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Vergutungssystem fur die Vorstandsmitglieder

Grundzlige des Vergutungssystems fur die Vorstandsmitglieder der KION GROUP AG

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder ist an ausgewahlten wirtschaftlichen Erfolgszielen mit
anspruchsvollen Zielsetzungen ausgerichtet, die aus der Strategie des Unternehmens abge-
leitet sind und damit die Vergitung des Vorstands mit den Zielen der Stakeholder des Unter-
nehmens in Einklang bringt. Die Unternehmensstrategie ,KION 2027 ist die Basis des Unter-
nehmenserfolgs. Mit der Fokussierung auf die Zukunftsfelder Automatisierung, Digitalisierung
sowie leistungsstarke Energiesysteme definiert sie Stol3richtungen, entlang derer vielfaltige
strategische MalRnahmen umgesetzt werden. ,KION 2027 stellt den Orientierungsrahmen fur
profitables Wachstum der Gruppe dar und gibt konzernweit Ziele vor:

. Wachstum: Durch die Entwicklung zum Lésungsanbieter in den beiden Segmenten In-
dustrial Trucks & Services und Supply Chain Solutions will die KION Group ein Wachs-
tum erzielen, das Uber dem des globalen Material-Handling-Markts liegt.

. Profitabilitdt: Dabei will sich die KION Group weiterhin durch eine hohe Profitabilitat im
Branchenvergleich auszeichnen und die EBIT Marge bereinigt dauerhaft auf ein zwei-
stelliges Niveau verbessern.

. Effizienter Kapitaleinsatz: Die KION Group arbeitet kontinuierlich an der Optimierung der
Rendite auf das eingesetzte Kapital (ROCE). Daran orientiert sich neben der Ergeb-
nissteigerung auch die Steuerung der Vermdgenswerte und des effizienten Kapitalein-
satzes.

. Widerstandsfahigkeit: Mit einem widerstandsfahigen Geschaftsmodell soll auRerdem
Profitabilitdt entlang der unterschiedlichen Marktzyklen sichergestellt werden. Stérkere
Diversifikation nach Regionen und Kundenbranchen tragt dazu ebenso bei wie der Aus-
bau des Servicegeschéfts und eine weitere Optimierung des Produktionsverbunds.

Wesentlicher Bestandteil der strategischen Ausrichtung der KION Group ist zudem die Nach-
haltigkeitsstrategie. Die strategischen Ziele der KION Group fur profitables Wachstum unter-
stiitzen den Beitrag der KION Group fur mehr Nachhaltigkeit auf 6konomischer, sozialer und
okologischer Ebene.

Zur Forderung der nachhaltigen Erreichung dieser strategischen Ziele ist im Unternehmen ein
Vergutungssystem eingefuihrt, das in nachvollziehbarer Weise die kurz- und die langfristige
Vergutung der Vorstandsmitglieder mit den identifizierten Treibern fUr die Realisierung der
Strategie verknlpft. Dies geschieht insbesondere durch die Auswahl sowohl von finanziellen
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als auch nicht-finanziellen Zielen, die in die Unternehmensstrategie der KION Group einzah-
len. Die Angemessenheit dieser Ziele wird turnusmalfiig in einem transparenten Verfahren vom
neu eingerichteten Vergitungsausschuss des Aufsichtsrats vorbereitet, vom Aufsichtsrat be-
schlossen und im Vergutungsbericht dargestellt.

Der einjahrige KION GROUP AG Short Term Incentive Plan (,STI Plan® oder ,Short Term
Incentive® oder ,STI) knUpft zu jeweils 30 % an den wirtschaftlichen Erfolgszielen EBIT Marge
bereinigt und Free Cash Flow, zu 20 % an den Umsatz sowie zu 20 % an die Entwicklung von
Zielen in den Bereichen Umwelt, Soziales und Governance (Environment, Social and Gover-
nance) (,ESG-Ziele®) an.

Um die Vergutung der Vorstandsmitglieder an der langfristigen und nachhaltigen Entwicklung
der KION GROUP AG auszurichten, nimmt die langfristige variable Vergitung einen wesent-
lichen Anteil an der Gesamtvergitung ein. Die langfristige variable Vergutung wird in Form
eines Performance Share Plans mit dreijahriger Performance Periode, dem KION GROUP AG
Performance Share Plan (,Performance Share Plan“ oder ,Long Term Incentive* oder
,LTI%), gewahrt. Wirtschaftliche Erfolgsziele sind zu jeweils 40 % die Performance des relativen
Total Shareholder Return (,TSR") der Aktie der KION GROUP AG (,KION Aktie") gegentber
dem MDAX als finanzielle, marktorientierte Bemessungsgrundlage und der Return on Capital
Employed (,ROCE") als finanzielle, interne Bemessungsgrundlage. Der Performance Share
Plan ist zu 20 % an die Entwicklung von ESG-Zielen geknupft. Diese Erfolgsziele in Verbin-
dung mit der Aktienkursentwicklung und der ausgeschutteten Dividende stellen eine langfris-
tige Wirkung der Verhaltensanreize sicher.

Der Aufsichtsrat ist zudem berechtigt, zur Bewertung der individuellen Leistung der Vorstands-
mitglieder, den unter dem STI Plan und dem Performance Share Plan nach der jeweils er-
reichten Gesamtzielerreichung errechneten vorlaufigen Auszahlungsbetrag durch einen indi-
viduellen Multiplikator zwischen 0,7 bis 1,3 nach unten oder oben anzupassen. Zur Ermittlung
dieses individuellen Multiplikators vereinbart der Aufsichtsrat mit den einzelnen Vorstandsmit-
gliedern sowohl fur den STI wie fiir den LTI individuelle Ziele. Diese individuellen Ziele werden
aus den wesentlichen operativen wie auch strategischen Handlungsfeldern abgeleitet. Fir je-
des Ziel werden messbare Zielerreichungskennzahlen oder qualitative Vorgaben vereinbart.
Die individuellen Ziele beim LTI stellen auf eine kollektive Leistung aller Vorstandsmitglieder
ab.

Das System zur Vergutung der Vorstandsmitglieder ist klar und verstandlich gestaltet. Es ent-
spricht den Vorgaben des Aktiengesetzes in der Fassung des Gesetzes zur Umsetzung der
zweiten Aktionarsrechterichtlinie vom 12. Dezember 2019 (ARUG II; BGBI. Teil | 2019, Nr. 50
vom 19. Dezember 2019) und berucksichtigt die Empfehlungen des Deutschen Corporate
Governance Kodex (DCGK) in der am 20. Marz 2020 in Kraft getretenen Fassung.

Das neue Vergitungssystem gilt ab dem 1. Januar 2021 fir alle Vorstandsmitglieder, deren
Dienstvertrage ab dem Beschluss des Aufsichtsrats vom 17. Dezember 2020 in Kraft treten,
neu abgeschlossen oder verlangert werden. Fir die zum Zeitpunkt des Beschlusses des Auf-
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sichtsrats vom 17. Dezember 2020 bereits bestellten Vorstandsmitglieder gilt das neue Ver-
gutungssystem im Grundsatz ebenfalls ab dem 1. Januar 2021. Dies gilt insbesondere fir die
variable Vergltung. Bis zu einer Vertragsverlangerung gelten jedoch folgende Ausnahmen:
Die Malus- und Clawbackregelungen werden bei einer Vertragsverlangerung eingefuhrt. Fur
die Maximalvergltung gelten bis zu einer Vertragsverlangerung weiterhin die bisherigen Re-
gelungen und nicht die in diesem Vergutungssystem vorgesehene Maximalvergitung, die
kuinftig auch die Nebenleistungen und die Service Cost der betrieblichen Altersversorgung be-
ricksichtigt.

