


Inhalt.

Grundsatze des Vergiitungssystems

Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie Uberpriifung
des Vergiitungssystems, erstmalige Anwendung

Festlegung der Ziel-Gesamtvergiitung, Uberpriifung
der Angemessenheit und Ublichkeit der Vergiitung

Bestandteile, Struktur und Begrenzung der Vergitung
Bestandteile der Vergitung
Vergltungsstruktur
Caps, Maximalvergltung

Vergiitungssystem im Detail

Erfolgsunabhingige Vergltungsbestandteile
Erfolgsabhingige Vergltungsbestandteile

Vergutungssystem

ottobock.

Malus und Clawback

Vergiitungsbezogene Rechtsgeschiafte
Vertrags- und Bestellungsdauer
Beendigung

Abfindung
Dienstunfahigkeit / Hinterbliebenenversorgung

Nebentitigkeiten

Wettbewerbsverbot

AuBergewodhnliche Entwicklungen und voriibergehende
Abweichungen vom Vergiitungssystem

"
1"
n
M

12
12

12

12

13



Verglutungssystem fir die

Geschaftsfiihrenden Direktoren

Dieses Vergltungssystem beschreibt die Grundséatze fir die Festlegung

der Verglitung der geschéftsfiuhrenden Direktoren der Ottobock Manage-
ment SE. Die Vorschriften der §§ 87a, 120a AktG Uber die Aufstellung und
Billigung eines Vorstandsvergltungssystems sind auf die Ottobock SE &
Co. KGaA (,O0ttobock KGaA“ oder ,Gesellschaft®) aufgrund ihrer Rechts-
form als Kommanditgesellschaft auf Aktien nicht unmittelbar anwendbar.
Die Geschaftsfihrung der Ottobock KGaA obliegt ihrer persdnlich haftenden
Gesellschafterin, der Ottobock Management SE. Bei der Ottobock Manage-
ment SE sind wiederum deren geschaftsfihrende Direktoren (,,Geschéfts-
fUhrende Direktoren®) fur die Geschaftsfuhrung zustandig. Diese werden vom
Verwaltungsrat der Ottobock Management SE (,Verwaltungsrat®) bestellt. Da
die Ottobock Management SE ihrerseits nicht bérsennotiert ist, finden die
§§ 87a, 120a AktG auf sie und die Geschéaftsfihrenden Direktoren ebenfalls
keine unmittelbare Anwendung.

Dieses Vergltungssystem orientiert sich fur die Geschaftsfihrenden Direk-
toren aus Grinden guter Corporate Governance und der Transparenz frei-
willig an den §§ 87a, 120a AktG und soll entsprechend auch der ordentlichen
Hauptversammlung der Ottobock KGaA zur Billigung vorgelegt werden. Die
Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex werden in diesem
Vergltungssystem ebenfalls berlcksichtigt, soweit die Gesellschaft ausweislich
ihrer Entsprechenserklarung nicht von einzelnen Empfehlungen abweicht.

1. Grundsatze des Vergilitungssystems

Die Vergltung der Geschaftsfliihrenden Direktoren fordert die Umsetzung
der Unternehmensstrategie und schafft ein ausgewogenes Anreizsystem,
das wirtschaftlichen Erfolg, Nachhaltigkeit und Mitarbeiterengagement
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miteinander verbindet. Sie setzt gezielte Anreize zur Sicherung der wirtschaft-
lichen Leistungsféahigkeit und fordert unter Berlcksichtigung der Aktiondrs-
und Stakeholderinteressen eine langfristige und nachhaltige Entwicklung
der Gesellschaft. Die Ausrichtung auf nachhaltige Wertschdpfung und eine
Starkung der Unternehmenskultur spiegeln das Bewusstsein dkologischer und
sozialer Verantwortung wider. Nach dem Grundsatz Pay-for-Performance ist
die Verglitung Uberwiegend variabel ausgestaltet und im Sinne einer relativen
Erfolgsmessung an der Leistung der Geschaftsfihrenden Direktoren auch im
Vergleich gegeniber relevanten Marktteilnehmern orientiert. Das Vergltungs-
system fur die Geschaftsfuhrenden Direktoren stellt sicher, dass die Vergl-
tung in angemessenem Verhéltnis zu den Aufgaben und Leistungen sowie zur
Lage der Gesellschaft steht.

2. Verfahren zur Fest- und Umsetzung
sowie Uberpriifung des Vergiitungssystems,
erstmalige Anwendung

Da die Ottobock KGaA die Grundsatze der §§ 87a, 120a Abs. 1 AktG freiwillig auf
die Ottobock Management SE anwendet, legt der Verwaltungsrat entsprechend
der Vorschriften zur Beschlussfassung Uber das Vergltungssystem flr den
Vorstand einer bérsennotierten Aktiengesellschaft ein Vergltungssystem fur
die Geschéaftsfihrenden Direktoren fest.

Bei Bedarf kann der Verwaltungsrat externe Berater hinzuziehen, wobei er
auf deren Unabhiangigkeit von den Geschaftsflihrenden Direktoren und von der
Ottobock KGaA sowie der Ottobock Management SE achtet.



