KOENIG & BAUER

Vergutungssystem 2024
Beschreibung des Vergitungssystems fir die Mitglieder des Vorstands

Das Vergitungssystem 2024 wurde von der Hauptversammlung am 26. Juni 2024 mit 72,15

% des auf der Hauptversammlung vertretenen Grundkapitals gebilligt.

1. Praambel

Das bisherige Vergutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG
(Vergutungssystem 2021) wurde der Hauptversammlung im Jahr 2021 zur Abstimmung
vorgelegt und von dieser mit 69,5 % der Stimmen gebilligt. Es war seither in Kraft.

Im Jahr 2023 hat der Aufsichtsrat das Feedback der Investoren zum Anlass genommen, das
Vergutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG mit
Unterstlitzung eines unabhangigen Corporate Governance Beraters ganzheitlich zu
uberprifen. Das auf Grundlage der Uberpriifung liberarbeitete und weiterentwickelte
Vergutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG
(Vergutungssystem 2024) wurde vom Aufsichtsrat in seiner Sitzung am 20. Marz 2024
beschlossen und wird der Hauptversammlung der Koenig & Bauer AG am 26. Juni 2024 zur

Billigung vorgelegt.

Vorbehaltlich der Billigung durch die Hauptversammlung soll das Vergutungssystem 2024
rickwirkend fir alle aktuellen und zukinftigen Vorstandsmitglieder zum 1. Januar 2024 in

Kraft treten.

Das Vergutungssystem 2024 entspricht den regulatorischen Anforderungen des
Aktiengesetzes (AktG) sowie der Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance
Kodex (DCGK) in der Fassung vom 28. April 2022 und wird im Folgenden detailliert erlautert.

2. Weiterentwicklung des Vergltungssystems

Bei der letztmaligen Abstimmung der Hauptversammlung wurden von einigen Investoren
Bedenken hinsichtlich des Vergiutungssystems fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig &

Bauer AG geaul3ert. Die Hauptkritikpunkte bezogen sich auf:

o das Fehlen von Erfolgszielen innerhalb der langfristigen variablen Vergitung (Long-

Term Incentive, LTI),
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o eine fehlende Begrenzung des Auszahlungsbetrags des LTI,

o die Moglichkeit zur Gewahrung von Sonderleistungen einschliel3lich einer
Sondervergltung fir kinftige auRerordentliche Leistungen oder Erfolge der
Vorstandsmitglieder,

o das Fehlen einer Aktienkauf- und -halteverpflichtung sowie

o eine mangelnde Transparenz im Rahmen der Beschreibung des Vergitungssystems.

Auf Grundlage dieser Kritikpunkte hat der Aufsichtsrat das Vergitungssystem 2021 tberprift
und Verbesserungspotentiale identifiziert, um die langfristige und nachhaltige Entwicklung
der Gesellschaft starker zu berticksichtigen. Die wesentlichen Anderungen des
Vergutungssystems in der nachfolgenden Tabelle dargestellt:

Vergiitungssystem 2024

Festvergltung und Nebenleistungen

Vergitungssystem 2021

Festvergltung und Nebenleistungen e )
Einfiihrung eines

Versorgungsentgelts

Beitragsorientierte Zusage . Beitragsorientierte Zusage/

Versorgungsentgelt (fir Neubestellungen)

) Anpassung der o 75 % Finanzielle Ziele o
Jahrliche o 50 % EBIT-Marge Konzern Erfolggziele © 50 % EBIT bzw. EBIT-Marge Jahrl_'Che
Tantieme o 50 % Individuelle Ziele & o 25 % Net Working Capital Tantieme
(Zielbonus) o Operativ, Strategie, ESG o 25 % Nicht-finanzielle Ziele (Zielbonus)

o ESG und Strategie
o Performance-Periode: 4
st Jahre
Long-Term o Sperrfrist: 4 Jahre Erfolasziele: Long-Term
. o Keine Erfolgsziele Neuer Planty o g : ;
Incentive o Cap Zuteilung: 200 % des L o 37.5%EPS Incentive
(Restricted Grundb etrags- Aufnahme von o 37,5 % Nettofinanzposition (Performance
Stock Plan i Erfolgszielen o 25%ESG Share Plan
) o Kein Auszahlungscap o Cap Zielerreichung: 200 % )
Abschaffune der o Cap Auszahlung: 250 %
Weitere Sond Gt Sondervergiitung Weitere
. ondervergitun: & i ideli )
Bestandteile ° guung Einfiihrung von Share o Share Ownership Guidelines | gatandeile
Ownership Guidelines

Starkung des Pay-for-Performance Zusammenhangs

Der bisher giltige Long-Term Incentive (LTI) war als Restricted Stock Plan ohne
Verknipfung an die Erreichung von langfristigen Erfolgszielen ausgestaltet. Dieser wird
durch einen neuen, umfassend Uberarbeiteten Plan ersetzt. Durch die Neugestaltung des
Long-Term Incentive als Performance Share Plan wird der Zusammenhang zwischen
langfristiger variabler Vergutung und nachhaltiger Unternehmensperformance gestérkt.
Diese Anderung adressiert auch die von Investoren geduRRerte Kritik am bisherigen

Restricted Stock Plan. Im Rahmen des neu eingeflihrten Performance Share Plans erfolgt
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die Zuteilung ausschlie3lich in Form von virtuellen Performance Shares, die vollstéandig an
die Erreichung finanzieller Erfolgsziele (gewichtet mit 75 %) sowie ESG-Ziele (gewichtet mit
25 %) geknipft sind.

Im Rahmen der jahrlichen Tantieme riickt die finanzielle Performance der Koenig & Bauer
AG, die insgesamt mit einer Gewichtung von 75 % anhand des EBIT bzw. der EBIT-Marge
sowie des Net Working Capital gemessen wird, starker in den Vordergrund. Dartiber hinaus
werden nicht-finanzielle Erfolgsziele, darunter Strategie- und ESG-Ziele mit einer
Gewichtung von 25 % bericksichtigt.

Forderung der Nachhaltigkeitsstrategie der Koenig & Bauer AG

Mit der Implementierung von ESG-Zielen sowohl in der jahrlichen Tantieme als auch im
Long-Term Incentive setzt das Vergutungssystem 2024 wichtige Anreize zur Umsetzung der
Nachhaltigkeitsstrategie der Koenig & Bauer AG. Der Aufsichtsrat hat die Moglichkeit, unter
Berlicksichtigung aktueller Prioritaten im Rahmen der Geschéftsstrategie der Koenig &
Bauer AG jahrlich relevante ESG-Ziele auf Basis eines vorab definierten Kriterienkatalogs
auszuwahlen. Der Kriterienkatalog wurde aus der Nachhaltigkeitsstrategie der Koenig &
Bauer AG abgeleitet und umfasst beispielsweise die Reduzierung des 6kologischen
FuRabdrucks, die verstarkte Ubernahme von Verantwortung fiir Mitarbeitende und Kunden

sowie die Férderung von Compliance als mdgliche Ziele.

