HOCHTIEF

Beschreibung des Vergutungssystems fiir die Vorstandsmitglieder
(Tagesordnungspunkt 6 der Hauptversammlung vom 6. Mai 2021)

Grundsatze und Zustandigkeiten fiir das Vergiitungssystem des Vorstands

Zielsetzung

Die Strategie des Konzerns ist es, die Stellung von HOCHTIEF in den Kernmarkten weiter zu starken und
Marktwachstumschancen zu verfolgen. Gleichzeitig wird ein Schwerpunkt auf cashgestitzte Profitabilitat
und konsequentes Risikomanagement gelegt. Eine aktive und disziplinierte Kapitalverwendung hat fur
den Konzern hohe Prioritat, um so fUr alle Stakeholder nachhaltig Werte zu schaffen. Darlber hinaus ist
Arbeitssicherheit eines der wichtigsten Themen bei HOCHTIEF. Das Wohlergehen und die Gesundheit
unserer Mitarbeiter und unserer Vertragspartner haben wir stets im Blick.

Das Vergutungssystem des Vorstands leistet einen wesentlichen Beitrag zur Férderung der Konzernstra-
tegie sowie der langfristigen und nachhaltigen Entwicklung des HOCHTIEF Konzerns. Ziel des Vergu-
tungssystems ist es, eine erfolgreiche und nachhaltige Unternehmensfihrung zu unterstitzen, indem die
VergUtung der Vorstandmitglieder sowohl an die kurzfristige als auch an die langfristige Entwicklung der
Gesellschaft gekoppelt ist. Das VergUtungssystem umfasst leistungsbezogene und am Unternehmenser-
folg orientierte Parameter. Dabei weisen die variablen Vergltungsbestandteile eine Uberwiegend mehrjah-
rige Bemessungsgrundlage auf und setzen damit langfristige Verhaltensanreize. Durch die Ausgestaltung
der langfristigen variablen VergUtung, die auch die Entwicklung des Aktienkurses honoriert, wird zudem
die Zielsetzung des Managements mit den unmittelbaren Interessen der Aktionare in Einklang gebracht. In
alledem fordert das Vergutungssystem die VerknUpfung des Vorstandshandelns mit den Interessen der
Aktionare, der Kunden, der Mitarbeiter und der weiteren Stakeholder.

Neben der Angemessenheit der Vergutung sowohl im Hinblick auf Leistung als auch im Hinblick auf
MarktUblichkeit unter Bericksichtigung von GréBe, Komplexitat und wirtschaftlicher Lage des Unterneh-
mens soll die Vorstandsvergttung moglichst weitgehend im Einklang mit dem Vergutungssystem der
Flhrungskréfte unterhalb des Vorstands stehen. Damit ist gewahrleistet, dass alle Entscheidungstrager
dieselben Ziele verfolgen.

Das vorgelegte Vergutungssystem wird erst bei Bestellung bzw. Wiederbestellung und Abschluss bzw.
Verlangerung eines Vorstandsdienstvertrags vollstandig mit all seinen Komponenten und Regelungen um-
gesetzt. Im Jahr 2020 wurde bereits der Dienstvertrag von Herrn Peter Sassenfeld im Rahmen einer Wie-
derbestellung in Einklang mit dem VergUtungssystem angepasst.

Grundsatze des Vergiitungssystems des Vorstands

Das Vergiitungssystem leistet in seiner Gesamtheit einen wesentlichen Anteil zur Férderung der
Konzernstrategie.

Das Vergtlitungssystem und die Leistungskriterien (Ziele) seiner variablen Bestandteile incentivieren
eine langfristige und nachhaltige Entwicklung des Konzerns.

Das Vergiitungssystem leistet einen wichtigen Beitrag, um die Interessen der Aktionare, der Kunden,
der Mitarbeiter und der weiteren Stakeholder zu verkniipfen.

Die Leistung der Vorstandsmitglieder wird durch adaquat und ambitioniert gesetzte Leistungskriterien
(Ziele) innerhalb der variablen Vergiitungsbestandteile angemessen beriicksichtigt
(Pay for Performance).

Bei der Gestaltung des Vergiitungssystems wird die aktuelle Marktpraxis beriicksichtigt.




