System zur Vergiitung der Vorstandsmitglieder der TAG Immobilien
AG gemaR § 87a AktG (TOP 8)

A. Uberarbeitung des Vergiitungssystems

Als borsennotiertes Unternehmen sind fir die TAG Immobilien AG (im Fol-
genden ,TAG" oder ,die Gesellschaft“) im Rahmen der Vorstandsvergutung
die rechtlichen Anforderungen des Aktiengesetzes (AktG) sowie die
Grundsatze und Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Ko-
dex in der jeweils aktuellen Fassung (DCGK) zu bertcksichtigen. Gemal
§ 87a Abs. 1 AktG beschlie3t der Aufsichtsrat einer borsennotierten Gesell-
schaft ein klares und verstandliches System zur Verglutung der Vorstands-
mitglieder. Das bisherige Vergutungssystem flr die Mitglieder des Vor-
stands der TAG wurde der Hauptversammlung am 11. Mai 2021 zur Billi-
gung vorgelegt und hat eine Zustimmung von 94,37 % erhalten. Nach
§ 120a Abs. 1 AktG hat die Hauptversammlung bei jeder wesentlichen An-
derung, mindestens aber alle vier Jahre, Uber das Vergutungssystem fur
den Vorstand abzustimmen.

Vor diesem Hintergrund hat der Aufsichtsrat der TAG das Vergutungssys-
tem fir den Vorstand umfassend Uberpruft und dabei die aktuelle Marktpra-
xis in Deutschland und in der Immobilienbranche, die aktuelle Strategie der
TAG sowie die in der Vergangenheit erhaltenen Ruckmeldungen von Akti-
onaren zum bisherigen Vergltungssystem berlcksichtigt. Erganzend zu
den regularen Investor Relations-Aktivitaten wurde zum Ende des Ge-
schaftsjahres 2024 und zu Beginn des Geschaftsjahres 2025 eine umfang-
reiche Corporate Governance Roadshow durchgefuhrt, die sich insbeson-
dere mit den vorgesehenen Anderungen fir die kiinftige Vorstandsvergii-
tung befasste. Dabei wurden die nach Kenntnis der Gesellschaft 25 grof3ten
Aktionare der TAG, die insgesamt rund 65 % der Stimmrechte halten, sowie
wesentliche nationale und internationale Stimmrechtsberater angespro-
chen. Die weit Uberwiegende Zahl der Aktionare und alle Stimmrechtsbera-
ter folgten der Einladung zu Gesprachen, die im Wesentlichen als Video-
konferenz erfolgten. Die dabei geaulRerten Anmerkungen und Hinweise der
Aktionare und Stimmrechtsberater wurden ausfuhrlich diskutiert und im
kinftigen Vorstandsvergutungssystem berlcksichtigt.

Im Zuge der Uberpriifung des Verglitungssystems wurden die folgenden
Anderungen im Vergleich zum Vergiitungssystem 2021 vorgenommen:



Vergleich der Vergiitungssysteme und wesentliche Anderungen

Ausgestaltung im

Verglitungskomponente Bisherige Ausgestaltung Vergiitungssystem 2025 Hintergrund
Vergiitungsstruktur Grundvergiitung: ca. 50 % - Grundverglitung: 35 - 45 % Forderung der nachhaltigen und langfristigen
STIP: ca. 20 % — STIP:20-30% Entwicklung der TAG sowie des Pay-for-
Performance durch Erhéhung des Anteils
. 9 _ -30-409
LTIP: ca. 30 % ErP2 D=4 % der erfolgsabhangigen Vergiitung
Grundvergiitung Feste jahrliche Bezlige, welche monatlich in bar ausgezahlt werden

Nebenleistungen

Bereitstellung eines Dienstwagens, Bahncard, Versicherungsleistungen,
Privatnutzung von Kommunikationsmitteln

Versorgungszusagen Nicht vorgesehen
Plantyp Zielbonus
Laufzeit 1 Jahr Performance-Periode
Leistungs- FFO I je Aktie ~ 45 % FFO | je Aktie Verkniipfung der Unternehmensstrategie und
kriterien NTA je Aktie - 30 % EBITDA Vermietung Gesamt der Geschéftstatigkeit in Polen mit
ESG-Ziele je Aktie strategisch relevanten Leistungskriterien
- 25 % Verkaufsergebnis Polen je Aktie Ex-ante Festsetzung der Gewichtung der
einzelnen Leistungskriterien fiir mehr
Transparenz
Short-Term  Modifier Individuelle Ziele - Individuelle und kollektive Leistung Transparente Offenlegung der definierten
Incentive Spannbreite des Modifiers von der Vorstandsmitglieder sowie Ziele sowie Erlauterungen zur Messung und
Plan (STIP) 09-11 auferordentliche Entwicklungen Zielerreichung im Vergiitungsbericht
- Spannbreite des Modifiers von Anpassung der Spannbreite des Modifiers
0,8-12 auf +/- 20 % im Einklang mit der Marktpraxis
Bei einer Zielerreichung der drei finanziellen
Leistungskriterien von 0 % fiihrt der Modifier
zu keiner Erhohung der Auszahlung
Cap Keine Begrenzung der Ziel- - Maximale Zielerreichung von 150 % Maximale Zielerreichung je Leistungs-
erreichung der einzelnen je Leistungskriterium kriterium, um eine ausgeglichene
Leistungskriterien - Maximale Auszahlung: Anreizwirkung zu gewahrleisten
Maximale Auszahlung: 150 % des Zielbetrags Erhéhung der maximal méglichen
133 % des Zielbetrags Auszahlung im Einklang mit Marktpraxis
Plantyp Performance Cash Plan mit - Performance Share Plan mit Verstarkte Aktienorientierung tiber
anschlieRender Bedienung in Aktien anschlieBender Bedienung in Aktien, Wertentwicklung virtueller Aktien bereits
bis 200 % der Brutto-Grundvergiitung wahrend der Performance-Periode
in Aktien gehalten werden
Laufzeit 4 Jahre Performance-Periode - 4 Jahre Performance-Periode Langfristigkeit Uber vierjahrige Performance-
4 Jahre Halte-Periode der Periode und Share Ownership Guidelines
ausgezahlten Aktien aus Sichtdes Aufsichtsrats ausreichend
Leistungs- Mind. 80 % Absolute TSR- — 25% NTA je Aktie Foérderung der erfolgreichen Umsetzung der
Long-Term  kriterien Entwicklung _ 25% ESG-Ziele Unternehmens- und Nachhaltigkeitsstrategie
Incentive Max. 20 % ESG-Ziele _ 50 % Relativer TSR durch ImpIeAmelntlerung eines flnanzl[ellen
Plan (LTIP) . L - N : Leistungskriteriums sowie einer erhéhten
Relativer TSR als Modifier mit einer (Vergleichsgruppe: FTSE Gewichtung der ESG-Ziele
Spannbreite von 0,75 - 1,25 EPRA/NAREIT Developed Europe N 9 . L
(Vergleichsgruppe: Vonovia, Index) GroBere Vergleichsgruppe ermoglicht
Deutsche Wohnen, LEG Immobilien, stabilere Erfolgsmessung mit relevanten
Grand City Properties, Adler Group) Wettbewerbern
Cap Keine Begrenzung der Ziel- - Maximale Zielerreichung von 200 % Maximale Zielerreichung je Leistungs-
erreichung der Leistungskriterien je Leistungskriterium kriterium, um eine ausgeglichene

