchen-Peergroup die
Vergutung im SDAX, in dem die Wacker Neuson SE aktuell gelistet ist.

o Vertikaler Marktvergleich

Zum anderen beurteilt der Aufsichtsrat die Ublichkeit der konkreten Ge-
samtdirektvergutungen der Vorstandsmitglieder innerhalb des Unterneh-
mens. Dazu betrachtet er das Verhaltnis der Ziel-Gesamtdirektvergutun-
gen der einzelnen Vorstandsmitglieder sowohl zur durchschnittlichen Ge-
samtdirektvergitung des oberen Fuhrungskreises als auch zu der durch-
schnittlichen Gesamtdirektvergitung der Gesamtbelegschaft in Deutsch-
land (tarifliche und auRertarifliche Mitarbeiter der Wacker Neuson SE und
ihrer deutschen Konzerngesellschaften). Die Gesamtdirektvergitung die-
ser Mitarbeitergruppen besteht dabei jeweils aus deren fester Vergutung
sowie teilweise aus einer ein- und mehrjahrigen variablen Vergitung. Bei
der Beurteilung der Ublichkeit der konkreten Gesamtvergiitungen beriick-
sichtigt der Aufsichtsrat auch die zeitliche Entwicklung der vorstehend be-
schriebenen Verhaltnisse.

Der Aufsichtsrat legt das von ihm beschlossene Vergutungssystem der Haupt-
versammlung zur Billigung vor. Im Fall von wesentlichen Anderungen, mindes-
tens jedoch alle vier Jahre, wird das Vergutungssystem erneut der Hauptver-
sammlung zur Billigung vorgelegt.

Billigt die Hauptversammlung das jeweils zur Abstimmung vorgelegte System
nicht, legt der Aufsichtsrat der Hauptversammlung spéatestens in der darauffol-
genden ordentlichen Hauptversammlung ein Gberpriftes Vergltungssystem zur
Billigung vor. Dabei erlautert er alle wesentlichen Anderungen und gibt eine
Ubersicht, inwieweit Abstimmung und AuBerungen der Aktionare in Bezug auf
das Vergutungssystem und die Vergutungsberichte bertcksichtigt wurden.
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Das Vergutungssystem gilt fur alle Vorstandsmitglieder der Gesellschaft und fur
alle ab dem 1. Januar 2021 zu verlangernden bzw. neu abzuschliel3enden Vor-
standsdienstvertrage.

Zudem fand es bereits auf die seit 1. Oktober 2020 neu abgeschlossenen Vor-
standsdienstvertrage entsprechend Anwendung, wobei die Zielvorgaben fur
das laufende Geschéftsjahr 2021 bereits zusammen mit der Vorbereitung des
neuen Vergutungssystems beschlossen wurden (vgl. dazu im Einzelnen unten
bei den jeweiligen variablen Vergutungskomponenten).

Eine Ausnahme hierzu besteht fir Herrn Kurt Helletzgruber, der vom Aufsichts-
rat seit dem 1. Dezember 2020 fur die Dauer von sieben Monaten in den Vor-
stand entsendet worden ist. Der Aufsichtsrat hat sich diesbezuglich fur eine von
diesem Vergutungssystem abweichende Vergutungsstruktur entschieden, die
dieser Sondersituation Rechnung tragt.

Das Vergitungssystem im Einzelnen
Die Vergltungsbestandteile

Uberblick und relativer Anteil der einzelnen Bestandteile an der Ziel-Ge-
samtvergutung

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus festen und variablen Be-
standteilen zusammen. Das feste Jahresgrundgehalt, die Zusagen zur betrieb-
lichen Altersversorgung und die Nebenleistungen bilden die festen, erfolgsun-
abhangigen Bestandteile. Variable, erfolgsabhangige Bestandteile sind die ein-
jahrige variable Vergttung (STI) und die langfristige variable Vergutung (LTI).

Die nachfolgende Abbildung Il. zeigt schematisch die erfolgsunabhangigen so-
wie die erfolgsabhangigen Bestandteile des Vergutungssystems fiur die Vor-
standsmitglieder der Wacker Neuson SE.
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Verglutungskompo-
nenten

Bemessungsgrundlage / Parameter

Erfolgsunabhangige K

omponenten

Festes
gehalt

Jahresgrund-

= Feste vertraglich vereinbarte Vergutung, die in zwdlf gleichen,
monatlichen Raten ausgezahlt wird

Zusagen zur betriebli-
chen Altersversorgung

= Beitragsorientierte Pensionszusagen uber den Durchfih-
rungsweg einer riickgedeckten Unterstiitzungskasse

Nebenleistungen

= Private Nutzung des Dienstwagens
= Versicherungen (Unfallversicherung)
= ggf. den Besonderheiten des Einzelfalles Rechnung tragende

Sondervereinbarungen

Erfolgsabhingige Komponenten

Einjahrige variable
Vergltung (STI)

Plantyp

Zielbonus

Laufzeit

Ein Jahr

Leistungskriterien

Umsatzwachstum (25 %)

Ergebnis vor Steuern-Marge (EBT-
Marge) (25 %)

Operative Cashflow-Marge (25 %)
Nachhaltigkeitsziel (25 %)

Auszahlung

Im Monat nach der Billigung des
Konzernabschlusses

Begrenzung des Aus-

Deckelung auf 150 % des Zielbe-

Langfristige  variable
Vergutung (LTI)

zahlungsbetrags (Cap) trags
Plantyp Virtueller Performance Share Plan
Laufzeit Vier Jahre
Leistungskriterien Relativer Total Shareholder Return
vs. SDAX (1/3)
Return on Capital Employed
(ROCE) (1/3)
Strategieziel (1/3)
Auszahlung Im Monat nach der Billigung des

Konzernabschlusses fir das letzte
Geschéaftsjahr der vierjahrigen Per-
formanceperiode. Mit Zustimmung
des jeweiligen Vorstandsmitglieds
kann anstelle einer Auszahlung in
bar der virtuelle Performance Share
Plan auch mit Aktien der Gesell-
schaft bedient werden.