Starkung der Aktienorientierung

Um die Aktienkultur zu starken und die Interessen der Vorstandsmitglieder der Koenig &
Bauer AG mit denen der Investoren in Einklang zu bringen, werden im Rahmen des
Vergutungssystem 2024 Aktienhaltevorschriften, sogenannte Share Ownership Guidelines,
eingefiihrt. Demnach sind die Vorstandsmitglieder verpflichtet, Aktien der Koenig & Bauer
AG in H6he von 100 % des festen Jahresgehalts zu erwerben und wahrend der Dauer ihres
Anstellungsvertrages zu halten. Dartber hinaus tragt die Berticksichtigung der
Aktienkursentwicklung der Koenig & Bauer AG im Rahmen des Long-Term Incentive

ebenfalls zu einer starkeren Aktienorientierung der Vorstandsvergttung bei.
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Begrenzung der Vorstandsvergitung

Zusatzlich zu der Festlegung einer Maximalvergitung geman § 87a Abs. 1 AktG, die die
Auszahlung der Vergutung, die fir ein Geschaftsjahr zugesagt wird, begrenzt, wurde im
Rahmen des Long-Term Incentive ein Auszahlungs-Cap festgelegt. Dieser begrenzt die

Auszahlung aus dem Long-Term Incentive auf 250 % des Zielbetrags.

Abschaffung erfolgsunabhangiger Sondervergitungen

Des Weiteren wurde im Rahmen der Uberarbeitung des Vergutungssystems die Mdglichkeit
zur Gewahrung erfolgsunabhangiger Sondervergiitungen abgeschafft. Mit dieser Anderung

wird neben der Starkung des Pay-for-Performance Zusammenhangs auch die Transparenz

der Vorstandsvergitung sichergestellt.

3. Grundséatze des Vergutungssystems

Im Rahmen des Vergutungssystems fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer
AG werden insbesondere die nachfolgenden Grundsatze beriicksichtigt:

Grundsiitze der Vorstandsvergiitung

v’ Starkung des Pay-for-Performance Zusammenhangs durch eine leistungs- und erfolgsabhéngige Vergiitung,
die an die Erreichung ambitioniert gesetzter Erfolgsziele gekniipft ist

v' Ausrichtung der variablen Vergiitungselemente und Erfolgsziele an eine nachhaltige und langfristige
Unternehmensentwicklung

v" Nachhaltigkeit als wichtiger Bestandteil der Leistungskriterien sowohl in der kurzfristigen variablen
Vergiitung als auch der langfristigen variablen Vergiitung

v Sicherstellung eines angemessenen Verhiltnisses zwischen der Gesamtvergiitung des Vorstands und der
Lage der Gesellschaft einerseits sowie der iiblichen Vergiitung vergleichbarer Unternehmen andererseits

v' Gewdhrleistung der Beriicksichtigung der Vergiitungs- und Beschiftigungsbedingungen der Belegschaft

v’ Bereitstellung eines attraktiven Vergiitungspakets, um die besten Kandidatinnen und Kandidaten fiir
Fithrungspositionen in der Koenig & Bauer Group zu gewinnen und zu halten

4. Das Vergutungssystem im Uberblick

Das Vergutungssystem fur die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG besteht aus
fixen und variablen Vergitungselementen, deren Summe die Gesamtvergutung der
Vorstandsmitglieder ergibt. Darlber hinaus sind weitere Vertragsbestandteile wie z.B. Malus

& Clawback-Regelungen, Share Ownership Guidelines und eine Maximalvergutung gemali §
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87a Abs.1 Satz 2 Nr. 1 AktG im Vergitungssystem verankert. Die folgende Grafik zeigt das
Vergiitungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG im Uberblick:

Fixe Vergiitungselemente

Festvergiitung | o Festes Jahresgehalt, welches in 12 gleichen monatlichen Raten ausbezahlt wird
Nebenleistungen | o Marktlbliche Nebenleistungen, u.a. Versicherungen, Firmenwagen
Versorgungszusage/-entgelt | o Versorgungsentgelt fiir ab dem 01. Januar 2024 bestellte Vorstandsmitglieder

Variable Vergiitungselemente

o Plantyp: Zielbonus
o Erfolgsziele:
o 75 % Finanzielle Ziele
Jahrliche Tantieme o 50 % EBIT bzw. EBIT-Marge
o 25 % Net Working Capital
o 25 % Nicht-finanzielle Ziele (ESG und Strategie)
o Cap: 150 % des Zielbetrags

o Plantyp: Performance Share Plan
o Performance-Periode: Vier Jahre
o Erfolgsziele:
. o 75 % Finanzielle Ziele
Long-Term Incentive o 37,5%EPS

o 37,5% Nettofinanzposition

o 25%ESG

o Cap Zielerreichung: 200 %
o Cap Auszahlung: 250 % des Zielbetrags

Weitere Vertragsbestandteile

Share Ownership Guidelines

Pflicht zum Kauf und Halten von Aktien der Koenig & Bauer AG

o
a 100 % des festen Jahresgehalts

o Compliance-Malus und -Clawback

Malus & Clawback o Restatement-Clawback

o 2,8 Mio. EUR fiir den Vorstandsvorsitzenden
o 2,1 Mio. EUR fur Ordentliche Vorstandsmitglieder

o Begrenzt auf zwei Jahresvergutungen inklusive Nebenleistungen, maximal fur die Restlaufzeit

des Vertrags

Maximalvergiitung |
Abfindungs-Cap |

Die Vergutungsstruktur, also die relativen Anteile der einzelnen fixen und variablen
Vergutungselemente an der Gesamtvergutung der Vorstandsmitglieder reflektiert sowohl
den Pay-for-Performance Gedanken als auch die Ausrichtung der Vorstandsvergitung an
der nachhaltigen und langfristigen Entwicklung von Koenig & Bauer.

Die Zielgesamtvergitung der Mitglieder des Vorstands der Koenig & Bauer AG ergibt sich
aus der Summe fixen und variablen Vergitungselemente. Die variablen
Vergutungselemente werden dabei mit ihren jahrlichen Zielbetragen, also des

Auszahlungsbetrags, bei einer Zielerreichung von 100 % berticksichtigt.

Um sicherzustellen, dass die Vergtitung des Vorstands der Koenig & Bauer AG dem Pay-for-

Performance-Gedanken entspricht, ist diese leistungs- und erfolgsabhéngig ausgestaltet.
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Wahrend die fixen Vergutungselemente (Festvergltung und Versorgungszusage/-entgelt,
ohne Nebenleistungen) 45 % bis 53 % der Zielgesamtvergitung ohne Nebenleistungen
ausmachen, entfallen 47 % bis 55 % auf die variablen Vergutungselemente (jahrliche

Tantieme und Long-Term Incentive).

Um daruber hinaus die in 8 87 Abs. Satz 2 AktG geforderte Anreizsetzung fir eine
nachhaltige und langfristige Entwicklung der Gesellschaft sicherzustellen, Uberwiegt
innerhalb der variablen Vergutungselemente der Long-Term Incentive mit einem Anteil von
54 % bis 57 % gegenuber der jahrlichen Tantieme mit einem Anteil von 43 % bis 46 %.
Damit Ubersteigt die Vergitung mit langfristig orientierten Zielsetzungen die Vergitung mit
kurzfristig orientierten Zielsetzungen deutlich, ohne Letztere zu vernachlassigen. Die
variablen Vergiutungselemente bilden gesamthaft eine wesentliche Grundlage fir den Erfolg
und die langfristige Entwicklung der Koenig & Bauer AG.

Grundsatzliche Vergutungsstruktur

Variabl Fixe
_ vanable Vergiitungselemente
Vergiitungselemente 45 % - 53 %
47 % - 55 % 2

\.