Das Vergutungssystem im Einzelnen
Vergltungsbestandteile
Uberblick tiber die Vergitungsbestandteile und deren relativen Anteil an der Vergiitung

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus festen und variablen Bestandteilen zu-
sammen. Feste Bestandteile der Vergltung der Vorstandsmitglieder sind grundséatzlich die
monatlichen Gehaltszahlungen (,Festgehalt®), Nebenleistungen und die betriebliche Alters-
versorgung. Variable Bestandteile sind der Short Term Incentive mit einer einjahrigen Perfor-
mance Periode und der Performance Share Plan mit einer dreijahrigen Performance Periode.
Ferner sieht das Vergitungssystem eine Aktienerwerbs- und -halteverpflichtung fiir die Vor-
standsmitglieder vor.

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder wird nach Abschluss eines Geschéftsjahres im Vergu-
tungsbericht ausfihrlich beschrieben. Dabei wird insbesondere Uber die finanziellen, nicht-
finanziellen und individuellen Zielwerte, Zielerreichungskurven sowie die jeweilige Zielerrei-
chung berichtet.

Vergutungsbestandteil Bemessungsgrundlage / Parameter

Feste Verglutungsbestandteile

Festgehalt Grundsaétzlich jeweils zum Monatsende

Nebenleistungen Insbesondere:

— Dienstwagen auch zur privaten Nutzung, Fahrerpool
— Unfallversicherung

— Eine arztliche Gesundheitsuntersuchung pro Jahr

Betriebliche Altersversorgung | Grundsatzlich:
(bAV)

— Alters-, Invaliditats- und Hinterbliebenenversorgung
— grundsatzlich mit Erreichen der Regelaltersgrenze in
der gesetzlichen Rentenversicherung
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Vergutungsbestandteil

Bemessungsgrundlage / Parameter

— beitragsorientiertes Versorgungssystem, verzinst nach
dem jeweils gliltigen gesetzlichen Garantiezins fir die
Lebensversicherungswirtschaft

— jahrlicher Versorgungsbeitrag nach Vereinbarung

Alternativ:

— Jahrliches Versorgungsentgelt

Variable Vergitungsbestand-
teile

Einjahrige variable Vergitung
(Short Term Incentive/STI)

Plantyp:
Begrenzung:
Leistungskriterien:

Performance Peri-
ode:

STI Plan

200 % des Zielbetrags

— Umsatz (20 %),

— EBIT Marge bereinigt (30 %)

— Free Cashflow (30%)

— ESG-Ziele (20 %)

— Individuelle Leistung (Multiplikator
0,7-1,3 basierend auf der Erful-
lung individuell vereinbarter Ziele)

Geschaftsjahr

Leistungskriterium:

Performance Peri-
ode:
Auszahlung:

Auszahlung: In bar mit der nachstmdglichen Ge-
haltsabrechnung nach Feststellung
des Jahresabschlusses

Mehrjahrige variable Vergitung | Plantyp: Performance Share Plan
(Performance Share Plan/LTIl) |Begrenzung: 200 % des Zuteilungswerts

— Relativer TSR MDAX (40 %)

— ROCE (40 %)

— ESG-Ziele (20 %)

— Individuelle Leistung (Multiplikator
0,7-1,3 basierend auf der Erful-
lung individuell vereinbarter kol-
lektiver Ziele)

Drei Geschéftsjahre in die Zukunft
gerichtet

In bar mit der nachstmdglichen Ge-
haltsabrechnung, die nach Feststel-
lung des Jahresabschlusses auf das
Ende der Performance Periode folgt

Sonstige Leistungen

Sondervergitung

Ggf. nach gesonderter Vereinbarung
mit dem Vorstandsmitglied
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Vergutungsbestandteil

Bemessungsgrundlage / Parameter

Zeitlich begrenzte Leistungen
an neu eintretende Vorstands-
mitglieder

Ggf. Zahlungen zum Ausgleich
nachweislich verfallender variab-
ler Vergitung oder sonstiger
Nachteile

Ggf. Leistungen im Zusammen-
hang mit einem Standortwechsel
Ggf. Garantie von 100 % Zieler-
reichung fur den Short Term In-
centive im ersten Geschéftsjahr
bei unterjahrigem Eintritt

Sonstiges

Aktienerwerbs- und -haltepflicht
(Share Ownership Guideline)

100 % des Festgehalts
Vierjahrige Aufbauphase

Malus und Clawback

Far variable Vergutungsbestand-
teile

Bei Pflichtverletzung/nachtragli-
cher Anderung des Unterneh-
mensergebnisses

Max. drei Jahre nach Auszahlung

Der Aufsichtsrat legt auf Basis des Vergltungssystems fir jedes Vorstandsmitglied eine kon-
krete Ziel-Gesamtvergitung fest, die in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und
Leistungen des Vorstandsmitglieds sowie zur Lage des Unternehmens steht und die Ubliche
Vergutung nicht ohne besondere Griinde Ubersteigt. Die Ziel-Gesamtverguitung setzt sich aus
der Summe der fiir die Gesamtvergitung maRgeblichen Vergitungsbestandteile zusammen.
Diese Vergutungsbestandteile sind das Festgehalt, der Short Term Incentive, der Performance
Share Plan, die Nebenleistungen und die betriebliche Altersversorgung. Bei dem Short Term
Incentive und Performance Share Plan wird jeweils eine 100 % Zielerreichung zugrunde ge-
legt. Die relativen Anteile der festen und variablen Vergitungsbestandteile werden nachfol-
gend bezogen auf die Ziel-Gesamtvergiitung dargestellt.

Feste Vergutung

Variable Vergutung

(grds. Festgehalt +
Nebenleistungen + | Short Term | Performance
bAV) Incentive Share Plan
Vorstandsvorsitzender 40-50 % 15-25% 30-40%
Vorstandsmitglieder 35-45 % 15-25% 35-50%

Die genannten Anteile kdnnen z.B. aufgrund der Gewahrung einer im Einzelfall gesondert ver-
einbarten Sondervergitung oder zeitlich begrenzter Leistungen an neu eintretende Vorstands-
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mitglieder nach Ziffer 4 oder aufgrund der flir im Ausland tatigen Vorstandsmitglieder zusatz-
lich tbernommenen Steuern, Sozialabgaben und Nebenleistungen oder der Entwicklung des
Aufwands der vertraglich zugesagten Nebenleistungen und der betrieblichen Altersversorgung
sowie fur etwaige Neubestellungen ausnahmsweise geringfugig abweichen.

Feste Verglutungsbestandteile

Festgehalt

Die Vorstandsmitglieder erhalten ein jahrliches Festgehalt, das grundsatzlich in zwolf gleichen
Raten jeweils zum Monatsende gezahlt wird. Abweichend davon kénnen im Ausland tatige
Vorstandsmitglieder Auszahlungen in einem anderen Rhythmus erhalten, wenn das den dor-
tigen Gegebenheiten entspricht. Derzeit erhalt Herr Dandashly gemaf3 der in den USA (bli-
chen Payroll sein jahrliches Festgehalt in gleichmafigen Raten im 14-Tage-Rhythmus.