Begrenzung des Aus-
zahlungsbetrags (Cap)

» Deckelung auf 180 % des Zielbe-

trags

Abbildung II: Schematische Darstellung der Bestandteile des Verglitungssystems

Die Zielwerte fur die variablen Vergltungsbestandteile sind bei neu abzuschlie-
Renden Vorstandsdienstvertragen so zu wéhlen, dass bei vollstandiger Zieler-
reichung die variablen Vergutungsbestandteile mindestens ca. 53 % der ange-
strebten Ziel-Gesamtvergltung ausmachen. Der Zielwert des LTI muss dabei
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Uber dem Zielwert des STI liegen. Zur Vergutungsstruktur bezogen auf die Ge-
samtvergutung und zur Gewichtung der einzelnen Vergutungskomponenten
wird auf die Abbildung I. in Abschnitt B. dieses Vergitungssystems verwiesen.

Feste Vergutungsbestandteile
Festes Jahresgrundgehalt

Die feste vertraglich vereinbarte Vergutung wird den Vorstandsmitgliedern in
zwolf gleichen, monatlichen Raten ausbezahlt. Bei einem unterjahrigen Ein-
oder Austritt des Vorstandsmitglieds wird das Festgehalt anteilig (pro rata tem-
poris) gewahrt.

Zusagen zur betrieblichen Altersversorgung

Die Gesellschaft gewahrt grundsatzlich jedem Vorstandsmitglied jahrlich einen
Betrag in HOhe von ca. 25 % des jeweils geltenden Festgehalts (brutto) zum
Aufbau einer Altersversorgung. Bei einem unterjahrigen Ein- oder Austritt des
Vorstandsmitglieds wird dieser Betrag anteilig (pro rata temporis) gewahrt.
Dieser Betrag wird zur Altersversorgung in eine riickgedeckte Unterstiitzungs-
kasse eingezahlt, welche Leistungen nach dem jeweils angebotenen und vom
Vorstandsmitglied ausgewéhlten Leistungsplan bietet. Details hierzu finden
sich in Abschnitt D.IV.3 dieses Vergitungssystems.

Dartber hinaus gewahrt die Gesellschaft (abgesehen von Beitragen zu einer
Unfallversicherung, die Teil der Nebenleistungen sind) in neuen Vorstands-
dienstvertragen keine Alters-, Hinterbliebenen- oder Invalidititsversorgung,
insbesondere keine weiteren leistungsorientierten Versorgungszusagen, fur
welche Riickstellungen zu bilden waren. Ein Uberbriickungsgeld oder sonstige
Formen von Vorruhestandsregelungen sieht das Vergitungssystem nicht vor.

Nebenleistungen

Neben der festen vertraglich vereinbarten Vergutung und den Beitragen zur
Altersversorgung werden den Vorstandsmitgliedern tbliche Nebenleistungen
gewaéhrt. Diese umfassen primér die Nutzung eines Dienstwagens und eine
Unfallversicherung zu Gunsten der Vorstandsmitglieder auf Kosten der Wa-
cker Neuson SE.

Dariber hinaus kann der Aufsichtsrat in Einzelfallen individuellen Gegeben-
heiten Rechnung tragen, z.B. indem er fur eine Ubergangszeit Ubernachtungs-
kosten am Dienstsitz Gbernimmt.

Variable Verglutungsbestandteile

Nachfolgend werden die variablen Vergitungsbestandteile beschrieben. Dabei
wird verdeutlicht, welcher Zusammenhang zwischen der Erreichung der Leis-
tungskriterien und dem Auszahlungsbetrag der variablen Vergttung besteht.
Ferner wird erlautert, in welcher Form und wann die Vorstandsmitglieder tGber
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die gewahrten variablen Vergutungsbetrage verfigen kénnen. Zudem wird er-
l&utert, wie die variablen Vergutungsbestandteile zur Férderung der Geschéfts-
strategie und zur langfristigen Entwicklung der Gesellschaft beitragen.

a. Kurzfristige variable Vergutung (STI)

Der STl ist ein leistungsabhangiger Zielbonus mit einem einjahrigen Bemes-
sungszeitraum. Die HOhe der Auszahlung des STI hangt von vier gleichge-
wichteten Leistungskriterien ab. Der Aufsichtsrat hat dabei drei finanzielle
Leistungskriterien, die sich an den Finanzkennzahlen des Konzerns orientie-
ren, sowie ein quantitatives Nachhaltigkeitskriterium (mit Bezug zu ESG-
Aspekten) definiert. Der STI wird im Monat nach der Billigung des Konzernab-
schlusses der Wacker Neuson SE bar in Euro ausgezahlt. Die Hohe des STI-
Zielbetrags wird im jeweiligen Vorstandsdienstvertrag festgelegt.