= Jahrliche Tantieme: 43 % - 46 % der variablen Vergitungselemente
Long-Term Incentive: 54 % - 57 % der variablen Vergiitungselemente

Als weiteres Vergutungselement werden Nebenleistungen vorgesehen. Der Aufwand fur
Nebenleistungen unterliegt naturgemalf jahrlichen Schwankungen. In der Regel sollen
Nebenleistungen den Betrag von 10 % der Festvergitung nicht Giberschreiten und werden im

jahrlichen Vergitungsbericht offengelegt.
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5. Das Vergutungssystem im Detail
a. Fixe Vergltungselemente

Festvergutung

Das Vorstandsmitglied erhalt eine jahrliche Festvergitung (festes Jahresgehalt), welche in
12 gleichen monatlichen Raten, jeweils am Ende eines Monats, ausbezahlt wird. Die
Gewahrung einer Festvergutung fordert eine unabhéngige, risikoadjustierte und
eigenverantwortliche Leitung der Gesellschaft. Die Hohe des festen Jahresgehalts orientiert
sich am Verantwortungsbereich des jeweiligen Vorstandsmitglieds und wird individuell im
Anstellungsvertrag festgelegt.

Nebenleistungen
Die Gesellschaft gewahrt den Vorstandsmitgliedern Nebenleistungen, die als geldwerter

Vorteil versteuert werden kdnnen. Die Nebenleistungen umfassen im Wesentlichen:

o die Bereitstellung eines Firmenwagens, auch zur privaten Nutzung, sowie die Pflege

und Wartung des Fahrzeugs;

o Leistungen zur freiwilligen Renten- sowie zur Kranken-, Pflege- und Unfallversicherung

(mit Invaliditats- und Todesfallversicherung);
o Mietkostenzuschisse / einmalige Umzugskostenzuschiisse;
o die Ubernahme der Kosten fiir privaten Fernsprechanschluss;

o Spesen und Erstattung von Kosten (etwa Reisekosten, auch fir Heimfahrten);

Daruber hinaus behélt sich der Aufsichtsrat vor, in Ausnahmeféllen Ausgleichszahlungen an
neue Vorstandsmitglieder fur Vergutung aus einem friheren Arbeits- oder Dienstverhaltnis
(zum Beispiel fir Zusagen einer langfristigen variablen Vergitung) zu gewéhren, wenn sie
ihnen aufgrund des Wechsels zur Koenig & Bauer AG entgehen. Die Moglichkeit zur
Gewahrung derartiger Ausgleichszahlungen sichert die nétige Flexibilitat, die bestmdglichen
Kandidaten und Kandidatinnen auswahlen und gewinnen zu kénnen. Wenn derartige
Ausgleichszahlungen gewahrt werden, werden diese im Vergutungsbericht gesondert

ausgewiesen und begriindet.

Des Weiteren wird der Vorstand in die Vermdgensschaden-Haftpflichtversicherung (D&O

Versicherung) und Strafrechtsschutzversicherung der Koenig & Bauer AG einbezogen. Der
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vereinbarte Selbstbehalt entspricht dem Mindestselbstbehalt gemal § 96 Abs. 2 Satz 3
AktG.

Versorgungszusage/-entgelt

Versorgungsentgelt

Den Vorstandsmitgliedern, die ab dem 1. Januar 2024 bestellt werden, gewéhrt die
Gesellschaft einen festen Geldbetrag zur privaten Eigenvorsorge (Versorgungsentgelt).
Vorstandsmitglieder, die ab dem 1. Januar 2024 wiederbestellt werden, haben einmalig die
Wahlmaoglichkeit von der beitragsorientierten Zusage zum Versorgungsentgelt zu wechseln.

Beitragsorientierte Zusage

Die Gesellschaft gewahrt den Mitgliedern des Vorstands, die vor dem 1.Januar 2024 bestellt
wurden, grundsatzlich eine Altersvorsorge in der Weise, dass wahrend ihrer Dienstzeit
jahrlich Beitrage in die ALTE LEIPZIGER Lebensversicherung a.G. eingezahlt werden

(beitragsorientierte Versorgungszusage).

b. Variable Vergltungselemente

Die variable Verglitung des Vorstands setzt sich aus der kurzfristigen und langfristigen
variablen Vergutung zusammen. Die kurzfristige variable Vergtitung ist als Zielbonus mit
einjahriger Laufzeit (jahrliche Tantieme) und die langfristige variable Vergutung als
Performance Share Plan mit einer Laufzeit von vier Jahren (Long-Term Incentive, LTI)

ausgestaltet.

Jahrliche Tantieme

Grundlegende Funktionsweise

Die Auszahlung der jahrlichen Tantieme hangt von der Leistung im jeweiligen Geschéftsjahr
ab, die anhand von finanziellen und nicht-finanziellen Erfolgszielen gemessen wird. Die
konkreten Erfolgsziele werden vor Beginn des Geschéftsjahres durch den Aufsichtsrat der
Koenig & Bauer AG festgelegt. Der Zielbetrag ist vertraglich mit jedem Vorstandsmitglied
individuell vereinbart. In Abh&angigkeit von den Zielerreichungen der fur ein Geschéftsjahr
festgelegten Erfolgsziele kann die Gesamtzielerreichung zwischen 0 % und 150 % liegen.
Der Auszahlungsbetrag der jahrlichen Tantieme ist auf maximal 150 % des Zielbetrags

(Cap) begrenzt.
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Die nachfolgende Grafik stellt die grundlegende Funktionsweise der jahrlichen Tantieme dar:

X Gesamtzielerreichung (0 % - 150 %) =

Finanzielle Ziele + Nicht-finanzielle Ziele

| Konzern & Segment/BU || ESG-Ziele ” Strategieziele|

. . z. B. individuelle Ziele
EBIT oder EBIT- I_\Ie(t) Working Capital (z. B. Rollout Point S4 HANA),
Marge (in % des Umsatzes) P .
Arbeitssicherheit

| 50 % || 25 % || 25%

Auszahlung
in €

Zielbetrag

in€

(Cap: 150 % des
Zielbetrags)

Erfolgsziele und Gewichtung

Um die Geschéftsstrategie der Koenig & Bauer ganzheitlich abzubilden, werden im Rahmen
der jahrlichen Tantieme sowohl finanzielle als auch nicht-finanzielle Erfolgsziele
bertcksichtigt. Als finanzielle Erfolgsziele werden der Gewinn vor Zinsen und Steuern
(Earnings before interest and tax, EBIT) oder die EBIT-Marge sowie das
Nettoumlaufvermogen (Net Working Capital) berticksichtigt. Die nicht-finanziellen
Erfolgsziele umfassen ESG- und Strategieziele.

EBIT bzw. EBIT-Marge

Das EBIT bzw. die EBIT-Marge bezeichnen den Gewinn vor Zinsen und Steuern bzw. die
Gewinnmarge vor Zinsen und Steuern, welche als relativer Anteil des EBIT am
Gesamtumsatz des Konzerns berechnet wird. Das EBIT bzw. die EBIT-Marge bilden die
nachhaltige Ertragskraft der Gesellschaft ab. Grundlage zur Ermittlung des EBIT bzw. der
EBIT-Marge ist der geprufte und mit einem uneingeschrankten Bestatigungsvermerk der
Abschlussprifer versehene sowie vom Aufsichtsrat gebilligte Konzernabschluss der Koenig
& Bauer Unternehmensgruppe. Sofern das EBIT bzw. die EBIT-Marge auf Segment- bzw.
Business-Unit-Ebene gemessen wird, kann der Aufsichtsrat Effekte aus Abweichungen von
den Pramissen der Material- und Energiekosteninflation adjustieren, sofern diese einen
definierten Korridor Uber- bzw. unterschreiten. Etwaige Adjustierungen werden im

Vergutungsbericht erlautert.