Betriebliche Altersversorgung

Die KION GROUP AG gewahrt den Vorstandsmitgliedern grundsatzlich eine Alters-, Invalidi-
tats- und Hinterbliebenenversorgung. Die zugesagten Altersleistungen werden grundsatzlich
mit Erreichen der Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung gezahlt. Eine
vorzeitige Inanspruchnahme ab dem 62. Lebensjahr ist mdglich. Der jahrliche Versorgungs-
beitrag wird mit den Vorstandsmitgliedern individuell vereinbart. Das Versorgungskonto wird
mit dem gesetzlichen Garantiezins fir die Lebensversicherungswirtschaft (gultiger Hochstzins
fur die Berechnung der Deckungsrickstellungen von Lebensversicherungsunternehmen nach
§ 2 Abs. 1 DeckRYV) verzinst. Sollten durch die Anlage des Versorgungskontos héhere Zinsen
erzielt werden, werden diese bei Eintritt des Versorgungsfalls dem Versorgungskonto gutge-
schrieben (Uberschussanteil). Im Fall von Invaliditat oder Tod wahrend des aktiven Dienstver-
haltnisses werden dem Versorgungskonto die Beitrdge auf das Alter von 60 Jahren zugerech-
net, wobei die Aufstockung auf maximal zehn Jahresbeitrage begrenzt ist. Im Versorgungsfall
kommt es zu einer Einmalzahlung oder auf schriftlichen Antrag zu einer Auszahlung in zehn
jahrlichen Raten.

Die KION GROUP AG kann mit den Vorstandsmitgliedern alternativ ein festes jahrliches Ver-
sorgungsentgelt vereinbaren, das den Vorstandsmitgliedern zuséatzlich zur Festvergtitung ein-
mal jahrlich ausgezahlt wird. Mit dem Versorgungsentgelt kdnnen diese Vorstandsmitglieder
ihre Altersversorgung eigenstéandig betreiben. In diesem Fall werden grundsatzlich keine wei-
teren Leistungen auf betriebliche Altersversorgung der KION GROUP AG gewahrt.

Die KION GROUP AG kann mit Vorstandsmitgliedern auch vereinbaren, dass bestehende Alt-
zusagen aus vorausgegangenen Vertragsverhaltnissen fortgefihrt werden. Wird eine solche
Fortsetzung einer Altzusage vereinbart, wird Uber die Versorgungsregelung im Vergutungsbe-
richt transparent berichtet. Derzeit wird mit Herrn Riske eine leistungsorientierte Versorgungs-
zusage fortgefihrt.
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Nebenleistungen

Die KION GROUP AG stellt grundsatzlich jedem Vorstandsmitglied einen Dienstwagen, auch
zur privaten Nutzung, zur Verfligung. Alternativ kann die KION GROUP AG mit Vorstandsmit-
gliedern einen Zuschuss als monatlichen Festbetrag vereinbaren, mit dem diese ein Fahrzeug
finanzieren konnen (Car Allowance). Die Vorstandsmitglieder kénnen fir den gestellten
Dienstwagen einen Fahrer aus dem Fahrerpool in Anspruch nehmen. Die Vorstandsmitglieder
erhalten daneben typische Nebenleistungen, wie z.B. Zuschiisse zu Kranken-, Pflege- und
Alterssicherung, eine Unfallversicherung und eine jahrliche arztliche Gesundheitsuntersu-
chung.

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, Vorstandsmitgliedern in Sonderfallen, insbesondere im Zusam-
menhang mit einer Auslandstatigkeit oder -entsendung, zuséatzliche Leistungen zu gewahren,
wie z.B. Erstattungen fur h6here Steuer- oder Soziallasten, Ausgleich fir Wechselkursschwan-
kungen, zusatzliche Kosten fur Reisen oder Unterkunft sowie Versicherungen. Solche zusatz-
lichen Leistungen weist die KION GROUP AG im Vergitungsbericht aus. Derzeit erhalten Herr
Quek und Herrn Dandashly solche zuséatzlichen Leistungen aufgrund ihrer Tatigkeit im Aus-
land.

Variable Vergutungsbestandteile

Nachfolgend werden die variablen Vergltungsbestandteile detailliert beschrieben. Dabei wird
verdeutlicht, welcher Zusammenhang zwischen der Erreichung der Leistungskriterien und den
Auszahlungsbetragen aus der variablen Vergutung besteht. Ferner wird erlautert, in welcher
Form und wann die Vorstandsmitglieder tber die gewahrten variablen Vergutungsbetrage ver-
fugen konnen.

Short Term Incentive (STI)

Der Short Term Incentive ist ein leistungsabhangiger Bonus mit einjahriger Performance Peri-
ode. Die Performance Periode ist das jeweilige Geschaftsjahr. Mal3geblich fir die Bemessung
der Zielerreichung ist zum einen die Entwicklung der finanziellen Bemessungsgrundlagen Um-
satz, EBIT Marge bereinigt sowie Free Cashflow. Zum anderen hangt der Short Term Incentive
von den nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen ab, die die Entwicklung von Zielen in den
Bereichen Umwelt, Soziales und Governance (Environment, Social and Governance) (,ESG-
Ziele®) abbilden.

Die Bemessungsgrundlagen werden wie folgt gewichtet: EBIT Marge bereinigt und Free Cash-
flow jeweils mit 30 %, Umsatz und ESG-Ziele jeweils mit 20 %. Der Aufsichtsrat ist berechtigt,
nach billigem Ermessen fir kiinftige Geschéftsjahre die Bemessungsgrundlagen anders zu
gewichten. Im Fall einer abweichenden Gewichtung wird diese im Vergutungsbericht offenge-
legt und begrindet.

Der finale Auszahlungsbetrag des Short Term Incentives ergibt sich durch Multiplikation des
im Dienstvertrag vereinbarten Zielwerts in Euro mit dem gewichteten arithmetischen Mittel der
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Zielerreichungen der finanziellen und nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen. Das Produkt
wird anschlieend mit dem individuellen Leistungsmultiplikator multipliziert. Der maximale

Auszahlungsbetrag betragt 200 % des Zielwerts (,Cap®).

Im Vergutungsbericht fir das jeweilige Geschéftsjahr werden die Zielwerte und jeweiligen Zie-
lerreichungen der finanziellen Bemessungsgrundlagen, der ESG-Ziele und der Kriterien des
individuellen Leistungsmultiplikators veréffentlicht.

Zielwert
in EUR geman

Gemittelte
Zielerreichung von

Gewichtung
EBIT Marge 30%
bereinigt Auszahlungs- Individueller Auszahlungs-
] o _  betrag Leistungs- _  betrag
Dienstvertrag X E;esehﬂow 30% = yoraufig X multiplikator brutto final
Umsatz 20%
ESG-Ziele 20%

| Cap 200%
I Zielwert

________________

| Zwischen
| 0 % und 200 %
| Zielerreichungsgrad

______________

3.1.1 Finanzielle Bemessungsgrundlagen

Die finanziellen Bemessungsgrundlagen sind folgende Kennzahlen:

Der ,Umsatz* bezeichnet die Umsatzrealisierung. Die Umsatzerlése umfassen die vom
Kunden voraussichtlich zu erhaltende Gegenleistung fur die Ubertragung von Gutern
und Dienstleistungen (Transaktionspreis) sowie Miet- und Leasingerlése (ohne Umsatz-
steuer) nach Abzug von Skonti und Preisnachlassen.

Die ,Earnings before Interest and Taxes Marge® (EBIT Marge) wird als EBIT Marge be-
reinigt herangezogen. Die EBIT Marge bereinigt gibt das Verhéaltnis aus EBIT bereinigt
und Umsatzerlosen des Geschéftsjahres an. Beim EBIT bereinigt wird das EBIT (Ergeb-
nis vor Finanzergebnis und Ertragssteuern) um unternehmensspezifische Effekte aus
Kaufpreisallokationen sowie um Einmal- und Sondereffekte bereinigt.

Der ,Free Cashflow” stellt die Summe aus Cashflows aus der laufenden Geschéftstatig-
keit und Cashflows aus der Investitionstatigkeit dar.