Maximale Auszahlung: - Maximale Auszahlung: Anreizwirkung zu gewahrleisten
200 % des Zielbetrags 200 % des Zielbetrags
Maximalvergiitung 1.200.000 € je Vorstandsmitglied — 2.000.000 € je Vorstandsmitglied Erhéhung der theoretischen

Maximalvergiitung im Einklang mit der
Marktpraxis in Deutschland

Malus & Clawback

Reduzierung oder Riickzahlung der variablen Vergltung bei schwerwiegenden
Compliance-VerstoRen oder fehlerhaftem Konzernabschluss

Share Ownership
Guidelines (SOG)

Verpflichtung des Vorstands zum
Erwerb von Aktien in Héhe von
mindestens 100 % der Brutto-
Grundvergltung

— Verpflichtung des Vorstands zum
Erwerb von Aktienin Héhe von
mindestens 200 % der Brutto-
Grundverglitung

Ausbau der langfristigen Beteiligung der
Vorstandsmitglieder am Unternehmen sowie
Verkniipfung der Interessen des Vorstands
mit denen der Aktionare

Das neue Vergutungssystem gilt — vorbehaltlich seiner Billigung durch die
Hauptversammlung — ab dem 1. Januar 2025 fur alle Mitglieder des Vor-

stands.

B. Grundsatze des Vergutungssystems

Das Vergutungssystem setzt zielgerichtete Anreize fur die Umsetzung der
Unternehmensstrategie sowie die langfristige und nachhaltige Entwicklung

der Gesellschaft.

Unsere Strategie
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Die TAG legt ihre strategischen Schwerpunkte auf die Akquisition, die Ent-
wicklung und die langfristige Vermietung von Wohnimmobilien, vor allem im
Norden und Osten Deutschlands und seit dem Geschaftsjahr 2020 auch in
Polen. Dabei hat sich TAG zum Ziel gesetzt, den Unternehmenswert durch
den strategischen Ausbau und die konsequente Wertsteigerung des
Wohnimmobilienportfolios nachhaltig zu steigern.

Unsere Vorstandsverglitung

Das Vergutungssystem fur den Vorstand fungiert als zentrales Steuerungs-
instrument, um die Vergutung der Vorstandsmitglieder mit der Umsetzung
der Unternehmensstrategie und den Interessen der Aktionare sowie weite-
rer Stakeholder in Einklang zu bringen. Vor diesem Hintergrund ist der
Groliteil der Vorstandsvergutung leistungs- und erfolgsabhangig ausgestal-
tet. In der erfolgsabhangigen Vergutung finden sich die wesentlichen finan-
ziellen Kennzahlen aus der Unternehmenssteuerung wieder, die sowohl
Uber einen einjahrigen als auch mehrjahrigen Zeitraum gemessen werden.
Zudem werden im Sinne einer nachhaltigen Entwicklung der TAG ESG-
Ziele (Environmental, Social, Governance) im Long-Term Incentive Plan be-
riacksichtigt. Der Uberwiegende Teil der erfolgsabhangigen Vergutung ist
aktienbasiert ausgestaltet, wodurch eine Angleichung von Interessen von
Vorstand und Aktionaren erfolgt und eine starke Aktienkultur geférdert wird.
Der Erfolg am Kapitalmarkt der TAG wird dabei sowohl absolut als auch
relativim Vergleich zum Wettbewerb bewertet.

Darlber hinaus werden die Verglutungs- und Beschaftigungsbedingungen
der Arbeitnehmer berucksichtigt, indem Aufsichtsrat und Vorstand im engen
Austausch sicherstellen, dass auch fur die Fuhrungsebenen unterhalb des
Vorstands vergleichbare Anreize in der erfolgsabhangigen Vergutung ge-
setzt werden.

Bei der Ausgestaltung des Vergutungssystems fur den Vorstand orientiert
sich der Aufsichtsrat an den folgenden Grundsatzen:

Wir stellen sicher ... Wir vermeiden ...

Forderung einer langfristigen und nachhaltigen Kurzfristige Erfolge zulasten einer langfristigen und nachhaltigen
Unternehmensentwicklung Unternehmensentwicklung

X

Fokus auf eine langfristige Wertsteigerung fir unsere Aktionare Vernachlassigung der Interessen unserer Aktionare

Mehrheitlich erfolgsabhéngige Vergitung Verwendung derselben Leistungskriterienim STIP und LTIP
Unterschiedliche Leistungskriterien im STIP und LTIP Garantierte Bonuszahlungen oder diskretionare Sonderboni
Ambitionierte und quantifizierbare Ziele (Pay-for-Performance) Nachtragliche Anpassungen der Zielsetzungen
Ausgeglichenes Chancen-/Risikoprofil der Vergltung Anreize fiir das Eingehen unangemessener Risiken

Begrenzung der Auszahlungshéhen und Abfindungen Unangemessen hohe Vergiitungen und exzessive Abfindungen

RRERRRAREE ®

XNXKKKXEKXK KX

Hohe Transparenz im Vergltungsausweis Fehlende Transparenz im Vergitungsausweis

C. Uberblick iiber das Vergiitungssystem
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1. Bestandteile des Vergilitungssystems

Das Vergutungssystem fur die Vorstandsmitglieder setzt sich aus erfolgs-
unabhangigen und erfolgsabhangigen Verglutungsbestandteilen zusam-
men. Die erfolgsunabhangigen Vergutungsbestandteile umfassen die
Grundvergutung sowie die Nebenleistungen. Die erfolgsabhangigen Vergu-
tungsbestandteile bestehen aus dem Short-Term Incentive Plan (STIP) und
dem Long-Term Incentive Plan (LTIP). Die Auszahlungsbetrage des STIP
und LTIP unterliegen klar definierten Malus- und Clawback-Regelungen.
Die Auszahlung der Summe der einzelnen Vergutungsbestandteile ist Uber
die Maximalvergutung gemaR § 87a Abs. 1 S. 2 Nr. 1 AktG begrenzt. Dar-
uber hinaus sind die Vorstandsmitglieder dazu verpflichtet, wahrend ihrer
Bestellung einen wesentlichen Bestand an Aktien der TAG zu halten.