Short-term Incentive

| oceschaftsianro | | Geschiftsjahr 1 | [ ceschaftsjanrz |

Einjahrige Performanceperiode

Umsatz 250, Auszahlung in €

G
Zielbetrag in € EBT-Marge 250 Cap: 150%

des Zielbetrags

Operativer Cash Flow 25%

Umsatzwachstum mit akkugetriebenen Produkten 25% Malus Clawback

Abbildung IlI: Darstellung und Funktionsweise des STI

Die drei finanziellen Leistungskriterien zur Berechnung des Auszahlungsbe-
trags aus dem STI sind das Umsatzwachstum der Wacker Neuson SE (,Um-
satzwachstum®), die Ergebnis vor Steuern-Marge (,EBT-Marge®) und die
Operative Cashflow-Marge (,OCF-Marge®). Das quantitative Nachhaltig-
keitskriterium bezieht sich auf das Umsatzwachstum mit nachhaltigen Produk-
ten. Die Leistungskriterien werden jeweils mit 25 % gewichtet. Der STI orien-
tiert sich daher zu 75 % an finanziellen Leistungskriterien und zu 25 % an ei-
nem guantitativen Nachhaltigkeitskriterium.

o Das Umsatzwachstum in Prozent bezieht sich auf die Steigerung des Kon-
zernumsatzes im jeweiligen Geschéftsjahr gegeniber dem Vorjahr. Das
Leistungskriterium steht im Einklang mit den strategischen Wachstumszie-
len des Konzerns. Die Wacker Neuson Group strebt an, mit inren Kernpro-
dukten hinsichtlich Marktanteil jeweils zu den TOP 3 des Wettbewerbs zu
zahlen und schneller zu wachsen als der Markt.

o Die EBT-Marge bezeichnet die Umsatzrendite vor Steuern und ermittelt

sich als Quotient von EBT (Earnings Before Taxes) und Umsatz. Sie steht
im Einklang mit dem im Rahmen der Wachstumsstrategie verankerten
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Profitabilitéatsziel des Konzerns, eine in der Strategie verankerte attraktive
EBIT-Marge (Quotient von EBIT (Earnings Before Interest and Taxes) und
Umsatz) zu erreichen. Durch das Abstellen auf das EBT (im Gegensatz
zum EBIT) findet auch das Finanzergebnis Eingang in die Incentivierung,
wodurch zusétzlich Anreize in den Bereichen Bilanzstruktur und Finanzie-
rung geschaffen werden.

o Die Operative Cashflow-Marge ist der Cashflow aus operativer Geschafts-
tatigkeit (,Operativer Cashflow®) im Verhaltnis zum Konzernumsatz. Zu
Glattungszwecken wird der durchschnittliche Operative Cashflow des Ge-
schéftsjahrs und des Vorjahrs herangezogen. Der operative Cashflow be-
schreibt den Zahlungsmitteliberschuss, der durch das operative Geschaft
erzielt wird und dem Konzern fir Investitionen bzw. zur Bedienung seiner
Kapitalkosten zur Verfugung steht. Die Aufnahme der Operativen Cash-
flow-Marge in das Vergutungssystem steht im Einklang mit dem Ziel, In-
vestitionen in weiteres Wachstum sowie die Kapitalkosten des Konzerns
aus dem operativen Geschaft zu finanzieren. Ferner sind im Operativen
Cashflow Veranderungen des Net Working Capital bertcksichtigt, das
ebenfalls elementarer Bestandteil der Strategie ist.

o Das quantitative Nachhaltigkeitsziel bezieht sich auf die Steigerung des
Konzernumsatzes im jeweiligen Geschéftsjahr gegeniiber dem Vorjahr mit
akkubetriebenen Produkten, also mit besonders emissionsarmen Bauma-
schinen- und -geraten. Die Wacker Neuson SE ist sich ihrer Verantwor-
tung fur ein umweltschonendes, sicheres und ergonomisches Produktpro-
gramm bewusst. Mit diesen besonders innovativen und nachhaltigen Pro-
dukten will der Konzern strategisch einen Mehrwert fur seine Kunden und
die Umwelt schaffen. Gleichzeitig strebt der Konzern an, die 6kologischen
Folgen seiner Geschaftstatigkeit auf ein Minimum zu begrenzen und zu-
gleich innovationsfiihrend dieses Marktsegment auszubauen.

Vor Beginn des jeweiligen Geschéftsjahrs definiert der Aufsichtsrat fur die ein-
zelnen Leistungskriterien operative Zielvorgaben, die unter Bertcksichtigung
des jeweiligen Budgets aus der Strategie der Wacker Neuson SE abgeleitet
werden. Damit diese Ziele ihre Anreizfunktion nicht verfehlen, wird der Auf-
sichtsrat nach pflichtgemalRem Ermessen darauf achten, dass die Ziele einer-
seits ambitioniert sind, zum anderen aber fir das Vorstandsmitglied erreichbar
bleiben.

Die Zielerreichungsgrade des Umsatzwachstums, der EBT-Marge, der OCF-
Marge und eines quantitativen Nachhaltigkeitsziels werden durch einen Ver-
gleich zwischen dem erzielten Ist-Wert im Geschaftsjahr gegeniber dem vom
Aufsichtsrat definierten Zielwert (Planwert) ermittelt. Die Bandbreite der mog-
lichen Zielerreichungen der Leistungskriterien im STI liegt zwischen 0 % und
150 %. In Abhéangigkeit von den Zielvorgaben der Leistungskriterien werden
ein Schwellenwert und ein Maximalwert festgelegt. Wenn die vom Aufsichtsrat
gesetzten Ziele deutlich verfehlt werden, so dass eine definierte untere
Schwelle unterschritten wird, betragt der Zielerreichungsgrad 0 %. Ist dies fur
alle vier Leistungskriterien der Fall, kann der STI somit auch komplett entfallen.
Bei einer Ubererfiillung der Ziele kénnen Zielerreichungsgrade von bis zu 150
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% erreicht werden. Innerhalb des Schwellen- und des Maximalwerts (150 %)
entwickelt sich der Zielerreichungsgrad linear. Die Bonuskurven fur die finan-
ziellen Leistungskriterien und fir das quantitative Nachhaltigkeitsziel sind mit-
hin nach folgendem Schema aufgebaut:

Zielerreichung

n

Untere
Schwelle

Zielwert Cap

Abbildung IV: Beispielhafte Bonuskurve im STI (quantitative Leistungs- bzw. Nachhaltig-
keitsziele)

Fir die finanziellen Leistungskriterien werden jeweils die im gebilligten und
gepriften Konzernabschluss der Wacker Neuson SE ausgewiesenen Werte
bei der Ermittlung der Zielerreichung zugrunde gelegt; das quantitative Nach-
haltigkeitsziel basiert auf den entsprechenden Werten aus den Berichten des
Konzerncontrollings.