Diese Kennzahlen werden fur die KION Group auf Basis des nach IFRS erstellten Konzernab-
schlusses der KION GROUP AG ermittelt.

Der Aufsichtsrat leitet die Zielwerte fir die finanziellen Bemessungsgrundlagen aus der Pla-
nung fir das Geschéftsjahr ab, legt diese zu Beginn eines Geschaftsjahres fest und teilt diese
den Vorstandsmitgliedern anschliel3end mit. Hierfur legt der Aufsichtsrat einen Korridor fest,
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der durch einen Wert fir einen Zielerreichungsgrad von 0 % (Minimum) und einen Wert fr
einen Zielerreichungsgrad von 200 % (Maximum) begrenzt ist und einen Wert fur einen Ziel-
erreichungsgrad von 100 % (Zielwert) vorsieht. Werte zwischen dem Minimum und dem Ma-
ximum werden linear interpoliert.

Die Zielerreichungskurve stellt sich illustrativ wie folgt dar:

Zielobergrenze

Zielwe

STI Anspruch

Zieluntergrenze
0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100 110 120 130 140

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200 220

Ergebniswerte der KPIs

in %

Nicht-finanzielle Bemessungsgrundlagen

Die nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen kniipfen an ESG-Ziele an.

Der Aufsichtsrat wahlt fiir jedes Geschaftsjahr zwei gleich gewichtete ESG-Ziele aus den The-
menfeldern ,Compliance®, ,Nachhaltigkeit & Umwelt®, ,Kundenorientierung®, ,Arbeitgeberat-
traktivitat® und ,Arbeitssicherheit & Gesundheit* aus. Die konkreten Ziele, der Zielwert (Zieler-

reichung 100 %) und der Minimalwert (Zielerreichung 0%) und der Maximalwert (Zielerrei-
chung 200%) werden jahrlich im Zuteilungsschreiben festgesetzt.

Die Zielerreichung der ESG-Ziele errechnet sich wie folgt:
Zielerreichung ESG-Ziele =

Zielerreichung 1. ESG-Ziel x 50% + Zielerreichung 2. ESG Ziel x 50%

Berechnung des vorlaufigen Auszahlungsbetrags

Der vorlaufige Auszahlungsbetrag errechnet sich aus dem mit den Vorstandsmitgliedern im
Dienstvertrag vereinbarten Zielwert in Euro multipliziert mit dem Gesamtzielerreichungsgrad
der finanziellen und nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen.

Der Gesamtzielerreichungsgrad entspricht dem auf zwei Dezimalstellen kaufmé&nnisch gerun-
deten gewichtetem arithmetischen Mittel aus den Zielerreichungsgraden fur die finanziellen
und nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen:
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Gesamtzielerreichung =

Zielerreichung Umsatz x 20% + Zielerreichung EBIT Marge bereinigt x 30% + Zielerreichung
Free Cashflow x 30 % + Zielerreichung ESG-Ziele x 20%

Individueller Leistungsmultiplikator

Mittels eines individuellen Leistungsmultiplikators berlcksichtigt der Aufsichtsrat zudem die
individuelle Leistung der Vorstandsmitglieder neben den finanziellen und nicht-finanziellen Be-
messungsgrundlagen. Zu Beginn jedes Geschaftsjahres vereinbart der Aufsichtsrat daher zur
Beurteilung der individuellen Leistung Kriterien und Ziele und teilt diese dem Vorstandsmitglied
im Zuteilungsschreiben mit. Die individuelle Leistung wird insbesondere anhand der Kriterien
,otrategieentwicklung & -umsetzung®, ,Marktdurchdringung & -entwicklung®, ,Innovation,
,Operative Effizienz“ und ,Lieferantenbeziehung“ bewertet.

Nach Ablauf des Geschéftsjahres bestimmt der Aufsichtsrat anhand der Zielerreichung der
individuellen Ziele fur jedes Vorstandsmitglied einen individuellen Leistungsmultiplikator. Der
Leistungsmultiplikator kann zwischen 0,7 und 1,3 betragen.

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, bei auRergewdhnlichen Entwicklungen im Rahmen des Multi-
plikators, den individuellen Leistungsmultiplikator in seinem Ermessen angemessen anzupas-
sen.

Berechnung des finalen Auszahlungsbetrags

Der finale Auszahlungsbetrag des Short Term Incentives errechnet sich fiir jedes Vorstands-
mitglied durch die Multiplikation des vorlaufigen Auszahlungsbetrags mit dem individuellen
Leistungsmultiplikator. Der finale Auszahlungsbetrag des Short Term Incentives ist auf 200%
des Zielwerts begrenzt.

Der so ermittelte Auszahlungsbetrag ist zur Zahlung fallig nach Feststellung des Konzernab-
schlusses des maRgeblichen Geschéftsjahres der KION Group und wird mit der nachstmogli-
chen Gehaltsabrechnung ausgezahlt.

Im Falle eines unterjdhrigen Beginns oder Endes des Dienstverhaltnisses im Lauf eines Ge-
schéaftsjahres oder wenn die Bestellung zum Mitglied des Vorstands durch den Aufsichtsrat
vor dem Ende des Geschaftsjahres widerrufen wird, wird der Auszahlungsbetrag pro rata tem-
poris gekirzt. Im Fall eines unterjahrigen Eintritts ist der Aufsichtsrat berechtigt, dem Vor-
standsmitglied den STI fur das relevante Geschaftsjahr mit einer 100% Zielerreichung zu ga-
rantieren.

Ist das Vorstandsmitglied bei bestehendem Dienstverhdltnis nicht fir das gesamte Geschéfts-
jahr vergutungsberechtigt (z.B. wegen Ruhens des Dienstverhaltnisses oder Arbeitsunfahig-
keit ohne Anspruch auf Entgeltfortzahlung), wird der Auszahlungsbetrag fir jeden vollen Mo-
nat, in dem keine Vergutungsberechtigung besteht, um 1/12 gektirzt. Wird das Dienstverhaltnis
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durch die Gesellschaft auBerordentlich aus wichtigem Grund geméanR § 626 Abs. 1 BGB ge-
kindigt, entfallt der Anspruch auf den Short Term Incentive ersatzlos.

Im Fall der Beendigung des Dienstvertrages aufgrund des Todes oder der Berufsunfahigkeit
des Vorstandsmitglieds erfolgt die Auszahlung des zeitanteilig flir den Zeitpunkt bis zur Been-
digung des Dienstvertrages ermittelten auszuzahlenden Short Term Incentives unverziiglich
nach Beendigung des Dienstvertrages. Die Feststellung der Zielerreichung und Ermittiung des
Auszahlungsbetrags erfolgen in diesem Fall nach billigem Ermessen des Aufsichtsrats.

Performance Share Plan (LTI)

Die mehrjéhrige variable Vergitung wird fur jedes Geschaftsjahr in Form eines Performance
Share Plans mit dreijahriger Performance Periode gewahrt. Die Performance Periode beginnt
mit dem Beginn des 1. Januars eines Jahres und endet mit Ablauf des 31. Dezembers des
zweiten auf das Geschéftsjahr folgenden Jahres.

Maf3geblich fir die Bemessung der Zielerreichung des Performance Share Plans sind finanzi-
elle und nicht-finanzielle Bemessungsgrundlagen. Finanzielle Bemessungsgrundlagen sind zu
jeweils 40 % die Performance des Total Shareholder Return (,TSR®) der KION Aktie gegen-
Uber dem MDAX und der Return on Capital Employed (,ROCE"). Als nicht-finanzielle Bemes-
sungsgrundlage werden zu 20 % ESG-Ziele berlcksichtigt. Zusatzlich wird die individuelle
Leistung durch einen individuellen Leistungsmultiplikator beriicksichtigt.