Zeitliches Auszahlungsprofil der Vorstandsvergiitung fiir ein Geschéftsjahr

Share Ownership Guidelines

Malus & Clawback

Auszahlung nach Ablauf

Long-Term Incentive Plan des 4. Geschaftsjahres
in bar oder in Aktien
Auszahlung nach Ablauf
Short-Term Incentive Plan des 1. Geschaftsjahres
in bar
b
Monatliche Auszahlung
Geschaftsjahr 1 Geschaftsjahr 2 Geschaftsjahr 3 Geschaéftsjahr 4 Geschéftsjahr 5
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2. Vergutungsstruktur

Das Vergutungssystem ist im Einklang mit § 87 Abs. 1 Satz 2 AktG auf eine
langfristige Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet. Um den Leistungs-
bezug und den Pay-for-Performance-Gedanken der Vorstandsvergutung zu
gewahrleisten, setzt sich die Zieldirektvergutung (Grundvergltung, Zielbe-
trag des STIP und Zielbetrag des LTIP) zu 55 - 65 % aus erfolgsabhangigen
Vergutungsbestandteilen zusammen. Der Anteil des STIP an der Zieldirekt-
vergutung betragt 20 - 30 %, wahrend der Anteil des LTIP an der Zieldirekt-
vergutung 30 - 40 % ausmacht. Damit basiert der uberwiegende Teil der
erfolgsabhangigen Vergutung auf einer mehrjahrigen Bemessungsgrund-
lage. Dadurch wird zudem der Empfehlung des DCGK entsprechend sicher-
gestellt, dass die erfolgsabhangige Vergutung, die sich aus dem Erreichen
langfristig orientierter Ziele ergibt, den Anteil aus kurzfristig orientierten Zie-
len Ubersteigt.

Vergiitungsstruktur der Vorstandsmitglieder

Grundvergutung: 35 - 45 %

Variable Bestandteile:
55-65%

Short-Term Incentive Plan (STIP): 20 - 30 %
Long-Term Incentive Plan (LTIP): 30 - 40 %

D. Das Vergutungssystem im Detail
1. Erfolgsunabhangige Vergiutungsbestandteile

a) Grundvergitung

Die Mitglieder des Vorstands erhalten eine erfolgsunabhangige Grundver-
gutung, die monatlich als Gehalt in bar ausgezahlt wird. Die Hohe der indi-
viduellen Grundvergutung wird transparent im jahrlichen Verglutungsbericht
ausgewiesen.
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b) Nebenleistungen

Im Wesentlichen umfassen die Nebenleistungen die Bereitstellung eines
Dienstwagens und Zuschusse fur die individuelle private Krankenversiche-
rung. Der Aufwand flr Nebenleistungen unterliegt naturgemaf jahrlichen
Schwankungen und betragt in der Regel 1 - 5 % der Grundvergutung.

Sofern ein neubestelltes Vorstandsmitglied aufgrund des Wechsels zur
TAG nachweislich und dauerhaft Vergutungsanspriche gegenuber seinem
vorherigen Arbeitgeber verliert (z. B. Zusagen auf langfristige erfolgsabhan-
gige Vergltung), kann der Aufsichtsrat in Ausnahmeféallen eine entspre-
chende Ausgleichszahlung zusagen. Daruber hinaus kdnnen voruberge-
hend Umzugs- sowie Mietkosten erstattet werden, die im Zuge einer Neu-
bestellung und des damit verbundenen Wohnortwechsels entstehen. Der-
artige Ausgleichszahlungen werden im Vergutungsbericht ausgewiesen
und begrundet.

. Erfolgsabhangige Vergutungsbestandteile

Die erfolgsabhangigen Vergutungsbestandteile setzen sich aus dem STIP
und dem LTIP zusammen. Um eine Angleichung der Interessen von Vor-
stand und Aktionaren zu gewahrleisten, basiert der Uberwiegende Teil der
erfolgsabhangigen Vergutung auf einer mehrjahrigen Bemessungsgrund-
lage und wird aktienbasiert gewahrt.

Die Leistungskriterien des STIP und LTIP sind mafigeblich an die Unter-
nehmensstrategie der TAG gekoppelt. Fir den STIP und LTIP kommen un-
terschiedliche finanzielle und nicht-finanzielle Leistungskriterien zur An-
wendung, die darauf abzielen, die Unternehmensstrategie konsequent im
Sinne einer langfristigen und nachhaltigen Entwicklung der TAG zu férdern.
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Ubersicht iiber die Leistungskriterien der erfolgsabhingigen Vergiitung

Leistungskriterium

Definition

Strategiebezug

FFO | je Aktie

Ermittelt sich aus dem Konzernergebnis, bereinigt um nicht
zahlungswirksame Bestandteile wie Bewertungsergebnisse,
Abschreibungen, Wertminderungen (ohne eine Bereinigung von
Wertminderungen auf Mietforderungen), nicht zahlungswirksame
Zinsaufwendungen und ohne nicht regelmaRig wiederkehrende
Sondereffekte sowie unter Abzug tatsachlicher Ertragsteuern. Das nach
diesen Kriterien berechnete FFO | wird durch die gewichtete Anzahl der
Aktien wahrend des Geschéftsjahres geteilt.

FFO | stellt in der Immobilienbranche
und fiir TAG eine wesentliche
Steuerungsgrofe dar und incentiviert
eine Starkung des Cashflows im
operativen Geschaft.

EBITDA Vermietung
Gesamt je Aktie

Ermittelt das Ergebnis im Vermietungsgeschéft vor Zinsen, Steuern und
Abschreibungen auf Sachanlagen und immaterielle Vermdgenswerte.
Das nach diesen Kriterien berechnete EBITDA Vermietung Gesamt wird
durch die gewichtete Anzahl der Aktien wahrend des Geschaftsjahres
geteilt.

EBITDA dient TAG als wesentliche
operative ErgebnisgrofRe und incentiviert
die Profitabilitdt im Bereich Vermietung.

Verkaufsergebnis
Polen je Aktie

Spiegelt die Profitabilitat des Verkaufsgeschafts in Polen wider. Das
Verkaufsergebnis Polen wird durch die gewichtete Anzahl der Aktien
wahrend des Geschaftsjahres geteilt.

Verkaufsergebnis Polen férdert den
Ausbau und Fokus auf die Profitabilitat
des Verkaufsgeschéfts in Polen.

Absoluter Total
Shareholder Return
(Uber virtuelle Aktien)

Spiegelt die Entwicklung des Aktienkurses der TAG wahrend der
Performance-Periode wider, erganzt um die in diesem Zeitraum
ausgeschiitteten und fiktiv reinvestierten Bruttodividenden je Aktie.

Angleichung der Interessen von
Vorstand und Aktionare und
Incentivierung einer Steigerung des
Unternehmenswerts.