Angemessenheit der Vergiitung

Der Aufsichtsrat Uberprift regelmaBig das System und die Angemessenheit der einzelnen VergUtungs-
komponenten sowie der Gesamtvergttung. Kriterien flr die Angemessenheit der Vergttung sind sowohl
die Aufgaben des einzelnen Vorstandsmitglieds, seine personliche Leistung, die wirtschaftliche Lage, der
Erfolg und die Zukunftsaussichten des Unternehmens als auch die Ublichkeit der Verglitung unter Be-
rlcksichtigung des Vergleichsumfelds. Dabei berticksichtigt der Aufsichtsrat die Hohe und Struktur der
Vorstandsvergltung vergleichbarer Unternehmen (horizontaler Benchmark) sowie das Verhéltnis der Vor-
standsvergtitung zur Vergutung der Belegschaft auch in der zeitlichen Entwicklung (vertikaler Bench-
mark). Als geeignete Vergleichsgruppe fur den horizontalen Benchmark hat und wird der Aufsichtsrat die
im MDAX notierten Unternehmen heranziehen. Im Rahmen der vertikalen Angemessenheitsprifung stellt
der Aufsichtsrat sowohl auf die Vergltung der Fuhrungskréafte als auch der Belegschaft ab.

Festsetzung und Uberpriifung des Vergiitungssystems

Der Aufsichtsrat ist als Gesamtgremium zustandig flr die Beschlussfassung Uber das VergUtungssystem
der Mitglieder des Vorstands und die Festsetzung der individuellen Bezlige. Der Personalausschuss un-
terstUtzt den Aufsichtsrat dabei. Er Uberwacht die angemessene Ausgestaltung des Vergltungssystems
und bereitet die Beschlisse des Aufsichtsrats vor. Der Personalausschuss und Aufsichtsrat kbnnen bei
Bedarf die Beratung durch einen externen Vergutungsexperten in Anspruch nehmen. Dabei wird auf de-
ren Unabhangigkeit vom Vorstand und vom Unternehmen geachtet. Flr die Behandlung von Interessen-
konflikten der Mitglieder des Aufsichtsrats werden die Empfehlungen des DCGK auch bei Festlegung,
Uberpriifung und Umsetzung des Verglitungssystems eingehalten. Im Falle eines Interessenkonfliktes
nimmt das betroffene Aufsichtsrats- bzw. Ausschussmitglied nicht an der davon betroffenen Diskussion
und Abstimmung im Aufsichtsrat bzw. im Personalausschuss teil.

Bei wesentlichen Anderungen am Vergiitungssystem, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird das Vergi-
tungssystem der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Billigt die Hauptversammlung das Vergu-
tungssystem nicht, so wird ihr spatestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein
Uberpruftes VergUtungssystem zum Beschluss vorgelegt.

* Beschlieft Gber das

* Bereitetdie h
Beschliisse liber das Vergitungssystem
Vergiitungssystem sowie Strukturund
Personal- sowie Strukturund :';:z?:;;urstands— Hauptver- E?Itl_?gc:r:ze::ber die
ausschuss Hohe der Vorstands- cEEE cammiung e

wvergltungvor
Legt die Beschliisse
dem Aufsichtsratvor

system der
Hauptversammlung
zur Billigung vor




Struktur und Bestandteile des Vergiitungssystems des Vorstands

Vergiitungsstruktur

Der Aufsichtsrat legt jeweils flir das bevorstehende Geschaftsjahr oder zu Beginn eines Geschaftsjahres
in Ubereinstimmung mit dem Verglitungssystem fiir jedes Vorstandsmitglied die Héhe der Zielgesamtver-
gUtung konkret fest. Die Zielgesamtvergutung besteht aus der Zieldirektvergitung sowie aus Nebenleis-
tungen und Pensionszusagen.

Die ZieldirektvergUtung ergibt sich aus festen und variablen Vergttungsbestandteilen. Die Festvergttung
tragt dabei regelmaBig 40% zur Zieldirektvergitung bei, wahrend die variablen Vergitungsbestandteile
etwa 60% der Zieldirektvergttung entsprechen. Nur etwa ein Drittel der variablen Vergitung wird nach
Ablauf des Geschéftsjahres ausgezahlt. Die weiteren rund zwei Drittel der variablen Vergttung (LTIP I/11)
sind von der Entwicklung zukunftiger Kennzahlen abhéngig und somit auf den langfristigen Erfolg des Un-
ternehmens ausgerichtet.