Die Gesamtzielerreichung im STI wird vom Aufsichtsrat nach Ablauf des Ge-
schaftsjahrs, grundsétzlich in zeitichem Zusammenhang mit der Bilanzfest-
stellung, auf Grundlage der Zielerreichung in den einzelnen Leistungskriterien
und der jeweiligen Gewichtung bestimmt und dokumentiert.

Die Gesamtzielerreichung errechnet sich, indem die Zielerreichungsgrade der
Leistungskriterien jeweils mit ihrer Gewichtung multipliziert und anschlieRend
addiert werden.

Der jahrliche Auszahlungsbetrag des STl ist bei allen Vorstandsmitgliedern auf
150 % des Zielbetrags begrenzt (Cap).

Eine nachtragliche Anderung der Leistungskriterien ist ausgeschlossen.

Die Hohe des Zielbetrags der Vorstandsmitglieder fir den STI wird im jeweili-
gen Vorstandsdienstvertrag festgelegt. Beginnt oder endet der Vorstands-
dienstvertrag im laufenden Geschéftsjahr, wird der Zielbetrag pro rata tempo-
ris auf den Zeitpunkt des Beginns bzw. des Endes gekurzt. Auch bei Beendi-
gung des Vorstandsdienstvertrags vor Ablauf eines Geschéftsjahrs wird der
STI erst zum reguléren Zeitpunkt im Folgejahr ausbezahlt.
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b. Langfristige variable Vergtung (LTI)

Der LTl ist als virtueller Performance Share Plan ausgestaltet, bei dem in jahr-
lichen Tranchen jeweils am 1. Januar eines jeden Geschaftsjahrs virtuelle Ak-
tien (Performance Shares) der Wacker Neuson SE bedingt zugeteilt werden
(,Bedingt zugeteilte Anzahl virtueller Performance Shares®). Die Laufzeit
einer Tranche betragt vier Jahre (,Performanceperiode®). Jede Performance-
periode beginnt also am 1. Januar des Geschaftsjahrs, in dem die virtuellen
Aktien der Wacker Neuson SE gewahrt werden (,Gewahrungsgeschafts-
jahr®) und endet am 31. Dezember des dritten auf das Gewahrungsgeschafts-
jahr folgenden Jahres.

Zur Berechnung der Anzahl virtueller Aktien wird der Zielbetrag durch den
durchschnittlichen XETRA-Schlusskurs der Aktie der Wacker Neuson SE an
den letzten 60 Handelstagen vor der Gewahrung der virtuellen Aktien dividiert.
Die HOhe des Zielbetrags der Vorstandsmitglieder wird im jeweiligen Vor-
standsdienstvertrag festgelegt.

Vor Beginn der jeweiligen Performanceperiode definiert der Aufsichtsrat fir die
einzelnen Leistungskriterien Zielvorgaben, die unter Berucksichtigung der Mit-
telfristplanung aus der Strategie der Wacker Neuson SE abgeleitet werden.

Nach Ablauf der Performanceperiode wird die Zielerreichung der Leistungskri-
terien fur den LTI ermittelt und die H6he des Auszahlungsbetrags fur jedes
Vorstandsmitglied in Abhangigkeit von der Zielerreichung, der Bedingt zuge-
teilten Anzahl virtueller Performance Shares und des durchschnittlichen
XETRA-Schlusskurses der Aktie der Wacker Neuson SE an den letzten 60
Handelstagen der Performanceperiode festgestellt.

Der LTI wird im Monat nach der Billigung des Konzernabschlusses fir das
letzte Geschaftsjahr der vierjahrigen Performanceperiode bar in Euro ausge-
zahlt.

Long-term Incentive — Virtueller Performance Share Plan

| Geschaftsjahr0 | | Geschaftsjahr1 | | Geschiftsiahr2 | | Geschiftsjahr3 | | Geschiftsjahr4 | | Geschaftsjahrs |
Zielbetrag in € Entwicklung des Aktienkurses
. @ Aktienkurs
@ Aktienkurs (letzten 60 Handels-
(60 Handglslage tage der Perfor-
vor Zuteilung) manceperiode)
4-jahrige Performanceperiode Finale Anzahl

I Zielerreich . 0% - 1507 a1 virtueller
Bedingt zugeteilte P EE H) [ 24 ([ = V) Performance Shares
o s T Relativer Total Shareholder Return vs. SDAX 13
Performance Shares |3 - .
Return on Capital Employed (ROCE) 113 Auszahlung in €
o Strategieziel (SBU-Umsatzverteilung) 113 L 3

Malus  Clawback

Abbildung V: Darstellung und Funktionsweise des LTI

Die drei relevanten Leistungskriterien sind der relative Total Shareholder Re-
turn (,TSR®) im Vergleich zum SDAX, der Return on Capital Employed
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(,ROCE") sowie ein quantitatives Strategieziel. Der relative Total Shareholder
Return im Vergleich zum SDAX, der ROCE sowie das quantitative Strategie-
ziel werden jeweils mit einem Drittel gewichtet. Die im LTI verwendeten finan-
ziellen Leistungskriterien sind die Entwicklung des TSR sowie der ROCE. Das
Strategieziel ist ein quantitatives Leistungskriterium.

