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Präambel

Der Aufsichtsrat der Schaeffler AG hat das System zur Vergütung 
der Vorstandsmitglieder der Schaeffler AG mit Blick auf die 
geplante Verschmelzung der Vitesco Technologies Group AG auf  
die Schaeffler AG überprüft. Der Aufsichtsrat der Schaeffler AG  
hat beschlossen, das System zur Vergütung der Vorstands­
mitglieder der Schaeffler AG an die Größe und wirtschaftliche 
Bedeutung der Schaeffler AG nach der Verschmelzung anzu­
passen. Weiterhin spiegelt das neue Vergütungssystem die 
erweiterten Verantwortlichkeiten der Vorstandsmitglieder 
wider und ist noch präziser auf die mit der Verschmelzung 
einhergehenden erweiterten Rollen zugeschnitten. Dazu werden 
insbesondere die Maximalvergütungen und Begrenzungen der  
Auszahlungsbeträge der kurzfristigen und langfristigen variablen  
Vergütung an ein marktübliches Niveau angepasst. Die langfristige  
variable Vergütung kann künftig nach Wahl des Aufsichtsrats  
vollständig oder teilweise auch in echten Aktien bedient werden.  
Dies soll die Aktienkultur innerhalb der Schaeffler AG als auch  
die Aktienkursentwicklung weiter fördern. Die stärkere Betonung 
von Nachhaltigkeitszielen sowohl in der kurzfristigen als auch in  
der langfristigen variablen Vergütung, die durch das von der  
Hauptversammlung vom 21. April 2022 gebilligte Vergütungs­
system geschaffen wurde, soll auch im angepassten Vergütungs­
system erhalten bleiben. Damit betont die Schaeffler Gruppe 
die Relevanz, die dem Thema „Nachhaltigkeit“ beigemessen wird.

Das Vergütungssystem stellt zunächst die Grundsätze des 
Vorstandsvergütungssystems und das Verfahren zur Festsetzung, 
Umsetzung und Überprüfung des Vergütungssystems dar. 
Im Weiteren werden die einzelnen Vergütungsbestandteile 
beschrieben und die Maximalvergütung der Vorstandsmit­
glieder festgelegt. Ferner werden die Möglichkeiten der  
Reduzierung und Rückforderung variabler Vergütungsbestand­
teile (Malus und Clawback), die Aktienerwerbs- und Aktien­
halteverpflichtung, sowie die Regelungen zur Laufzeit und 
Beendigung von Vorstandsdienstverträgen erläutert. 

Das Vergütungssystem gilt grundsätzlich rückwirkend ab 
1. Januar 2024 für bereits bestellte Vorstandsmitglieder sowie 
für alle Vorstandsmitglieder, deren Dienstverträge neu abge­
schlossen oder verlängert werden. Mit Blick auf die geplante 
Verschmelzung der Vitesco Technologies Group AG auf die 
Schaeffler AG, die im Geschäftsjahr 2024 vollzogen werden 
soll, gelten einzelne Anpassungen des Vergütungssystems mit 
Wirkung ab 1. Januar 2025. 

A.	 Grundzüge des Vergütungssystems für 
die Vorstandsmitglieder der Schaeffler AG
Der Aufsichtsrat der Schaeffler AG setzt die Vorstandsvergütung 
unter Berücksichtigung der folgenden Grundsätze fest: 

•	 Koppelung von Leistung und Vergütung: Die variablen 
leistungsabhängigen Vergütungsbestandteile sollen die  
festen Vergütungsbestandteile in Bezug auf die Ziel-
Gesamtvergütung übersteigen, um eine leistungsgerechte 
Vergütung zu gewährleisten.

•	 Wertschaffung und Free Cash Flow: Die Vergütung soll die 
Erreichung der übergeordneten Ziele der Schaeffler AG, 
nachhaltig Wert zu schaffen und Free Cash Flow zu gene­
rieren, fördern. Die damit verbundenen strategischen  
und operativen Leistungsindikatoren sollen als Leistungs­
kriterien in der variablen Vergütung der Vorstandsmitglieder 
verankert werden.

•	 Fokus der variablen Vergütung auf eine langfristige und 
nachhaltige Unternehmenswertentwicklung: Die vari­
able Vergütung soll mehrheitlich langfristig ausgestaltet 
und an die Unternehmenswertentwicklung gekoppelt 
sein. Um der wachsenden Bedeutung von Nachhaltigkeit 
als Teil der Unternehmensstrategie gerecht zu werden, 
sollen weiterhin Nachhaltigkeitsziele in der variablen 
Vergütung adressiert werden.

•	 Stärkung der Kapitalmarktorientierung und des Interessen­
gleichklangs mit den Aktionären: Vorstandsmitglieder 
sind verpflichtet, Aktien der Schaeffler AG in einer zuvor 
festgelegten Höhe zu erwerben und bis zur Beendigung 
des Dienstverhältnisses mit der Schaeffler AG zu halten 
(Aktienerwerbs- und Aktienhalteverpflichtung).

Das System zur Vergütung der Vorstandsmitglieder ist klar 
und verständlich gestaltet. 

Das Vergütungssystem entspricht den Vorgaben des Aktien­
gesetzes in der Fassung des Gesetzes zur Umsetzung der 
zweiten Aktionärsrechterichtlinie vom 12. Dezember 2019 
(BGBl. Teil I 2019, Nr. 50 vom 19. Dezember 2019) und berück­
sichtigt die Empfehlungen des Deutschen Corporate Gover­
nance Kodex (DCGK) in der von der Regierungskommission 
Deutscher Corporate Governance Kodex am 28. April 2022 
beschlossenen Fassung. Es bietet dem Aufsichtsrat die 
notwendige Flexibilität, auf organisatorische Änderungen zu 
reagieren und diverse Marktgegebenheiten zu berücksichtigen.

B.	 Verfahren zur Fest- und zur Umsetzung 
sowie zur Überprüfung des Vergütungssystems
Der Aufsichtsrat legt das System und die Höhe der Vorstands­
vergütung einschließlich der Maximalvergütung fest. Der 
Präsidialausschuss bereitet die Entscheidungen des Aufsichts­
rats über das System der Vergütung und die Vergütungen der 
einzelnen Vorstandsmitglieder vor. 

Das vorliegende Vergütungssystem wurde mit Unterstützung 
unabhängiger, externer Berater entwickelt. Der Aufsichtsrat 
achtet auf die Unabhängigkeit hinzugezogener externer Berater.

Die in der Geschäftsordnung des Aufsichtsrats für den Fall von  
Interessenkonflikten vorgesehenen Maßnahmen finden auch  
beim Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie zur Überprüfung 
des Vergütungssystems Anwendung. 

