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Veroffentlichung des Beschlusses und des Systems zur Vergltung der
Vorstandsmitglieder gemaf 8§ 120a Abs. 2 AktG

Auf der ordentlichen Hauptversammlung der Continental AG am Dienstag, den
14. Juli 2020, wurde unter TOP 6 ,Beschlussfassung tber die Billigung des Systems

zur Vergutung der Vorstandsmitglieder® das neue System zur Vergutung der
Vorstandsmitglieder zur Billigung gestellt.

Das System zur Vergitung der Vorstandsmitglieder wurde mit folgendem Ergebnis
gebilligt:

168.136.073  Aktien, fir die gultige Stimmen abgegeben wurden (= 84,07 %
des Grundkapitals

163.783.168 Ja-Stimmen 97,41 %
4.352.905 Nein-Stimmen 2,59 %

Das Vergutungssystem fur die Vorstandsmitglieder ist wie folgt ausgestaltet:

A. Grundsatze des Verglutungssystems

Das Vergutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands der Continental AG
leistet einen wichtigen Beitrag zur Foérderung der Geschaftsstrategie der
Continental AG. Durch die Ausgestaltung des Vergitungssystems werden
die Vorstandsmitglieder dazu motiviert, wesentliche strategische
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Konzernziele — insbesondere die Steigerung des Unternehmenswerts und
eine Top-Markposition in den Bereichen Kundenorientierung, Qualitat und
Marktanteil — zu erreichen.

Bei der Festlegung der Vorstandsbeziige orientiert sich der Aufsichtsrat an
den folgenden Grundsatzen:

e Forderung der Konzernstrategie

Das Vergutungssystem leistet in seiner Gesamtheit einen wesentlichen Beitrag
zur Forderung und Umsetzung der Geschéftsstrategie, indem auf den
langfristigen Unternehmenserfolg bezogene nachhaltige Leistungskriterien
definiert werden.

e Angemessenheit der Vergitung

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder steht in einem angemessenen Verhaltnis
zu ihren Aufgaben und Leistungen. Sie tragt der Komplexitat sowie der
wirtschaftlichen Lage des Unternehmens Rechnung. Gegenuber vergleichbaren
Unternehmen ist die Vergutung marktiblich und zugleich wettbewerbsfahig.

e Verknupfung von Leistung und Vergutung

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder wird an ihre Leistung gekoppelt, indem
die variablen Vergitungsbestandteile von der Erreichung bestimmter Ziel-
Kriterien abhéngig gemacht werden. Damit werden besondere Leistungen
angemessen vergutet, wahrend eine Verfehlung der vorgegebenen Ziele zu
einer spurbaren Absenkung der Vergutung fuhrt.

e Ausrichtung auf eine nachhaltige und langfristige
Unternehmensentwicklung

Die Vergutung der Vorstandsmitglieder ist auf eine langfristige und nachhaltige
Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet. Die variable Vergitung hat daher
Uberwiegend eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage. Im Rahmen der
langfristigen variablen Vergitung werden den Vorstandsmitgliedern auf3erdem
nicht-finanzielle  Ziel-Kriterien ~ vorgegeben, die eine  nachhaltige
Unternehmensentwicklung absichern.

e Harmonisierung mit Aktionars- und Stakeholderinteressen

Das Vergutungssystem leistet einen zentralen Beitrag zur Verknupfung der
Interessen des Vorstands mit den Interessen der Aktiondre und weiterer
Stakeholder. Der uberwiegende Teil der variablen Vergutung knupft an die
Performance des Unternehmens und der Continental-Aktie an. Zusatzlich
verpflichtet sich der Vorstand, Aktien der Continental AG wahrend seiner
Bestellung zu erwerben und dauerhaft zu halten.
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e Durchgéngigkeit des Vergutungssystems

Das Vergutungssystem fir die Mitglieder des Vorstands kntipft an die Vergitung
fur Fuhrungskrafte im Konzern an, setzt vergleichbare Anreize und gibt damit
einheitliche Ziele vor.