Das EBIT bzw. die EBIT-Marge flieBen mit einer Gewichtung von 50 % in die

Gesamtzielerreichung ein. Fur Vorstande ohne Bereichsverantwortung wird die
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Zielerreichung in Bezug auf die EBIT bzw. die EBIT-Marge lediglich auf Konzernebene
gemessen. Demgegeniber kann bei Vorstanden mit Bereichsverantwortung auch die
Zielerreichung auf Segment- bzw. Business-Unit-Ebene betrachtet werden. In diesem Fall
werden 60 % der Zielerreichung im Rahmen dieses Leistungskriteriums auf Konzernebene
und 40 % auf Segment- bzw. Business-Unit-Ebene gemessen. Fir Vorstandsmitglieder, bei
denen die Zielerreichung nicht auf Segment- bzw. Business-Unit-Ebene betrachtet werden
soll, werden im Rahmen dieses Leistungskriteriums 100 % der Zielerreichung auf

Konzernebene gemessen.

Vor Beginn des Geschéftsjahres legt der Aufsichtsrat sowohl fest, ob fir das bevorstehende
Geschéftsjahr das EBIT oder die EBIT-Marge als Erfolgsziel genutzt wird als auch, ob fur
Vorstande mit Bereichsverantwortung die Zielerreichung auf Segment- bzw. Business-Unit-
Ebene betrachtet werden soll.

Net Working Capital

Das Net Working Capital bezeichnet das Nettoumlaufvermégen in % des Umsatzes und gibt
Aufschluss lber die Liquiditat und Investitionsfahigkeit der Koenig & Bauer AG. Grundlage
zur Ermittlung des Net Working Capital bildet ebenfalls der geprifte und mit einem
uneingeschrankten Bestatigungsvermerk der Abschlussprifer versehene sowie vom

Aufsichtsrat gebilligte Konzernabschluss der Koenig & Bauer-Gruppe.

Fur Vorstande ohne Bereichsverantwortung wird die Zielerreichung in Bezug auf das Net
Working Capital ebenfalls lediglich auf Konzernebene gemessen. Demgegentiber kann bei
Vorstanden mit Bereichsverantwortung auch die Zielerreichung auf Segment- bzw.
Business-Unit-Ebene betrachtet werden. In diesem Fall werden 60 % der Zielerreichung im
Rahmen dieses Leistungskriteriums auf Konzernebene und 40 % auf Segment- bzw.
Business-Unit-Ebene gemessen. Fir Vorstandsmitglieder, bei denen die Zielerreichung nicht
auf Segment- bzw. Business-Unit-Ebene betrachtet werden soll, werden 100 % der
Zielerreichung im Rahmen dieses Leistungskriteriums auf Konzernebene gemessen.

Vor Beginn des Geschéftsjahres legt der Aufsichtsrat fest, ob fir Vorstande mit
Bereichsverantwortung die Zielerreichung auf Segment- bzw. Business-Unit-Ebene

betrachtet werden soll.
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ESG- und Strategieziele

Die ESG- und Strategieziele flieRen mit einer Gewichtung von 25 % in die
Gesamtzielerreichung ein. Sie umfassen sowohl ESG-Ziele (Environment, Social,
Governance - Umwelt, Soziales und Unternehmensfiihrung) als auch Strategieziele.

Die ESG-Ziele werden auf Basis eines aus der Nachhaltigkeitsstrategie der Koenig & Bauer
AG abgeleiteten Kriterienkatalogs durch den Aufsichtsrat ausgewahilt.

Der Kriterienkatalog bietet dem Aufsichtsrat die notige Flexibilitdt, Erfolgsziele aus den
Bereichen Umwelt (Environment), Soziales (Social) und Unternehmensfihrung

(Governance) im jeweiligen Geschaftsjahr zu beriicksichtigen.

Environment Social Governance

Reduzierung des dkologischen Verantwortung fiir Coilae
FuBabdrucks Mitarbeitende P

Nachhaltigkeit in der

: Ver g fur gritd
Tiefarketie erantwortung fiir Kunden Integritat
ey Soziale und gesellschaftliche
Betrieblicher Umweltschutz =
Verantwortung

Die Strategieziele kénnen sowohl kollektive als auch individuelle Ziele umfassen, welche aus

der Geschaftsstrategie der Koenig & Bauer AG abgeleitet werden.

Die konkreten Erfolgsziele sowie ihre jeweilige Gewichtung werden jahrlich durch den
Aufsichtsrat zu Beginn eines Geschaftsjahres festgelegt. Dabei achtet der Aufsichtsrat
darauf, dass diese mit konkreten, messbaren und quantifizierbaren Zielen hinterlegt werden

und sich von den definierten Zielen fur den Long-Term Incentive unterscheiden.

Bestimmung der Gesamtzielerreichung und des Auszahlungsbetrags

Zu Beginn des Geschaftsjahres legt der Aufsichtsrat die Zielvorgaben der Erfolgsziele sowie
die jeweiligen unteren und oberen Schwellenwerte fiir das jeweilige Geschaftsjahr fest. Die
Zielerreichung der einzelnen Erfolgsziele sowie die daraus resultierende

Gesamtzielerreichung kann zwischen 0 % und 150 % liegen.

Wird die jeweilige Zielvorgabe genau erreicht, entspricht dies einer Zielerreichung von 100
%. Ein Ergebnis kleiner oder gleich dem unteren Schwellenwert stellt eine Zielerreichung

von 0 % dar. Eine Zielerreichung von 150 % liegt dann vor, wenn der obere Schwellenwert
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erreicht oder Uberschritten wird. Bei einer Performance zwischen den Schwellenwerten und
der Zielvorgabe wird die Zielerreichung durch lineare Interpolation bestimmt.
Die nachstehende Abbildung zeigt eine exemplarische Zielerreichungskurve fir die

Erfolgsziele der jahrlichen Tantieme:

150% P—

100%

Zielerreichung

0%

Oberer
Schwellenwert

Unterer

Zielvorgabe
Schwellenwert =

Performance

Die tatséchliche Gesamtzielerreichung und der finale Auszahlungsbetrag werden nach
Ablauf des Geschaftsjahres durch den Aufsichtsrat festgestellt. Zur Ermittlung der
Gesamtzielerreichung werden die Zielerreichungen der Erfolgsziele unter Beriicksichtigung
ihrer jeweiligen Gewichtung aufsummiert. Der Auszahlungsbetrag ergibt sich aus der
Multiplikation der Gesamtzielerreichung mit dem vertraglich vereinbarten Zielbetrag in Euro.
Der Auszahlungsbetrag der jahrlichen Tantieme ist insgesamt auf 150 % des jeweiligen

Zielbetrags begrenzt.