Der Aufsichtsrat legt das von ihm beschlossene Vergütungs­
system der Hauptversammlung zur Billigung vor. Der Aufsichts­
rat überprüft das System und die Höhe der Vorstandsvergütung  
regelmäßig auf ihre Angemessenheit. Hierzu führt er einerseits  
einen Horizontalvergleich der Vergütungshöhe und -struktur 
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der einzelnen Vorstandsmitglieder anhand der Marktdaten 
einer vom Aufsichtsrat definierten Peergroup aus vergleich­
baren nationalen sowie branchenspezifischen internationalen  
Unternehmen durch. Andererseits berücksichtigt der Aufsichts­
rat bei der Überprüfung und Beurteilung der Angemessenheit  
der Vorstandsvergütung die Höhe der Vorstandsvergütung in  
Relation zum Vergütungsniveau innerhalb der Schaeffler AG. 
Für diesen Vertikalvergleich wird die durchschnittliche Ver­
gütung der Arbeitnehmer der Schaeffler Gruppe weltweit 
(Gesamtbelegschaft) herangezogen, was die Internationalität  
des Unternehmens adressiert. Das Verhältnis der Vergütungs­
höhe der Vorstandsmitglieder zur durchschnittlichen Arbeit­
nehmervergütung wird den entsprechenden Verhältnissen in 
vom Aufsichtsrat der Schaeffler AG definierten vergleichbaren  
nationalen Unternehmen gegenübergestellt. Im Fall von wesent­
lichen Änderungen, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird 
das Vergütungssystem erneut der Hauptversammlung zur 
Billigung vorgelegt. Billigt die Hauptversammlung das jeweils 
zur Abstimmung vorgelegte System nicht, legt der Aufsichtsrat 
der Hauptversammlung spätestens in der darauffolgenden 
ordentlichen Hauptversammlung ein überprüftes Vergütungs­
system zur Billigung vor.

Der Aufsichtsrat kann vorübergehend von dem Vergütungs­
system (Regelungen zum Verfahren und zur Vergütungsstruktur) 
und dessen einzelnen Bestandteilen sowie in Bezug auf 

einzelne Vergütungsbestandteile des Vergütungssystems 
abweichen oder neue Vergütungsbestandteile einführen, wenn 
dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesell­
schaft notwendig ist. Der Aufsichtsrat behält sich solche Abwei­
chungen für außergewöhnliche Umstände vor, wie zum Beispiel  
eine Wirtschafts- oder Unternehmenskrise. Solche Abweichungen 
können vorübergehend für den Vorstandsvorsitzenden oder 
weitere Vorstandsmitglieder zu einer Abweichung von der 
Maximalvergütung führen.

C.	 Das Vergütungssystem im Einzelnen
I.	 Vergütungsbestandteile
1.		 Überblick über die Vergütungsbestandteile und  

deren relativen Anteil an der Vergütung

Die Vergütung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus festen und  
variablen Bestandteilen zusammen. Zu den festen Bestandteilen 
gehören das feste Jahresgehalt, Nebenleistungen und die 
betriebliche Altersversorgung. Variable Bestandteile sind die 
kurzfristige variable Vergütung (der Short-Term-Bonus, STB) und 
die langfristige variable Vergütung (der Long-Term-Bonus, LTB). 
Ferner sieht das Vergütungssystem Aktienhaltevorschriften 
(Share Ownership Guidelines, SOG) für die Vorstandsmitglieder 
vor.

Übersicht der Bestandteile der Vorstandsvergütung

Feste Bestandteile
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Variable Bestandteile

35–45 %

Langfristige variable Vergütung (LTB)

• Dienstbedingung
• Total Shareholder Return (TSR)
• Earnings per Share (EPS)
• Klimaziel (CO2)

26–36 %

Betriebliche
Altersvorsorge
Beitragsorientiertes

Leistungszusage-Modell

Kurzfristige variable Vergütung (STB)

Nebenleistungen, 
z.B. Dienstwagen

• Schaeffler Value Added (SVA)*
• Free Cash Flow (FCF)*
• Nicht-finanzielle (Nachhaltigkeitsziele) 
• Weitere Sonderziele
• Individuelle Leistung

Kappung bei 200 % des Zielbonus

Ziel-Gesamtvergütung

55–65 %

24–34 %

Kappung der Gesamtvergütung je Rolle

Funktion und Verantwortung

Incentivierung des Beitrags zur Förderung der Geschäftsstrategie
und der langfristigen Entwicklung der Gesellschaft

Unter Berücksichtigung von Malus und Clawback 
(Rückforderungsmöglichkeit variabler Vergütung)

Kappung bei 250 % des Zielbetrags

Die Angaben zu den Anteilen der unterschiedlichen 
Bestandteile an der Ziel-Gesamtvergütung können je nach 
Vorstandsmitglied um wenige Prozentpunkte variieren. 
Dies ist auf die individuellen Höhen der Nebenleistungen 
zurückzuführen. 

*	 Für Spartenvorstände werden die Leistungskriterien um die spartenspezifischen Messgrößen Schaeffler Value-Added 
der eigenen Sparte (SVA eigene Sparte) und Divisonal Cash Flow der eigenen Sparte (DCF eigene Sparte) ergänzt. Ab 1. 
Januar 2025 kann der Aufsichtsrat für Spartenvor-stände die Leistungskriterien zusätzlich um die Messgrößen Schaeffler 
Value-Added einer anderen Sparte (SVA andere Sparten) und Divisional Cash Flow einer anderen Sparte (DCF andere 
Sparten) ergänzen.
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Die Ziel-Gesamtvergütung setzt sich aus dem festen Jahres­
gehalt, den Versorgungsbeiträgen, den Nebenleistungen sowie  
den variablen Vergütungsbestandteilen zusammen. Beim STB 
und beim LTB werden die Zielwerte bei 100 % Zielerreichung 
berücksichtigt. Die relativen Anteile der festen und variablen 
Vergütungsbestandteile werden nachfolgend bezogen auf 
die Ziel-Gesamtvergütung dargestellt. 

Beim Vorstandsvorsitzenden und den Vorstandsmitgliedern liegt  
der Anteil der festen Vergütung an der Ziel-Gesamtvergütung  
derzeit bei 35−45 %. Der Anteil der variablen Vergütung an der  
Ziel-Gesamtvergütung liegt entsprechend bei 55−65 %. Inner­
halb der variablen Vergütung liegt der Anteil des STB derzeit 
bei 24−34 % und der Anteil des LTB derzeit bei ca. 26−36 % 
der Ziel-Gesamtvergütung. Dabei stellt der Aufsichtsrat sicher, 
dass der Anteil der langfristigen variablen Vergütung den Anteil 
der kurzfristigen variablen Vergütung an der Ziel-Gesamtver­
gütung in jedem Fall übersteigt.  

Die prozentualen Anteile einzelner Vergütungsbestandteile an  
der Ziel-Gesamtvergütung können für einzelne Vorstands­
mitglieder von den oben beschriebenen Anteilen geringfügig 
abweichen. 

Dass die variable Vergütung die feste Vergütung in Bezug auf die 
Ziel-Gesamtvergütung übersteigt, ist in jedem Fall sichergestellt.