Relativer TSR

Bemisst sich als Differenz in Prozentpunkten zwischen dem Total
Shareholder Return der TAG und des FTSE EPRA/NAREIT Developed
Europe Index wahrend der Performance-Periode.

Setzt Anreize zur langfristigen
Outperformance von relevanten
Wettbewerbern am Kapitalmarkt.

NTA je Aktie Bildet den Wert des materiellen Immobilienvermdgens ab. Die Fordert als wesentliche Kennzahl der
Berechnung des NTA pro Aktie basiert auf der Ableitung des NTA gemaR  Konzernsteuerung auch langfristig das
den Best Practice Recommendations der EPRA. Der nach diesen Wachstum des Immobilienvermdgens.
Vorgaben ermittelte NTA wird durch die Anzahl der Aktien am Stichtag
geteilt.

ESG-Ziele Entspricht einem aus der Wesentlichkeitsanalyse abgeleiteten Ziel aus Legt den Fokus darauf, wirtschaftliche,

Okologie, Sozialem oder Governance.

okologische und soziale Interessen in
Einklang zu bringen und die Umsetzung
einer nachhaltigen
Unternehmensentwicklung zu férdern.

a) Short-Term Incentive Plan (STIP)

Funktionsweise

Der STIP ist als Zielbonussystem ausgestaltet und incentiviert die Umset-
zung operativer Ziele, deren Erreichung fur die langfristige Entwicklung der
TAG von wesentlicher Bedeutung ist. Die Zielerreichung des STIP bemisst
sich anhand der drei finanziellen Leistungskriterien FFO | je Aktie (45 %
Gewichtung), EBITDA Vermietung Gesamt je Aktie (30 % Gewichtung) so-
wie dem Verkaufsergebnis Polen je Aktie (25 % Gewichtung). Der Auszah-
lungsbetrag des STIP ergibt sich, in dem ein individuell vereinbarter Zielbe-
trag mit der gewichteten Gesamtzielerreichung der Leistungskriterien und
einem Modifier in einer Spannbreite von 0,8 bis 1,2 multipliziert wird.

Die Auszahlung des STIP erfolgt nach Ablauf eines jeden Geschaftsjahres

in bar und kann zwischen 0 % und 150 % des individuellen Zielbetrags be-
tragen.
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Funktionsweise des Short-Term Incentive Plans

l Einjahrige Performance-Periode
o
Zielbetrag X Gesamtzielerreichung = Auszahlung
in € in€
_ Zielerreichung (0 - 150 % je Leistungskriterium) X Modifier (0,8 - 1,2) _
FFO | je Aktie 45 % max. 150 %
+ Individuelle Leistung, des Zielbetrags
. kollektive Leistung
EBITDA V t t
e Aktie ermietung Gesam 30 % und auBerordentliche
+J Entwicklungen
Yerkagfsergebn|s Polen 25 9,
je Aktie

Ermittlung der Zielerreichung der Leistungskriterien

Fur jedes finanzielle Leistungskriterium liegt die Bandbreite der mdglichen
Zielerreichung zwischen 0 % und 150 %. Hierflr legt der Aufsichtsrat ba-
sierend auf der Kapitalmarktprognose sowie der Planung fur das nachste
Geschaftsjahr jahrlich einen Zielwert sowie Minimal- und Maximalwert fest
(zusammen die Zielerreichungskurve). Erreicht das Leistungskriterium
exakt den vorgegebenen Zielwert, so entspricht dies einer Zielerreichung
von 100 %. Liegt der tatsachlich erreichte Wert am oder unter dem Minimal-
wert, betragt die Zielerreichung 0 %. Wird der Maximalwert erreicht oder
uberschritten, entspricht dies einer Zielerreichung von 150 % (Cap). Zwi-
schen den genannten Werten wird die Zielerreichung jeweils linear interpo-

liert.

Exemplarische Zielerreichungskurve

Zielerreichung in %

150%

100%

0%

Minimalwert Zielwert Maximalwert

Abweichung vom Zielwert
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Fur jedes finanzielle Leistungskriterium werden der Zielwert sowie Minimal-
und Maximalwert des jeweiligen Geschaftsjahres zusammen mit dem tat-
sachlich erzielten Ist-Wert und der daraus resultierenden Zielerreichung im
Vergutungsbericht transparent offengelegt.

Modifier

Zur weiteren Forderung der erfolgreichen Umsetzung der Unternehmens-
strategie und zur Differenzierung der Leistung der einzelnen Vorstandsmit-
glieder kann der Aufsichtsrat zu Beginn jedes Geschaftsjahres individuelle
Ziele fur jedes Vorstandsmitglied oder kollektive Ziele fur den Gesamtvor-
stand festlegen. Diese Ziele kdnnen sowohl finanzieller als auch nicht-fi-
nanzieller Natur sein. Der Aufsichtsrat stellt sicher, dass die Ziele klar
messbar, ambitioniert und aus der Unternehmensstrategie abgeleitet sind.
Zusatzlich kdnnen im Rahmen des Modifiers aullergewdhnliche Entwicklun-
gen berucksichtigt werden. Allgemein ungunstige Marktentwicklungen stel-
len ausdrucklich keine au3ergewohnlichen Entwicklungen in diesem Sinne
dar.

Beispiele fir individuelle Ziele

Umsetzung des
Verkaufsprogrammes Refinanzierungsziele
in Deutschland

Integration von
Tochtergesellschaften

Optimierung interner
Strukturen

Weitere strategische

Merger & Akquisition Projekte

Nach Abschluss des Geschéaftsjahres bewertet der Aufsichtsrat die Zieler-
reichung fur jedes Vorstandsmitglied und legt einen Faktor im Bereich von
0,8 bis 1,2 fest. Die Ziele sowie die Zielerreichung werden transparent im
Vergutungsbericht offengelegt und erlautert. Die Berucksichtigung dieser
Ziele Uber einen multiplikativen Faktor stellt sicher, dass sich der Auszah-
lungsbetrag aus dem STIP primar aus der Zielerreichung der drei finanziel-
len Leistungskriterien ergibt. Liegt die gewichtete Gesamtzielerreichung der
drei finanziellen Leistungskriterien bei 0 %, so betragt auch die Auszahlung
Null Euro. Der Modifier kann die Auszahlung lediglich um maximal 20 %
verringern oder erhohen. Werden keine Ziele fur ein Geschaftsjahr festge-
legt, betragt der Modifier 1,0.
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b) Long-Term Incentive Plan (LTIP)

Funktionsweise

Der LTIP ist als virtueller Performance Share Plan mit einer vierjahrigen
Performance-Periode ausgestaltet. Die Zuteilung des LTIP erfolgt in jahrli-
chen Tranchen. Zur Ermittlung der vorlaufig zugeteilten Anzahl virtueller
Aktien wird ein individuell vereinbarter Zielbetrag durch den Anfangsaktien-
kurs geteilt. Der Anfangsaktienkurs bemisst sich anhand des durchschnitt-
lichen Schlusskurses der TAG-Aktie an den letzten 60 Borsenhandelstagen
vor Beginn der Performance-Periode. Nach Ablauf der vierjahrigen Perfor-
mance-Periode wird die Zielerreichung der Leistungskriterien relativer Total
Shareholder Return (50 % Gewichtung), Net Tangible Assets je Aktie (25 %
Gewichtung) und ESG-Ziele (25 % Gewichtung) festgestellt. Die Zielerrei-
chung jedes Leistungskriteriums kann zwischen 0 % und 200 % betragen.
Die finale Anzahl der virtuellen Aktien ergibt sich aus der Multiplikation der
vorlaufig zugeteilten Anzahl an virtuellen Aktien mit der gewichteten Ge-
samtzielerreichung.