Verglitungsstruktur
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Die Nebenleistungen entsprechen gemessen an den letzten 3 Jahren 3 bis 7 % der jeweiligen Festvergu-
tung. Die Pensionszusagen werden bei zukUnftigen Neuvertragen zwischen 20% und 40% der jeweiligen
Grundvergitung betragen.



Vergitungsbestandteile

Die GesamtvergUtung besteht im Einzelnen aus einer erfolgsunabhangigen Festvergitung, Nebenleistun-
gen, einer aus einem Short-Term-Incentive-Plan (STIP) und zwei Long-Term-Incentive-Planen (LTIP I/11)
bestehenden erfolgsbezogenen variablen Vergitung sowie Pensionszusagen.

Festvergiitung Feste vertrag) ink giitung, die in zwolf Monatsraten ausgezahlt wird.
Kosten fir Vorsorgeuntersuchungen, Versicherungen, der nach fichen Richtbnien ende Wert der privaten

Nebenleistunaen Nutzung des Dienstwagens, berufsbedingte Umzugskosten und Expatriationkosten, Steuerberatungskosten (die durch
g E!emokmch‘ngung auslandischer Enkinfte aus der Tatigkeit fur HOCHTIEF entstshen), Aufwendungen fOr die Sicherheit,

gen an neu b lite Vorstandsmitglieder fur bei ehemaligen Arbeitgebem zugesagte vanable Vergitungen.

Short-Term-Incentive-Plan
(STIP)

Einjéhrige variable Vergiitung abhangig von finanzigllen und nicht-finanzellen Leistungskritenien (Zielen).

Long-Term-Incentive-Plan |

Mehrjdhrige variable Vergiitung abhangig von finanziellen und nicht iellen Leistungskniterien (Zielen). Die

(LTIP 1) Auszahlung erfolgt durch Ubertragung von Aktien.
Long-Term-Incentive-Plan Il Mehrjihrige variable Vergiitung abhangig von finanzielien und nicht-finanziellen Leistungskriterien (Zislen). Die
(LTIP 1) Auszahlung erfolgt durch Gewshrung eines jshriich aufzulegenden Long-Term-Incentive Plans.

Pensionszusagen

Neu bestelite Vorstandsmitglieder erhalten ein Versorgungsentgelt als pauschalen Betrag, der direkt ausgezahit wird. Alle
bisherigen Vorstande haben eine einzelvertragliche Pensionszusags, die eine Inanspruchnahme der Pension frihestens ab
Vollendung des 85. Lebensjahres vorsehen.

Festvergiitung

Die Festverglitung der Vorstandsmitglieder wird monatlich anteilig als Gehalt gezahlt.

Nebenleistungen

Zusatzlich zur Festvergltung erhalten die Vorstandsmitglieder Nebenleistungen. Als Nebenleistungen zah-
len die Kosten fur Vorsorgeuntersuchungen und verschiedene Versicherungen. Daruber hinaus wird der
nach steuerlichen Richtlinien anzusetzende Wert der privaten Nutzung des Dienstwagens bertcksichtigt.
Zudem werden berufsbedingte Umzugskosten und Expatriationkosten erstattet bzw. pauschaliert abge-
golten. Ebenfalls werden Steuerberatungskosten, die durch Berticksichtigung auslandischer Einkinfte
aus einer Tatigkeit fir HOCHTIEF entstehen, getragen. Der Aufsichtsrat kann auch angemessene Auf-
wendungen flr die Sicherheit der Vorstandsmitglieder beschlieBen. Des Weiteren kénnen Ausgleichszah-
lungen an neu bestellte Vorstandsmitglieder flr bei enemaligen Arbeitgebern zugesagte variable Vergu-
tungsbestandteile, die durch den Wechsel zu HOCHTIEF verfallen, erfolgen.




Variable Vergiitung
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Die variable Vergutung soll die richtigen Anreize fUr den Vorstand setzen, im Sinne der Unternehmensstra-
tegie, der Aktionare, Kunden, Mitarbeiter sowie der weiteren Stakeholder zu handeln. Um die Umsetzung
der Unternehmensstrategie im Sinne langfristigen und nachhaltigen Entwicklung des Unternehmens si-
cherzustellen, werden daraus jahrliche Ziele finanzieller und nicht-finanzieller Art abgeleitet, deren Errei-
chung Uber die variable Vergutung incentiviert wird. Mit der variablen Vergttung soll Erfolg belohnt wer-
den. Werden Ziele nicht erreicht, kann die variable Vergttung auf null sinken.