Die genannten Anteile können für künftige Geschäftsjahre z.B. 
aufgrund der Zuteilung zeitlich begrenzter Zahlungen oder 
sonstiger Leistungen aus Anlass des Amtsantritts an neu 
eintretende Vorstandsmitglieder nach Ziffer 4 oder der Ent­
wicklung des Aufwands der vertraglich zugesagten Neben­
leistungen sowie für etwaige Neubestellungen abweichen.

2.	 Feste Vergütungsbestandteile
2.1	 Festes Jahresgehalt

Das feste Jahresgehalt ist eine fixe, auf das Gesamtjahr bezo­
gene Barvergütung. Es wird in zwölf gleichen Monatsraten 
als Gehalt gezahlt.

2.2	 Versorgungszusage

Die Gesellschaft sagt den Vorstandsmitgliedern eine betrieb­
liche Altersversorgung, bestehend aus einer Alters-, Invaliditäts- 
und Hinterbliebenenversorgung zu. Die Versorgungsbeiträge je  
Geschäftsjahr betragen maximal 195.000 EUR für ordentliche  
Vorstandsmitglieder und maximal 390.000 EUR für den Vorstands­
vorsitzenden. Ab Vollendung des 65. Lebensjahres werden keine 
weiteren Versorgungsbeiträge mehr für das Vorstandsmitglied 
entrichtet – auch, wenn das Dienstverhältnis länger dauert. 

Bei Eintritt des Versorgungsfalls erhält das Vorstandsmitglied  
eine Einmalzahlung in Höhe des zu diesem Zeitpunkt  
angesparten Versorgungsguthabens. Alternativ kann das 
Vorstandsmitglied die Auszahlung in zehn Jahresraten oder als  
lebenslange monatliche Rente verlangen. Die Höhe der Raten­
zahlung oder der monatlichen Rente ergibt sich jeweils aus der  
Einbringung des Versorgungsguthabens in eine dann abzu­
schließende temporäre oder lebenslange Rentenversicherung. 

2.3	 Nebenleistungen

Als Nebenleistungen der Schaeffler AG steht den Vorstands­
mitgliedern jeweils ein Dienstfahrzeug, auch zur privaten 
Nutzung, zur Verfügung. Darüber hinaus besteht eine D&O- 
Versicherung mit einem Selbstbehalt entsprechend den Vor­
gaben des Aktiengesetzes in Höhe von 10 % des Schadens bis  
mindestens zur Höhe von 150 % des festen Jahresgehalts. Die  
Vorstandsmitglieder erhalten zudem einen Zuschuss zur 
Kranken- und Pflegeversicherung sowie zur Einzahlung in das  
persönliche Vorsorgekonzept (PVK). Die Vorstandsmitglieder 
sind ferner in die Gruppenunfallversicherung einbezogen. Bei 
Neubestellungen können weitere Nebenleistungen einzelver­
traglich vereinbart werden. 

2.4	 Ehemalige Vorstandsmitglieder der  
Vitesco Technologies Group AG

Für den Fall, dass die Verschmelzung der Vitesco Technologies 
Group AG auf die Schaeffler AG noch im Jahr 2024 vollzogen 
wird, kann ehemaligen Vorstandsmitgliedern der Vitesco 
Technologies Group AG, die noch im Laufe des Jahres 2024 
zu Vorstandsmitgliedern der Schaeffler AG bestellt werden, 
begrenzt für das restliche Jahr 2024 unter Abweichung der unter 
C.I.1. dargelegten relativen Anteile ausschließlich eine reine 
Fixvergütung inklusive Nebenleistungen und betrieblicher 
Altersversorgung sowie eine festgeschriebene variable Ver­
gütung zugesagt werden. Ab dem 1. Januar 2025 werden die 
ehemaligen Vorstandsmitglieder der Vitesco Technologies 
Group AG, die zu Vorstandsmitgliedern der Schaeffler AG 
bestellt werden, nach den allgemeinen Regelungen dieses 
Vergütungssystems vergütet. 

3.		 Variable Vergütungsbestandteile 
3.1	 Kurzfristige variable Vergütung (der STB) 

Der STB ist ein leistungsabhängiger Bonus mit einem einjährigen 
Bemessungszeitraum. Im Rahmen dieses kurzfristigen variablen  
Vergütungsbestandteils soll der jährliche Beitrag zur nach­
haltigen Unternehmensentwicklung und zur operativen Umset­
zung der Unternehmensstrategie vergütet werden. Grundlage  
für die Auszahlung des STB ist die Erreichung der vom Aufsichts­
rat für jedes Geschäftsjahr festgesetzten Leistungskriterien.  
Berücksichtigt werden dabei sowohl die aus der Unternehmens­
strategie abgeleiteten finanziellen Ziele als auch nicht-finanzielle  
Ziele. Die finanziellen Ziele werden mit 80 %, die nicht-finanzi­
ellen Ziele mit 20 % gewichtet. Der Aufsichtsrat kann daneben  
zusätzliche Sonderziele und in diesem Fall eine abweichende  
Gewichtung der Ziele festlegen. Zudem kann die individuelle 
Leistung der Vorstandsmitglieder durch den Aufsichtsrat zur 
Bestimmung der Auszahlungshöhe des STB herangezogen 
werden.

Der Zielwert des STB wird im Dienstvertrag festgelegt und 
beträgt 100 % des festen Jahresgehalts. Sofern Vorstands­
mitgliedern bisher ein davon abweichender Zielbetrag zugesagt 
wurde, ist der Aufsichtsrat berechtigt, diese Zusage weiter­
zuführen. Der Auszahlungsbetrag des STB ist auf maximal 
150 % des Zielwerts begrenzt. Beginnend mit dem STB, der  
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für das Geschäftsjahr 2025 zugeteilt wird, ist der Auszah­
lungsbetrag des STB auf 200 % des Zielwerts begrenzt. Die 
marktübliche Begrenzung des STB auf 200 % fördert einen 
weitergehenden Interessengleichklang zwischen Vorstand 
und Aktionären. Dies gilt auch im Fall der Anpassung des 
STB mittels eines Multiplikators oder bei außergewöhnlichen 
Entwicklungen. Wird der Mindestzielwert nicht erreicht, kann 
der STB vollständig entfallen.