Die Auszahlung erfolgt im Anschluss an die vierjahrige Performance-Peri-
ode, indem die finale Anzahl der virtuellen Aktien mit dem Endaktienkurs
multipliziert wird. Der Endaktienkurs ist der durchschnittliche Schlusskurs
der TAG-Aktie an den letzten 60 Borsenhandelstagen vor Ende der Perfor-
mance-Periode. Dieser wird um die wahrend der Performance-Periode aus-
gezahlten Dividenden erhoht, um die Funktionsweise echter Aktien abzubil-
den und die Vorstandsmitglieder dividendenneutral zu stellen. Es erfolgt
keine garantierte oder vorzeitige Auszahlung von Dividenden.

Die Auszahlung aus dem LTIP erfolgt solange vollstandig in Aktien bis die
Vorstandsmitglieder mindestens 200 % ihrer Bruttogrundvergutung in TAG-
Aktien halten (siehe Share Ownership Guidelines). Danach erfolgt die Aus-
zahlung des LTIP in bar.

Analog zum bisherigen Vergutungssystem kann jedes Vorstandsmitglied
bis zur Hohe einer sich aus der Aktienzuteilung entstehenden persdnlichen
Steuerbelastung eine Auszahlung der LTIP-Vergutung in bar verlangen. In
diesem Fall verfugt die TAG uber das Recht, eine aus der Abfuhrung von
Steuern entstehende Einzahlungsverpflichtung des Vorstandsmitglieds mit
diesem Barauszahlungsanspruch unmittelbar zu verrechnen.
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Funktionsweise des Long-Term Incentive Plans

Zielbetrag Vierjahrige Performance-Periode Auszahlung
in € in bar oder Aktien
Max. 200 % des Zielbetrags
+ GJ, Gt Gz Glnis =
< . i !

Anfangsaktienkurs Endaktienkurs
(Durchschnitt der "\ n, . v sl ] (Durchschnitt der letzten
letzten 60 \V\“H th\\ J-'"\:-Nf AN 60 Handelstage zzgl.
Handelstage) Dividende)
= Zielerreichung (0 - 200 % je Leistungskriterium) X

Relativer TSR 50 %

+

NTA je Aktie 25 % Endgliltige Anzahl
Anzahl zugeteilter + . o virtueller Aktien
virtueller Aktien X ESG-Ziele 25% = (Cap: 200 %)

Relativer Total Shareholder Return (TSR)

Der relative TSR bemisst sich anhand der Differenz in Prozentpunkten zwi-
schen dem TSR der TAG und dem TSR des FTSE EPRA/NAREIT Develo-
ped Europe Index. Im FTSE EPRA/NAREIT Developed Europe Index sind
die grofldten europaischen Immobilienunternehmen und damit relevantesten
Wettbewerber der TAG enthalten und eignet sich daher als Vergleichs-
gruppe. Entspricht der TSR der TAG exakt der Vergleichsgruppe (Gleich-
performance), betragt die Zielerreichung 100 %. Liegt der TSR von TAG 20
Prozentpunkte oder mehr unterhalb des TSR der Vergleichsgruppe, betragt
die Zielerreichung 0 %. Liegt der TSR von TAG 20 Prozentpunkte oder mehr
oberhalb des TSR der Vergleichsgruppe, fuhrt dies zu einer Zielerreichung
von 200 % (Cap). Zielerreichungen zwischen diesen Punkten werden durch
lineare Interpolation ermittelt.

Relativer Total Shareholder Return

200% —

100%

Zielerreichung in %

0%
-20% 0% +20%

Outperformance in Prozentpunkten
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Der Aufsichtsrat ist davon Uberzeugt, dass die Zielerreichungskurve mit ih-
rem ausgewogenen Chancen-Risiko-Profil geeignet ist, die richtigen An-
reize fur eine erfolgreiche Kapitalmarktperformance zu setzen, ohne zu
uberhohter Risikobereitschaft zu verleiten.

Net Tangible Assets (NTA) je Aktie

Die Bandbreite der moglichen Zielerreichung des NTA je Aktie liegt zwi-
schen 0 % und 200 %. Hierfur legt der Aufsichtsrat basierend auf der Kapi-
talmarktprognose sowie der Mittel- bzw. Langfristplanung fur jede vierjah-
rige Performance-Periode einen Zielwert sowie Minimal- und Maximalwert
fest (zusammen die Zielerreichungskurve). Erreicht der NTA je Aktie exakt
den vorgegebenen Zielwert, so entspricht dies einer Zielerreichung von
100 %. Liegt der tatsachlich erreichte Wert auf oder unter dem Minimalwert,
betragt die Zielerreichung 0 %. Wird der Maximalwert erreicht oder uber-
schritten, entspricht dies einer Zielerreichung von 200 % (Cap). Zwischen
den oben genannten Werten wird die Zielerreichung jeweils linear interpo-
liert.

NTA je Aktie (exemplarisch)

200% —

100%

Zielerreichung in %

0%
Minimalwert Zielwert Maximalwert

Abweichung vom Zielwert

Nach Ablauf der Performance-Periode werden der Zielwert sowie Minimal-
und Maximalwert zusammen mit dem tatsachlich erzielten Ist-Wert und der
daraus resultierenden Zielerreichung transparent im Vergutungsbericht of-
fengelegt.
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ESG-Ziele

Nachhaltigkeit ist ein wesentlicher Aspekt unserer unternehmerischen Ent-
scheidungen und ist damit integraler Bestandteil unserer Unternehmens-
strategie. Dabei liegt der Fokus darauf, wirtschaftliche, 6kologische und so-
ziale Interessen in Einklang zu bringen und die Umsetzung einer nachhalti-
gen Unternehmensentwicklung zu fordern.