Der Verwaltungsrat hat das vorliegende Vergltungssystem im Juli 2025
beschlossen. Es wird der ersten Hauptversammlung der Ottobock KGaA
entsprechend § 120a Abs. 1 AktG von dem Aufsichtsrat der Ottobock KGaA
zur Billigung vorgelegt. Soweit eine Billigung des vorgelegten Vergltungs-
systems nicht erfolgt, legt der Aufsichtsrat der Ottobock KGaA entsprechend
§ 120 Abs. 3 AktG im Rahmen der nachsten ordentlichen Hauptversammlung
ein vom Verwaltungsrat tUberpriuftes Vergltungssystem vor.

Dieses Vergltungssystem gilt ab Bdrsennotierung der Gesellschaft fur
alle gegenwartigen und kinftigen Geschaftsfihrenden Direktoren. Die vor
Bdrsennotierung geltenden Dienstvertriage wurden bereits mit Wirkung ab
Bdrsennotierung an dieses Vergltungssystem angepasst.

3. Festlegung der Ziel-Gesamtvergiitung,
Uberpriifung der Angemessenheit und
Ublichkeit der Vergiitung

Bei der Festlegung der Ziel-Gesamtvergttung fur die Geschaftsfihrenden
Direktoren achtet der Verwaltungsrat den Vorgaben des Aktiengesetzes folgend
darauf, dass sie in einem angemessenen Verhéltnis zu den Aufgaben und
Leistungen des Geschéaftsfihrenden Direktors sowie zur Lage der Gesellschaft
steht, die Ubliche Vergitung nicht ohne besondere Griinde Ubersteigt und auf
eine langfristige und nachhaltige Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet ist.

Die Vergltungshdhen werden zur Ermittlung der Angemessenheit der Ver-

glitung einem Marktvergleich mit einer geeigneten Vergleichsgruppe (,,hori-
zontaler Vergleich“) unterzogen. Als Vergleichsgruppe werden im Hinblick auf
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die Marktstellung der Ottobock KGaA (insbesondere Branche, GroBe, Land)
geeignete Unternehmen herangezogen. Hierbei handelt es sich um Unter-
nehmen aus dem MDAX, die mit Blick auf UmsatzgréBe und EBITDA-Kenn-
zahlen vergleichbar sind.

AuBerdem bertcksichtigt der Verwaltungsrat auch die internen Vergltungs-
relationen, indem ein Vergleich zwischen der Vergltung der Geschaftsfih-
renden Direktoren und der Verglitung der FUihrungsebene der Ottobock KGaA
unterhalb der Geschéaftsfuhrenden Direktoren (,vertikaler Vergleich®) erfolgt.
Im Zuge des vertikalen Vergleichs wird zudem die Vergutungsentwicklung der
voranstehenden Mitarbeitergruppen sowie der Belegschaft insgesamt Uber die
Zeit betrachtet.

4. Bestandteile, Struktur und Begrenzung
der Vergiitung

Bestandteile der Verglitung

Die Vergltung der Geschéaftsfihrenden Direktoren besteht aus erfolgsunab-
hangigen und erfolgsabhangigen Vergltungsbestandteilen. Die Grundvergl-
tung, Nebenleistungen und das Versorgungsentgelt werden erfolgsunabhangig
gewdhrt. Die erfolgsabhangige Vergltung besteht aus einem kurzfristigen
variablen Bestandteil mit einjahriger Bemessungsgrundlage (STI) und langfris-
tigen variablen Bestandteilen mit mehrjdhriger Bemessungsgrundlage (LTI).

Ferner sind Regelungen zur Herabsetzung und Ruckforderung variabler Ver-
gutung (,Malus und Clawback®) sowie Vorgaben fir die zuldssige Maximal-
vergltung und fur vergltungsrelevante Rechtsgeschifte vorgesehen.

Die Vergltungsbestandteile sind im folgenden Uberblicksartig
zusammengefasst:
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Vergutung's- Ausgestaltung der Vergutungsbestandteile Zufluss-Cap Maximalvergiitung Weitere
bestandteile Gestaltungsmerkmale
Festvergutung Grundvergutung ° Nebenleistungen 100 %
x Maximaler Zufluss Méglich:
w aller Vergutungs-
Versorgungs- A ® . o bestandteile fir ein nachvertragliches
leistungen Versorgungsentgelt (pauschal in % von Grundvergutung) 100 % s Elis el Wettbewerbsverbot
mit angemessener
— EUR 4,2 Mio. fiir Karenzentschadigung
Umsatz 35% den CEO
5 — EUR 3,0 Mio. fir
o weitere
Underlying EBITDA 35% S AT Eme
Direktoren
STI 150 % Clawback / Malus
Cashflow 20 %
Mitarbeitermotivation 10 %
< Anpassungen bei
4 Virtuelles Akti auBergewdhnlichen
T irtuelles ienprogramm .
E prog Entwicklungen
s — Jahrliche Zuteilung mit individuellem Zielbetrag
— Performance Periode von 4 Jahren
— Auszahlungsbetrag abhangig von Aktienkursentwicklung
£
2
2 LTI Finanzielle und nicht-finanzielle Leistungskriterien 250 %
Q
2
=
<