Gemittelte
Zielerreichung von

Gewichtung

Anzahl ROCE 40% Finale Anzahl @ Aktienkurs Auszahlungs- Individueller Auszahlungs-
Performance _Performance am Ende _  betrag Leistungs- _betragbrutto
Shares bei X Relativer TSR 40% ~ Shares X performance — vorlaufig X multiplikator — final
Zuteilung Periode

ESG-Ziele 20%

l | l | l

1 1 1
: Vertraglicher : : Zwischen : : @ Aktienkurs : : Zwischen 0,7 : : Cap 200% :
| Zuteilungswert | 1 0% und 200% i | 60Handelstage | 1und 1,3 |1 Zielwert 1
| dividiert durch 1 | Zielerreichungsgrad ! | vor Ablauf 1 1 [ |
: @ Aktienkurs : : : : Performance- : : : : :
, 60 Handels- : | : | periode : | : | :
: tage vor | : ! : 1 : | : |
1 Beginn 1 ' 1 . 1 i i
| Performance 1 | i | 1 | [ !
| Periode P 1 ! . ! i ! i

Fur jedes Geschéftsjahr wird den Vorstandsmitgliedern zu Beginn des Geschéftsjahres eine
Anzahl an Performance Shares, das heifl3t virtuellen Aktien bedingt zugeteilt. Die Anzahl wird
bestimmt, indem der im Dienstvertrag in Euro vereinbarte Zuteilungswert fur die mehrjéhrige
variable Vergutung durch das arithmetische Mittel des Xetra-Schlusskurses der KION-Aktie
(Wertpapierkennnummer: KGX888) an der Frankfurter Borse (oder einem an dessen Stelle
getretenen Nachfolgesystem) Uber die 60 letzten Handelstage vor Beginn der Performance
Periode geteilt wird.

Der Aufsichtsrat erteilt den im Zuteilungsschreiben ein Angebot, das unter anderem den ver-
traglich gewahrten Zuteilungswert in Euro und die daraus resultierende Anzahl der bedingt
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zugesagten virtuellen Aktien sowie die finanziellen, nicht-finanziellen und individuellen Bemes-
sungsgrundlagen einschliel3lich der definierten Zielkorridore und Zielerreichungskurven fir die
Plantranche angibt und eine Frist fir die Annahme des Angebots enthalt. Nehmen die Vor-
standsmitglieder das Angebot nicht innerhalb der angegebenen Frist an, verfallt das Angebot.

Nach Ablauf der Performance Periode werden im Vergutungsbericht die Zielwerte und jewei-
ligen Zielerreichungen der finanziellen Bemessungsgrundlagen, der ESG-Ziele und der Krite-
rien des individuellen Leistungsmultiplikators veroffentlicht.

Finanzielle Bemessungsgrundlagen

Die finanziellen Bemessungsgrundlagen sind Folgende:

- Der relative Total Shareholder Return (,TSR*) der KION Aktie gegenuber dem MDAX.

Der TSR bezeichnet die Aktienrendite und ist eine Mal3zahl fur die Wertentwicklung des
Unternehmens flr seine Anteilseigner im Vergleich zu alternativen Investitionen tber
einen Zeitraum hinweg und bericksichtigt sowohl die in dem Zeitraum angefallenen Di-
videnden, als auch Aktienkurssteigerungen und Bezugsrechte. Der relative TSR der
KION Aktie gegeniiber dem MDAX, das heif3t die Abweichung des TSR der KION Aktie
gegenuber der Entwicklung des MDAX in Prozentpunkten, wird dabei zum Ende der
Performance Periode nach folgender Methodik errechnet: Die Abweichung wird berech-
net, indem der KION TSR ausgedriickt in Prozent von der dividendenadjustierten Per-
formance des MDAX ausgedrtickt in Prozent subtrahiert wird. Zu Glattungszwecken wird
als maRgeblicher Aktienkurs das arithmetische Mittel der Schlusskurse tber 60 Handels-
tage vor Beginn und zum Ende der Performance Periode verwendet.

- Der Return on Capital Employed (,ROCE") beschreibt die Gesamtkapitalrendite. Sie ist

das Verhéltnis aus EBIT bereinigt und Capital Employed zum Bilanzstichtag. Der ROCE
ist eine Kennzahl zur Messung der Rentabilitat und Effizienz des eingesetzten Kapitals.
Der ROCE wird als der durchschnittliche ROCE wahrend der Performance Periode ge-
messen.

Der ROCE wird fur die KION Group auf Basis des nach IFRS erstellten Konzernabschlusses
der KION GROUP AG ermittelt. Bei der Ermittlung kdnnen auf3erordentliche Entwicklungen
(z.B. aufgrund von Veraul3erungen oder Akquisitionen) beriicksichtigt werden.

Fur die Zielerreichung des relativen TSR gilt Folgendes:

Der untere Schwellenwert liegt bei 0 % Outperformance (= Gleichperformance) und entspricht
einer Zielerreichung von 50 %. Der Zielwert liegt bei einer Outperformance von 6,67 % und
entspricht einer Zielerreichung von 100 %. Der obere Schwellenwert liegt bei einer Outperfor-
mance von 20 % und entspricht einer Zielerreichung von 200 %. Eine Performance unterhalb
des unteren Schwellenwerts entspricht einer Zielerreichung von 0 %. Bei einer Performance
zwischen dem unteren Schwellenwert und dem Zielwert wird die Zielerreichung zwischen 50 %
und 100 % durch lineare Interpolation bestimmt. Bei einer Performance zwischen dem Zielwert
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und dem oberen Schwellenwert wird die Zielerreichung zwischen 100% und 200% durch line-
are Interpolation bestimmt. Eine Performance oberhalb des oberen Schwellenwerts entspricht
einer Zielerreichung von 200 %.

Fur die Zielerreichung des ROCE gilt Folgendes:

Der untere Schwellenwert liegt bei 70 % des Budget-Ziels. Wird ein Wert unterhalb oder gleich
dem unteren Schwellenwert erreicht, entspricht dies einer Zielerreichung von 0 %. Wird ein
Wert erreicht, der dem Budget-Ziel entspricht, entspricht dies einer Zielerreichung von 100 %.
Der obere Schwellenwert liegt bei 130 % des Budget-Ziels und entspricht einer Zielerreichung
von 200 %. Bei Werten zwischen dem unteren Schwellenwert und dem Budget-Ziel wird die
Zielerreichung zwischen 0 % und 100 % durch lineare Interpolation bestimmt. Bei Werten zwi-
schen dem Budget-Ziel und dem oberen Schwellenwert wird die Zielerreichung zwischen
100 % und 200 % durch lineare Interpolation bestimmt. Werte oberhalb des oberen Schwel-
lenwerts entsprechen einer Zielerreichung von 200%.

Externe Bemessungsgrundlage Interne Bemessungsgrundlage
Zielerreichung relativer TSR ROCE
(Gewichtung 40 %) (Gewichtung 40 %)
0% < 0 % Outperformance 70 % Budget
50 % 0 % Outperformance 85 % Budget
100 % 6,67 % Outperformance Budget
200% 20 % Outperformance 130 % Budget

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, fir kiinftige Geschaftsjahre die finanziellen Bemessungsgrund-
lagen zueinander oder im Verhdltnis zu den nichtfinanziellen Bemessungsgrundlagen anders
zu gewichten und den Zielkorridor fur den ROCE oder den relativen TSR abweichend festzu-
legen.

Nicht-finanzielle Bemessungsgrundlagen

Die nicht-finanziellen Bemessungsgrundlagen kniipfen an ESG-Ziele an.