Der Aufsichtsrat legt zu Beginn einer Tranche messbare und quantifizier-
bare ESG-Ziele fest. Die ESG-Ziele werden dabei aus der Unternehmens-
strategie und den fir die TAG wesentlichen Nachhaltigkeitszielen abgelei-
tet. Werden mehrere ESG-Ziele ausgewahlt, legt der Aufsichtsrat vor Be-
ginn der Performance-Periode auch deren Gewichtung zueinander fest. Die
ESG-Ziele stammen dabei aus einer oder mehrerer der folgenden Katego-
rien:

Kriterienkatalog fiir die Auswahl der ESG-Ziele

Energieeffizienz Mitarbeiterqualifikation Kundenzufriedenheit
und Emissionen und Weiterbildung
Sozales Mitarbeiter- .
Engagement und . . Compliance
; zufriedenheit
Quartiersmanagement

Die Bandbreite der moglichen Zielerreichung der ESG-Ziele liegt zwischen
0 % und 200 %. Der Aufsichtsrat definiert zu Beginn einer jeden Perfor-
mance-Periode fur jedes ESG-Ziel einen Zielwert sowie Minimal- und Maxi-
malwert. Erreicht das ESG-Ziel exakt den vorgegebenen Zielwert, so ent-
spricht dies einer Zielerreichung von 100 %. Liegt der tatsachlich erreichte
Wert auf oder unter dem Minimalwert, betragt die Zielerreichung 0 %. Wird
der Maximalwert erreicht oder Uberschritten, entspricht dies einer Zielerrei-
chung von 200 % (Cap). Zwischen den oben genannten Werten wird die
Zielerreichung jeweils linear interpoliert.
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ESG-Ziele (exemplarisch)

200% —

100%

Zielerreichung in %

0%
Minimalwert Zielwert Maximalwert

Abweichung vom Zielwert

Nach Ablauf der Performance-Periode werden fir jedes ESG-Ziel die Ge-
wichtung, der Zielwert sowie Minimal- und Maximalwert zusammen mit dem
tatsachlich erzielten Ist-Wert und der daraus resultierenden Zielerreichung
im Vergutungsbericht transparent offengelegt.

. Hohe der Maximalvergutung

Der Aufsichtsrat stellt sicher, dass die erfolgsabhangigen Vergutungsbe-
standteile ein ausgewogenes Chancen-Risiko-Profil aufweisen. Daher kann
zum einen die Auszahlung des STIP als auch die Auszahlung des LTIP bis
auf Null sinken, zum anderen ist bei einer deutlichen Ubererfiillung der Ziel-
setzungen die Auszahlung des STIP auf 150 % und des LTIP auf 200 %
des individuellen Zielbetrags begrenzt.

Zusatzlich hat der Aufsichtsrat gemaf § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG eine
Maximalvergutung fur die Vorstandsmitglieder festgelegt. Die Maximalver-
gutung umfasst samtliche Auszahlungen der erfolgsunabhangigen (Grund-
vergutung, Nebenleistungen) und erfolgsabhangigen (STIP, LTIP) Vergul-
tungsbestandteile, die den Vorstandsmitgliedern fur ein Geschaftsjahr zu-
gesagt werden. Die Maximalvergltung betragt fur die Vorstandsmitglieder
jeweils 2.000.000 €.

. Malus- und Clawback-Regelungen

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, bei objektiv feststellbaren, schwerwiegen-
den, grob fahrlassigen oder vorsatzlich begangenen schwerwiegenden Ver-
stoRen gegen Gesetze oder interne Compliance-Vorgaben noch nicht aus-
gezahlte erfolgsabhangige Vergutungsbestandteile teilweise oder vollstan-
dig zu reduzieren (Compliance-Malus) oder bereits ausgezahlte erfolgsab-
hangige Verglutungsbestandteile zurickzufordern (Compliance-Clawback).
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Dies gilt auch, wenn Fehler in den IFRS-Konzernabschlissen der TAG, die
der Ermittlung der erfolgsabhangigen Vergutung zugrunde lagen oder sich
auf die zu Grunde gelegten Kennzahlen ausgewirkt haben, festgestellt wur-
den (Performance-Clawback). Auf ein Verschulden der Vorstandsmitglieder
kommt es in diesen Fallen nicht an.

Die Malus- und Clawback-Regelungen finden sowohl auf den STIP als auch
auf den LTIP Anwendung.

Eine Ruckforderungsmoglichkeit besteht auch dann, wenn das Amt oder
das Anstellungsverhaltnis mit dem Vorstandsmitglied bei Geltendmachung
des Ruckforderungsanspruchs bereits beendet ist. Anspriiche nach Been-
digung des Dienstverhaltnisses verjahren innerhalb von 14 Monaten nach
Ausscheiden aus dem Vorstand.

. Share Ownership Guidelines

Zur weiteren Angleichung der Interessen des Vorstands mit den Aktionaren
der TAG sieht das Vergutungssystem Share Ownership Guidelines (Aktien-
haltevorschriften) vor.

Der Vorstand ist verpflichtet, Aktien der TAG Immobilien AG in Hohe von
mindestens 200 % seiner Brutto-Grundvergutung zu erwerben und wahrend
seiner Zugehdrigkeit zum Vorstand dauerhaft zu halten.

Das bisherige Vergutungssystem sieht eine Verpflichtung des Vorstands
zum Erwerb von Aktien in Hohe von 100 % der Brutto-Grundvergutung vor,
welche bereits durch die derzeit amtierenden Vorstandsmitglieder erfullt
wird. Die mit der Einfuhrung des neuen Vergutungssystems erhdohte Ver-
pflichtung des Vorstands zum Erwerb von Aktien in Hohe auf 200 % der
Brutto-Grundvergutung wird von den Vorstandsmitgliedern dagegen aktuell
noch nicht erfullt. Die Erfillung dieser Verpflichtung wird sukzessive durch
die Auszahlung in TAG-Aktien aus noch laufenden oder zukunftigen Tran-
chen des LTIP umgesetzt.

Seite 15 von 21



6. Sonstiges

Pensionsanspriche begrinden die Vorstandsvertrage nicht. Zum Teil be-
stehen fur die Mitglieder des Vorstands noch Pensionsanspriuche aus einer
Zeit vor ihrer Tatigkeit fir den TAG-Konzern, die zwar unverfallbar sind,
jedoch seitdem keine neuen Anspriche mehr mit sich bringen.

Darlber hinaus sieht das Vergutungssystem der TAG keine Mdglichkeit fur
Sonder- oder Ermessensboni vor. Die erfolgsabhangigen Verglutungsbe-
standteile bieten mit dem STIP und LTIP bereits ausreichend Anreize fur
eine langfristig erfolgreiche Entwicklung der Gesellschaft.