3.1.1	 Finanzielle Leistungskriterien

Soweit nichts anderes festgelegt ist, beziehen sich die finan­
ziellen Ziele für den Vorstandsvorsitzenden und die Funktions­
vorstände1 auf die gleichgewichteten Leistungskriterien 
Schaeffler Value Added der Schaeffler Gruppe (SVA Gruppe) 
und Free Cash Flow der Schaeffler Gruppe (FCF Gruppe). Für 
Spartenvorstände2 wird zusätzlich die Verantwortung für die  
eigene Sparten berücksichtigt und die finanziellen Leistungs­
kriterien deshalb sowohl auf Gruppenebene als auch auf der 

STB

Vorstandsvorsitzender & 
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Spartenvorstände

Der Zielwert wird auf 100 % des festen Jahresgehalts festgelegt

SVA Gruppe

FCF Gruppe

SVA 
eigene  
Sparte

DCF 
eigene  
Sparte

Schaeffler  
Value-Added 

(SVA)
SVA Gruppe

Free Cash Flow 
(FCF)

Individuelle Leistung 
(Multiplikator zwischen 0,8 und 1,2)

Kappung bei 200 % des Zielbonus

Gesamtzielerreichung

FCF Gruppe

Nachhaltigkeits-
ziele

Bis 2 Nachhaltigkeitsziele 
(z.B. aus den Bereichen Umwelt, Soziales und 

Unternehmensführung)

×

DCF 
andere Sparten 

(optional)

Sonderziel
Weitere finanzielle oder nicht-finanzielle Ziele 

(eine additive oder multiplikative Verknüpfung)

Ebene der eigenen Sparte gemessen. Die Leistungskriterien 
SVA Gruppe, Schaeffler Value Added der eigenen Sparte  
(SVA eigene Sparte), FCF Gruppe und Divisional Cash-Flow der  
eigenen Sparte (DCF eigene Sparte) werden für die Sparten­
vorstände jeweils gleich gewichtet. Ab dem 1. Januar 2025 
kann der Aufsichtsrat für die Spartenvorstände festlegen, dass  
die Leistungskriterien Schaeffler Value Added und Divisional 
Cash-Flow zusätzlich zur Ebene der eigenen Sparte auch 
auf der Ebene einer anderen Sparte gemessen werden (SVA 
andere Sparte bzw. DCF andere Sparte) und die Gewichtung 
der finanziellen Leistungskriterien untereinander festlegen.

Schaeffler Value Added: Der Schaeffler Value Added dient als  
zentraler Leistungsindikator für den im Geschäftsjahr erbrachten  
Beitrag zur nachhaltigen Unternehmenswertentwicklung. Um 
profitabel zu wachsen und nachhaltig Wert zu schaffen, soll 
das erwirtschaftete Ergebnis die Kapitalkosten übersteigen. 
Das Leistungskriterium SVA Gruppe basiert auf dem EBIT der 
Schaeffler Gruppe vor Sondereffekten nach Abzug von Kapital­
kosten. Der SVA Sparte ermittelt sich entsprechend auf Grund­
lage der gemäß IFRS 8 segmentierten Größen.

Free Cash Flow: Der Free Cash Flow ist der bedeutsamste 
operative Leistungsindikator laut der aktuellen Unternehmens­
strategie und misst die Fähigkeit, den operativen Erfolg in 
Mittelzuflüsse umzuwandeln. Grundlage für die Ermittlung 
des FCF Gruppe sind grundsätzlich (1) Cash Flow aus laufender 
Geschäftstätigkeit, (2) Cash Flow aus Investitionstätigkeit 
sowie die (3) Tilgungszahlungen aus Leasingverbindlichkeiten 
(4) ohne die Aus- und Einzahlungen für M&A-Aktivitäten für das  
jeweilige Geschäftsjahr. Der DCF Sparte ergibt sich aus dem 
Schaeffler-internen divisionalen Standard-Management-
Reporting für die Sparten des jeweiligen Geschäftsjahres und  
folgt in den Grundzügen der betriebswirtschaftlichen Logik des  
FCF Gruppe (exkl. Steuer- und Zinszahlungen).

Der Aufsichtsrat setzt die Zielstaffeln für die finanziellen 
Leistungskriterien, inklusive des Mindestzielwerts und des 
Maximalzielwerts, jährlich fest. Die Zielerreichung für das 
entsprechende Geschäftsjahr wird anhand des Vergleichs des 
jeweiligen Istwerts mit dem festgelegten Zielwert ermittelt. 

3.1.2	 Nicht-finanzielle Leistungskriterien

Die nicht-finanziellen Ziele beziehen sich auf Leistungskrite­
rien aus den Bereichen Umwelt, Soziales und Governance 
(Environment, Social and Governance, ESG-Ziele). Der 
Aufsichtsrat legt für das bevorstehende Geschäftsjahr bis 
zu zwei nicht-finanzielle Ziele und deren Gewichtung fest. 
Nicht-finanzielle Ziele orientieren sich an der Nachhaltig­
keitsstrategie der Schaeffler Gruppe und verankern damit 
verbundene Maßnahmen in der Vergütung. Über die aus­
gewählten Ziele, die Leistungskriterien sowie die jeweilige 
Zielerreichung berichtet die Gesellschaft ausführlich im 
jeweiligen Vergütungsbericht. 

Der Aufsichtsrat setzt die Zielstaffeln für die nicht-finanziellen 
Leistungskriterien jährlich fest. Dabei stellt er zu jedem Zeitpunkt  
sicher, dass diese ambitioniert sind, die Geschäftsstrategie 
fördern und zur langfristigen Entwicklung der Gesellschaft 

1	 Rückwirkend ab dem 1. Januar 2024 entscheidet der Aufsichtsrat durch die Gestaltung 
der Dienstverträge der Vorstandsmitglieder anhand der durch die Geschäftsordnung 
des Vorstands definierten und einem Vorstandsmitglied zugewiesenen Ressorts, 
welche Vorstandsmitglieder als Funktionsvorstände behandelt werden.

2	 Rückwirkend ab dem 1. Januar 2024 entscheidet der Aufsichtsrat durch die Gestaltung 
der Dienstverträge der Vorstandsmitglieder anhand der durch die Geschäftsordnung 
des Vorstands definierten und einem Vorstandsmitglied zugewiesenen Ressorts, 
welche Vorstandsmitglieder als Spartenvorstände behandelt werden.

SVA
andere Sparten 

(optional)
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beitragen. Die Zielerreichung für das entsprechende Geschäfts­
jahr wird anhand des Vergleichs des jeweiligen Istwerts mit 
dem festgelegten Zielwert ermittelt.

3.1.3	 Sonderziele

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, ergänzend Sonderziele und damit 
weitere finanzielle oder nicht-finanzielle Ziele zu definieren. Dem  
Aufsichtsrat steht es dabei frei, die Sonderziele entweder als 
zusätzliche Leistungskriterien (dabei werden die Gewichtungen  
finanzieller und nicht-finanzieller Leistungskriterien entspre­
chend reduziert) oder als Multiplikator zu definieren. Ein als 
Multiplikator definiertes Sonderziel kann sich sowohl auf die 
Zielerreichung eines oder mehrerer Leistungskriterien als auch 
auf die Gesamtzielerreichung des STB beziehen. 

3.1.4	 Anpassungsmöglichkeiten

Im Falle von außergewöhnlichen Ereignissen oder Entwicklungen  
während der Performance Periode ist der Aufsichtsrat nach  
billigem Ermessen berechtigt, die tatsächlich ermittelten Ziel­
erreichungen der finanziellen und nicht-finanziellen Leistungs­
kriterien und der Sonderziele sowohl zu Gunsten als auch zu  
Lasten des Vorstandsmitglieds anzupassen, um eine leistungs­
gerechte Bewertung sicherzustellen. Außergewöhnliche Ereig­
nisse oder Entwicklungen können z.B. eine Akquisition durch 
ein Unternehmen der Schaeffler Gruppe oder eine Veräußerung  
einer Gesellschaft bzw. von Teilen einer Gesellschaft oder von  
Beteiligungen an Gesellschaften durch ein Unternehmen der 
Schaeffler Gruppe, ein Zusammenschluss der Schaeffler AG 
mit einer anderen Gesellschaft, wesentliche Veränderungen der 
Aktionärsstruktur der Schaeffler AG, Änderungen der rechtlichen 
und/oder regulatorischen Rahmenbedingungen, wirtschaftliche 
Folgen eines signifikanten exogenen Schocks (z.B. Krieg, 
Pandemie oder Naturkatastrophen) oder hohe Inflation sein.