Die variable Vergutung der Vorstandsmitglieder ist regelmaBig zu 90% an finanziellen Zielen und zu 10%
an einem nicht-finanziellen Ziel, das den Bereichen Environmental, Social, Governance (,ESG-Ziel*) zuzu-
ordnen ist, gekoppelt. Bei den finanziellen Zielen werden der Unternehmensstrategie folgend jeweils zur
Halfte der Konzerngewinn und der bereinigte Free Cashflow als Kennzahlen herangezogen. Die Generie-
rung des Nettogewinns ermdglicht es dem Konzern, ins Geschéft zu reinvestieren, Wachstumschancen
zu nutzen und Gewinne an Aktionare auszuschutten. Die Konzentration auf Cashbacked-Profits sichert
die Qualitét dieser Gewinne und erfordert, dass sich das Management auf den Free Cashflow kon-
zentriert. Die Fokussierung auf den Konzerngewinn und den Free Cashflow ist daher ein integraler und
wesentlicher Bestandteil der Konzernstrategie.

Zusétzlich wird als nicht-finanzielles Ziel ein ESG-Ziel berlicksichtigt. Der Aufsichtsrat wird hierlber nach
pflichtgemaBem Ermessen entscheiden und bleibt befugt, auch zwei oder drei ESG-Ziele festzulegen und
insoweit gegebenenfalls auch den Anteil der ESG-Ziele auf 20% zu erhdhen.

Der mégliche Zielerreichungsgrad liegt sowohl fur die einzelnen finanziellen Ziele als auch fur das ESG-Ziel
zwischen 0% und 200%. Liegt der tatsachlich erreichte Wert auf oder unter dem unteren Wert der Band-
breite, betragt der Zielerreichungsgrad stets 0%. Wenn alle Ziele einen Zielerreichungsgrad von 0% errei-
chen, betragt der Gesamtzielerreichungsgrad ebenfalls 0% und es erfolgt keine Auszahlung des STIP und
LTIP | sowie keine Gewahrung eines Long-Term-Incentive Plans zur Erflllung der Vergitungskomponente
LTIP II. Liegt der tatsachliche Wert auf oder Uber dem obersten Wert der Bandbreite, ergibt sich der ma-
ximale Zielerreichungsgrad von 200%. Innerhalb der Bandbreite entwickelt sich die Zielerreichung linear.



Der Aufsichtsrat wird jeweils vor oder zu Beginn eines Geschéaftsjahres nach pflichtgemaBem Ermessen
und unter Berulcksichtigung der Planung die Ziele fir die KenngréBen Konzerngewinn, (bereinigter) Free
Cashflow und fiir das ESG-Ziel festlegen. Die Festlegung erfolgt einheitlich flr alle Vorstandsmitglieder.
Eine nachtragliche Anderung der Zielwerte oder der Vergleichsparameter findet nicht statt.

Nach Abschluss des Geschaftsjahres wird auf der Basis der Entwicklung des Konzerns fur das jeweilige
Geschéftsjahr der Gesamtzielerreichungsgrad der variablen Vergttung im Rahmen der Billigung des Jah-
resabschlusses durch den Aufsichtsrat festgestellt. Flr den Ziel-Ist-Vergleich werden bei der Ermittlung
der Zielerreichung der finanziellen Ziele bei wesentlichen Akquisitionen, Desinvestitionen oder sonstigen
einmaligen Ereignissen Anpassungen um den entsprechenden Einfluss bei der Transaktion vorgenom-
men. Der Aufsichtsrat soll entsprechend der Empfehlung G.11 Satz 1 DCGK befugt sein, bei der Feststel-
lung der Zielerreichung auBergewodhnlichen Entwicklungen in angemessenem Rahmen Rechnung zu tra-
gen.

Die Zielerreichung sowie die Bandbreiten werden ab dem Geschaftsjahr 2021 ex-post im Vergitungsbe-
richt offengelegt. Die Zielerreichung wird dabei dem Grunde und der Hohe nach nachvollziehbar darge-
stellt.

Abhéangig von der individuellen Vergutungsstruktur des Vorstandsmitglieds wird nach Ablauf des jeweili-
gen Geschaftsjahres in etwa ein Drittel der variablen Verglitung bar ausgezahlt (STIP).