E. Vergutungsbezogene Rechtsgeschafte

1. Vertragslaufzeiten

Grundsatzlich werden die Vorstandsdienstvertrage befristet fur die Dauer
der Bestellung zum Mitglied des Vorstands abgeschlossen. Der Aufsichtsrat
berlcksichtigt im Rahmen der Bestellung die Grenze des § 84 AktG, insbe-
sondere die Hochstdauer von funf Jahren. Bei Erstbestellungen soll die
Laufzeit gemal Empfehlung B.3 DCGK drei Jahre nicht Uberschreiten. In
den Vertragen kann vereinbart werden, dass sich die Vertragslaufzeit im
Falle einer Wiederbestellung zum Vorstandsmitglied entsprechend verlan-
gert.

Eine ordentliche Kindigung des Vorstandsdienstvertrags ist ausgeschlos-
sen. Moglich ist indes sowohl fur das betreffende Vorstandsmitglied als
auch fur die Gesellschaft eine Kindigung aus wichtigem Grund.

2. Zusagen im Zusammenhang mit der Beendigung der Vorstandstatig-
keit

Der Empfehlung G.13 DCGK folgend durfen bei einer vorzeitigen Beendi-
gung des Dienstvertrages etwaige Zahlungen nicht den Wert von zwei Jah-
resvergutungen (Grundvergutung, STIP und LTIP) und nicht den Wert fur
die Restlaufzeit des Dienstvertrages ubersteigen (Abfindungs-Cap).

Ausstehende Auszahlungen aus dem STIP und LTIP sollen im Einklang mit
der Empfehlung G.12 DCGK nach den urspringlich vereinbarten Zeitpunk-
ten und Erfolgsbedingungen erfolgen. Eine vorzeitige Abrechnung oder
Auszahlung soll nicht erfolgen. Eine Ausnahme hiervon soll im Einklang mit
der Begrundung zu Empfehlung G.12 DCGK in Fallen dauerhafter Arbeits-
unfahigkeit oder des Todes des Vorstandsmitglieds gelten.
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3. Change of Control

Im Falle eines Kontrollwechsels (,Change of Control®) steht den Mitgliedern
des Vorstands das Recht zur Kindigung des Dienstvertrages mit einer bis
zu dreimonatigen Frist (Sonderkindigungsrecht) zu, sofern die jeweilige
Position des Vorstandsmitglieds wesentlich durch den Kontrollwechsel be-
rahrt ist (z. B. wesentliche Veranderung der Aufgaben und des Verantwor-
tungsumfangs des Vorstandsmitglieds). Wird von diesem Sonderkindi-
gungsrecht Gebrauch gemacht, so zahlt die Gesellschaft eine zum Aus-
scheidenszeitpunkt fallige Bruttoabfindung in Hohe einer Brutto-Grundver-
gutung, soweit der Dienstvertrag zum Zeitpunkt des Ausscheidens noch
eine Laufzeit von mindestens 24 Monaten hat. Ist die Laufzeit im Zeitpunkt
der Beendigung des Vorstandsvertrages kurzer, so enthalten die Vor-
standsvertrage Regelungen, die entweder als Bruttoabfindung den Betrag,
der als Brutto-Grundvergutung fur die verbleibende Restlaufzeit zustande,
vorsehen oder eine Bruttoabfindung, die sich in den letzten 24 Monaten pro
rata temporis in Bezug auf eine volle Brutto-Grundvergltung reduziert.

4. Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

Ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot besteht derzeit nicht in den
Dienstvertragen. Es kann aber im Einzelfall vereinbart werden. Im Fall eines
nachvertraglichen Wettbewerbsverbots soll die Abfindungszahlung im Ein-
klang mit der Empfehlung G.13 Empfehlung auf eine mit dem nachvertrag-
lichen Wettbewerbsverbot einhergehende Karenzentschadigung angerech-
net werden.

5. Mandatsbeziige

Aus der gleichzeitigen Wahrnehmung eines Vorstandsmandats oder eines
Aufsichtsratsmandats in GeschaftsfUhrungs- beziehungsweise Aufsichts-
ratspositionen in anderen Konzerngesellschaften sollen den Mitgliedern
des Vorstands keine zusatzlichen Vergutungen zustehen. Konzernexterne
Nebentatigkeiten sind grundsatzlich genehmigungspflichtig. In diesem Fall
entscheidet der Aufsichtsrat, ob und inwieweit eine Vergutung anzurechnen
ist.
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F. Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie Uberpriifung der Vorstands-
vergutung

Gemal § 87 Abs. 1 AktG erfolgt die Festsetzung der Vorstandsvergutung
durch den Aufsichtsrat. Dabei wird der Aufsichtsrat vom Personalausschuss
unterstutzt. Der Aufsichtsrat kann bei Bedarf die Beratung durch externe
Vergutungsexperten in Anspruch nehmen. Dabei wird bei der Mandatierung
auf deren Unabhangigkeit vom Vorstand und vom Unternehmen geachtet.

1. Vergutungssystem

Das vom Aufsichtsrat beschlossene Vergutungssystem wird der Hauptver-
sammlung zur Billigung vorgelegt. Der Aufsichtsrat Gberpraft mit der Unter-
stitzung seines Personalausschusses das System zur Vergutung der Vor-
standsmitglieder regelmaRig. Bei Bedarf beschlieBt der Aufsichtsrat Ande-
rungen. Im Falle wesentlicher Anderungen, mindestens jedoch alle vier
Jahre, wird das Vergutungssystem der Hauptversammlung erneut zur Billi-
gung vorgelegt. Billigt die Hauptversammlung das Vergutungssystem nicht,
so wird ihr spatestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversamm-
lung ein Uberpruftes Vergutungssystem zum Beschluss vorgelegt.

2. Vergutungshohe

Der Aufsichtsrat sorgt gem. § 87 Abs. 1 S. 1 AktG dafur, dass die Vergutung
in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und Leistungen eines
Vorstandsmitglieds sowie zur wirtschaftlichen Lage der Gesellschaft steht
und die marktubliche Vergutung nicht ohne besondere Griinde Ubersteigt.
Hierzu stellt der Aufsichtsrat regelmaRig einen horizontalen und einen ver-
tikalen Vergleich an. Hierbei kann sich der Aufsichtsrat von externen, vom
Vorstand und vom Unternehmen unabhangigen Experten beraten lassen.

Der horizontale Vergleich erfolgt anhand relevanter Vergleichsgruppen.
Diese wahlt der Aufsichtsrat auf Basis der Kriterien Land, Gro3e und Bran-
che aus. Aufgrund des Kriteriums Land und unter Berucksichtigung ihrer
vergleichbaren Grole kdnnen z. B. die weiteren Unternehmen des MDAX
als eine geeignete Vergleichsgruppe herangezogen werden. Zur Berlck-
sichtigung des Kriteriums Branche kann der Aufsichtsrat auch ausgewahlte
Wettbewerber als Vergleichsgruppe nutzen. Die Zusammensetzung der
mafgeblichen Vergleichsgruppe soll im Vergutungsbericht transparent of-
fengelegt werden.