Die geplante Verschmelzung der Vitesco Technologies Group AG  
auf die Schaeffler AG hat erhebliche Auswirkungen auf die 
Leistungskriterien des STB. Daher ist der Aufsichtsrat zur 
Sicherstellung einer leistungsgerechten Bewertung des Vorstands 
berechtigt, die tatsächlichen Zielerreichungen der Leistungs­
kriterien des STB aufgrund verschmelzungsbedingter Effekte 
anzupassen.

3.1.5	 Individuelle Leistung

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, in Abhängigkeit von der indi­
viduellen Leistung des einzelnen Vorstandsmitglieds, die  
gesamte STB-Zielerreichung für dieses Vorstandsmitglied nach 
billigem Ermessen mit einem Multiplikator zwischen 0,8 und 
1,2 anzupassen. Der Aufsichtsrat wird bei Ausübung seines 
billigen Ermessens insbesondere die übergangsweise Wahr­
nehmung von Aufgaben anderer Ressorts durch das Vorstands­
mitglied berücksichtigen.

3.1.6	 Auszahlungsmodalitäten

Der STB wird vom Aufsichtsrat innerhalb der ersten drei Monate 
des auf das Vergütungsjahr folgenden Geschäftsjahres fest­
gelegt und wird am 31. März des auf das Vergütungsjahr 

folgenden Geschäftsjahres zur Zahlung in bar fällig. Ist das 
Vorstandsmitglied nicht für volle zwölf Monate in einem 
Geschäftsjahr für die Schaeffler AG tätig, wird der STB ent­
sprechend zeitanteilig gewährt und am üblichen Auszahlungs­
termin ausbezahlt. 

Endet das Dienstverhältnis in Folge einer Kündigung seitens 
der Schaeffler AG aus wichtigem Grund oder widerruft die 
Schaeffler AG die Bestellung des Vorstandsmitglieds aus 
wichtigem Grund oder legt das Vorstandsmitglied sein Amt 
ohne wichtigen Grund nieder, verfällt ein etwaiger Anspruch 
des Vorstandsmitglieds auf einen STB für das entsprechende 
Geschäftsjahr. Maßgeblich ist der Tag des Zugangs der Kündi­
gung, der Abberufung oder der Amtsniederlegung.

3.2	 Langfristige variable Vergütung (der LTB)

Mittels des LTB soll die langfristige Unternehmenswertentwick­
lung gefördert werden. Die Vorstandsmitglieder partizipieren 
durch die aktienbasierte Ausgestaltung an der langfristigen 
Unternehmenswertentwicklung. Anhand der Leistungskriterien  
werden entsprechend der Unternehmensstrategie nachhaltiges  
profitables Wachstum, eine Stärkung der Wettbewerbsfähigkeit 
sowie Umsetzung des strategischen Nachhaltigkeitsprogram 
„Path to Net Zero“ incentiviert. Außerdem stärkt die aktien­
basierte Ausgestaltung den Interessengleichklang zwischen 
Vorstand und Aktionären.

Der LTB ist als aktienbasierter Performance Share Unit Plan 
(PSUP) mit einer vierjährigen Performanceperiode für jede 
Tranche konzipiert. LTB Tranchen werden jährlich aufgelegt. 
Jede Performanceperiode beginnt am 1. Januar des jeweiligen 
Jahres. Im Rahmen des LTB werden jedem Vorstandmitglied 
jährlich virtuelle Aktien (Performance Share Units, PSUs) 
zugesagt. Die Anzahl der PSUs wird anhand des individuellen 
Zielwerts in Euro und des Aktienkurses bei Zuteilung ermittelt.  
Der Aktienkurs bei Zuteilung entspricht dem durchschnittlichen  
Schlusskurs der Vorzugsaktie bzw. – im Fall einer Umwandlung  
der Vorzugsaktie – der Stammaktie (Vorzugs- und Stammaktie  
in diesem Sinn nachfolgend „Aktie“) der Schaeffler AG im 
XETRA-Handelssystem der Frankfurter Börse (oder einem 
Nachfolgesystem) der letzten 60 Börsenhandelstage vor 
Beginn einer Performanceperiode.  

Grundlage der Erdienung der PSUs nach Ablauf einer vierjährigen  
Performanceperiode ist die Erfüllung der Dienstbedienung 
(Service Condition) sowie die Erreichung der vom Aufsichtsrat  
festgesetzten Leistungskriterien, die derzeit als Outperformance  
des Total Shareholder Return („TSR-Outperformance“), EPS-
Wachstum sowie CO2-Emissionsniveau („Klimaneutralitätsziel“) 
festgelegt sind.

Der Aufsichtsrat setzt die Zielstaffeln für die Leistungskriterien 
jährlich fest. Die Zielstaffeln bestimmen, bei welcher Outper­
formance des Total Shareholder Return, bei welchem durch­
schnittlichen jährlichen Wachstum des EPS bzw. bei welchem 
CO2-Emissionsniveau eine bestimmte Prozentanzahl an PSUs 
erdient wird. Die maximale Anzahl an zu erdienenden PSUs, die  
an die Leistungskriterien gekoppelt sind, liegt jeweils bei 200 %.
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3.2.1	 Dienstbedingung (Service Condition)

Eine Auszahlung der auf die Service Condition entfallenden 
Anzahl der PSUs erfolgt grundsätzlich nur dann, wenn der 
Dienstvertrag des Vorstandsmitglieds mit der Schaeffler AG 
während der gesamten Performanceperiode besteht. Bei 
unterjährigem Eintritt des Vorstandsmitglieds gilt die Service 
Condition für die im Eintrittsgeschäftsjahr beginnende Perfor­
manceperiode als erfüllt, wenn der Dienstvertrag mit dem  
Vorstandsmitglied am Ende des letzten Geschäftsjahres dieser 
Performanceperiode besteht. Sofern nicht anders festgelegt, 
beträgt die Gewichtung der Service Condition 40 %. Der Auf­
sichtsrat ist berechtigt, die Gewichtung der Service Condition 
für künftige Geschäftsjahre nach billigem Ermessen anzupassen.

3.2.2	 TSR-Outperformance

Das Leistungskriterium TSR-Outperformance misst die sich 
über die jeweilige Performanceperiode ergebende Aktienrendite 
(Total Shareholder Return oder TSR) im Vergleich zu einer  

relevanten Vergleichsgruppe (Peer Group). Durch dieses 
relative Leistungskriterium wird die langfristige Stärkung der 
Wettbewerbsfähigkeit reflektiert und entsprechend honoriert. 