Der Aufsichtsrat bestimmt fir jedes Geschéftsjahr zwei gleichgewichtete ESG-Ziele anhand
der Kriterien ,Compliance®, ,Nachhaltigkeit & Umwelt“, ,Kundenorientierung®, ,Arbeitgeberat-
traktivitat® und ,Arbeitssicherheit & Gesundheit®. Die konkreten Ziele, der Zielwert (Zielerrei-

chung 100 %) und der Minimalwert (Zielerreichung 0 %) und der Maximalwert (Zielerreichung
200 %) werden jahrlich im Zuteilungsschreiben festgesetzt.

Die Zielerreichung der ESG-Ziele errechnet sich wie folgt:
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Zielerreichung ESG-Ziele =

Zielerreichung 1. ESG-Ziel x 50% + Zielerreichung 2. ESG Ziel x 50%

Berechnung der finalen Anzahl der Performance Shares

Die finale Anzahl der Performance Shares wird aus der Multiplikation der dem Vorstandsmit-
glied bedingt zugeteilten Anzahl an Performance Shares mit der Gesamtzielerreichung der
finanziellen und nicht-finanziellen Zielgréf3en errechnet.

Die Gesamtzielerreichung ergibt sich aus dem gewichteten arithmetischen Mittel der
Zielerreichungen des relativen TSR der KION Aktie, des ROCE und der ESG-Ziele nach
folgender Formel:

Gesamtzielerreichung =

Zielerreichung relativer TSR x 40% + Zielerreichung ROCE x 40% + Zielerreichung ESG-
Ziele x 20%

Berechnung des vorlaufigen Auszahlungsbetrags

Der vorlaufige Auszahlungsbetrag des Performance Share Plans errechnet sich fir jedes Vor-
standsmitglied durch die Multiplikation der finalen Anzahl der Performance Shares mit dem
Endaktienkurs. Der Endaktienkurs ist das arithmetische Mittel des Xetra-Schlusskurses der
KION-Aktie an der Frankfurter Bérse (oder einem an dessen Stelle getretenen Nachfolgesys-
tem) Uber die 60 letzten Handelstage vor dem Ende der Performance Periode.

Individueller Leistungsmultiplikator

Mittels eines individuellen Leistungsmultiplikators berlcksichtigt der Aufsichtsrat zudem die
individuelle Leistung der Vorstandsmitglieder neben den finanziellen und nicht-finanziellen Be-
messungsgrundlagen. Zu Beginn jedes Geschéftsjahres legt der Aufsichtsrat daher zur Beur-
teilung der individuellen Leistung fir alle Vorstandsmitglieder kollektive Ziele fest, die sich von
den individuellen Zielen fir den Short Term Incentive unterscheiden, und teilt diese dem Vor-
standsmitglied im Zuteilungsschreiben mit. Die individuelle Leistung wird insbesondere an-
hand der Kriterien ,Strategieentwicklung & -umsetzung®, ,Marktdurchdringung & -entwicklung®,
.Innovation®, ,Operative Effizienz* und ,Lieferantenbeziehung” bewertet.

Nach Ablauf der Performance Periode bestimmt der Aufsichtsrat anhand der Zielerreichung
fur jedes Vorstandsmitglied einen individuellen Leistungsmultiplikator. Der Leistungsmultipli-
kator kann zwischen 0,7 und 1,3 betragen.

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, bei auRergewdhnlichen Entwicklungen im Rahmen des Multi-
plikators, den individuellen Leistungsmultiplikator in seinem Ermessen angemessen anzupas-
sen.
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Berechnung des finalen Auszahlungsbetrags

Der finale Auszahlungsbetrag des Performance Share Plans errechnet sich fir jedes Vor-
standsmitglied durch die Multiplikation des vorlaufigen Auszahlungsbetrags mit dem individu-
ellen Leistungsmultiplikator. Der Auszahlungsbetrag des Performance Share Plans ist auf
200% des Zuteilungswerts begrenzt.

Der so ermittelte Auszahlungsbetrag ist zur Zahlung fallig nach Feststellung des Jahresab-
schlusses der KION GROUP AG fur das letzte Geschaftsjahr der Performance Periode und
wird mit der ndchstmdglichen Gehaltsabrechnung ausgezahlt.

Fur den Fall, dass der Dienstvertrag erst nach dem Beginn der Performance Periode beginnt
oder vor dem Ende der Performance Periode endet oder die Bestellung des Vorstandsmit-
glieds durch den Aufsichtsrat vor dem Ende der Performance Periode widerrufen wird, wird
der Auszahlungsbetrag pro rata temporis gekirzt. Wird das Dienstverhéaltnis durch die Gesell-
schaft au3erordentlich aus wichtigem Grund gemalfd § 626 Abs. 1 BGB gekindigt, verfallen die
Performance Shares ersatzlos.

Im Fall der Beendigung des Dienstvertrages aufgrund des Todes oder der Berufsunfahigkeit
des Vorstandsmitglieds erfolgt die Auszahlung des zeitanteilig fiir den Zeitpunkt bis zur Been-
digung des Dienstvertrages ermittelten auszuzahlenden Long Term Incentives unverziiglich
nach Beendigung des Dienstvertrages. Die Feststellung der Zielerreichung und Ermittlung des
Auszahlungsbetrags erfolgen in diesem Fall nach billigem Ermessen des Aufsichtsrats.

Plananpassungen aufgrund von KapitalmaRnahmen

Fuhren Kapitalmanahmen zu einer Verringerung oder Erhéhung des Wertes der Aktien der
Gesellschaft (z. B. Aktiensplit oder Zusammenlegung von Aktien), wird — abhangig davon, in
welchem Planstadium die Manahme wirksam wird — die Anzahl der bedingt zugeteilten Per-
formance Shares oder die finale Anzahl der Performance Shares entsprechend angepasst.
Kapitalerhéhungen unter Ausschluss der Bezugsrechte von Aktionaren der Gesellschaft oder
der Ruckkauf eigener Aktien durch die Gesellschaft zum Marktpreis, soweit dieser Rickkauf
nach Ermessen des Aufsichtsrats nicht wesentlich ist, wirken sich nicht auf die Anzahl der
bedingt zugeteilten Performance Shares oder die finale Anzahl der Performance Shares aus.

Malus- und Clawbackregelung fir die variable Vergutung

Im Falle eines relevanten Fehlverhaltens des Vorstandsmitglieds wéhrend des Geschéftsjah-
res, flr das die variable Vergutung gewahrt wird, kann der Aufsichtsrat den Auszahlungsbetrag
nach billigem Ermessen teilweise oder vollstandig auf Null reduzieren (,Malus®). Ein relevan-
tes Fehlverhalten kann in einem Verstol3 gegen wesentliche Sorgfaltspflichten nach § 93 AktG,
gegen eine wesentliche dienstvertragliche Pflicht oder gegen sonstige wesentliche Handlungs-
grundsatze der Gesellschaft, z.B. aus dem Verhaltenskodex oder den Compliance-Richtlinien,
liegen.
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Unter denselben Voraussetzungen ist die Gesellschaft berechtigt, den Auszahlungsbetrag der
variablen Vergitung fur das Geschéftsjahr, in dem der Verstol3 stattgefunden hat, nach billi-
gem Ermessen teilweise oder in voller Héhe zuriickzufordern (,Clawback®).

Unabhangig von einem Fehlverhalten oder Verschulden des Vorstandsmitglieds ist die Gesell-
schaft nach billigem Ermessen berechtigt, die Rickzahlung variabler Vergitungsbestandteile
zu verlangen, wenn aufgrund einer nachtraglichen Anderung eines fehlerhaft ausgewiesenen
Unternehmensergebnisses die variable Vergitung geringer ausgefallen wére. Sollten mehrere
Konzernabschlisse betroffen sein, besteht der Ruckforderungsanspruch in Bezug auf die far
jedes der betroffenen Geschéftsjahre ausgezahlte variable Vergitung.