Der TSR bezeichnet die Aktienkursentwicklung zuziglich fiktiv reinvestier-
ter Brutto-Dividenden wahrend der Performanceperiode. Die Integration
des TSR in das Vergutungssystem steht im Einklang mit dem Ziel der Ge-
sellschaft, ihnren Unternehmenswert nachhaltig zu steigern. Zur Ermittlung
der Zielerreichung wird die indexierte TSR-Performance der Wacker
Neuson SE ermittelt und der indexierten TSR-Performance des SDAX ge-
genubergestellt. Dafur wird jeweils der TSR am Ende der Performancepe-
riode mit dem TSR am Anfang der Performanceperiode in Relation ge-
setzt. Dabei werden die fiktiv reinvestierten Brutto-Dividenden berticksich-
tigt. Malgeblich fur die Zielerreichung des TSR ist die TSR-
Outperformance. Die TSR-Outperformance entspricht der Differenz zwi-
schen dem TSR der Aktie der Wacker Neuson SE und dem TSR des
SDAX in Prozentpunkten. Bis zu einer TSR-Outperformance von -25 %
entspricht die Zielerreichung 0 %, bei einer TSR-Outperformance von 0 %
entspricht die Zielerreichung 100 % und ab einer TSR-Outperformance
von 25 % entspricht die Zielerreichung 150 %. Zwischen den genannten
TSR-Outperformance Prozentsatzen wird die Zielerreichung linear inter-
poliert.

Der Konzern strebt an, mit dem von Aktionaren und Kreditgebern zur Ver-
fugung gestellten Kapital so effizient wie moglich zu arbeiten. Als zentrale
Messgrofie hierfur wird der Return on Capital Employed (ROCE) verwen-
det. Der ROCE entspricht dem Quotienten aus EBIT (Gewinn vor Zinsen
und Steuern) und dem Capital Employed. Letzteres spiegelt das im Kon-
zern betriebsnotwendig gebundene und zu verzinsende Kapital wider. Der
ROCE ist besonders geeignet, den langfristigen Unternehmenserfolg ab-
zubilden und verbindet das im Rahmen der Wachstumsstrategie definierte
Profitabilitatsziel mit dem Effizienzziel im Bereich der Kapitalbindung.

Die Zielerreichung des Leistungskriteriums ROCE wird durch einen Ver-
gleich zwischen dem durchschnittlichen Ist-ROCE-Wert wahrend der Per-
formance-Periode (jeweils bezogen auf die in den jeweiligen Konzernab-
schlissen ausgewiesenen ROCE-Werte) und dem vereinbarten Plan-
ROCE-Wert wahrend der Performance-Periode gemessen.

Die Bonuskurve entspricht schematisch der beispielhaften Bonuskurve im
STI fur quantitative Leistungskriterien (siehe Abbildung IV. dieses Vergu-
tungssystems). Das heil3t, die Bandbreite der moglichen Zielerreichungen
liegt zwischen 0 % und 150 %. In Abhangigkeit von den Zielvorgaben der
Leistungskriterien werden ein Schwellenwert und ein Maximalwert festge-
legt. Wenn die gesetzten Ziele deutlich verfehlt werden, so dass die defi-
nierte Schwelle untertroffen wird, betragt der Zielerreichungsgrad 0 %. Bei
einer Ubererfullung der Ziele konnen Zielerreichungsgrade von bis zu
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150 % erreicht werden. Innerhalb des Schwellen- und des Maximalwerts
(150 %) entwickelt sich der Zielerreichungsgrad linear.

o Als Strategieziel im Rahmen des LTI wurde vom Aufsichtsrat die Steige-
rung des Anteils des strategischen Geschaftsbereiches Baugerdte am
Konzernumsatz festgelegt (,SBU-Umsatzverteilung®). Das Leistungskri-
terium soll die strategische Weiterentwicklung und den Ausbau dieses Ge-
schaftsbereichs im Sinne der globalen Wachstumsstrategie unterstitzen.
In dieser strebt der Konzern an, mit seinem breiten Produktportfolio aus
Baugeraten, Kompaktmaschinen und Dienstleistungen ganzheitlicher L6-
sungsanbieter zu sein. Die Kombination der beiden Geschaftsbereiche
Baugerate und Kompaktmaschinen stellt in dieser Breite einen zentralen
Wettbewerbsvorteil von Wacker Neuson dar.

Die Zielerreichung des Leistungskriteriums SBU-Umsatzverteilung wird
durch einen Vergleich zwischen dem durchschnittlichen Ist-Wert fir den
Umsatzanteil des Geschaftsbereichs Baugerate wahrend der Perfor-
mance-Periode und dem vereinbarten Plan-Wert fir diesen Umsatzanteil
wahrend der Performance-Periode gemessen.

Die Bonuskurve flr dieses quantitative Strategieziel entspricht schema-
tisch ebenfalls der beispielhaften Bonuskurve im STI flir quantitative Leis-
tungskriterien (siehe Abbildung IV. dieses Vergitungssystems), auf die
entsprechenden Ausfihrungen zum vorstehenden Leistungskriterium
ROCE wird verwiesen.

Die Zielerreichung jedes einzelnen Leistungskriteriums kann 0 % betragen, so
dass der LTI komplett entfallen kann, wenn alle drei Leistungskriterien die vom
Aufsichtsrat definierte untere Schwelle verfehlen. Bei einer Ubererfillung der
Ziele kann ein Zielerreichungsgrad von bis zu 150 % erreicht werden.

Die Gesamtzielerreichung errechnet sich, indem die Zielerreichungsgrade der
Leistungskriterien jeweils mit ihrer Gewichtung multipliziert und anschlie3end
addiert werden.

Die Bestimmung der finalen Anzahl virtueller Performance Shares erfolgt nach
Ablauf der Performanceperiode durch Multiplikation der Anzahl der Bedingt
zugeteilten virtuellen Performance Shares und der Gesamtzielerreichung.