Um das branchenspezifische Marktumfeld der Schaeffler AG –  
Automotive OEM, Vehicle Lifetime Solutions und Bearings &  
Industrial Solutions – abzubilden, besteht die Peer Group aus  
einem Sector Basket. Der Sector Basket bildet die Performance  
der Indizes STOXX Europe 600 Automobiles and Parts Gross 
Return (SXAGR) und STOXX Europe 600 Industrial Goods and  
Services Gross Return (SXNGR) im Verhältnis 75 % zu 25 % ab. 
Diese Gewichtungen entsprechen der derzeitigen Umsatzstruktur 
der einzelnen Geschäftsfelder innerhalb der Schaeffler AG. 
Beginnend mit der LTB Tranche, die für die Performanceperiode  
2025 bis 2028 zugeteilt wird, bildet die Performance des Index  
MDAX, als einschlägiger Vergleichsindex für das nationale 
Marktumfeld, die Peer Group. Die TSR-Outperformance wird 
dabei als Differenz zwischen dem TSR der Schaeffler-Aktie und  
dem TSR der Peer Group ermittelt. Der Aufsichtsrat ist berechtigt,  
die Zusammensetzung der Peer Group für zukünftige Tranchen  
vor Beginn der jeweiligen Performance Periode einseitig 
anzupassen, um insbesondere eine bessere Abbildung des 
relevanten Vergleichsumfelds zu erreichen.

Sofern nicht anders festgelegt, beträgt die Gewichtung der 
TSR-Outperformance 17,5 %.

3.2.3	 EPS-Wachstum

Das jährliche EPS-Wachstum gemessen über die vierjährige 
Performanceperiode bildet die operative Performance der  
Schaeffler AG ab, reflektiert langfristiges profitables Wachstum 
und stellt in Kombination mit der TSR-Outperformance eine  
ausgewogene Performancemessung sicher. Das EPS-Wachstum  
wird anhand des durchschnittlichen jährlichen Wachstums des  
Gewinns pro Aktie (EPS) während der Performanceperiode 
errechnet. Das EPS wird definiert als das im gebilligten und 
geprüften Konzernabschluss der Schaeffler AG ausgewiesene  
Ergebnis je Aktie (unverwässert) aus fortzuführenden Geschäfts­
bereichen.

Sofern nicht anders festgelegt, beträgt die Gewichtung des 
EPS-Wachstums 17,5 %.

3.2.4	 Klimaneutralität

Das Thema „Nachhaltigkeit“ und dabei insbesondere die  
„Klimaneutralität“ stehen im Fokus der langfristigen Strategie 
der Schaeffler Gruppe. Das Klimaneutralitätsziel knüpft Teile 
des Long-Term Bonus an die Umsetzung des strategischen 
Programms „Path to Climate Neutrality“. Der Aufsichtsrat legt  
für jede Performanceperiode ein oder mehrere gleichgewichtete 
Ziele für das Klimaneutralitätsziel fest, welche aus dem „Path  
to Climate Neutrality“ abgeleitet werden.

Die Zielerreichung für die jeweilige Performanceperiode wird 
anhand des Vergleichs des jeweiligen Istwerts mit dem vom 
Aufsichtsrat festgelegten Zielwert ermittelt. 

Sofern nicht anders festgelegt, beträgt die Gewichtung des 
Klimaneutralitätsziels 25 %.

LTB

Der individuelle Zielbetrag in Euro wird basierend auf dem  
durchschnittlichen Schlusskurs der Schaeffler-Aktie der letzten 60 Handelstage  

vor dem Zuteilungsstichtag (Start-Aktienkurs) in PSUs umgerechnet.

Dienst-
bedingung

Aktienkurs zum Ende der 
Performanceperiode 

(End-Aktienkurs)

Kappung bei 250 % des Zielbetrags

Anzahl der PSUs ×

TSR-
Outperformance

EPS- 
Wachstum

Klimaneutralität

40 %  
PSUs

17,5 %  
PSUs

17,5 %  
PSUs

25 %  
PSUs

Zielerreichung:
0% – 100%

Zielerreichung:
0% – 200%

Zielerreichung:
0% – 200%

Bedingung:
bestehender 
Vorstandsdienstvertrag

Bedingung :
TSR-Outperformance vs. 
Sector Basket (SXAGR/
SXNGR) / ab 1. Januar  
2025: vs. MDAX  

Bedingung :
durchschnittliches 
jährliches Wachstum  
des Gewinns je Aktie
(EPS-Wachstum)

Bedingung :
Ein bestimmtes CO2-
Emissionsniveau und ggf. 
Umsetzung relevanter 
Maßnahmen

Zielerreichung:
0% – 200%

Auszahlung in bar oder Bedienung in echte Aktien nach einer vierjährigen 
Performanceperiode 
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3.2.5	 Anpassungsmöglichkeiten

Im Falle von außergewöhnlichen Ereignissen oder Entwicklungen 
während der Performance Periode ist der Aufsichtsrat nach 
billigem Ermessen berechtigt, die tatsächlich ermittelten Ziel­
erreichungen der Leistungskriterien TSR-Outperformance, EPS-
Wachstum und Klimaneutralität sowohl zu Gunsten als auch zu  
Lasten des Vorstandsmitglieds anzupassen, um eine leistungs­
gerechte Bewertung sicherzustellen. Außergewöhnliche Ereig­
nisse oder Entwicklungen können z.B. eine Akquisition durch  
ein Unternehmen der Schaeffler Gruppe oder eine Veräußerung  
einer Gesellschaft bzw. von Teilen einer Gesellschaft oder von  
Beteiligungen an Gesellschaften durch ein Unternehmen der 
Schaeffler Gruppe, ein Zusammenschluss der Schaeffler AG 
mit einer anderen Gesellschaft, wesentliche Veränderungen 
der Aktionärsstruktur der Schaeffler AG, Änderungen der 
rechtlichen und/oder regulatorischen Rahmenbedingungen, 
wirtschaftliche Folgen eines signifikanten exogenen Schocks 
(z.B. Krieg, Pandemie oder Naturkatastrophen) oder hohe 
Inflation sein.

Die geplante Verschmelzung der Vitesco Technologies Group AG  
auf die Schaeffler AG hat erhebliche Auswirkungen auf die 
Leistungskriterien EPS-Wachstum und Klimaneutralität. Daher  
ist der Aufsichtsrat zur Sicherstellung einer leistungsgerechten  
Bewertung des Vorstands berechtigt, die tatsächlichen Ziel­
erreichungen der Leistungskriterien EPS-Wachstum und Klima­
neutralität des PSP der Tranche 2024 bis 2027 und späterer  
Tranchen aufgrund verschmelzungsbedingter Effekte anzupassen 
oder festzuschreiben.