Abfindungs-Cap

Relativer Total Shareholder Return 90 % bei vorzeitiger
Vertragsbeendigung

CO,-Reduktion 10%

Vergutungssystem 5



Vergitungsstruktur

Die Ziel-Gesamtvergitung umfasst den Gesamtbetrag aller Verglitungs-
bestandteile, die fur ein Geschéaftsjahr gewahrt werden. Neben der Grund-
verglitung, dem Versorgungsentgelt und den Nebenleistungen werden die
kurzfristige (STI) und die langfristige variable Verglitung (LTI) jeweils auf
Basis einer 100 %-igen Zielerreichung bericksichtigt.

Die festen Verglitungsbestandteile machen etwa 36 bis 40 % der Ziel-Gesamt-
vergltung aus. Auf die variablen Vergltungsbestandteile entfallen etwa 60 bis
64 % der Ziel-Gesamtvergltung.

Die Nebenleistungen machen ca. 1% der jahrlichen Ziel-Gesamtvergitung aus.
Aufgrund schwankender Bewertungen oder unterschiedlicher Inanspruchnahme
der Nebenleistungen kdnnen sich Verschiebungen um wenige Prozentpunkte
ergeben. Mogliche Abfindungen sowie eventuelle anlassbezogene Leistungen
werden in der Vergltungsstruktur nicht berlcksichtigt.

Zusammensetzung der Ziel-Gesamtvergiitung

rund 31-34 %

rund 36-40 % Grundvergitung
LTI
[ ] rund 1%
Nebenleistungen
()
rund 245'?: rund 5%

Versorgungsentgelt

Vergutungssystem

ottobock.

Die Struktur der Ziel-Gesamtvergltung stellt die Ausrichtung der Verglitung
auf eine langfristige und nachhaltige Entwicklung der Gesellschaft sicher.
Durch eine hohe Gewichtung der langfristigen variablen Vergltung wird sicher-
gestellt, dass die variable Verglitung, die sich aus dem Erreichen langfristig
orientierter Ziele ergibt, den Anteil Ubersteigt, der sich aus dem Erreichen
kurzfristig orientierter Zieleergibt. Zugleich werden die operativen jahrlichen
Ziele durch die kurzfristige variable Verglitung incentiviert.

Caps, Maximalvergitung

Die H6he der variablen Vergltungsbestandteile ist jeweils nach oben begrenzt.
Die kurzfristige variable Vergltung (STI) ist auf 150 % des Zielbetrags begrenzt.
Der Auszahlungsbetrag der langfristig variablen Vergltung (LTI) ist auf 250 %
des Zielbetrags begrenzt.

Die Vergltung der Geschaftsfihrenden Direktoren ist durch eine Maximal-
vergltung im Sinne von § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG begrenzt. Diese bildet die
Hochstgrenze fur die Summe aus Festgehalt, Nebenleistungen sowie kurz-
fristigen und langfristigen variablen Verglitungsbestandteilen. Die Maximalver-
gltung bezieht sich auf die Summe aller fur ein Geschéaftsjahr aufgewendeten
Vergltungsbetrage. Die Maximalvergltung fur den Geschéftsflihrenden Direktor
in der Funktion des CEO betragt pro Geschaftsjahr EUR 4,2 Mio. brutto, fur die
Ubrigen Geschaftsfihrenden Direktoren jeweils EUR 3,0 Mio. brutto.

Etwaige Abfindungszahlungen bei Ausscheiden eines Geschéaftsfihrenden
Direktors sowie anlassbezogene Sonderleistungen, soweit sie nicht als Gegen-
leistung fur die Dienste der geschaftsfuhrenden Direktoren gewahrt werden
sowie Sign-0On Boni bleiben fir Zwecke der Berechnung der Maximalvergltung
auBer Betracht.



5. Verglitungssystem im Detail
Erfolgsunabhangige Verglitungsbestandteile

Grundverglitung
Die Grundverglttung wird als fixer, auf das Geschéaftsjahr bezogener Barbetrag
in zwolf gleichen monatlichen Raten ausgezahlt.

Nebenleistungen

Die Geschaftsfuhrenden Direktoren erhalten zudem Sach- und Neben-
leistungen. Diese umfassen insbesondere die Zurverflgungstellung eines
angemessenen Dienstwagens zur dienstlichen und privaten Nutzung, eine
Unfallversicherung zugunsten der Geschaftsfihrenden Direktoren sowie bei
einem Wohnsitz im Ausland die Ubernahme von Flugkosten und Kosten fir
die doppelte Haushaltsfuhrung. Die auf den geldwerten Vorteil der Privat-
nutzung entfallende Steuer tragen die Geschaftsfuhrenden Direktoren.