Dariber hinaus wird rund ein Drittel der variablen Verglitung nach Abzug der Steuern durch Ubertragung
von Aktien der HOCHTIEF Aktiengesellschaft in das Depot des Vorstandsmitglieds vergutet. Erst nach
einer dreijahrigen Sperrfrist kann das Vorstandsmitglied Uber die dividendenberechtigten Aktien frei verf-
gen (LTIP | — Deferral). Damit ist sichergestellt, dass die Vorstandsmitglieder HOCHTIEF-Aktien besitzen
(Share Ownership).

Das restliche in etwa ein Drittel der variablen Vergitung wird durch Gewahrung eines jahrlich neu aufzule-
genden Long-Term-Incentive-Plans (LTIP Il) mit einer dreijdhrigen Wartezeit erfullt. Somit ist gewahrleistet,
dass die Gewahrungsbetrage fir die Long-Term-Incentive-Komponenten | (Deferral) und Il von der Errei-
chung der Ziele des jeweiligen Geschaftsjahres abhangen und damit einer mindestens vierjahrigen Er-
folgsabhangigkeit unterliegen.

Variable Vergutung

30 - 40%

STIP
(einjahrige variable
Vergutung)

= LTIP V1l
(mehrjahrige variable
Vergutung)

60 - 70%

Durch den Long-Term-Incentive-Plan werden den Vorstandsmitgliedern Performance Stock Awards
(PSA) gewahrt. Dazu wird der Betrag aus der Vergtitungskomponente LTIP Il mit Hilfe des Fair Values pro
PSA in eine Anzahl Performance Stock Awards umgerechnet. Die Planbedingungen sehen vor, dass die



Vorstandsmitglieder fur jeden PSA nach Ablauf einer Wartezeit von drei Jahren innerhalb des zweijahrigen
AusUbungszeitraums einen Zahlungsanspruch in Hohe des Borsenschlusskurses der HOCHTIEF-Aktie
des letzten Bdrsenhandelstags vor dem AusUbungstag zuzlglich eines Performance-Bonusses haben.
Die Hohe des Performance-Bonusses ist abhangig von der Zielerreichung beim bereinigten Free Cash-
flow des jeweils letzten abgelaufenen Geschéftsjahres vor der Ausibung. Der Performance-Bonus kann
zwischen 0 und 200% des Bdrsenschlusskurses der HOCHTIEF-Aktie des letzten Bérsenhandelstags vor
dem AusUbungstag liegen. Der Aktienkurs sowie der Performance-Bonus sind auf einen Maximalwert be-
grenzt, damit die Hohe auch im Fall von auBerordentlichen bzw. nicht vorhersehbaren Entwicklungen an-
gemessen bleibt.

Aktienkursentwicklung h! ESas

(Bérsenschlusskurs

der HOCHTIEF-Aktie
BetragfLTlF‘ n des lotet

Fair Value zum Bérsenhandelstags

vor dem
Zeitpunkt der Ausiibungstag
Gewihrung pro PSA Free Cashflow Entwicklung

=

+
Anzahl PSAs Plan-/Ist-Abgleich vom abgelaufenen Geschéftsjahr Pm‘l’urmar:n Eones)
Auszahlungsbetrag
Long-Term-
Incentive-Plan

Performance Bonus = 0 - 200% vom Borsenschlusskurs am Tag vor der Ausiibung

1 Jahr Bemessta wszeltraum 1 3 Jahre Wartezeit 1 2 Jahre Ausiibungszeit

Pensionszusagen

Auf die Gewahrung einer betrieblichen Altersversorgung wird fur Neueintritte ab dem 1. Januar 2021 ver-
zichtet. Neu bestellte Vorstandsmitglieder erhalten ein sogenanntes Versorgungsentgelt fur den Aufbau
einer privaten Altersvorsorge als pauschalen Betrag, der direkt ausgezahlt wird. Das Versorgungsentgelt
wird zwischen 20% und 40% der jeweiligen Festvergutung betragen. Damit entfallen fir das Unterneh-
men alle Zinsrisiken und sonstigen biometrischen Risiken fir die Finanzierung einer Zusage. Dartber hin-
aus entféllt die Komplexitat aus den versicherungsmathematischen Berechnungen und der Administra-
tion. Die Finanzierung der Altersvorsorge wird in die Hande der Vorstandsmitglieder gelegt. Das Versor-
gungsentgelt wird nicht als Grundlage fiir die Bemessung der variablen VergUtungsbestandteile verwen-
det.