Ruckforderungsanspriiche beziehen sich grundsétzlich auf den Bruttobetrag. Soweit das Vor-
standsmitglied den Rulckzahlungsbetrag nicht steuermindernd geltend machen kann, das
heil3t die bereits auf die variable Verglitung gezahlten Steuern nicht kompensiert werden, re-
duziert sich der Anspruch der Rickforderung entsprechend.

Die Rickforderung variabler Vergitungsbestandteile ist ausgeschlossen, soweit seit der Aus-
zahlung des variablen Vergutungsbestandteils mehr als drei Jahre vergangen sind, sei denn,
der Aufsichtsrat hat das Vorstandsmitglied vor Ablauf der Frist schriftlich dariber unterrichtet,
dass eine mdgliche Reduzierung bzw. Rickforderung oder die Erforderlichkeit einer Korrektur
des Konzernabschlusses gepruft wird und aufgrund welchen konkreten Sachverhalts dies der
Fall ist.

Aktienerwerbs- und -halteverpflichtung

Neben dem Performance Share Plan bildet die Aktienerwerbs- und -halteverpflichtung (Share
Ownership Guideline ,,SOG*) fur den Vorstand einen weiteren wesentlichen Bestandteil des
Vergutungssystems mit dem Ziel, die langfristige und nachhaltige Entwicklung der Gesell-
schaft zu férdern.

Die Vorstandsmitglieder sind verpflichtet, wahrend der Dauer ihrer Bestellung zum Vorstands-
mitglied einen Mindestbestand an Aktien der KION GROUP AG in H6he von 100 % des jahr-
lichen Festgehalts zu halten. Die maRRgebliche Aktienanzahl wird anhand des Kurses der Aktie
der KION GROUP AG an den letzten 60 Handelstagen vor dem Tag des Beginns des Dienst-
vertrags ermittelt (arithmetisches Mittel der Xetra-Schlusskurse). Die Aktienhaltepflicht in voller
Hohe besteht spatestens nach Ablauf von vier Jahren nach dem Haltepflichtbeginn. In den
ersten vier Jahren wird ein ratierlicher Aufbau der Aktien gestattet. Spatestens zwolf Monate
nach Haltepflichtbeginn sind 25 %, ab Ende des zweiten Jahrs 50 % und ab Ende des dritten
Jahrs 75 % der Aktien zu halten. Bis zum Ende seiner Bestellung darf das Vorstandsmitglied
Uber die Aktien nicht verfiigen. Der Aufsichtsrat kann im Einzelfall nach biligem Ermessen
unter Berticksichtigung der individuellen Umsténde (etwa aufgrund von Einschrankungen beim
Aktienerwerb im Zug vertraglicher, gesellschaftsinterner oder gesetzlicher Bestimmungen)
eine Abweichung von den Vorgaben der Aktienhalteverpflichtung beschliel3en.
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Sonstige Leistungen

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, den Vorstandsmitgliedern zuséatzlich eine angemessene Son-
dervergitung zu gewahren. Hierzu schlief3t der Aufsichtsrat im Voraus eine individuelle Ver-
einbarung mit dem Vorstandsmitglied, in der der Aufsichtsrat die Leistungskriterien fur die Son-
dervergitung festlegt. Voraussetzung fir eine solche Sondervergitung ist, dass das Vor-
standsmitglied herausragende und auRergewothnlichen Leistungen erbringt und die Sonder-
verguitung daher nach Auffassung des Aufsichtsrats im Unternehmensinteresse liegt und der
Gesellschaft einen zukunftsbezogenen Nutzen bringt. Nach Ablauf des Geschéftsjahres, in
dem der Bemessungszeitraum der Sondervergitung endet, legt der Aufsichtsrat die Hohe der
zu gewahrenden Sondervergutung in Abhangigkeit von der Zielerreichung fest. Dabei missen
die Gesamtbeziige der einzelnen Vorstandsmitglieder auch unter Berticksichtigung der Son-
dervergitung in einem angemessenen Verhdltnis zur Lage der Gesellschaft stehen.

Ferner ist der Aufsichtsrat berechtigt, neu eintretenden Vorstandsmitgliedern zeitlich be-
grenzte Leistungen zu gewahren. Diese Leistungen kdnnen z.B. Zahlungen zum Ausgleich
nachweislich verfallender variabler Vergutung bei einem friheren Dienst-/Arbeitgeber oder
sonstiger Nachteile sowie Leistungen im Zusammenhang mit einem Standortwechsel sein.

Maximalvergitung

Die Hohe der fur ein Geschaftsjahr gewdhrten Gesamtvergtitung ist nach oben absolut be-
grenzt (,Maximalvergitung®). Zur Gesamtvergutung gehdéren grundsatzlich das fur das je-
weilige Geschaftsjahr ausbezahlte Festgehalt, die Service Cost der betrieblichen Altersversor-
gung, die gewahrten Nebenleistungen, die fur das jeweilige Geschéftsjahr gewahrte variable
Vergutung (Short Term Incentive und Performance Share Plan) unabhangig vom Zeitpunkt
ihrer Auszahlung sowie eine etwaige fir das jeweilige Geschaftsjahr gewéahrte Sondervergi-
tung.

Sofern der Aufsichtsrat neu eintretenden Vorstandsmitgliedern zeitlich begrenzte Leistungen
nach Ziffer B.1.5 gewabhrt, flieRen auch diese Leistungen flr das Geschéftsjahr, fir das sie
gewahrt werden, in die Maximalvergutung ein.

Fur den Vorstandsvorsitzenden betragt die Maximalvergitung brutto EUR 8.243.000, fur Frau
Groth brutto EUR 4.882.000, fur Herrn Dr. B6hm und Herrn Dr. Puhl (bestellt ab 1. Juli 2021
als Nachfolger von Herrn Dr. Bohm) brutto EUR 4.343.000, fur Herrn Krinninger brutto
EUR 4.852.000, fur Herrn Dandashly brutto EUR 5.387.000 und fur Herrn Quek brutto
EUR 4.842.000. Im Fall der Bestellung eines neuen Vorstandsmitglieds wird die Maximalver-
gutung im selben Rahmen der derzeitigen ordentlichen Vorstandsmitglieder festgelegt, maxi-
mal aber auf brutto EUR 5.300.000.

Uberschreitet die Vergiitung die Maximalvergiitung, wird die Vergiitung entsprechend gekiirzt.
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Unabhangig von der festgesetzten Maximalvergitung sind zudem die Auszahlungsbetrage
des Short Term Incentives und Performance Share Plans relativ zum jeweiligen Zielwert bzw.
Zuteilungswert auf 200 % begrenzt.

Vergutungsbezogene Rechtsgeschéfte
Laufzeiten vergutungsbezogener Rechtsgeschéfte

In der Regel werden Vorstandsmitglieder bei einer Erstbestellung fur drei Jahre bestellt. Der
Wiederbestellungszeitraum betragt maximal finf Jahre.

Endet die Bestellung zum Vorstandsmitglied einvernehmlich, durch Widerruf gemaf § 84 Abs.
3 AktG oder durch Amtsniederlegung, ist die Gesellschaft berechtigt, den Dienstvertrag mit
der Frist des § 622 Abs. 2 BGB ordentlich zu kiundigen. Das Recht zur auf3erordentlichen
Kindigung gemal § 626 BGB bleibt unberihrt.