Der Verwaltungsrat kann bei Bedarf auch weitere, marktibliche Nebenleis-
tungen gewdhren. Der Verwaltungsrat hat zudem die Mdglichkeit, neu
eintretenden Geschaftsfiihrenden Direktoren einmalig Sonderzahlungen,
insbesondere zum Ausgleich des wegen des Wechsels zur Ottobock Manage-
ment SE eintretenden Verlusts variabler Verglitungsanspriiche aus einem
vorangehenden Dienstverhaltnis oder zur Deckung der durch einen Standort-
wechsel entstehenden Kosten fur den Amtsantritt zu gewahren.

Zudem besteht zugunsten der Geschéaftsfihrenden Direktoren eine D&O-Ver-
sicherung mit einer angemessenen Deckungssumme und einem Selbstbehalt
nach MaBgabe des § 40 Abs. 8 SEAG i. V. m. § 93 Abs. 2 Satz 3 AktG.

Versorgungsentgelt

Alle Geschaftsfuhrenden Direktoren erhalten zuséatzlich zur Grundvergltung
eine jahrliche erfolgsunabhéngige Barzahlung zur Eigenvorsorge (Versorgungs-
entgelt). Das Versorgungsentgelt entspricht einem festen Prozentsatz der
Grundvergttung und wird in zwolf gleichen Teilbetrdgen ausgezahlt.
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Erfolgsabhangige Vergltungsbestandteile

Die erfolgsabhangige Verglitung der Geschéaftsfihrenden Direktoren
besteht aus kurzfristigen und langfristigen variablen Vergltungsbestand-
teilen. Die variablen Verglitungsbestandteile sind sowohl auf operative
jahrliche Ziele als auch die langfristige und nachhaltige Entwicklung der
Gesellschaft ausgerichtet. Ferner werden finanzielle und nicht-finanzielle
Leistungskriterien berlcksichtigt.

Die erfolgsabhangige Vergltung ist gezielt darauf ausgerichtet, die Umsetzung
der strategischen Unternehmensziele zu unterstitzen. Die kurzfristigen Leis-
tungskennzahlen — Umsatz, Underlying EBITDA und Free Cash Flow - sichern
die wirtschaftliche Leistungsfiahigkeit und schaffen die finanzielle Grundlage
fur Investitionen in Innovation, Digitalisierung und den Ausbau unserer Ver-
sorgungskompetenz. Erganzt werden diese durch nicht-finanzielle kurzfristige
Ziele wie die Mitarbeitermotivation, die entscheidend zur Starkung unserer
Unternehmenskultur und zur Erhéhung der operativen Leistungsbereitschaft
beitragen.

Langfristig orientierte Komponenten, wie die Entwicklung des Total Share-
holder Return sowie die Reduktion von CO,-Emission Intensity, stellen sicher,
dass das Management konsequent auf nachhaltige Wertschopfung und 6ko-
logische Verantwortung ausgerichtet ist. Die Kombination dieser ZielgréBen
schafft ein ausgewogenes Anreizsystem, das wirtschaftlichen Erfolg, Nach-
haltigkeit und Mitarbeiterengagement miteinander verbindet - zentrale Hebel
zur Erreichung unserer strategischen Vision.

Kurzfristige variable Vergiitung

Bei der kurzfristigen variablen Verglitung (STI) handelt es sich um einen
jahrlichen Bonus. Die Hohe des STl ist abhangig von der Erreichung folgender
finanzieller und nicht finanzieller Leistungskriterien:

— Umsatz

— Underlying EBITDA
— Free Cashflow

— Mitarbeitermotivation



Die Leistungskriterien sind unterschiedlich gewichtet und additiv miteinander
verknUpft. Die Gesamtzielerreichung wird durch Addition der Zielerreichung
fur jedes Leistungskriterium unter Berlcksichtigung der jeweiligen Gewichtung
ermittelt. Das Umsatz- und das Underlying EBITDA-Ziel sind je mit 35 %, das
Free Cashflow-Ziel mit 20 % und das Mitarbeitermotivations-Ziel mit 10 %
gewichtet. Abweichend davon gelten fur das Geschéaftsjahr 2025 im Interesse
der Kontinuitat und Effektivitat die zu Beginn des Geschaftsjahres fir den STI
festgelegten Leistungskriterien fort, welche das Leistungskriterium Mitarbeiter-
motivation noch nicht einschlieBen.