Im Falle von auRergewohnlichen Ereignissen oder Entwicklungen ist der Aufsichtsrat
berechtigt, die jahrliche Tantieme sachgerecht anzupassen. Aul3ergewdhnliche Ereignisse
oder Entwicklungen kdnnen z.B. eine zustimmungspflichtige Akquisition oder Verauf3erung
einer Gesellschaft bzw. von Teilen einer Gesellschaft oder von Beteiligungen an
Gesellschaften, ein Zusammenschluss mit einer anderen Gesellschaft, Anderungen der
rechtlichen und/oder regulatorischen Rahmenbedingungen oder wesentliche Anderungen

der Bilanzierungs- und Bewertungsmethoden sein.

Die festgelegten Erfolgsziele, deren Gewichtung, Ziel- und Schwellenwerte sowie die
resultierende Gesamtzielerreichung und der Auszahlungsbetrag der jahrlichen Tantieme

werden im Vergutungsbericht der Koenig & Bauer AG veroffentlicht.
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Auszahlung
Die Auszahlung der jahrlichen Tantieme erfolgt bargeldlos durch Uberweisung mit dem
nachsten regularen Zahlungslauf nach der Hauptversammlung, die Uber die Entlastung der

Vorstandsmitglieder fur das vorangegangene Geschaftsjahr beschlief3t.

Long-Term Incentive (LTI)

Grundlegende Funktionsweise

Der Long-Term Incentive (LTI) ist als Performance Share Plan ausgestaltet, der an
finanzielle Erfolgsziele und ESG-Ziele, die tber einen vierjahrigen Zeitraum definiert werden
(Performance-Periode), geknlpft ist. Die Zuteilung einer neuen LTI-Tranche erfolgt jahrlich.
Zu Beginn einer LTI-Tranche werden den Mitgliedern des Vorstands virtuelle Aktien
(Performance Shares) vorlaufig zugeteilt. Die finale Anzahl an Performance Shares hangt
von der Gesamtzielerreichung der Erfolgsziele ab. In Abhangigkeit von den Zielerreichungen
der einzelnen Erfolgsziele kann die Gesamtzielerreichung zwischen 0 % und 200 % liegen.
Der Auszahlungsbetrag des LTI ist auf maximal 250 % des Zielbetrags begrenzt (Cap).

Die nachfolgende Grafik stellt die grundlegende Funktionsweise des LTI dar:

Auszahlung in bar

Zielbetrag

Auszahlung
in Aktien

(Cap: 250 % des
Zielbetrags)
/ =

in€

Aktienkurs Aktienkursentwicklung Aktienkurs
(D der letzten 30 AN o (@ der letzten 30
Handelstage vor va ~ N Iath™ . Handelstage vor

Start der L N WA Ende der

Performance- ST . Performance-

Periode) Vierjahrige Performance-Periode Periode)

(Gesamtzielerreichung 0 % - 200 %) X

1=

Vorlaufig

zugeteilte Anzahl Nettofinanz- - Finale Anzahl
an Performance & - position - -~ an Performance Shares
Shares 37,5 % 37,5 % 25 %
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Zuteilung der Performance Shares

Fur die Ermittlung der vorlaufig zugeteilten Anzahl an Performance Shares wird der fur den
LTI vertraglich vereinbarte Zielbetrag in Euro durch den Referenzkurs der Aktie der Koenig &
Bauer AG zu Beginn der Performance-Periode einer Tranche (Zuteilungskurs) geteilt. Der
Zuteilungskurs ist der Durchschnitt der Tagesschlusskurse der Aktie (mit allen verfligbaren
Nachkommastellen) der Koenig 15/24 & Bauer AG im XETRA-Handel der Deutsche Borse
AG (oder einem an Stelle des XETRA-Systems tretenden Nachfolgesystems) tiber die
letzten 30 Borsenhandelstage vor dem Tag des Beginns der Performance-Periode einer
Tranche. Die Anzahl an vorlaufig zugeteilten Performance Shares wird dabei auf die nachste
ganze Zahl aufgerundet.

Erfolgsziele und Gewichtung

Auch im Rahmen des LTI der Koenig & Bauer AG werden finanzielle und nichtfinanzielle
Erfolgsziele berlcksichtigt. Als finanzielle Erfolgsziele werden das Ergebnis je Aktie
(Earnings Per Share, EPS) sowie die Nettofinanzposition herangezogen. Die nicht-

finanziellen Erfolgsziele umfassen ESG-Ziele:

EPS

Das EPS (Earnings per Share) bezeichnet das Ergebnis je Aktie. Es stellt ein Maf3 fur die
langfristige Profitabilitét der Koenig & Bauer AG dar. Grundlage zur Ermittlung des EPS
bildet der geprifte und mit einem uneingeschréankten Bestatigungsvermerk der
Abschlussprfer versehene sowie vom Aufsichtsrat gebilligte Konzernabschluss der Koenig
& Bauer-Gruppe. Die Zielerreichung des EPS-Ziels fliel3t zu 37,5 % in die

Gesamtzielerreichung ein.

Nettofinanzposition

Die Nettofinanzposition ist zentrale Ziel- und Steuerungsgrof3e der Koenig & Bauer AG und
dient daher als zweites finanzielles Erfolgsziel des LTI. Grundlage zur Ermittlung der
Nettofinanzposition bildet ebenfalls der geprifte und mit einem uneingeschrankten
Bestatigungsvermerk der Abschlussprufer versehene sowie vom Aufsichtsrat gebilligte
Konzernabschluss der Koenig & Bauer-Gruppe. Die Zielerreichung des Nettofinanzposition-

Ziels fliel3t ebenfalls zu 37,5 % in die Gesamtzielerreichung ein.
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ESG-Ziele

Die ESG-Ziele werden mit einer Gewichtung von 25 % in der Gesamtzielerreichung
berticksichtigt. Die konkreten ESG-Ziele sowie ihre jeweilige Gewichtung werden analog zur
jahrlichen Tantieme durch den Aufsichtsrat festgelegt und auf Basis des oben dargestellten,
aus der Nachhaltigkeitsstrategie der Koenig & Bauer AG abgeleiteten Kriterienkatalogs
ausgewahlt. Dabei achtet der Aufsichtsrat darauf, dass diese ebenfalls mit konkreten,
messbaren und quantifizierbaren Zielen hinterlegt werden. Dartiber hinaus bericksichtigt der
Aufsichtsrat, dass fur ein Geschaftsjahr unterschiedliche ESG-Ziele fur die jahrliche
Tantieme und die LTI-Tranche definiert werden.

Ein im Rahmen des LTI haufig verwendetes Erfolgsziel ist der relative Total Shareholder
Return (relativer TSR). Fir die Koenig & Bauer AG hat der TSR aufgrund ihrer besonderen
Aktionarsstruktur als Unternehmen mit starken Ankeraktiondren nur eine reduzierte
Aussagekraft. Daher wird der TSR im Rahmen des LTI nicht bertcksichtigt. Vielmehr sollen
finanzielle Erfolgsziele mit hoher strategischer Relevanz fiir die Koenig & Bauer AG genutzt
werden. Eine hohe Aktienorientierung im Rahmen des LTI wird dennoch sichergestellt,
indem der Aktienkurs der Koenig & Bauer AG zu Beginn bzw. am Ende einer Performance
Periode zur Bestimmung der zugeteilten bzw. der finalen Anzahl an Performance Shares
herangezogen wird. Zudem ist der Vorstand zukuinftig dazu verpflichtet, zur starkeren
Harmonisierung der Interessen des Vorstands mit denen der Aktionare, Aktien der Koenig &
Bauer AG im Rahmen der Share Ownership Guidelines zu erwerben und bis zum Ende der

Vorstandstatigkeit zu halten.