Die Hohe des LTI-Auszahlungsbetrags ergibt sich dann aus der Multiplikation
der finalen Anzahl virtueller Performance Shares mit dem durchschnittlichen
XETRA-Schlusskurs der Aktie der Wacker Neuson SE an den letzten 60 Han-
delstagen der Performanceperiode.

Die Gesamtzielerreichung im LTI wird vom Aufsichtsrat nach Ablauf einer Per-
formanceperiode, grundsatzlich in zeitichem Zusammenhang mit der Bilanz-
feststellung, auf Grundlage der Zielerreichung in den einzelnen Leistungskri-
terien und der jeweiligen Gewichtung bestimmt und dokumentiert.

Der Auszahlungsbetrag des LTI ist bei allen Vorstandsmitgliedern auf 180 %
des Zielbetrags begrenzt.

Eine nachtragliche Anderung der Leistungskriterien ist ausgeschlossen.
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Beginnt oder endet der Dienstvertrag eines Vorstandsmitglieds im laufenden
Gewahrungsgeschaftsjahr, wird der Zielbetrag fur die Berechnung der zuge-
teilten Anzahl Performance Shares pro rata temporis gekdrzt.

Samtliche Anspriche aus Tranchen einer laufenden Performanceperiode ver-
fallen ersatz- und entschadigungslos, wenn der Dienstvertrag vor Ablauf der
Performanceperiode durch die Wacker Neuson SE aul3erordentlich aus einem
vom Vorstandsmitglied zu vertretenden wichtigen Grund gekindigt wird oder
die Gesellschaft einen wichtigen Grund zur Kindigung nach 8§ 626 BGB ge-
habt hatte. Gleiches gilt, wenn das Vorstandsmitglied ohne wichtigen Grund
selbst kindigt bzw. seine Organstellung ohne Einvernehmen mit dem Auf-
sichtsrat niederlegt. Wenn die Bestellung vor Ablauf der Performanceperiode
aus anderen Grunden endet, bleiben die Tranchen der laufenden Perfor-
manceperioden aufrechterhalten. Der Auszahlungsbetrag wird nicht vorzeitig
ausbezahlt.

Wenn sich nach Ausgabe der Performance Shares die Anzahl der von der
Gesellschaft ausgegebenen Stiickaktien infolge einer Kapitalerh6hung aus
Gesellschaftsmitteln, einer Kapitalherabsetzung oder einer Neueinteilung des
Grundkapitals (z.B. durch Zusammenlegung von Aktien oder einen Aktiensplit)
andert, wird der Aufsichtsrat nach billigem Ermessen eine angemessene Re-
gelung zum Ausgleich von etwaigen wirtschaftlichen Nachteilen fur die durch
die Performance Shares vermittelte Beteiligung der Vorstandsmitglieder an
der Gesellschaft gewahren.

Im Fall von auRergewdhnlichen Ereignissen oder Entwicklungen, z.B. bei Ak-
quisitionen oder VerauRerungen eines Unternehmens, bei Anderungen der
rechtlichen und/oder regulatorischen Rahmenbedingungen, einer Veraulie-
rung von Immobilien oder Immobiliengesellschaften oder bei wesentlichen An-
derungen der Finanzierungs- oder Bewertungsmethoden, ist der Aufsichtsrat
berechtigt, die Bedingungen des STl und/oder des LTI nach billigem Ermessen
sachgerecht anzupassen. In solchen Sonderféallen wird eine solche Anpas-
sung ublicherweise im Rahmen der Zielfeststellung durch den Aufsichtsrat er-
folgen. Uber die Anpassung wird im Vergiitungsbericht ex post berichtet.

Maximalvergutung

Die fur ein Geschaftsjahr zu gewahrende Gesamtvergutung (Summe aller fur
das betreffende Geschaftsjahr aufgewendeten Vergutungsbetrage einschliel3-
lich festem Jahresgrundgehalt, Pensionszusagen, Nebenleistungen und vari-
ablen Vergutungsbestandteilen) der Vorstandsmitglieder — unabhangig davon,
ob sie in diesem Geschaftsjahr oder zu einem spateren Zeitpunkt ausbezahlt
wird — ist fur die einzelnen Vorstandsmitglieder auf einen Maximalbetrag be-
grenzt, der nur bei maximaler Zielerreichung aller STI und LTI Leistungskrite-
rien sowie einer entsprechend positiven Entwicklung des Aktienkurses der Ge-
sellschaft erreicht werden kann (,Maximalvergutung®).

Ab dem Geschaftsjahr 2021 betragt die Maximalvergitung
o fur den Vorstandsvorsitzenden EUR 2.900.000,00,

o fur die ordentlichen Vorstandsmitglieder jeweils EUR 1.800.000,00
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Hierbei wird darauf hingewiesen, dass diese Maximalvergitung lediglich eine
absolute Begrenzung nach oben darstellt, um bei aul3ergewdhnlich gutem Ge-
schaftsverlauf unverhéltnisméafiig hohe Vorstandsvergutungen zu vermeiden.
Die Maximalvergutung stellt keinesfalls die von Aufsichtsrat angestrebte Ver-
gutung dar und ist mithin von der sog. Zielvergitung deutlich zu unterscheiden.

Malus und Clawback

Die Dienstvertrage der Vorstandsmitglieder enthalten Regelungen, die dem
Aufsichtsrat ein Ermessen einrdumen, variable Vergutungsbestandteile ganz
oder teilweise einzubehalten (Malus) oder zuriickzufordern (Clawback). Vo-
raussetzung fur die Anwendbarkeit ist das Vorliegen eines wichtigen Grundes
im Sinne des § 626 BGB, der die Gesellschaft zum Ausspruch einer fristlosen
Kindigung berechtigt hatte oder zum Ausspruch einer solchen Kundigung ver-
anlasst hat.