Die Dienstvertrage der Geschaftsfiuhrenden Direktoren sehen jeweils einen
individuellen Zielbetrag vor, der einem STI bei einem Zielerreichungsgrad von
100 % entspricht (STI Zielbetrag). Die Zielwerte fur die einzelnen finanziellen
und nicht-finanziellen Leistungskriterien werden vom Verwaltungsrat zu
Beginn des jeweiligen Geschéaftsjahres festgelegt. Die Erreichung dieser Ziel-
werte fuhrt zu einer Zielerreichung von 100 %. Zudem wird fUr jedes Leistungs-
kriterium sowohl ein Schwellenwert (Minimalwert) als auch ein Maximalwert
definiert. Zielerreichungen zwischen Schwellen- und Zielwert sowie zwischen
Ziel- und Maximalwert werden jeweils linear interpoliert. Eine Unterschreitung
des Schwellenwerts fuhrt zu einer Zielerreichung von 0 % fir das jeweilige
Leistungskriterium. Wird der Maximalwert flUr ein einzelnes Erfolgsziel erreicht
oder Uberschritten, fuhrt dies zu einer Zielerreichung von maximal 150 % (Cap).
Dadurch ist der Maximalbetrag des STl auf 150 % des STI Zielbetrags begrenzt.
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Die im STI verankerten Leistungskriterien Umsatz, Underlying EBITDA, Free
Cashflow und Mitarbeitermotivation bilden zentrale Erfolgsfaktoren fir die
operative Entwicklung und kurzfristige Leistungsfihigkeit ab. Der Umsatz
spiegelt die Marktnachfrage und die Leistungsfahigkeit der Vertriebsorgani-
sation wider. Das Underlying EBITDA ist ein bereinigter Ergebnisindikator, der
die operative Ertragskraft ohne Sondereffekte darstellt und eine transparente
Bewertung der wirtschaftlichen Performance erméglicht. Der Free Cashflow
zeigt die Fahigkeit des Unternehmens, aus eigener Kraft liquide Mittel zu
generieren, und ist somit ein wesentlicher Indikator fur finanzielle Stabilitat
und Investitionsspielraum. Die Mitarbeitermotivation als nicht-finanzielles
Kriterium unterstreicht die Bedeutung einer engagierten, leistungsbereiten
Belegschaft fir den Unternehmenserfolg. Gemeinsam fordern diese Kriterien
eine ausgewogene Steuerung kurzfristiger Leistung im Einklang mit nach-
haltigem Wachstum und unternehmerischer Verantwortung. Die jeweiligen
Ziele fur die finanziellen Leistungskriterien legt der Verwaltungsrat auf Basis
der jahrlichen Budgetplanung fest. Das Ziel fur die Mitarbeitermotivation
wird auf Basis einer objektiven Bewertungsgrundlage definiert und orientiert
sich an einer angestrebten Verbesserung bzw. Stabilisierung des Mitarbeiter-
engagements im Vergleich zum Vorjahr; sofern verfugbar werden dabei auch
externe Benchmarks und Ergebnisse bertcksichtigt.

Nach Ablauf des Geschaftsjahres stellt der Verwaltungsrat in Abhangigkeit
von der Gesamtzielerreichung die Hohe des Auszahlungsbetrags fest. Die
Auszahlung der kurzfristigen variablen Vergltung erfolgt im Folgejahr nach
Feststellung des Jahresabschlusses durch die Hauptversammlung.

Gesamtzielerreichung (0 % — 150 %)

Zielbetrag

Umsatz
35%

Underlying EBITDA

Auszahlungsbetrag
in €

Free Cashflow Motivation (Cap: 150 %)

35% 20% 10 %

Vergutungssystem



Langfristige variable Vergiitung

Die langfristige variable Vergltung (LTI) ist ab 1. Januar 2026 als virtuelles
Aktienprogramm mit einer vierjahrigen Laufzeit (Performance Periode) aus-
gestaltet und ersetzt die bis dahin geltende langfristige variable Verglitung.
Die Dienstvertrage der Geschaftsfihrenden Direktoren sehen jeweils einen
individuellen Zielbetrag vor, auf dessen Grundlage in Abh&dngigkeit vom
Aktienkurs der Gesellschaft zu Beginn einer Performance Periode (durch-
schnittliche Betrachtung Uber einen Zeitraum von 30 Bérsenhandelstagen)
jedem Geschaftsfihrenden Direktor pro Geschaftsjahr eine bestimmte
Anzahl an virtuellen Aktien zugeteilt wird. FUr die erste Performance Periode
legt der Verwaltungsrat den Startaktienkurs unter Berlicksichtigung des
Erstnotierungspreises und des zum Zeitpunkt des Beginns der Performance
Periode ermittelbaren durchschnittlichen Aktienkurses fest.

Abhangig von dem Erreichen der Ziele, die zu Beginn der Performance Periode
far bestimmte Erfolgsziele festgelegt werden, kann die Anzahl der virtuellen
Aktien steigen oder sinken. Die relevanten Erfolgsziele sind:

— relativer Total Shareholder Return (TSR) (90 %)
— CO,-Reduktion (10 %)

Anhand der Zielerreichung in Bezug auf die einzelnen Erfolgsziele wird, unter
Berlcksichtigung ihrer jeweiligen Gewichtung, ein Gesamtzielerreichungs-
grad bestimmt. Nach Ablauf der Performance Periode wird die Endzahl der
virtuellen Aktien durch Multiplikation der gewdhrten virtuellen Aktien mit
dem Gesamtzielerreichungsgrad bestimmt. Die so bestimmte Anzahl virtueller
Aktien wird wiederum abhéngig vom Aktienkurs der Gesellschaft zum Ablauf
der Performance Periode (durchschnittliche Betrachtung Gber einen Zeitraum
von 30 Tagen) in einen Auszahlungsbetrag umgerechnet.