B. Verfahren zur Fest- und zur Umsetzung sowie zur Uberprifung des
Vergutungssystems

Der Aufsichtsrat setzt das System der Vorstandsvergutung in Einklang mit
den gesetzlichen Vorgaben in 88 87 Abs. 1, 87a Abs. 1 AktG fest. Dabei wird
der Aufsichtsrat von seinem Prasidialausschuss unterstiitzt. Dieser
entwickelt unter Berucksichtigung der unter Abschnitt A. dargestellten
Leitlinien sowie der Empfehlungen des DCGK in seiner jeweils geltenden
Fassung Empfehlungen zum System der Vorstandsvergitung, Uber die vom
Aufsichtsrat im Zuge seiner Beschlussfassung ausfuhrlich beraten wird.
Prasidialausschuss und Aufsichtsrat kbnnen bei Bedarf externe Berater
hinzuziehen, die von Zeit zu Zeit gewechselt werden. Bei deren
Mandatierung wird auf ihre Unabhangigkeit vom Vorstand und vom
Unternehmen geachtet. Die geltenden Regelungen des Aktiengesetzes und
des DCGK sowie der Geschéftsordnung des Aufsichtsrats zur Behandlung
von Interessenkonflikten im Aufsichtsrat werden auch beim Verfahren zur
Fest- und Umsetzung sowie zur Uberprifung des Vergitungssystems
beachtet.

Das vom Aufsichtsrat beschlossene Vergutungssystem wird der
Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Billigt die Hauptversammlung
das jeweils zur Abstimmung gestellte Vergitungssystem nicht, wird nach
8§ 120a Abs.3 AktG spatestens in der darauffolgenden ordentlichen
Hauptversammlung ein Uberpriftes Vergltungssystem zum Beschluss
vorgelegt.

Der Prasidialausschuss bereitet die regelmaRige Uberpriifung des Systems
zur Vergutung der Vorstandsmitglieder durch den Aufsichtsrat vor. Soweit
erforderlich, empfiehlt er dem Aufsichtsrat Anderungen des Systems. Bei
jeder wesentlichen Anderung des Vergiitungssystems, mindestens jedoch
alle vier Jahre, wird das Vergitungssystem nach § 120a Abs. 1 Satz 1 AktG
der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt.

Das vorliegende System zur Vergitung der Vorstandsmitglieder gilt fur die
Vergutung aller Vorstandsmitglieder der Continental AG ab dem 1. Januar
2020.
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Festlegung der konkreten Ziel-Gesamtvergutung

Der Aufsichtsrat legt im Einklang mit dem Vergutungssystem jeweils fir das
bevorstehende Geschaftsjahr die Hohe der Ziel-Gesamtvergutung fur jedes
Vorstandsmitglied fest. Richtschnur hierfir ist, dass die jeweilige Vergitung
in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und Leistungen des
Vorstandsmitglieds sowie zur Lage der Gesellschaft steht, die Ubliche
Vergutung nicht ohne besondere Griinde Ubersteigt und auf eine langfristige
und nachhaltige Entwicklung der Continental AG ausgerichtet ist. Zu diesem
Zweck werden sowohl externe als auch interne Vergleichsbetrachtungen
angestellt:

Horizontaler (externer) Vergleich

Zur Beurteilung der Angemessenheit und Ublichkeit der konkreten
Gesamtvergutung der Vorstandsmitglieder im Vergleich zu anderen
Unternehmen zieht der Aufsichtsrat eine geeignete Vergleichsgruppe heran
(horizontaler Vergleich). Fir diesen Peer-Group-Vergleich ist die
Marktstellung der Unternehmen im Vergleich zur Continental AG
entscheidend.

Vor diesem Hintergrund werden aktuell verschiedene Vergitungsdaten der
Unternehmen des Deutschen Aktienindex (DAX) herangezogen.

Vertikaler (interner) Vergleich

Der vertikale Vergleich betrifft das Verhaltnis der Vorstandsvergitung zur
Vergutung des oberen Fuhrungskreises und der Belegschaft des Continental
Konzerns in Deutschland, wobei auch die zeitliche Entwicklung berticksichtigt
wird.

Den oberen Fuhrungskreis hat der Aufsichtsrat zu diesem Zweck dergestalt
festgelegt, dass er die Fuhrungsebenen unterhalb des Vorstands der
Continental AG innerhalb des Continental-Konzerns umfasst, die gemafR der
internen Stellenbewertungssystematik zum Kreis der Senior Executives
gehdoren. Die weitere Belegschaft umfasst im Einzelnen den ebenfalls geman
der internen Stellenbewertungssystematik definierten Kreis der Executives
sowie die Gruppe der aulBertarifichen und die Gruppe der tariflichen
Mitarbeiter.