3.2.6	 Auszahlungsmodalitäten

Die erdienten PSUs werden in bar ausbezahlt. Die Höhe der 
Auszahlung ermittelt sich aus der Multiplikation der finalen 
Anzahl der erdienten PSUs mit dem durchschnittlichen Schluss­
kurs der Aktie der Schaeffler AG im XETRA-Handelssystem der 
Frankfurter Börse (oder einem Nachfolgesystem) der letzten 
60 Börsenhandelstage der jeweiligen Performanceperiode. 
Der Aktienkurs ist dabei auf das Doppelte des Aktienkurses 
bei Zuteilung der jeweiligen Tranche begrenzt. Der LTB wird mit 
dem nächsten ordentlichen Gehaltslauf nach Billigung des 
Konzernabschlusses der Schaeffler AG zur Zahlung fällig.  
Beginnend mit der LTB Tranche, die für die Performanceperiode  
2025 bis 2028 zugeteilt wird, ist der Auszahlungsbetrag auf 
250 % des im Vorstands-Dienstvertrags vereinbarten individu­
ellen Zielwerts begrenzt. 

Beginnend mit der LTB Tranche, die für die Performanceperiode  
2025 bis 2028 zugeteilt wird, kann der Aufsichtsrat entscheiden,  
die erdienten PSUs ganz oder teilweise in Aktien zu bedienen.  
In diesem Fall erhält das Vorstandsmitglied zum Fälligkeits­
zeitpunkt echte Aktien der Schaeffler AG, deren Anzahl der 
finalen Anzahl der erdienten PSUs entspricht. Die Anzahl der 
echten Aktien der Schaeffler AG ist entsprechend zu kürzen, 
soweit im Fall einer Barauszahlung der Auszahlungsbetrag mit  
Blick auf die Entwicklung des Aktienkurses, die Begrenzung des  
Auszahlungsbetrags oder die Maximalvergütung zu kürzen wäre.    

3.2.7	 Sonstige Regelungen: Beendigung des Dienstver­
hältnisses und Kapital- und Strukturmaßnahmen 

Der PSUP enthält Regelungen zum Ausscheiden der Vorstands­
mitglieder, die zwischen „Good Leaver“-Fällen und „Bad Leaver“- 
Fällen differenzieren. Endet das Dienstverhältnis mit dem 
Vorstandsmitglied in einem „Good Leaver Fall“ (u.a. Ablauf der  
Vertragslaufzeit, Vertragsaufhebung, Erreichen der Altersgrenze)  
wird die Anzahl der gewährten Performance Share Units grund­
sätzlich am jeweils letzten Tag der Performanceperiode pro rata 
temporis erdient. Der Barausgleich erfolgt grundsätzlich nach  
den vertraglich vereinbarten Bedingungen. Endet das Dienst­
verhältnis in einem „Bad Leaver Fall“ (insbesondere Kündigung 
der Schaeffler AG aus wichtigem Grund), verfallen alle Perfor­
mance Share Units, deren Performanceperiode im Zeitpunkt 
des Zugangs der Kündigung noch nicht abgelaufen ist.

Der PSUP enthält für Kapital- und Strukturmaßnahmen (u.a.  
Kapitalerhöhung, Umwandlung der Schaeffler AG) Regelungen,  
die eine entsprechende Anpassung der Anzahl der gewährten 
virtuellen Aktien vorsehen. Im Fall eines Delistings verfallen die  
Ansprüche auf Auszahlung des Gegenwerts der Performance 
Share Units und die Schaeffler AG sagt den Vorstandsmitglie­
dern ein wirtschaftlich zum LTB gleichwertiges Programm zu.

4.	 Sonstige Leistungen

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, neu eintretenden Vorstandsmit­
gliedern anlässlich des Amtsantritts im Eintrittsjahr und/oder  
dem zweiten Jahr der Bestellung eine Zahlung oder sonstige 
Leistung zu gewähren. Durch eine solche Zahlung oder sonstige  
Leistung können z.B. finanzielle Nachteile ausgeglichen werden,  
die ein Vorstandsmitglied durch den Wechsel zur Schaeffler AG  
bei einem früheren Dienst-/Arbeitgeber – insbesondere aufgrund 
verfallender variabler Vergütung – erleidet oder Nachteile im 
Zusammenhang mit einem Standortwechsel.

II.	 Maximalvergütung 
Die für ein Geschäftsjahr zu gewährende Gesamtvergütung 
(Summe aller für das betreffende Geschäftsjahr aufgewendeten 
Vergütungsbeträge, einschließlich festem Jahresgehalt, variabler  
Vergütungsbestandteile, Versorgungsbeiträge, Nebenleistungen  
sowie Zahlungen oder sonstige Leistungen anlässlich des Amts­
antritts nach Ziffer I.4 ) der Vorstandsmitglieder – unabhängig  
davon, ob sie in diesem Geschäftsjahr oder zu einem späteren  
Zeitpunkt ausbezahlt wird – ist für die einzelnen Vorstandsmit­
glieder auf einen Maximalbetrag begrenzt („Maximalvergütung“). 

Die Maximalvergütung beträgt für den Vorstandsvorsitzenden  
7.650.000 EUR, ab dem 1. Januar 2025 10.000.000 EUR und für  
die ordentlichen Vorstandsmitglieder grundsätzlich jeweils 
3.875.000 EUR, ab dem 1. Januar 2025 5.500.000 EUR. 
Abweichend hiervon beträgt die Maximalvergütung für Herrn 
Dr. Spindler aufgrund bestehender vertraglicher Zusagen 
4.580.000 EUR.
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III.	Möglichkeiten der Schaeffler AG, variable 
Vergütungsbestandteile zurückzufordern 

Der Aufsichtsrat kann den Auszahlungsbetrag aus dem STB  
und dem LTB bei schwerwiegendem Verstoß eines Vorstands­
mitglieds gegen 

	– den Unternehmenskodex der Schaeffler Gruppe, 

	– Sorgfaltspflichten bei der Leitung des Unternehmens oder 

	– bei schwerwiegendem Verstoß gegen den Unternehmens­
kodex der Schaeffler Gruppe durch Arbeitnehmer der 
Schaeffler AG oder durch Organmitglieder oder Arbeit­
nehmer von mit der Schaeffler AG verbundenen Unter­
nehmen, wenn das Vorstandsmitglied seine Organisations- 
und Überwachungspflicht in schwerwiegendem Maße 
verletzt hat, 

während des Bemessungszeitraums eines variablen Vergütungs­
bestandteils – beim STB während des maßgeblichen einjährigen 
Bemessungszeitraums, beim LTB während des jeweils maßgeb­
lichen vierjährigen Bemessungszeitraums – um bis zu 100 % 
reduzieren bzw. ganz oder teilweise zurückfordern.

Eine Reduzierung um bis zu 100 % ist bei einzelnen oder 
sämtlichen variablen Vergütungselementen des STB und des LTB, 
in deren Bemessungszeitraum einer der drei oben genannten 
Verstöße fällt, und die zu dem Zeitpunkt der Rückforderungs­
entscheidung des Aufsichtsrats noch nicht ausgezahlt sind, 
möglich. Im Falle eines nachträglichen Bekanntwerdens bzw.  
der nachträglichen Aufdeckung eines Verstoßes können bereits  
ausgezahlte variable Vergütungselemente des STB und des 
LTB ganz oder teilweise zurückgefordert werden, wenn seit der 
Auszahlung noch nicht mehr als fünf Jahre vergangen sind. 