Eine Ruckforderung von bereits ausgezahlten STI- oder LTI-Betragen ist, ge-
rechnet vom Zeitpunkt der Kenntniserlangung des Aufsichtsrats von dem die
Ruckforderung auslosenden Sachverhalt, nur fur die letzte erfolgte Auszah-
lung von STI und LTI, langstens jedoch bis zu dem Zeitpunkt, in dem sich der
die Ruckforderung auslésende Sachverhalt ereignete, zuldssig. Ausgezahlte
Betrage des LTI fur eine Performance-Periode sind nach vorstehender Mal3-
gabe daher gegebenenfalls zeitanteilig, beginnend ab dem Zeitpunkt, in dem
sich der die Ruckforderung auslésende Sachverhalt ereignete, zurlickzuer-
statten. Der Gesellschaft steht die Aufrechnung von Ruckforderungsanspri-
chen gegen Zahlungsanspruche des Vorstands zu. Rickforderungsanspruche
anderer Art (z.B. wegen irrtimlicher Uberzahlung) bleiben unberhrt.

Vergutungsbezogene Rechtsgeschafte

Laufzeiten und Voraussetzungen der Beendigung vergutungsbezogener
Rechtsgeschaéfte, einschliel3lich der jeweiligen Kindigungsfristen

Die erstmalige Bestellung eines Vorstandsmitglieds erfolgt in der Regel fir ei-
nen Zeitraum von nicht mehr als drei Jahren. Dienstvertrage von Vorstands-
mitgliedern enden jeweils am Ende der angegebenen Laufzeit, ohne dass es
einer Kuindigung bedarf. Im Falle der Wiederbestellung eines Vorstandsmit-
glieds zum Mitglied des Vorstands der Gesellschaft verlangert sich der Dienst-
vertrag bis zum Ablauf der neuen Amtszeit.

Die Vorstandsdienstvertrage sehen beiderseitig keine ordentliche Kundi-
gungsmaglichkeit vor. Hiervon unberihrt ist das beiderseitige Recht zur frist-
losen Kindigung des Vorstandsdienstvertrages aus wichtigem Grund.

Im Fall der Beendigung des Vorstandsamtes durch Widerruf der Bestellung
(Abberufung) oder einer ohne wichtigen Grund erfolgten Amtsniederlegung
durch das Vorstandsmitglied endet der Dienstvertrag mit Ablauf der Auslauf-
frist, ohne dass es einer Kindigung bedarf. Die Auslauffrist ist entsprechend §
622 BGB bemessen. Die Auslauffrist verlangert sich auf zwolf Monate zum
Monatsende, wenn das Vorstandsmitglied wegen Vertrauensentzug durch die
Hauptversammlung abberufen wird. Erfolgt eine Amtsniederlegung durch das
Vorstandsmitglied aus wichtigem Grund, so endet der Dienstvertrag ebenfalls
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mit einer Auslauffrist von zwolf Monaten zum Monatsende. Im Fall des Wider-
rufs der Bestellung bzw. der Amtsniederlegung kann die Gesellschaft den Vor-
stand unter Fortzahlung der Bezlige von der Erbringung seiner Tatigkeit frei-
stellen. Wahrend einer Freistellung entfallen die variablen Vergutungsbe-
standteile fur die Zeit der Freistellung pro rata temporis.

Die Anspriche auf STI und LTI richten sich nach den oben beschriebenen
Regelungen uber einen vorzeitigen Austritt.

Leistungen zu Beginn und Beendigung der Vorstandstatigkeit

Bei Neubestellungen kann der Aufsichtsrat den neu eintretenden Vorstands-
mitgliedern die variablen Beziige in einem angemessenen Umfang flr einen
begrenzten Zeitraum garantieren.

Bei einer vorzeitigen Beendigung des Dienstvertrags dirfen etwaig zu verein-
barende Zahlungen nicht den Wert von zwei Jahresvergitungen und nicht den
Wert der Vergutung fur die Restlaufzeit des Dienstvertrags ubersteigen (Ab-
findungs-Cap).

Der Aufsichtsrat kann vorsehen, dass Vorstandsmitglieder nach Beendigung
des Dienstverhaltnisses jeweils flr den Zeitraum von bis zu zwei Jahren einem
nachtraglichen Wettbewerbsverbot unterliegen. Die Wacker Neuson SE ver-
pflichtet sich in diesem Fall, fiir die Dauer des nachvertraglichen Wettbewerbs-
verbots dem Vorstandsmitglied eine Entschadigung (,Karenzentschadi-
gung®) zu zahlen, die fir jedes Jahr des Verbots die Halfte der von dem Vor-
standsmitglied zuletzt bezogenen vertragsmafigen Leistungen erreicht (8 74
Abs. 2 HGB). Bei der Berechnung der Karenzentschadigung werden der LTI,
die Beitrage zur Altersversorgung und der geldwerte Vorteil des Dienstwagens
nicht bertcksichtigt. Auf die fallige Karenzentschadigung wird alles angerech-
net, was das Vorstandsmitglied wahrend der Dauer des Wettbewerbsverbots
durch anderweitige selbstandige oder unselbstandige Verwertung seiner Ar-
beitskraft erzielt. Etwaige Abfindungen werden angerechnet.