Differenzierung nach dem jeweiligen Anforderungsprofil

Das Vergitungssystem erlaubt es dem Aufsichtsrat, bei der Hohe der Ziel-
Gesamtvergutung die Funktion und den Verantwortungsbereich des
einzelnen Vorstandsmitglieds entsprechend zu beriicksichtigen. Nach
pflichtgeméalem Ermessen des Aufsichtsrats sind daher funktionsspezifische
Differenzierungen zulassig, bei denen Kiriterien wie Marktiblichkeit,
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Erfahrung des jeweiligen Vorstandsmitglieds und verantwortetes
Vorstandsressort zu bertcksichtigen sind.

Hochstgrenzen der Vergltung

Die variable Vergitung soll ein ausgeglichenes Chancen-Risiko-Profil
gewdhrleisten. Werden die gesetzten Ziele nicht erreicht, kann der
Auszahlungsbetrag der variablen Vergutung daher auf null absinken. Werden
die Ziele deutlich Ubertroffen, so ist die Auszahlung sowohl bei der
kurzfristigen als auch der langfristigen variablen Vergutungskomponente auf
200% des Zielbetrags bzw. des Zuteilungswertes begrenzt.

Zusatzlich hat der Aufsichtsrat nach § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG eine
betragsméalRige Hochstgrenze fur die Summe aller Vergitungskomponenten
einschliel8lich Nebenleistungen und Versorgungsaufwand festgelegt
(nachfolgend ,Maximalvergutung®). Die Maximalvergutung betragt flr den
Vorstandsvorsitzenden Euro 11,5 Mio., fuir den Chief Financial Officer und
Chief Human Relations Officer jeweils Euro 6,7 Mio. sowie fur die Ubrigen
Vorstandsmitglieder jeweils Euro 6,2 Mio. Diese Hochstgrenzen beziehen
sich jeweils auf die Summe aller Zahlungen, die aus den
Vergutungsregelungen fir ein Geschaftsjahr resultieren.

Komponenten und Struktur der Ziel-Gesamtvergiitung im Uberblick
Das Vergutungssystem sieht grundséatzlich feste erfolgsunabhangige sowie
variable erfolgsabhangige Vergutungsbestandteile vor.

— Die festen erfolgsunabhangigen Vergutungsbestandteile umfassen das
Jahresfestgehalt, Nebenleistungen und eine Versorgungszusage.

— Die variablen erfolgsabhangigen Vergutungsbestandteile umfassen eine
kurzfristige Vergutungskomponente (Performance Bonus ohne Aktien
Deferral) sowie langfristige Vergutungskomponenten (Long Term
Incentive und Aktien Deferral des Performance Bonus). Fir die variablen
Vergutungsbestandteile werden vor Beginn jedes Geschaftsjahrs durch
den Aufsichtsrat mit Blick auf die strategischen Ziele, die Vorgaben aus
88 87, 87a AktG und den DCGK in seiner jeweiligen Fassung Zielkriterien
festgesetzt, deren Erreichungsgrad die Hohe der tatsachlichen
Auszahlung bestimmt.

Die unter C.3 beschriebenen Differenzierungsmadglichkeiten bringen es mit
sich, dass die Anteile der einzelnen Vergitungsbestandteile an der Ziel-
Gesamtvergutung nachfolgend in prozentualen Bandbreiten angegeben
werden. Die konkreten Anteile variieren somit in Abh&angigkeit von der
funktionalen Differenzierung sowie einer etwaigen Anpassung im Rahmen
der jahrlichen Uberpriifung der Vergiitung.
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Das Jahresfestgehalt tragt zu 22 bis 28 %, der Performance Bonus (ohne
Aktien Deferral) zu 17 bis 22% und das Aktien Deferral und der Long Term
Incentive zu 33 bis 38% zur Zielvergutung bei. Die Versorgungszusage
macht 17 bis 23% der Zielvergitung und die Nebenleistungen machen ca.
1% der Zielvergttung aus.

Vergiutungskomponenten im Detail

Jahresfestgehalt
Das Jahresfestgehalt ist eine fixe, auf das gesamte Geschéftsjahr bezogene
Vergitung, die in zwolf gleich hohen Monatsraten ausgezahlt wird.