Fir alle amtierenden Mitglieder des Vorstands ist keine nachtragliche Anderung der Pensionszusage vor-
gesehen. Die amtierenden Vorstandsmitglieder haben als betriebliche Altersversorgung einzelvertragliche
Pensionszusagen erhalten, die eine Inanspruchnahme der Pension fruhestens ab Vollendung des 65. Le-
bensjahres vorsehen. Die Hohe der Pension bemisst sich an der Festvergutung. Dabei wird ein prozentu-
aler Anteil der Festvergutung als Pension gewahrt, der mit der Bestelldauer steigt. Als Hochstbetrag erhélt
das Vorstandsmitglied 65% der letzten Festvergitung. Die Hinterbliebenenversorgung betragt 60% des
Pensionsanspruchs. Der Personalausschuss Uberpruft bei erheblichen Vertragsveranderungen das Ver-
sorgungsniveau der Vorstandsmitglieder und den daraus abgeleiteten jahrlichen und langfristigen Pensi-
onsaufwand fur das Unternehmen. Mit Hilfe eines versicherungsmathematischen Gutachtens wird der
jahrliche Pensionsaufwand (Dienstzeitaufwand) berechnet, der erforderlich ist, um den erworbenen Pensi-
onsanspruch einschlieBlich der Hinterbliebenenversorgung lebenslang im Rentenalter erflllen zu kénnen.
Die Pension bzw. Hinterbliebenenversorgung wird gemanl § 16 BetrAVG alle drei Jahre Uberprift und um
die Steigerung des Verbraucherpreisindex fur Deutschland im Vergleichszeitraum angepasst.

Maximalgesamtvergiitung

Um ein ausgewogenes Chancen-Risiko-Profil zu erreichen und eine entsprechende Anreizwirkung des
Vergutungssystems zu erzielen, sind die variablen Vergltungsbestandteile so ausgestaltet, dass die Be-
trage auf null sinken oder 200% steigen kdnnen. Dartiber hinaus werden bei Gewahrung LTIP-
Hochstbetrage (Caps) vereinbart.



Zusétzlich wird fur alle Vorstandsmitglieder, die dem neuen Vergutungssystem unterliegen, eine Maximal-
vergUtung festgelegt. Die Maximalvergltung flr ein Geschaftsjahr betragt fur den Vorstandsvorsitzenden
9 Mio. Euro und fur die ordentlichen Vorstandsmitglieder maximal 6 Mio. Euro. Unter Maximalvergttung
versteht HOCHTIEF dabei den Gesamtpersonalaufwand fir das Vorstandsmitglied fur das jeweilige Ge-
schéftsjahr.

Malus-/Clawback-Regelung

Ein Herabsetzungsrecht der variablen Vergitung bei Verschlechterung der Lage der Gesellschaft besteht
nach § 87 Abs. 2 AktG.

DarUber hinaus werden alle Vorstandsmitglieder, die dem neuen Vergutungssystem unterliegen, in ihren
Dienstvertragen Malus-/Clawback-Regelungen haben, welche eine Reduktion bzw. Rickforderung der
variablen VergUtungsbestandteile bei schwerwiegenden VerstdBen gegen gesetzliche Pflichten oder ge-
gen unternehmensinterne Verhaltensrichtlinien ermdglichen. Der befristete Rickforderungsanspruch be-
steht auch nach Beendigung der Vorstandstéatigkeit weiter. Die Geltendmachung steht im pflichtgeméaien
Ermessen des Aufsichtsrats.

Fortzahlung der Beziige im Krankheitsfall

Im Fall &rztlich bescheinigter Arbeitsunfahigkeit behalt das Vorstandsmitglied den Anspruch auf sein fes-
tes Jahresgehalt und die anteiligen Anspriche der variablen Vergutung fur die Dauer von 12 Monaten,
jedoch nicht Uber die Gliltigkeit des Dienstvertrages hinaus. Entsprechendes gilt, wenn das Vorstandsmit-
glied an der Austibung seiner Tatigkeit durch andere, durch ihn nicht verschuldete Grinde verhindert ist.

Bestelldauer

Die Dienstvertrage der Vorstandsmitglieder werden fur die Dauer der Bestellung abgeschlossen und ver-
langern sich jeweils flr die Dauer der Wiederbestellung. Bei Erstbestellung eines Vorstandsmitglieds be-
tragen Bestell- und Vertragsdauer in der Regel drei Jahre. Bei Wiederbestellung betragt die Bestellperiode
und Vertragsverlangerung in der Regel funf Jahre.