Ruhegehalts- und Vorruhestandsregelungen

Bei der Wacker Neuson SE besteht fir alle Vorstandsmitglieder eine beitrags-
orientierte Altersversorgung uber eine rickgedeckte Unterstitzungskasse, bei
der die Vorstandsmitglieder zwischen zwei definierten Leistungsplanen wéh-
len kdnnen. Beide sehen eine Altersleistung wahlweise als Einmalkapital oder
als lebenslange Rente an, wobei das Rentenalter in beiden Fallen 65 Jahre
ist, jeweils mit der Mdglichkeit, die Leistungen (mit Abschlagen) vorzeitig ab
62 in Anspruch zu nehmen. Ein Leistungsplan sieht zusétzlich eine Invalidi-
tatsrente mit 100 % der Altersrente sowie im Todesfall eine Hinterbliebenen-
rente von 60 % der Altersrente vor. Der andere Leistungsplan sieht bei Invali-
ditéat und bei Versterben vor Rentenbeginn lediglich die Auszahlung des Ver-
sorgungsguthabens bei Entfall der spateren Altersleistung vor; im Todesfall
nach Rentenbeginn innerhalb von 15 Jahren wird die Rente bis zum Jahr 15
an die Hinterbliebenen weiterbezahlt.
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Change of Control

Ein Sonderkiindigungsrecht im Fall eines Kontrollwechsels (Change of Con-
trol) oder eine Zusage fir Leistungen aus Anlass der vorzeitigen Beendigung
der Vorstandstatigkeit infolge eines Kontrollwechsels bestehen nicht.

Ubernahme von Aufsichtsratsmandaten oder von vergleichbaren Manda-
ten

Die Ubernahme konzerninterner Aufsichtsratsmandate oder vergleichbarer
Mandate durch ein Vorstandsmitglied ist mit der Vergutung als Vorstandsmit-
glied der Wacker Neuson SE abgegolten. Die Vergutung fur Aufsichtsratsman-
date und andere Amter, die das Vorstandsmitglied im Interesse der Gesell-
schaft mit Zustimmung des Aufsichtsrats wahrnimmt, sind auf die Vergutung
als Vorstandsmitglied der Wacker Neuson SE anzurechnen.

Vorubergehende Abweichungen vom Vergltungssystem

Der Aufsichtsrat kann voriibergehend von Bestandteilen des Vergutungssys-
tems abweichen, wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der
Gesellschaft notwendig ist. Hierzu gehort beispielsweise die Angleichung des
Vergutungssystems bei einer signifikant veranderten Unternehmensstrategie
zur Sicherstellung der adaquaten Anreizsetzung oder im Falle einer schweren
Wirtschaftskrise. Abweichungen sind insbesondere in wirtschaftlichen Krisen
zulassig, in denen die Verglutung der vom Aufsichtsrat flr geeignet gehaltenen
(potentiellen) Vorstandsmitglieder auf Basis des Vergutungssystems und die
dadurch bewirkte Anreizstruktur im Unternehmensinteresse als nicht optimal
erscheinen.

Die Bestandteile des Vergutungssystems, von denen abgewichen werden
kann, sind das Verfahren, die Regelungen zur Vergutungsstruktur und -hdhe
einschlief3lich des Verhaltnisses der Vergutungsbestandteile zueinander, die
Maximalvergitung sowie die einzelnen Vergitungsbestandteile, namentlich
die Festvergutung (insbesondere Hohe und Auszahlungszeitpunkt) und sons-
tigen Nebenleistungen (H6he, Art und Gewahrungszeitpunkt) sowie die vari-
ablen Vergiltungsbestandteile (insbesondere Leistungskriterien des STI und
LTI sowie die Bandbreiten der einzelnen Elemente der variablen Vergltung,
die Regelungen zur Festsetzung der Auszahlungsbetrage sowie die Auszah-
lungszeitpunkte).

Gelangt der Aufsichtsrat nach pflichtgemafer Beurteilung zu der Auffassung,
dass die Gewahr einer variablen Vergutung angesichts der auf3ergewohnli-
chen Lage nicht im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft
liegt, kann er auf die Gewéhr einer variablen Vergitung zugunsten erhdhter
Festbeziige voribergehend auch vollstandig verzichten. Der Aufsichtsrat kann
ferner nach pflichtgemaRem Ermessen bei festgestellter signifikanter Ande-
rung des Bedarfs vortuibergehend die Aufwendungen fir aul3ergewdhnliche
Nebenleistungen erstatten.

Verfahrensmallig setzt ein solches Abweichen einen ausdricklichen Be-
schluss des Aufsichtsrats voraus, in dem konkret die Dauer der Abweichung
sowie die Abweichung als solche, aber auch der Grund hierfur (also warum
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das langfristige Wohlergehen der Gesellschaft die Abweichung erfordert) in
angemessener Form beschrieben sind.

Soweit die Regelungen des Vorstandsdienstvertrags eine einseitige Anderung
der betreffenden Vergitungsbestimmungen erlauben, wird der Aufsichtsrat die
fur geboten gehaltenen Abweichungen einseitig umsetzen; ansonsten wird er
sich bemuhen, mit dem oder den betroffenen Vorstandsmitgliedern eine ent-
sprechende vertragliche Regelung zu finden.

Im Falle einer Abweichung sind im Vergutungsbericht die konkret betroffenen
Bestandteile des Vergltungssystems, von denen abgewichen wurde, zu be-
nennen und die Notwendigkeit der Abweichung zu erklaren.

Offenlegung

Im Fall eines das Verglutungssystem bestatigenden Beschlusses durch die
Hauptversammlung werden der Beschluss und das Vergltungssystem unver-
zuglich auf der Internetseite der Gesellschaft veroffentlicht und fur die Dauer
der Giltigkeit des Vergutungssystems, mindestens jedoch fir zehn Jahre, dort
kostenfrei offentlich zuganglich gehalten.

Vorstand und Aufsichtsrat der Wacker Neuson SE erstellen jahrlich einen kla-
ren und verstandlichen Bericht Giber die im letzten Geschaftsjahr jedem einzel-
nen gegenwartigen oder friheren Vorstandsmitglied von der Gesellschaft und
von Unternehmen des Wacker Neuson Konzerns gewahrte und geschuldete
Vergutung und machen diesen Bericht auf der Internetseite der Gesellschaft
offentlich zuganglich.
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