Nebenleistungen

Jedes Vorstandsmitglied erhalt zudem Nebenleistungen. Diese umfassen

e die Bereitstellung eines Dienstwagens, der auch privat genutzt werden
darf,

e die Erstattung von Reisekosten, sowie ggfs. Umzugskosten und
Aufwendungen fir eine betrieblich bedingte doppelte Haushaltsfihrung,

e einen regelméaRigen Gesundheitscheck,

e den Abschluss einer D&O-Versicherung mit Selbstbehalt gemal § 93
Abs. 2 Satz 3 AktG,

e eine Unfallversicherung,

e den Berufsgenossenschaftsbeitrag inkl. ggf. darauf entfallender
Lohnsteuer sowie

e Kranken- und Pflegeversicherungsbeitrdge in Anwendung von 8§ 257
SGB V und § 61 SGB XI.

Versorgungsbezige

Jedem Vorstandsmitglied ist ein Ruhegehalt zugesagt, das ab Vollendung
des 63. Lebensjahres, jedoch nicht vor Ausscheiden aus den Diensten der
Continental AG (nachfolgend ,Versorgungsfall) gezahlt wird. Die betriebliche
Altersversorgung der Mitglieder des Vorstands wurde ab dem 1. Januar 2014
auf eine beitragsorientierte  Leistungszusage umgestellt. Dem
Versorgungskonto des Vorstandsmitglieds wird jahrlich ein Kapitalbaustein
gutgeschrieben. Dazu wird jahrlich ein Festbetrag, den der Aufsichtsrat im
Dienstvertrag mit dem Vorstandsmitglied vereinbart, mit einem Altersfaktor
multipliziert, der eine angemessene Verzinsung abbildet. Fuir
Vorstandsmitglieder, die bereits vor dem 1. Januar 2014 amtiert haben,
wurde die bis zum 31. Dezember 2013 geltende Versorgungszusage durch
einen Startbaustein auf dem Kapitalkonto abgelést. Mit Eintritt des
Versorgungsfalls wird das Versorgungsguthaben als Einmalleistung, in
Raten oder, im Regelfall, aufgrund der zu erwartenden HOhe des
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Versorgungsguthabens als Rente ausgezahlt. Eine Anpassung des
Ruhegehalts nach Eintritt des Versorgungsfalls erfolgt nach § 16 BetrAVG.

Performance Bonus (Short Term Incentive oder STI)

Grundzuge

Im Dienstvertrag vereinbart der Aufsichtsrat flir jedes Vorstandsmitglied
einen Zielbetrag fur den Performance Bonus (nachfolgend ,STI Zielbetrag®),
der bei 100% Zielerreichung gewdahrt wird. Der Maximalbetrag des
Performance Bonus ist auf 200% des STI Zielbetrags begrenzt.

Finanzielle Leistungskriterien

Die Hohe des auszuzahlenden STI hangt davon ab, inwieweit ein
Vorstandsmitglied die Ziele erreicht, die der Aufsichtsrat fur dieses
Vorstandsmitglied fir die folgenden drei finanziellen Kennzahlen als
Leistungskriterien im Sinne des 8§ 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 4 AktG festlegt:

e Ergebnis vor Finanzergebnis und Steuern (nachfolgend ,EBIT®), bereinigt
um Wertminderungen des Goodwill sowie Gewinne und/oder Verluste
aus der Verauf3erung von Unternehmensteilen

e Kapitalrendite (Return On Capital Employed, nachfolgend ,ROCE®) als
Verhaltnis von EBIT (wie vorstehend bereinigt) zu durchschnittlichen
operativen Aktiva des Geschaftsjahres

e Cashflow vor Finanzierungstatigkeit (nachfolgend ,Free Cashflow®),
bereinigt um Mittelzuflisse/-abflisse aus Verkauf bzw. Erwerb von
Gesellschaften und Geschéftsbereichen

Nichtfinanzielle Leistungskriterien

Daneben kann der Aufsichtsrat vor Beginn eines jeden Geschéftsjahres fur
einzelne oder alle Vorstandsmitglieder personliche Leistungskriterien aus
den nachfolgenden Bereichen festlegen, die in Form eines sogenannten
Personal Contribution Factors (nachfolgend ,PCF*) mit einem Wert zwischen
0,8 und 1,2 in die Zielerreichung einfliel3en:

e Marktentwicklung und Kundenorientierung (z.B. neue Markte, neue
Produkt- oder Kundensegmente);

e Umsetzung Transformationsvorhaben (z.B. Abspaltung,
Portfolioanpassung, Reorganisation, Effizienzsteigerung, strategische
Allianzen);

e Organisations- und  Kulturentwicklung (z.B. Forderung der
Unternehmenswerte, Agilitdt und Ownership, Starkung interner
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Kooperation und Kommunikation, Nachfolgeplanung,
Arbeitgebermarke).