Regelungen im Falle der Beendigung des Dienstvertrags

Bei einer vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit werden Abfindungszahlungen an die Vorstands-
mitglieder den Wert von zwei JahresvergUtungen nicht Uberschreiten (Abfindungs-Cap) und es wird nicht
mehr als die Restlaufzeit des Dienstvertrags vergutet. Ein Sonderkindigungs- oder Abfindungsrecht bei
einem Kontrollwechsel (Change of Control) existiert nicht.

Bei Nichtverlangerung des Dienstvertrags erhalten die amtierenden Vorstandsmitglieder eine Abfindung in
Hohe der Festvergttung fur ein Jahr. Die Abfindung setzt voraus, dass das Vorstandsmitglied bei Ende
des Anstellungsvertrags mindestens in der zweiten Amtsperiode dem Vorstand angehorte und noch nicht
das 65. Lebensjahr vollendet hat. FUr neue Vorstandsmitglieder ist diese Regelung nicht mehr vorgese-
hen.

Bei einer Vertragsauflosung werden mehrjahrige variable VergUtungsbestandteile nach den urspringlich
vereinbarten Zielen und nach den im Vertrag festgelegten Falligkeitszeitpunkten oder Haltedauern ausge-
zahlt.

Die Dienstvertrage sehen kein nachvertragliches Wettbewerbsverbot vor. Der Aufsichtsrat ist befugt in ge-
eigneten Fallen nach pflichtgemaBem Ermessen ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot (mit Karenz-
entschadigung) zu vereinbaren.

Nebentétigkeiten der Vorstandsmitglieder

Beteiligungen an Unternenmen sowie entgeltliche oder unentgeltliche Nebenbeschaftigungen — auch
Mandate in Aufsichtsorganen oder Beirdten —, welche die Interessen von HOCHTIEF, ihrer Tochter- oder
Beteiligungsgesellschaften oder die dienstliche Téatigkeit berthren, dirfen nur mit Zustimmung des Auf-
sichtsrates Ubernommen werden.

Flr die Wahrnehmung von Mandaten in Gremien anderer Unternehmen, an denen die Gesellschaft unmit-
telbar oder mittelbar eine Beteiligung hélt, besteht grundsétzlich kein Anspruch auf eine gesonderte Ver-
gUtung. Nur in besonderen Fallen kann der Aufsichtsrat sich fUr eine Nicht-Anrechnung der Vergltung
entscheiden.

DarUber hinaus wird in neuen Vorstandsvertragen und bei Wiederbestellungen von Vorstandsmitgliedern
ab dem Jahr 2020 geregelt, dass bei der Ubernahme konzernfremder Aufsichtsratsmandate der Auf-
sichtsrat entscheidet, ob und inwieweit die Vergttung auch in diesen Fallen anzurechnen ist.



Voriibergehende Abweichungen

Der Aufsichtsrat kann voribergehend von dem VergUtungssystem abweichen, wenn dies im Interesse
des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist. Hierzu gehort beispielsweise die Anglei-
chung des Verglitungssystems bei einer signifikant veranderten Unternehmensstrategie zur Sicherstellung
der adaquaten Anreizsetzung oder im Falle einer schweren Wirtschaftskrise. Die auBergewohnlichen, ei-
ner Abweichung zugrundeliegenden und diese erfordernden Umsténde sind durch Aufsichtsratsbe-
schluss festzustellen. Die Bestandteile des Vergitungssystems, von denen abgewichen werden kann,
sind das Verfahren, die Regelungen zur Vergutungsstruktur, die einzelnen VergUtungsbestandteile sowie
die Leistungskriterien. Der Aufsichtsrat kann ferner nach pflichtgemaBem Ermessen eine Einmalzahlung
flr auBergewohnliche Leistungen gewéahren, soweit dies erforderlich ist, um ein angemessenes Anreizni-
veau der Vorstandsvergutung sicherzustellen, wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens von
HOCHTIEF notwendig ist. Zudem kann der Aufsichtsrat bei festgestellter signifikanter Anderung des Be-
darfs vorlUbergehend die Aufwendungen fur auBergewodhnliche Nebenleistungen (z. B. Sicherheitsmal3-
nahmen) erstatten.
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