Die Leistungskriterien Total Shareholder Return (TSR) und CO,-Reduktion
sind zentrale Elemente der variablen Vergltung und spiegeln sowohl die
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit als auch die nachhaltige Ausrichtung
wider. Der TSR bildet die Gesamtrendite fUr Aktion&re ab und stellt somit
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eine objektive und marktorientierte MessgréBe flur den langfristigen Unter-
nehmenserfolg im Vergleich zu relevanten Wettbewerbern dar. Die CO,-
Reduktion dient als Indikator fur die 6kologische Nachhaltigkeit und das
Transformationsbestreben des Unternehmens im Hinblick auf klimabezogene
Zielsetzungen. Beide Kriterien tragen mafBgeblich zur nachhaltigen Steige-
rung des Unternehmenswerts bei und fordern eine langfristig orientierte
Unternehmensfihrung im Einklang mit den Interessen der Aktionédre und
weiteren Stakeholdern.

FUhren KapitalmaBnahmen zu einer Verringerung oder Erhéhung des Wertes
der Aktien der Gesellschaft (z. B. Aktiensplit), wird die Zahl der virtuellen
Aktien in der Weise angepasst, wie es nach billigem Ermessen des Verwal-
tungsrats erforderlich ist, um die Auswirkungen der KapitalmaBnahme so
weit wie moéglich auszugleichen.

Die Zielwerte fir die Erfolgsziele werden vom Verwaltungsrat zu Beginn einer
jeweiligen Performance Periode festgelegt. Die Erreichung dieser Zielwerte
fuhrt jeweils zu einer Zielerreichung von 100 %. Zudem wird fur jedes Erfolgs-
ziel sowohl ein Schwellenwert (Minimalwert) als auch ein Maximalwert
definiert. Zielerreichungen zwischen Schwellen- und Zielwert sowie zwischen
Ziel- und Maximalwert werden jeweils linear interpoliert. Eine Unterschreitung
des Schwellenwerts fUhrt zu einer Zielerreichung von 0 % fur das jeweilige
Erfolgsziel. Wird der Maximalwert fUr ein einzelnes Erfolgsziel erreicht oder
Uberschritten, fuhrt dies zu einer Zielerreichung von maximal 250 % (Cap).
Zusatzlich ist der Auszahlungsbetrag auf 250 % des Zielbetrags begrenzt.

Die Zielerreichung fur den relativen TSR wird anhand der Perzentil-Ranking-
Methode ermittelt. Der TSR der Gesellschaft wahrend der Performance
Periode wird mit dem TSR einer Vergleichsgruppe im selben Zeitraum ver-
glichen, die sich aus den Unternehmen des MDAX zusammensetzt. Ist ein
Vergleich mit den Unternehmen des MDAX aufgrund der Notierung in einem
anderen Borsenindex oder aus anderen objektiven Grinden nicht mehr
zweckmaBig oder angemessen, kann der Verwaltungsrat eine abweichende
Vergleichsgruppe bestimmen.



Das Ziel zur CO,-Reduktion wird im Einklang mit der langfristigen Klima-
strategie der Gesellschaft festgelegt und bezieht sich auf die prozentuale
Verringerung der unternehmensbezogenen Emissionen innerhalb der Perfor-
mance Periode. Bei der Zielsetzung werden anerkannte externe Standards
bertcksichtigt.

Die Auszahlung fur die jeweilige Performance Periode wird mit der nachst-
moglichen Gehaltsabrechnung nach Feststellung des Jahresabschlusses, der
auf das Ende der jeweiligen Performance Periode folgt, fillig, jedoch nicht
spater als am 31. Dezember des dem Ende der Performance Periode folgenden
Geschaftsjahres.

ottobock.

Zielbetrag

Aktienkursentwicklung liber Performance Periode von 4 Jahren

Gesamtzielerreichungsgrad (0 % — 250 %)

Startaktienkurs

a Relativer Total Shareholder Return

90 %

Anféangliche Zahl
virtueller Aktien

Endzahl virtueller
Aktien

Endaktienkurs

Auszahlungsbetrag

Vergutungssystem
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6. Malus und Clawback

Die Dienstvertrige der Geschaftsfihrenden Direktoren sehen Malus- und
Clawback-Regelungen vor, die es dem Verwaltungsrat in bestimmten Fallen
ermdoglichen, noch nicht ausgezahlte, variable Vergltungsbestandteile ganz
oder teilweise zu reduzieren (,Malus“) oder bereits ausgezahlte variable
Vergltungsbestandteile zurlickzufordern (,Clawback®).