Entlassungsentschadigungen

Endet der Dienstvertrag aufgrund ordentlicher Kiindigung durch die Gesellschaft im Fall einer
einvernehmlichen Beendigung oder eines Widerrufs der Bestellung oder im Fall einer Amts-
niederlegung, haben die Vorstandsmitglieder Anspruch auf eine Abfindung in Héhe der Be-
ziige fur die Restlaufzeit des Dienstvertrags, héchstens jedoch in Hohe von zwei Jahresver-
gUtungen (Abfindungs-Cap). Ein Anspruch auf eine Abfindung besteht nicht im Falle einer au-
Rerordentlichen Kiindigung des Dienstvertrags aus wichtigem Grund oder im Fall einer Amts-
niederlegung, ohne dass das Vorstandsmitglied hierfiir einen wichtigen Grund gehabt hatte.

Das fiir die Berechnung der Abfindungssumme mafigebliche Jahreseinkommen setzt sich aus
dem Festgehalt und den variablen Vergitungsbestandteilen unter Zugrundlegung von 100%-
Zielerreichung fur das letzte volle Geschaftsjahr vor dem Ende des Dienstvertrags zusammen.
Sachbezlige und sonstige Nebenleistungen werden bei der Berechnung der Abfindungs-
summe nicht berlicksichtigt.

Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Die Gesellschaft kann mit den Mitgliedern des Vorstands ein nachvertragliches Wettbewerbs-
verbot mit maximal zweijahriger Laufzeit vereinbaren. FUr den Zeitraum eines nachvertragli-
chen Wettbewerbsverbots haben die Vorstandsmitglieder Anspruch auf eine Karenzentscha-
digung. Auf die Karenzentschédigung werden andere Einkinfte des Vorstandsmitglieds sowie
eine etwaige von der Gesellschaft gezahlte Abfindung angerechnet.
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Beriicksichtigung der Vergitungs- und Beschéaftigungsbedingungen der Arbeithnehmer
bei der Festsetzung des Vergutungssystems

Der Aufsichtsrat Gberprift regelméaRig die Vergitung des Vorstands. Bei der Beurteilung der
Angemessenheit der Vergltung berticksichtigt der Aufsichtsrat sowohl das Marktumfeld der
KION GROUP AG (horizontaler Vergleich bezogen auf die Vergitung fur Vorstandsmitglieder)
als auch die unternehmensinterne Vergutungsstruktur (vertikaler Vergleich).

Der Aufsichtsrat beriicksichtigt die Vergitungs- und Beschéaftigungsbedingungen der Arbeit-
nehmer bei der Ausgestaltung der Vorstandsvergitung in mehrfacher Hinsicht. Zum einen wird
bei der Festsetzung der individuellen Vergutungshéhen fiir den Vorstand auch das Verhéltnis
der Vorstandsvergitung zur Vergitung des oberen Fiihrungskreises und der Belegschatft, ins-
besondere auch in der zeitlichen Entwicklung, betrachtet. Der obere Flihrungskreis umfasst
alle Executives unterhalb des Vorstands. Die Belegschaft umfasst die tariflichen sowie aul3er-
tarifichen Mitarbeiter. Zum anderen strebt das Unternehmen an, dass die fur den Vorstand
geltenden finanziellen und nicht finanziellen Ziele in der variablen Vergutung fir die Executives
gleichsam gelten. Damit wird eine einheitliche Steuerungs- und Anreizwirkungen im Unterneh-
men sichergestellt. Im Falle von wesentlichen Verschiebungen der Relationen zwischen der
Vergutung des Vorstands und der Vergleichsgruppen prift der Aufsichtsrat die Ursachen und
behalt sich bei Fehlen sachlicher Griinde gegebenenfalls Reaktionsmdglichkeiten vor. Dar-
Uber hinaus flieRen Arbeitnehmerbelange in die Auszahlung der variablen Vergitung des Vor-
stands ein, da im Rahmen der ESG-Ziele sowohl die Arbeitgeberattraktivitat als auch Arbeits-
sicherheit und Gesundheit als Kriterien vorgesehen sind.

Verfahren zur Fest- und zur Umsetzung sowie zur Uberpriifung des Vergiitungssystems

Der Aufsichtsrat beschlief3t ein klares und verstéandliches Vergutungssystem fir die Vorstands-
mitglieder. Der Vergutungsausschuss ist zustéandig, Beschlisse des Aufsichtsrats Uber alle
Themen, die die Vergiitung der Vorstandsmitglieder betreffen, vorzubereiten. Dazu zahlen ins-
besondere das Vergiitungssystem und dessen regelmaRige Uberpriifung. Der Aufsichtsrat
Uberprift das Vergitungssystem nach pflichtgemaliem Ermessen, spatestens aber alle vier
Jahre. Dabei fuhrt der Aufsichtsrat einen Marktvergleich durch und beriicksichtigt insbeson-
dere Veranderungen des Unternehmensumfelds, die wirtschaftliche Gesamtlage und Strategie
des Unternehmens, Veranderungen und Trends der nationalen und internationalen Corporate
Governance Standards und die Entwicklung der Vergitungs- und Beschaftigungsbedingungen
der Arbeitnehmer geman Ziffer B.IV. Bei Bedarf zieht der Aufsichtsrat externe Vergitungsex-
perten und andere Berater hinzu. Dabei achtet der Aufsichtsrat auf die Unabhéngigkeit der
externen Vergutungsexperten und Berater vom Vorstand und vom Unternehmen und trifft VVor-
kehrungen, um Interessenkonflikte zu vermeiden.

Der Aufsichtsrat legt das von ihm beschlossene Vergutungssystem der Hauptversammlung
bei jeder wesentlichen Anderung, mindestens aber alle vier Jahre, zur Billigung vor. Billigt die
Hauptversammlung das vorgelegte System nicht, legt der Aufsichtsrat der Hauptversammlung
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spatestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein Uberpriftes Vergu-
tungssystem zur Billigung vor.

Der Aufsichtsrat stellt durch geeignete Maflinahmen sicher, dass mégliche Interessenkonflikte
der an den Beratungen und Entscheidungen Uber das Vergutungssystem beteiligten Aufsichts-
ratsmitglieder vermieden und gegebenenfalls aufgeldst werden. Dabei ist jedes Aufsichtsrats-
mitglied verpflichtet, Interessenkonflikte dem Aufsichtsratsvorsitzenden offen zu legen. Der
Aufsichtsratsvorsitzende legt ihn betreffende Interessenkonflikte dem Vorsitzenden des Pru-
fungsausschusses offen. Uber den Umgang mit einem bestehenden Interessenkonflikt wird im
Einzelfall entschieden. Insbesondere kommt in Betracht, dass ein Aufsichtsratsmitglied, das
von einem Interessenkonflikt betroffen ist, an einer Sitzung oder einzelnen Beratungen und
Entscheidungen des Aufsichtsrats oder eines Ausschusses nicht teilnimmt.

Der Aufsichtsrat kann vortibergehend von dem Vergttungssystem (Verfahren und Regelun-
gen zur VergUtungsstruktur) und dessen einzelnen Bestandteilen sowie von den Bedingungen
einzelner Vergutungsbestandteile abweichen oder neue Vergutungsbestandteile einflhren,
wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der KION GROUP AG notwendig ist.
Der Aufsichtsrat behélt sich solche Abweichungen insbesondere fur au3ergewdhnliche Um-
stande vor, wie zum Beispiel eine Wirtschafts- oder Unternehmenskrise. Bei einer Wirtschafts-
krise kann der Aufsichtsrat insbesondere von der Vergitungsstruktur der Zielvergitung, den
Erfolgszielen und Bemessungsmethoden der variablen Vergitung sowie den Performance Pe-
rioden und Auszahlungszeitpunkten der variablen Vergitung abweichen.
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