Die Reduzierung um bis zu 100 % oder Rückforderung ist auch 
dann möglich, wenn das Dienstverhältnis zum Zeitpunkt der 
Rückforderungsentscheidung bereits beendet ist.

Die Reduzierung oder Rückforderung des Auszahlungsbetrags 
steht im pflichtgemäßen Ermessen des Aufsichtsrats.

IV.	Aktienerwerbs- und Aktienhalteverpflichtung   
Die ordentlichen Vorstandsmitglieder sind verpflichtet, Aktien  
der Gesellschaft in Höhe von 100 % des festen Jahresgehalts  
(Bruttobetrag) zu erwerben und während der Dauer ihres Dienst­
vertrags zu halten (Aktien-Ziel). Ein bereits bestehender Aktien­
besitz kann angerechnet werden. Für den Vorstandsvorsitzenden  
besteht eine entsprechende Verpflichtung in Höhe von 200 %  
des festen Jahresgehalts (Bruttobetrag). Maßgeblich ist der 
Wert der Aktien zum Zeitpunkt des Erwerbs. Die bereits am 
1. Januar 2020 amtierenden Vorstandsmitglieder hatten die  
Verpflichtung erstmals bis zum 31. Dezember 2023 zu erfüllen. 
Alle anderen Vorstandsmitglieder haben die Verpflichtung bis  
zum Ablauf der ersten Performanceperiode des LTB zu erfüllen.  
Bei unterjährigem Eintritt eines Vorstandsmitglieds ist die Ver­
pflichtung bis zum Ablauf der ersten vierjährigen Performance­
periode des LTB zu erfüllen, die mit dem auf den Beginn des  
Dienstvertrags folgenden Kalenderjahr beginnt. Die Auszahlung 

des LTB ist abhängig von dem Nachweis der Erfüllung der 
Aktienerwerbs- und Aktienhalteverpflichtung zum Ende der 
jeweiligen Performanceperiode. Endet der Dienstvertrag eines 
Vorstandsmitglieds vor dem Ende der ersten Performanceperiode, 
reduziert sich das Aktien-Ziel zeitanteilig im Verhältnis der 
Dauer des Dienstvertrages zur vierjährigen Performancepe­
riode des LTB. Endet der Dienstvertrag eines Vorstandsmitglieds 
nach dem Ende der ersten Performanceperiode und hat das  
Vorstandsmitglied die Erfüllung des Aktien-Ziels ordnungs­
gemäß nachgewiesen, hängt die Auszahlung für die folgenden 
Performanceperioden nicht mehr vom Nachweis der Erfüllung 
der Aktienerwerbs- und Aktienhalteverpflichtung ab.

Mit der Aktienerwerbs- und Aktienhalteverpflichtung wird neben 
dem LTB ein zusätzlicher und über die jeweilige vierjährige 
Performanceperiode hinausgehender Anreiz für die langfristige 
Entwicklung des Unternehmenswerts gesetzt. Darüber hinaus 
dient diese Verpflichtung der Stärkung der Kapitalmarkt­
orientierung und des Interessengleichklangs zwischen dem 
Vorstand und den Aktionären der Schaeffler AG. 

V.	 Vergütungsbezogene Rechtsgeschäfte
1.		 Laufzeiten und Voraussetzungen der Beendigung  

vergütungsbezogener Rechtsgeschäfte, einschließlich 
der jeweiligen Kündigungsfristen

Die Dienstverträge der Vorstandsmitglieder gelten für die Dauer 
der laufenden Bestellungen. In der Regel werden Vorstands­
mitglieder bei einer Erstbestellung für drei Jahre bestellt. Der 
Wiederbestellungszeitraum beträgt in der Regel fünf Jahre. 

Die Dienstverträge verlängern sich jeweils für den Zeitraum, 
für den der Aufsichtsrat mit Zustimmung des Vorstandsmit­
glieds seine Wiederbestellung zum Mitglied des Vorstands 
der Gesellschaft beschließt. 

Der Dienstvertrag endet automatisch mit Ablauf des Monats, 
in dem das Vorstandsmitglied das 68. Lebensjahr vollendet. 
Darüber hinaus endet der Dienstvertrag im Falle einer außer­
ordentlichen Kündigung aus wichtigem Grund.

Ein Sonderkündigungsrecht im Falle eines Kontrollwechsels 
(Change of Control) oder eine Zusage für Leistungen aus Anlass 
der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstätigkeit infolge 
eines Kontrollwechsels bestehen nicht. 

2.	 Entlassungsentschädigungen 

Bei einer vorzeitigen Beendigung des Dienstvertrags dürfen 
etwaig zu vereinbarenden Zahlungen nicht den Wert von zwei 
Jahresvergütungen und nicht den Wert der Vergütung für die  
Restlaufzeit des Dienstvertrags übersteigen (Abfindungs-Cap). 
Im Fall einer vorzeitigen Beendigung aus einem vom Vorstands­
mitglied zum vertretenden wichtigen Grund ist eine Abfindung 
ausgeschlossen. 

Der Aufsichtsrat kann mit den Vorstandsmitgliedern für die 
Zeit nach Beendigung des Dienstverhältnisses für die Dauer 
von bis zu zwei Jahren ein nachvertragliches Wettbewerbs­
verbot vereinbaren. Während dieses Zeitraums haben sie 
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Anspruch auf eine Karenzentschädigung in Höhe von 50 % 
des zuletzt vereinbarten festen Jahresgehalts zuzüglich 50 % 
des letzten vor Beendigung des Dienstvertrags ausgezahlten 
STB. Für einige Vorstandsmitglieder gelten abweichende 
Regelungen aufgrund bestehender vertraglicher Zusagen. 
Diese Vorstandsmitglieder erhalten eine Karenzentschädigung  
in Höhe von 50 % der vertraglichen Vergütung, die dem jeweiligen  
Vorstandsmitglied im Durchschnitt der letzten 12 Monate vor 
seinem Ausscheiden gewährt worden ist. Der Aufsichtsrat ist 
berechtigt, solche bereits bestehenden Zusagen auch im Fall 
einer Vertragsverlängerung fortzusetzen. Etwaige erzielte 
Einkünfte aus einer nicht unter das nachvertragliche Wett­
bewerbsverbot fallenden Tätigkeit werden auf die Karenz­
entschädigung angerechnet, soweit die Entschädigung unter 
Hinzurechnung der erzielten Einkünfte den Betrag der zuletzt 
vom Vorstandsmitglied bezogenen vertragsmäßigen Leistungen 
um mehr als ein Zehntel übersteigen würde. Der Aufsichtsrat 
ist berechtigt, mit den Vorstandsmitgliedern eine abweichende 
Anrechnungsregelung zu vereinbaren.