Eine Reduzierung oder Rickforderung ist im Fall eines grob fahrlassigen oder
vorsatzlichen VerstoBes gegen eine Sorgfaltspflicht, einen wesentlichen
Handlungsgrundsatz oder eine wesentliche Pflicht aus dem Dienstvertrag,
der eine auBerordentliche Kiindigung rechtfertigen wirde, nach billigem
Ermessen des Verwaltungsrats moglich. Die Reduzierungs- oder Rickforde-
rungsmoglichkeit bezieht sich auf diejenigen variablen Verglitungsbestandteile,
innerhalb deren Bemessungsperiode der VerstoB erfolgt ist. Eine Entscheidung
Uber eine Reduzierung oder Rickforderung ist innerhalb von sechs Monaten
nach Kenntniserlangung des Verwaltungsratsvorsitzenden Uber die relevanten
Tatsachen zu treffen, anderenfalls ist eine Reduzierung oder Rickforderung
ausgeschlossen. Eine Ruckforderung ist ferner nur innerhalb von drei Jahren
ab dem maBgeblichen Versto3 mdglich.

Darlber hinaus muss der Geschaftsfihrende Direktor bereits ausgezahlte
variable Vergltung zurlckzahlen, wenn diese auf Grundlage eines falschen
Konzernabschlusses festgelegt wurde. Eine Rickforderung ist innerhalb
von fUnf Jahren méglich.

Etwaige Schadensersatzanspriiche der Gesellschaft bleiben durch die Malus-
und Clawback-Regelungen unberihrt.

Vergutungssystem
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7. Vergutungsbezogene Rechtsgeschafte
Vertrags- und Bestellungsdauer

Flr neue Geschéaftsfuhrende Direktoren ist die Laufzeit der Dienstvertrage
regelmaBig auf drei Jahre befristet. Vertragsverlangerungen erfolgen regelma-
Big fur einen Zeitraum von drei bis fUnf Jahren. Die Bestellung der Geschéafts-
fihrenden Direktoren erfolgt im Einklang mit den gesetzlichen Vorgaben in
der Regel unbefristet. Der Dienstvertrag endet im Falle eines Widerrufs der
Bestellung durch den Verwaltungsrat aus wichtigem Grund entsprechend

§ 84 Abs. 4 AktG oder bei Amtsniederlegung durch den Geschaftsfihrenden
Direktor mit Ablauf einer Auslauffrist entsprechend § 622 Abs. 2 BGB (sog. Kop-
pelungsklausel). Vollendet der Geschaftsfiihrende Direktor das 65. Lebensjahr,
so endet der Dienstvertrag regelmaBig, ohne dass es einer Kiindigung bedarf.
Ein Recht zur ordentlichen Kindigung besteht nicht; hiervon unberihrt bleibt
das beidseitige Recht zur auBerordentlichen Kiindigung aus wichtigem Grund
gemal § 626 Abs. 1 BGB.

Beendigung

Endet die Bestellung eines Geschéftsfihrenden Direktors vorzeitig, ohne
dass gleichzeitig der Dienstvertrag endet, ist die Gesellschaft unter dem
Dienstvertrag berechtigt, den Geschéaftsflihrenden Direktor unter Fortzahlung
der vereinbarten Vergitung fir die Restlaufzeit des Dienstvertrags von seinen
Verpflichtungen zur Dienstleistung freizustellen. FUr den Zeitraum der Frei-
stellung besteht unter dem Dienstvertrag kein Anspruch auf den variablen
Teil der Vergltung.

Bei unterjahrigem Beginn oder Ende des Dienstvertrags wird die Gesamt-
vergltung pro rata temporis entsprechend des Bestehens des Dienstverhalt-

nisses im relevanten Geschéaftsjahr gewéahrt.

Die kurzfristige variable Vergltung wird im Fall der Freistellung pro rata tem-
poris entsprechend der tatsédchlichen Tatigkeit im Geschéaftsjahr gekirzt.
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Wird der Anstellungsvertrag vor dem Ende einer Performance Periode durch
die Anstellungsgesellschaft auBerordentlich aus wichtigem Grund gem. § 626
Abs. 1 BGB gekilindigt oder legt der Geschéaftsfihrende Direktor sein Amt
nieder, ohne dass die Anstellungsgesellschaft hierflr einen wichtigen Grund
gesetzt hat, verfallen simtliche Rechte und Anwartschaften des Geschafts-
fUhrenden Direktors unter dem LTI ohne Entschadigung.

Abfindung

Endet der Dienstvertrag oder die Bestellung eines Geschaftsfihrenden
Direktors vorzeitig, kdnnen Abfindungszahlungen geleistet werden. Nach dem
Dienstvertrag besteht im Falle der vorzeitigen Beendigung des Dienstvertrags
aufgrund eines Widerrufs der Bestellung durch die Gesellschaft ein Anspruch
auf eine Abfindung in H6he der Gesamtverglitung, die dem Geschaftsfihrenden
Direktor noch bis zum reguldren Ende des Dienstvertrags zugestanden hitten,
maximal jedoch in Hohe der Grundvergltung fur die Dauer von zwei Jahren.

Ein Anspruch auf eine Abfindungszahlung besteht nach dem Dienstvertrag
nicht, wenn ein wichtiger Grund vorliegt, der die Gesellschaft gemaB § 626
Abs. 1 BGB zur Kindigung berechtigen wirde oder die Beendigung des Dienst-
vertrags auf einem vom Geschéftsfihrenden Direktor verschuldeten sonstigen
wichtigen Grund im Sinne des § 84 Abs. 4 AktG beruht.