Bestimmung der Gesamtzielerreichung und des Auszahlungsbetrags

Zu Beginn jeder LTI-Tranche legt der Aufsichtsrat die Zielvorgaben der Erfolgsziele sowie
die jeweiligen unteren und oberen Schwellenwerte fest. Die Zielerreichung der einzelnen
Erfolgsziele sowie die daraus resultierende Gesamtzielerreichung kann zwischen 0 % und
200 % liegen.

Wird die jeweilige Zielvorgabe genau erreicht, entspricht dies einer Zielerreichung von 100
%. Ein Ergebnis kleiner oder gleich dem unteren Schwellenwert stellt eine Zielerreichung
von 0 % dar. Eine Zielerreichung von 200 % liegt dann vor, wenn der obere Schwellenwert
erreicht oder Uberschritten wird. Bei einer Performance zwischen den Schwellenwerten und
der Zielvorgabe wird die Zielerreichung durch lineare Interpolation bestimmt.

Die nachstehende Abbildung zeigt eine exemplarische Zielerreichungskurve fir die

Erfolgsziele des LTI:
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Die tatséchliche Gesamtzielerreichung und der finale Auszahlungsbetrag werden nach
Ablauf der Performance-Periode durch den Aufsichtsrat festgestellt. Zur Ermittlung der
Gesamtzielerreichung werden die Zielerreichungen der Erfolgsziele unter Berticksichtigung
ihrer jeweiligen Gewichtung aufsummiert. Die finale Anzahl an Performance Shares ergibt
sich aus der Multiplikation der Gesamitzielerreichung mit der Anzahl an vorlaufig zugeteilten
Performance Shares. Der Auszahlungsbetrag des LTI wird auf Basis der finalen Anzahl an
Performance Shares multipliziert mit dem dann geltenden Referenzkurs der Aktie der Koenig
& Bauer AG zum Ende der Performance-Periode einer Tranche (,Schlusskurs®) errechnet.
Der Schlusskurs ist der Durchschnitt der Tagesschlusskurse der Aktie (mit allen verfigbaren
Nachkommastellen) der Koenig & Bauer AG im XETRA-Handel der Deutsche Borse AG
(oder einem an Stelle des XETRA-Systems tretenden Nachfolgesystems) lber die letzten 30
Bdrsenhandelstage am Ende der Performance Periode einer Tranche. Der

Auszahlungsbetrag des LTI ist insgesamt auf 250 % des jeweiligen Zielbetrags begrenzt.

Im Falle von auRergewohnlichen Ereignissen oder Entwicklungen ist der Aufsichtsrat
berechtigt, den LTI sachgerecht anzupassen. Aul3ergewdhnliche Ereignisse oder
Entwicklungen kdnnen z. B. eine zustimmungspflichtige Akquisition oder Verauf3erung einer
Gesellschaft bzw. von Teilen einer Gesellschaft oder von Beteiligungen an Gesellschaften,
ein Zusammenschluss mit einer anderen Gesellschaft, Anderungen der rechtlichen und/oder
regulatorischen Rahmenbedingungen oder wesentliche Anderungen der Bilanzierungs- und

Bewertungsmethoden sein.
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Die festgelegten Erfolgsziele, deren Gewichtung, Ziel- und Schwellenwerte sowie die
resultierende Gesamtzielerreichung und der Auszahlungsbetrag des LTI werden ex-post im

Vergutungsbericht der Koenig & Bauer AG verdffentlicht.

Auszahlung

Die Auszahlung des LTI erfolgt grundsatzlich in bar oder durch die Ubertragung von Koenig
& Bauer-Aktien. Sofern der Aufsichtsrat eine Auszahlung in bar beschlief3t, erfolgt die
Auszahlung des LTI bargeldlos durch Uberweisung nach Ablauf der jeweiligen Performance
Periode nach Abzug von Lohnsteuer und ggf. Sozialversicherungsbeitragen mit dem
nachsten regularen Zahlungslauf nach der Hauptversammlung, welche ber die Entlastung
der Vorstandsmitglieder fir das letzte Jahr der Performance-Periode beschlie3t. Sofern der
Aufsichtsrat eine Bedienung in Aktien beschliel3t, erfolgt nach Ablauf der jeweiligen
Performance-Periode eine Umwandlung der finalen Anzahl an Performance Shares in Aktien
der Koenig & Bauer AG. Die Anzahl an Aktien wird nach Abzug von Lohnsteuer und ggf.
Sozialversicherungsbeitragen mit dem nachsten regularen Zahlungslauf nach der
Hauptversammlung, welche Uber die Entlastung der Vorstandsmitglieder fur das letzte Jahr

der Performance-Periode beschliel3t, auf das Depot des Vorstandsmitglieds Ubertragen.

c. Weitere Vertragsbestandteile

Share Ownership Guidelines

Die Vorstandsmitglieder sind verpflichtet, Aktien der Koenig & Bauer AG in Hohe von 100 %
des festen Jahresgehalts (SOG-Ziel) zu erwerben und wahrend der Dauer ihres
Anstellungsvertrages zu halten. Jedes Vorstandsmitglied muss, bis zum Erreichen des
individuellen SOG-Ziels, Aktien der Koenig & Bauer AG im Gegenwert von 25 % des Brutto-

Auszahlungsbetrags aus dem Performance Share Plan erwerben.

Die Aktienkauf- und Aktienhalteverpflichtung beginnt mit der erstmaligen Bestellung zum
Vorstandsmitglied oder, bei bereits amtierenden Vorstandsmitgliedern, mit Inkrafttreten des

Vergitungssystems zum 1. Januar 2024.

Malus & Clawback
Unter besonderen Umstanden kann die Koenig & Bauer AG die Auszahlung variabler
Vergutungselemente vollstandig oder anteilig verweigern (Malus) oder bereits geleistete

Zahlungen teilweise oder vollstandig zuriickfordern (Clawback).
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Eine Rlckforderung variabler Vergutungselemente ist insbesondere dann méglich, wenn die
Auszahlung variabler Vergutungselemente auf Basis oder unvollstandiger Information Uber
die vereinbarten Bemessungsgrundlagen beruht und sich basierend auf einer nachtraglichen
Korrektur der Informationen eine geringere Auszahlung aus der variablen Vergutung

ergeben hatte (Restatement-Clawback).

Daruber hinaus kann eine Ruckforderung auch durch ein relevantes Fehlverhalten des
Vorstandsmitglieds wahrend des Geschéftsjahres, fur das die variable Vergitung zugesagt
wird, begrindet sein. Ein relevantes Fehlverhalten kann in einem direkten Verstol3 gegen
den Code of Conduct der Koenig & Bauer-Gruppe oder gegen gesetzliche Verbote liegen
(Compliance-Clawback). Ein solches Fehlverhalten besteht auch dann, wenn das
Vorstandsmitglied gegen VerstoRe Dritter nicht in der seinen Pflichten entsprechenden
Weise eingeschritten ist. Unter denselben Voraussetzungen kann die Koenig & Bauer AG
die Auszahlung der variablen Vergutungselemente vorlaufig verweigern (Compliance-
Malus).