Bei der Festlegung der Vergutung der Vorstandsmitglieder fihrt der Auf-
sichtsrat regelmafig auch einen Vertikalvergleich durch. Hierbei betrachtet
der Aufsichtsrat die Relation der Vorstandsvergltung im Verhaltnis zur Ver-
gutung des oberen Fuhrungskreises sowie der Belegschaft sowohl insge-
samt als auch in der zeitlichen Entwicklung.
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Die Ergebnisse der Uberpriifung beriicksichtigt der Aufsichtsrat bei der
Festlegung der Zielvergutung der Vorstandsmitglieder und stellt auch auf
diese Weise die Angemessenheit der Vorstandsvergutung sicher.

Im Zuge der Uberpriifung des Vergiitungssystems hat der Aufsichtsrat auch
die Vorstandsvergutungshohe im Vergleich zu den weiteren MDAX-Unter-
nehmen sowie ausgewahlten Wettbewerbern im FTSE EPRA/NAREIT De-
veloped Europe Index verglichen.

Die wirtschaftliche Lage der TAG war in den vergangenen Jahren durch
starkes Wachstum sowie eine erfolgreiche strategische Expansion nach Po-
len gepragt, was zu einer deutlichen Erweiterung des Verantwortungs- und
Aufgabenumfangs der Vorstandsmitglieder fuhrte. So sind seit der Verab-
schiedung des letzten Vorstandsverglutungssystems im Jahr 2021 die ge-
samten Umsatzerlose des TAG-Konzerns, selbst bei einer Eliminierung der
in den letzten Jahren erfolgten Immobilienverkaufe in Deutschland, um
mehr als 150% angestiegen. Die Anzahl der Mitarbeiter erhdhte sich seit-
dem um mehr als 50%. Auch erfuhr der TAG-Konzern durch das im Ver-
gleich zu 2021 deutlich angewachsene Verkaufsgeschaft in Polen wesent-
liche Ergebniszuwachse.

Vor diesem Hintergrund hat der Aufsichtsrat beschlossen, die Zielvergutun-
gen der Vorstandsmitglieder fir das Geschaftsjahr 2025 um rund 30 % zu
erhdhen, wobei die Grundvergutung unverandert bleibt und die gesamte Er-
hohung auf die variable Vergutung entfallt. Die neuen Vergutungen liegen
im Vergleich zu den Vorstandsvorsitzenden der Unternehmen im MDAX
weiterhin deutlich unterhalb des ersten Quartils, also im unteren Viertel.
Auch im Vergleich zu den Vorstandsvorsitzenden ausgewahlter Wettbewer-
ber im FTSE EPRA/NAREIT Developed Europe Index sind die neuen Ver-
gutungen der TAG im unteren Marktbereich positioniert. Aber auch im Ver-
gleich zu den weiteren Vorstandsmitgliedern innerhalb des MDAX und zu
ausgewahlten Wettbewerber im FTSE EPRA/NAREIT Developed Europe
Index zeigt sich, dass die neuen Vergutungen tendenziell im unteren Markt-
bereich positioniert ist. Zudem stellt die neue Maximalvergutung im Sinne
des § 87a AktG innerhalb des MDAX, soweit ersichtlich, aktuell den nied-
rigsten Wert dar, bei den weiteren Vorstandsmitgliedern sind rund 90% der
Maximalvergutungen hoher.
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Die einzelvertraglich festgelegten Ziel- und Maximalvergutungen stellen
sich fur das Geschaftsjahr 2025 wie folgt dar:

Ziel- und Maximalvergiitung der Vorstandsmitglieder fiir das Geschaftsjahr 2025

Funktion Co-CEO / COO Co-CEO / CFO

Vergiitung in Tsd. € Ziel >> Max Ziel >> Max
Grundvergiitung 480 480

+ Short-Term Incentive Plan (STIP) 300 150% 450 300 150% 450
= Barvergiitung 780 930 780 930
+ Long-Term Incentive Plan (LTIP) 400 200% 800 400 200% 800
= Gesamtvergiitung 1.180 1.730 1.180 1.730

3. MaBnahmen zur Vermeidung von Interessenskonflikten

Beim Verfahren der Fest- und Umsetzung sowie zur Uberpriifung des Ver-
gutungssystems werden fur die Behandlung von Interessenkonflikten der
Mitglieder des Aufsichtsrats die Empfehlungen des DCGK und die Regelun-
gen in der Geschaftsordnung des Aufsichtsrats der TAG eingehalten. Jedes
Aufsichtsratsmitglied hat Interessenkonflikte, insbesondere solche, die auf-
grund einer Beratung oder Organfunktion bei Kunden, Lieferanten, Kredit-
gebern oder sonstigen Geschaftspartnern entstehen kénnen, dem Vorsit-
zenden des Aufsichtsrats gegenulber offen zu legen. Die Mitglieder des Auf-
sichtsrats sind angehalten, bei wesentlichen und nicht nur voribergehen-
den Interessenskonflikten ihr Mandat im Aufsichtsrat niederzulegen.

G. Vorubergehende Abweichungen vom Vergutungssystem

Der Aufsichtsrat legt die Vergiitung der Vorstandsmitglieder in Ubereinstim-
mung mit einem der Hauptversammlung nach § 120a Abs. 1 AktG zur Billi-
gung vorgelegten Vergutungssystem fest (§ 87a Abs. 2 Satz 1 AktG). Der
Aufsichtsrat kann jedoch gemaly § 87a Abs. 2 Satz 2 AktG bei Vorliegen
aulRergewohnlicher Umstande (z. B. im Falle einer schweren Wirtschafts-
oder Finanzkrise) vorubergehend von dem Vergutungssystem abweichen,
wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft
notwendig ist. Allgemein ungunstige Marktentwicklungen stellen ausdruck-
lich keinen Ausnahmefall dar, der zum Abweichen vom Vergltungssystem
berechtigt.

Verfahrensmalig setzt ein solches Abweichen einen ausdricklichen Be-
schluss des Aufsichtsrats voraus, in dem konkret die Dauer der Abweichung
sowie die Abweichung als solche, aber auch der Grund hierfir (also warum
das langfristige Wohlergehen der Gesellschaft die Abweichung erfordert) in
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angemessener Form beschrieben sind. Die Bestandteile des Vergutungs-
systems, von denen in Ausnahmefallen abgewichen werden kann, sind das
Verfahren, die Vergutungsstruktur und -héhe sowie die Ausgestaltung der
einzelnen Vergutungsbestandteile und insbesondere die Leistungskriterien
far den STIP und den LTIP.

Im Fall einer vorubergehenden Abweichung vom Vergutungssystem werden
im Vergutungsbericht des Folgejahrs Angaben zu den Abweichungen, ein-
schlieflich einer Erlauterung der Notwendigkeit der Abweichungen, und der
Angabe der konkreten Bestandteile des Verglutungssystems, von denen ab-
gewichen wurde, gemacht.
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