Dienstunfédhigkeit / Hinterbliebenenversorgung

Wird ein Geschaftsfihrender Direktor voribergehend unverschuldet dienstun-
fahig, erhalt er fur die Dauer von bis zu sechs Monaten, ldngstens jedoch bis
zur Beendigung des Dienstvertrags, eine Fortzahlung seines Grundgehalts. Die
variable Vergltung in Form des STI und LTI wird grundsatzlich fur jeden vollen
Kalendermonat, in dem die Dienstunfahigkeit durchgéngig besteht, zeitanteilig
geklrzt. Im Fall der dauerhaften Dienstunfidhigkeit endet der Dienstvertrag.

Vergutungssystem
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Im Fall des Todes des Geschéftsfiihrenden Direktors zahlt die Ottobock
Management SE das Grundgehalt fir den Sterbemonat und die drei darauf-
folgenden Monate an die Hinterbliebenen des Geschéaftsfihrenden Direktors,
langstens jedoch bis zum Ende der Vertragslaufzeit des Dienstvertrags. Der LTI
wird im Todesfall zeitanteilig auf Basis des Zielbetrags vorzeitig ausgezahlt.

8. Nebentatigkeiten

Soweit die Geschaftsfuhrenden Direktoren Aufsichts- oder Verwaltungs-
ratsmandate innerhalb der Ottobock-Gruppe tGbernehmen, ist die Verglitung
fur diese Tatigkeiten bereits mit der durch die Ottobock Management SE
gewadhrte Verglitung abgegolten.

Bei der Ubernahme von Mandaten auBerhalb der Ottobock-Gruppe entscheidet
der Verwaltungsrat im Einzelfall, ob und inwieweit eine etwaig gezahlte Ver-
gltung anzurechnen ist.

9. Wettbewerbsverbot

FUr die Dauer ihrer Tatigkeit als Geschaftsfihrende Direktoren unterliegen
diese einem umfassenden Wettbewerbsverbot (§ 40 Abs. 8 SEAG i.V.m.
§ 88 AktG entsprechend).

Zudem kann in den Dienstvertragen ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
far die Dauer von bis zu zwei Jahren vereinbart werden. In diesem Fall erhalt
der Geschaftsfihrende Direktor fur die Dauer des nachvertraglichen Wett-
bewerbsverbots eine Karenzentschadigung, deren Umfang von Fall zu Fall in
angemessener Hohe festgelegt wird.

Etwaige Abfindungszahlungen werden auf die Karenzentschadigung
angerechnet.
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10. AuBergewodhnliche Entwicklungen
und voriibergehende Abweichungen
vom Vergltungssystem

Entsprechend der Empfehlung G.11 des DCGK 2022 hat der Verwaltungsrat
das Recht, auBerordentliche Entwicklungen bei der Festlegung der Hohe der
variablen Vergltung angemessen zu bericksichtigen.

Der Verwaltungsrat hat die Moglichkeit, unter besonderen und auBergewdhn-
lichen Umstanden voribergehend von dem Vergltungssystem abzuweichen,
wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft
notwendig ist. Solche Abweichungen kénnen beispielsweise zur Sicherstellung
einer addquaten Anreizsetzung im Fall einer schweren Unternehmens- oder
Wirtschaftskrise erforderlich sein. Diese auBergewdhnlichen, einer Abweichung
zugrunde liegenden und diese erfordernden Umsténde sind durch einen Ver-
waltungsratsbeschluss festzustellen. Nicht ausreichend zur Rechtfertigung
einer Abweichung vom Vergitungssystem aufgrund besonderer und auBBerge-
wohnlicher Umstande sind dagegen allgemein unglinstige Marktentwicklungen.

Vergutungssystem
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Ungeachtet einer Abweichung vom Vergltungssystem muss die Vergltung
als solche und ihre Struktur weiterhin auf eine langfristige und nachhaltige
Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet sein und in einem angemessenen
Verhaltnis zum Erfolg des Unternehmens und der Leistung der Geschafts-
fUihrenden Direktoren stehen.

Die Bestandteile des Vergltungssystems, von denen insoweit abgewichen
werden kann, sind das Verfahren, die Regelungen zur Vergltungsstruktur

und -hohe, die finanziellen und nichtfinanziellen Leistungskriterien sowie die
Bemessungsgrundlagen und Minimal-, Ziel- und Maximalwerte der einzelnen
Vergltungsbestandteile. Daneben kann der Verwaltungsrat in derartigen Fallen
vorUbergehend zuséatzliche Vergltungsbestandteile gewéhren oder aber ein-
zelne Vergltungsbestandteile durch andere Verglitungsbestandteile ersetzen
oder von der Maximalverglitung abweichen, soweit dies zur Wiederherstellung
eines angemessenen Anreizniveaus der Verglitung der Geschaftsfihrenden
Direktoren erforderlich ist.
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