Maximalvergutung

Gemal § 87a Abs.1 AktG ist die jahrliche Gesamtvergltung der Mitglieder des Vorstands
auf einen Maximalbetrag beschrankt. Die Maximalvergitung umfasst 20/24 sowohl samtliche
Auszahlungen der fixen Vergitungselemente in Form des festen Jahresgehalts, der
Nebenleistungen und des jahrlichen Versorgungsbeitrags bzw. des Versorgungsentgelts
einschlieB3lich steuerpflichtiger geldwerter Vorteile als auch die Auszahlungen aus den
variablen Vergutungselementen bestehend aus der jahrliche Tantieme und dem Long-Term
Incentive. Die Maximalvergttung begrenzt hierbei die Auszahlungen der fir ein
Geschéftsjahr zugesagten Vergitung, unabhéngig von dem tatséchlichen
Auszahlungszeitpunkt. Flr den Vorstandsvorsitzenden betragt die Maximalvergutung 2,8
Millionen Euro, fur ordentliche Vorstandsmitglieder 2,1 Millionen Euro. Falls die jahrliche
Gesamtvergitung die Maximalvergitung geman § 87a Abs.1 AktG Ubersteigt, wird die

Auszahlung aus dem Long-Term Incentive entsprechend gekdrzt.
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6. Vergutungsbezogene Rechtsgeschaéfte

a. Laufzeit, unterjahriger Eintritt und vorzeitige Beendigung der Vertrage der

Mitglieder des Vorstands

Die Laufzeit der Anstellungsvertrage der Vorstandsmitglieder richtet sich nach der Dauer
ihrer Bestellung und verlangert sich jeweils fur die Dauer der Wiederbestellung. Der
Aufsichtsrat berucksichtigt im Rahmen der Bestellung die Grenze des § 84 AktG,
insbesondere die Hochstdauer von funf Jahren.

Fur den Fall, dass das Dienstverhaltnis im Laufe des Geschéftsjahres beginnt, besteht
fur das Vorstandsmitglied Anspruch auf eine zeitanteilige Vergutung.

Im Falle der Beendigung der Vorstandstatigkeit durch den Widerruf der Bestellung nach
§ 84 Abs. 3 AktG endet der Vertrag automatisch mit einer der gesetzlichen
Kindigungsfrist nach § 622 Abs. 1 BGB entsprechenden Auslauffrist. Die Auslauffrist
beginnt mit der Zustellung des Widerrufsbeschlusses. Das Recht zur auRerordentlichen
Kindigung bleibt unberihrt. Fir den Fall einer vorzeitigen Beendigung hat das
Vorstandsmitglied Anspruch auf Vergttung fiir die urspriingliche Restlaufzeit des
Vertrags bzw., wenn diese zwei Jahre Ubersteigt, auf zwei Jahresvergitungen
(Abfindungs-Cap).

Die Gesellschaft kann auch schon vor endgiiltiger Beendigung des
Anstellungsverhéltnisses unter Fortzahlung der Beziige auf die Dienste des
Vorstandsmitglieds verzichten und dieses von seinen Tatigkeiten freistellen. In diesem

Fall ist das Vorstandsmitglied berechtigt, sein Vorstandsamt niederzulegen.

Im Falle einer vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit durch auf3erordentliche
Kindigung durch die Gesellschaft aus einem vom Vorstandsmitglied zu vertretenden
wichtigen Grund nach § 626 Abs. 1 BGB, infolge eines wirksamen Widerrufs der
Bestellung aus einem wichtigen Grund nach 8§ 84 Abs. 4 AktG (ausgenommen
Vertrauensentzug durch die Hauptversammlung) oder durch eigeninitiierte Kiindigung
oder Aufhebung des Dienstverhaltnisses ohne wichtigen Grund durch das
Vorstandsmitglied (ohne Einvernehmen mit der Koenig & Bauer AG), entfallt der
Anspruch auf die variablen Vergitungselemente fiir dieses Geschaftsjahr ersatz- und

entschadigungslos. Ebenso werden in diesem Fall keine Abfindungszahlungen geleistet.
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Endet das Dienstverhdltnis vor Ende des Geschaftsjahres aufgrund von
Arbeitsunfahigkeit oder aufgrund des Todes des Vorstandsmitglieds, hat das
Vorstandsmitglied anteiligen Anspruch auf die variablen Vergutungselemente. Die
jahrliche Tantieme wird in H6he des pro rata temporis gekirzten Zielbetrags sofort
ausgezahlt. Im Rahmen des Long-Term Incentive vorlaufig zugeteilte Performance
Shares, deren Performance-Periode noch nicht geendet hat, werden auf Basis des
Zielbetrags ausbezahlt, wobei die Auszahlung des Zielbetrags flr das Geschéftsjahr, in
dem das Dienstverhéltnis endet, pro rata temporis erfolgt. Die Auszahlungen erfolgen
sofort.

Endet das Dienstverhdltnis vor Ende des Geschaftsjahres aus anderen als den zuvor
genannten Grinden, hat das Vorstandsmitglied fur dieses Geschéftsjahr Anspruch auf
eine zeitanteilige variable Vergitung. Die Ermittlung und Auszahlung des
Auszahlungsbetrages der kurzfristigen und langfristigen variablen Vergitungselemente
erfolgen zu den reguléaren Auszahlungszeitpunkten unter Berlicksichtigung der

Erfolgsziele.

Regelungen fur den Fall des Kontrollwechsels

Das Vergiitungssystem sieht keine Sonderkiindigungsrechte oder Abfindungsleistungen
fur die Mitglieder des Vorstands anlasslich eines Kontrollwechsels (Change of Control)

Vvor.

Mandatsbezlige

Sofern ein Vorstandsmitglied konzerninterne Amter als Geschaftsfiihrer, Aufsichtsrats-
oder Beiratsmitglied oder in sonstiger Funktion Gbernimmt, wird eine etwaige Vergtitung
auf die Vergitung als Mitglied des Vorstands der Koenig & Bauer AG angerechnet
werden. 22/24 Die Mitglieder des Vorstands bedirfen zur Ubernahme einer Tétigkeit als
Mitglied eines Aufsichtsrates, eines Beirats und &hnlicher Funktionen aufRerhalb der
Koenig & Bauer-Gruppe der Zustimmung des Aufsichtsrats. Der Aufsichtsrat entscheidet
zugleich, ob und inwieweit eine etwaige Vergutung auf die Vorstandsvergitung

anzurechnen ist.
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c. Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Die Vorstandsmitglieder unterliegen nach dem Ausscheiden aus dem Vorstand einem
Wettbewerbsverbot fir maximal zwei Jahre. Fur die Dauer des nachvertraglichen
Wettbewerbsverbots verpflichtet sich die Gesellschaft, als Gegenleistung fur die
Einhaltung des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots eine Entschadigung zu zahlen,
die fur jeden Monat des Verbotes 50 % des zum Zeitpunkt der Beendigung des
Dienstverhéltnisses geschuldeten Monats-Brutto-Festgehalts des Vertrages und der
jahrlichen Tantieme betragt. Letztere berechnet sich hach dem Durchschnitt der Bezlige

wahrend der letzten drei vollen Jahre.