Erreichung der finanziellen Leistungskriterien

Zur Berechnung des STI wird der Grad der Erreichung des EBIT-Ziels mit
40%, des ROCE-Ziels mit 30% und des Free-Cashflow-Ziels mit 30%
gewichtet.

Der Zielwert fur eine Zielerreichung von 100% entspricht fir jedes finanzielle
Leistungskriterium dem Wert, der sich jeweils fur dieses finanzielle
Leistungskriterium aus der Planung fur das jeweilige Geschéftsjahr ergibt,
welcher der Aufsichtsrat zugestimmt hat.

Der Aufsichtsrat legt jahrlich fur jedes finanzielle Leistungskriterium die Werte
fur eine Zielerreichung von 0% bzw. 200% fest. Der Grad der Zielerreichung
wird linear zwischen 0 und 200% durch den Vergleich mit dem jeweiligen Ist-
Wert fur das Geschéftsjahr berechnet.

Eine nachtragliche Anderung der Zielwerte und der Vergleichsparameter ist
— vorbehaltlich der Regelung in Buchstabe E.4 — ausgeschlossen.

Erreichung der nichtfinanziellen Leistungskriterien

Die Leistungskriterien und die Zielerreichung fir den PCF sollen
nachvollziehbar und verifizierbar sein. Nach Ablauf des Geschaftsjahres
beurteilt der Aufsichtsrat die Leistung des einzelnen Vorstandsmitglieds
anhand der festgelegten Leistungskriterien und Ziele und legt fiir den PCF
einen Wert zwischen 0,8 und 1,2 fest.

Hat der Aufsichtsrat fur ein Geschaftsjahr fur ein Vorstandsmitglied keine
Ziele fur den PCF festgelegt, betragt der Wert des PCF 1,0.

Forderung der Geschéaftsstrategie und langfristigen
Unternehmensentwicklung

Die Leistungskriterien sollen die Vorstandsmitglieder zur Wertschaffung und
zum Erreichen bzw. zur Outperformance der kurzfristigen wirtschaftlichen
Ziele incentivieren sowie zur operativen Exzellenz motivieren. Der PCF gibt
dem Aufsichtsrat zusatzlich die Moglichkeit, individuelle oder kollektive
Leistungen des Vorstands anhand nichtfinanzieller Leistungskriterien und
Ziele zu Dberlcksichtigen, die fur die operative Umsetzung der
Unternehmensstrategie mafigeblich sind.

Der Performance Bonus soll einerseits die Gesamtverantwortung der
Vorstandsmitglieder fir das Unternehmen wiedergeben wund die
Zusammenarbeit unter den Unternehmensbereichen fordern sowie
andererseits der eigenstandigen Fuhrung des jeweiligen Ressorts gerecht
werden. Bei der Festlegung der Ziele und der Berechnung des STI flr jedes
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Vorstandsmitglied wird daher die jeweilige Geschéaftsverantwortung wie folgt
berucksichtigt:

e Fir ein Vorstandsmitglied, dessen Verantwortungsbereich sich auf den
Konzern insgesamt erstreckt (z.B. Vorstandsvorsitzender, Chief
Financial Officer, Chief Human Relations Officer), wird die Erreichung
des EBIT- und des ROCE-Ziels anhand der fur den Continental-Konzern
ermittelten Kennzahlen gemessen.

e Fur ein Vorstandsmitglied, dessen Verantwortungsbereich sich auf einen
Unternehmensbereich erstreckt (z.B. Chairman of the Automotive
Board), wird die Erreichung des EBIT- und des ROCE-Ziels zu je 50%
anhand der fur den Continental-Konzern und anhand der fir den
Unternehmensbereich ermittelten Kennzahlen gemessen.

e FiUr ein Vorstandsmitglied, dessen Verantwortungsbereich das
Geschaftsfeld Autonomous Mobility and Safety oder Vehicle Networking
and Information ist, wird die Erreichung des EBIT- und des ROCE-Ziels
Zu 25% anhand der fir den Continental-Konzern ermittelten Kennzahlen,
zu 25% anhand der fur die Automotive Group ermittelten Kennzahlen und
zu 50% anhand der fur das jeweilige Geschéftsfeld ermittelten
Kennzahlen gemessen.

e Fir ein Vorstandsmitglied, dessen Verantwortungsbereich sich auf das
Geschaftsfeld ContiTech, Tires oder Vitesco Technologies erstreckt, wird
die Erreichung des EBIT- und des ROCE-Ziels zu je 50% anhand der fur
den Continental-Konzern ermittelten und anhand der fir das jeweilige
Geschaftsfeld ermitteln Kennzahlen gemessen.

e Die Erreichung des Free-Cashflow Ziels wird fur alle Vorstandsmitglieder
am Free Cashflow des Continental-Konzerns gemessen.

Auszahlung und Aktien Deferral

Nach dem Ende des Geschaftsjahrs wird die Zielerreichung fur jedes
finanzielle Leistungskriterium auf  Grundlage des gepriften
Konzernabschlusses der Continental AG errechnet und entsprechend der
vorstehend beschriebenen Gewichtung mit dem STI Zielbetrag multipliziert.
Durch Multiplikation dieses Ergebnisses mit dem PCF wird der Bruttowert des
auszuzahlenden Betrags (nachfolgend ,Brutto-Auszahlungsbetrag®) des STI
festgestellt.

Das Vorstandsmitglied ist verpflichtet, 20% des Brutto-Auszahlungsbetrages
(entspricht i.d.R. ca. 40% des Netto-Auszahlungsbetrags) in Aktien der
Continental AG zu investieren (nachfolgend ,Aktien Deferral®). Der
Restbetrag wird als kurzfristige variable Vergutung zur Auszahlung gebracht.
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Der Erwerb der Aktien erfolgt durch einen externen Dienstleister in einer
definierten Zeitspanne nach Abrechnung und Bereitstellung des Betrages
unter Beachtung der jeweils geltenden gesetzlichen Bestimmungen,
insbesondere der gesetzlichen Regelungen Uber Insidergeschafte (Art. 7 ff.
Marktmissbrauchsverordnung) und Eigengeschéfte von Fuhrungskraften
(Art. 19  Marktmissbrauchsverordnung). Das  Vorstandsmitglied st
verpflichtet, die Aktien mindestens fur einen Zeitraum von drei Jahren ab Tag
des Erwerbs rechtlich und wirtschaftlich zu halten. Die als Aktien Deferral
erworbenen Aktien kénnen auf die Verpflichtung des Vorstandsmitglieds zum
Erwerb von Aktien der Continental AG nach der ,Share Ownership Guideline*
(siehe unten E.2) angerechnet werden.

Keinen Sonder- oder Anerkennungsbonus
Der Aufsichtsrat kann keinen Sonder- oder Anerkennungsbonus gewahren.

Long Term Incentive (LTI)

Grundzlige sowie Forderung der Geschaftsstrategie und langfristigen
Unternehmensentwicklung

Der Long Term Incentive (nachfolgend ,LTI“) soll das langfristige
Engagement des Vorstands fur das Unternehmen und sein nachhaltiges
Wachstum férdern. Daher ist der langfristige ,Total Shareholder Return®
(nachfolgend ,TSR*) der Continental-Aktie im Vergleich zu einem Index, der
sich zum Beispiel aus europaischen Unternehmen zusammensetzt, die in der
Automobil- und Reifenindustrie tatig und mit der Continental AG vergleichbar
sind (nachfolgend ,Vergleichs-Index®), wesentliches Leistungskriterium fir
den LTI. Zweites Leistungskriterium ist ein Nachhaltigkeitsfaktor, der zur
Ermittlung des auszuzahlenden LTI mit dem Zielerreichungsgrad des
relativen TSR multipliziert wird. Fur die Hohe des auszuzahlenden LTI ist
dartber hinaus die Entwicklung des Kurses der Continental-Aktie Gber die
Laufzeit des LTI ausschlaggebend.

Jeder LTI hat eine Laufzeit von vier Geschéftsjahren. Im Dienstvertrag
vereinbart der Aufsichtsrat mit jedem Vorstandsmitglied einen Zuteilungswert
in Euro fur den LTI. Zu Beginn des ersten Geschaftsjahres der Laufzeit des
LTI-Plans wird dieser Zuteilungswert in einen Grundbestand virtueller Aktien
umgerechnet. Dazu wird der Zuteilungswert durch den arithmetischen
Mittelwert der Schlusskurse der Continental-Aktie im XETRA-Handel der
Frankfurter Wertpapierbdrse (oder eines Nachfolgesystems) in den letzten
zwei Monaten vor Beginn der Laufzeit des jeweiligen LTI-Plans
(Ausgabekurs) geteilt.