Auf die Karenzentschadigung sind Einktinfte anzurechnen, welche das Vorstandsmitglied
wahrend der Dauer des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots aus selbsténdiger,
unselbstandiger oder sonstiger Erwerbstatigkeit erzielt oder zu erzielen béswillig
unterlasst, soweit die Einkiinfte und die Entschadigung zusammen das zum Zeitpunkt
der Beendigung des Dienstverhéaltnisses geschuldeten Monats Brutto Festgehalts des

Vertrages Ubersteigen wirden.

Entsprechend der Empfehlung des DCGK ist die Karenzentschadigung im Falle einer
vorzeitigen Beendigung des Dienstverhéaltnisses durch die Gesellschaft mit der Zahlung
einer Abfindung abgegolten. Dasselbe gilt, wenn das Vorstandsmitglied aus dem
Dienstverhaltnis ausscheidet und Versorgungsleistungen bezieht, die aus seiner

Tatigkeit fir die Gesellschaft resultieren.

Die Gesellschaft kann vor oder gleichzeitig mit dem Ende des Vorstandsvertrags durch
schriftliche Erklarung auf die Einhaltung des Wettbewerbsverbots mit der Wirkung
verzichten, dass sie mit Ablauf von sechs Monaten seit dem Zugang der Erklarung von

der Verpflichtung befreit wird, die Karenzentschadigung zu zahlen.

7. Verfahren zur Fest- und Umsetzung des Vergltungssystems sowie der

Hohe der Vorstandsvergitung
a. Fest-und Umsetzung des Vergutungssystems

Gemal § 87 Abs. 1 AktG erfolgt die Festsetzung der Vergltung durch den Aufsichtsrat.
Die regelmaRige Uberprufung des Vergltungssystems durch den Aufsichtsrat wird vom
Personalausschuss vorbereitet. Bei Bedarf empfiehlt er dem Aufsichtsrat, Anderungen

vorzunehmen. Bei Bedarf kdnnen der Personalausschuss und der Aufsichtsrat die

Seite 21 von 24



KOENIG & BAUER

Beratung externer Experten in Anspruch nehmen. Dabei wird auf deren Unabhangigkeit

vom Vorstand und der Gesellschaft geachtet.

Das Vergutungssystem wird im Falle wesentlicher Anderungen, mindestens jedoch alle
vier Jahre, der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Sollte die Hauptversammlung
das jeweils zur Abstimmung vorgelegte Vergutungssystem nicht billigen, wird spéatestens
in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein tberpriftes
Vergutungssystem der Hauptversammlung erneut zur Billigung vorgelegt.

b. Festsetzung und Angemessenheit der Hohe der Vorstandsvergitung

Bei der Festsetzung der Vergitung sorgt der Aufsichtsrat dafiir, dass die Vergttung der
Vorstandsmitglieder in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und
Leistungen des Vorstandsmitglieds sowie zur Lage der Gesellschaft stehen und die
Ubliche Vergitung nicht ohne besondere Griinde tbersteigen. Dies wird im Rahmen

eines harizontalen sowie vertikalen Vergleichs durch den Aufsichtsrat Gberpriift.

Bei der Festsetzung achtet der Aufsichtsrat darauf, die Vorstandsmitglieder angemessen
zu verguten. Kriterien dafiir sind Aufgaben, personliche Leistung und Erfahrung der
einzelnen Vorstandsmitglieder sowie wirtschaftliche Lage, Erfolg und Zukunftsaussichten
des Unternehmens und die Ublichkeit der Verguitung unter Beriicksichtigung des
Marktumfelds (horizontaler Vergleich) und der Vergutungsstruktur, die ansonsten im

Unternehmen gilt (vertikaler Vergleich).

Die Beurteilung der Ublichkeit der Vergiitung erfolgt beim horizontalen Vergleich auf
Basis der Kriterien Land, UnternehmensgrofRe und Branche. Der Aufsichtsrat
berlcksichtigt vor diesem Hintergrund fir den Marktvergleich einen fur Koenig & Bauer
relevanten nationalen Index. Fir das Kriterium Branche wird zusatzlich eine individuelle
Vergleichsgruppe relevanter Wettbewerber herangezogen Die Zusammensetzung der
gewahlten Vergleichsgruppen wird im Vergutungsbericht offengelegt. Neben der
Berlicksichtigung des Marktumfeldes werden auch die Vergutungs- und

Beschaftigungsbedingungen der Arbeithehmenden bericksichtigt.

Im Rahmen des vertikalen Vergleichs beriicksichtigt der Aufsichtsrat das Verhaltnis der

Vergutung der Vorstandsmitglieder sowohl zu der Verglitung des oberen
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Fuhrungskreises und der Ubrigen Belegschaft der Koenig & Bauer AG in Deutschland als

auch Uber die zeitliche Entwicklung.

c. MalRnahmen zur Vermeidung und Behandlung von Interessenkonflikten

Die Regeln des Aufsichtsrats der Koenig & Bauer AG zur Vermeidung und Behandlung
von Interessenkonflikten sind auch auf das Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie
zur Uberpriufung des Vergitungssystems anwendbar. Sollten Interessenkonflikte
auftreten, sind diese unverziglich dem Vorsitzenden des Aufsichtsrats offenzulegen. Der
Aufsichtsrat informiert die Hauptversammlung tber aufgetretene Interessenkonflikte

sowie Uber deren Behandlung.

8. Vorubergehende Abweichung vom Verglutungssystem

Gemal} § 87a Abs. 2 Satz 2 AktG hat der Aufsichtsrat bei Vorliegen au3ergewohnlicher
Umstande die Mdglichkeit, voriibergehend vom Vergitungssystem abzuweichen, wenn
dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist.
Insbesondere kann der Aufsichtsrat von den Erfolgszielen der jahrlichen Tantieme und
des Long-Term Incentive, den Bandbreiten méglicher Zielerreichungen der einzelnen
Erfolgsziele der variablen Vergltung sowie von den Performance-Perioden und
Auszahlungszeitpunkten der variablen Vergitungselemente abweichen. Kann die
Anreizwirkung der Vergitung durch eine Anpassung der bestehenden
Vergutungselemente nicht angemessen wiederhergestellt werden, ist der Aufsichtsrat
berechtigt, voriibergehend zuséatzliche Vergiitungselemente zuzusagen oder einzelne
Vergutungselemente durch andere Vergutungselemente zu ersetzen.

Jedoch muss auch im Falle einer voribergehenden Abweichung die Vergitung weiterhin
an der langfristigen und nachhaltigen Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet sein und
mit dem Erfolg des Unternehmens und der Leistung des Vorstandsmitglieds in Einklang
stehen. Allgemein unginstige Marktentwicklungen stellen ausdricklich keinen

Ausnahmefall dar, der zum Abweichen vom Vergitungssystem berechtigt.

Eine vorubergehende Abweichung ist nur nach sorgfaltiger Analyse der
auBergewdhnlichen Umstande moglich und bedarf eines Beschlusses durch den
Aufsichtsrat, der ausdrtcklich auf die Abweichung von dem durch die

Hauptversammlung gebilligten Vergitungssystem hinweist. Im Falle einer
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vorubergehenden Abweichung vom Vergltungssystem ist im Vergutungsbericht des
Folgejahres Uber die Abweichungen vom Vergitungssystem, einschlief3lich einer
Erlauterung der Notwendigkeit der Abweichung und die Bestandteile des

Vergutungssystems, von denen abgewichen wurde, zu berichten.
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