Der Maximalbetrag des auszuzahlenden LTI ist auf 200% des
Zuteilungswerts begrenzt, der im Dienstvertrag des jeweiligen
Vorstandsmitglieds festgelegt ist.
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Finanzielles Leistungskriterium

Zur Ermittlung des relativen TSRs wird der TSR der Continental-Aktie
(Continental TSR) nach vier Jahren der Laufzeit des LTI-Plans mit der
Entwicklung des Vergleichs-Index wahrend dieses Zeitraums verglichen.

Erreichung des finanziellen Leistungskriteriums

Entspricht der Continental-TSR dem Vergleichs-TSR, ist das TSR-Ziel zu
100% erreicht. Unterschreitet der Continental TSR den Vergleichs-TSR um
25 Prozentpunkte oder mebhr, ist die Zielerreichung 0%. Uberschreitet der
Continental TSR den Vergleichs-TSR um 25 Prozentpunkte oder mehr, ist
die Zielerreichung 150%. Unterschreitet oder tberschreitet der Continental
TSR den Vergleichs-TSR um weniger als 25 Prozentpunkte, wird der Grad
der Zielerreichung linear zwischen 50 und 150% berechnet. Eine
Zielerreichung von mehr als 150% ist ausgeschlossen.

Der Aufsichtsrat legt angemessene Regelungen fest fur den Fall von
Veranderungen des Grundkapitals der Continental, der Borsennotierung der
Continental-Aktie oder des Vergleichs-Index, die sich wesentlich auf den
Continental TSR oder den Vergleichs-TSR auswirken.

Nichtfinanzielle Leistungskriterien

Nachhaltigkeit ist fester Bestandteil der Unternehmensstrategie bei
Continental und basiert auf den vier Unternehmenswerten Vertrauen,
Gewinnermentalitat, Freiheit und Verbundenheit. Nachhaltigkeit bedeutet fir
Continental, einen wesentlichen gesellschaftlichen Mehrwert zu schaffen und
etwaige negative Auswirkungen der Geschaftstéatigkeit zu reduzieren.

Der Vorstand der Continental AG hat im Geschéaftsjahr 2019 eine neue
Nachhaltigkeitsstrategie verabschiedet, die der Aufsichtsrat auch fur das
Vergutungssystem aufgreift. Die Nachhaltigkeitsstrategie des Vorstands
definiert zwolf wesentliche Themenfelder: Klimaschutz, saubere Mobilitat,
Kreislaufwirtschaft, nachhaltige Lieferketten, saubere und sichere Fabriken,
gute Arbeitsbedingungen, Produktqualitat, Unternehmensfiihrung (Corporate
Governance), Innovation & Digitalisierung, sichere Mobilitét, langfristige
Profitabilitat sowie gesellschaftliches Engagement. Daraus hat der Vorstand
folgende strategische Kernthemen identifiziert:

e Klimaschutz,
e saubere Mobilitat,
e Kreislaufwirtschaft und

e nachhaltige Lieferketten.

Insbesondere fir diese vier Themenfelder hat der Vorstand der Continental
AG herausfordernde Nachhaltigkeitsziele festgelegt. Die dafiir notwendigen
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D.5.5

D.5.6

Konzepte, Leistungsindikatoren und Einzelziele werden sukzessive
erarbeitet.

Auf Grundlage der vorliegenden Konzepte, Leistungsindikatoren und
Einzelziele fiur die zwdlf Themenfelder, insbesondere die strategischen
Themenfelder, legt der Aufsichtsrat bis zu sechs Leistungskriterien und Ziele
fur den Nachhaltigkeitsfaktor des jeweiligen LTI-Plans fest. Diese kdnnen
etwa Vorgaben fir COz2-Emissionen und Recycling-Quoten oder die
Uberpriifung guter Arbeitsbedingungen fir Mitarbeiter im Continental-
Konzern (z.B. anhand des Krankenstandes oder der Unfall-Quoten)
beinhalten.

Erreichung der nichtfinanziellen Leistungskriterien

Bei der Festlegung der Leistungskriterien fir den Nachhaltigkeitsfaktor achtet
der Aufsichtsrat insbesondere auf die Verfugbarkeit notwendiger Daten auf
Konzernebene, die Datenqualitdt und ihre Vergleichbarkeit im Zeitverlauf,
aber auch auf die Beeinflussbarkeit des Erreichens der Ziele durch die
Managementleistung. Dartiber hinaus soll die Zielerreichung im Rahmen der
Prifung der nichtfinanziellen Erklarung des Unternehmens tberprifbar sein.

Der Aufsichtsrat pruft die Erreichung der Ziele anhand des gepriften
Konzernabschlusses und der nichtfinanziellen Erklarung des Continental
Konzerns fur das vierte Geschaftsjahr der Laufzeit des LTI-Plans. Zur
Berechnung des Nachhaltigkeitsfaktors wird zum Wert 0,7 fir jedes Ziel, das
erreicht wurde, ein Wert addiert, der sich aus der Division des Werts 0,6
durch die Anzahl der festgelegten Leistungskriterien ergibt. Der
Nachhaltigkeitsfaktor betragt maximal 1,3.

Auszahlung des LTI

Zur Berechnung des auszuzahlenden LTI wird zun&chst durch Multiplikation
des relativen TSR und des Nachhaltigkeitsfaktors der Performance Index
(nachfolgend ,PI*) ermittelt. Aus der Multiplikation des Grundbestands an
virtuellen Aktien mit dem PI ergibt sich der Endbestand an virtuellen Aktien.
Der Endbestand an virtuellen Aktien wird mit dem Auszahlungskurs
multipliziert, um den auszuzahlenden Brutto-Betrag des LTI in Euro
(nachfolgend ,Auszahlungsbetrag®) festzustellen. Der Auszahlungskurs
entspricht der Summe aus dem arithmetischen Mittelwert der Schlusskurse
der Continental- Aktie im Xetra-Handel der Frankfurter Wertpapierborse
(oder des Nachfolgesystems) an den Bérsenhandelstagen in den letzten
zwei Monaten vor der nachsten ordentlichen Hauptversammlung nach Ende
der Laufzeit des LTI-Plans und der wahrend der Laufzeit des LTI-Plans pro
Aktie gezahlten Dividenden.

Der Auszahlungsbetrag darf 200% des dienstvertraglich vereinbarten
Zuteilungswertes nicht Gberschreiten.
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D.6

D.5.7 Vorzeitige Beendigung des Dienstverhaltnisses

Endet das Dienstverhaltnis eines Vorstandsmitglieds ohne wichtigen Grund
vor Ablauf des ersten Geschaftsjahres eines LTI-Plans, hat das
Vorstandsmitglied Anspruch auf einen pro rata temporis reduzierten LTI.
Endet das Dienstverhdltnis eines Vorstandsmitglieds ohne wichtigen Grund
nach Ablauf des ersten Geschaftsjahres, aber vor Ende der Laufzeit eines
LTI-Plans, behélt das Vorstandsmitglied seinen Anspruch auf den vollen LTI.
Die Ubrigen Bedingungen des LTI &ndern sich nicht, insbesondere bleibt der
Zeitpunkt der Berechnung und der Falligkeit der Auszahlung unveréandert.
Kein Anspruch auf Zahlung eines LTI, auch nicht auf Zahlung eines
ratierlichen LTI, besteht bei einer vorzeitigen Beendigung des
Dienstverhaltnisses aus wichtigem Grund.

Vergutungsbericht

Im Vergutungsbericht fir das abgelaufene Geschaftsjahr berichtet der
Aufsichtsrat Uber die fur dieses Geschéftsjahr festgelegten Leistungskriterien
und die jeweilige Zielerreichung.

Weitere vergutungsrelevante Regelungen

Malus- und Clawback-Regelung

Falls ein Vorstandsmitglied in seiner Funktion als Mitglied des Vorstands
einen nachweislich wissentlichen groben Verstol3 gegen eine seiner
Sorgfaltspflichten im Sinne des 8 93 AktG, einen wesentlichen
Handlungsgrundsatz der von der Gesellschaft erlassenen internen
Richtlinien, oder eine seiner sonstigen dienstvertraglichen Pflichten begeht,
kann der Aufsichtsrat nach seinem pflichtgemal3en Ermessen die variable
Vergutung, die flir das Geschaftsjahr, in dem der grobe Verstol3
stattgefunden hat, zu gewahren ist, teilweise oder vollstandig auf Null
reduzieren (nachfolgend ,Malus-Regelung®).

Wurde die variable Vergitung zum Zeitpunkt der Reduzierungsentscheidung
bereits ausgezahlt, hat das Vorstandsmitglied die gemald der
Reduzierungsentscheidung zu viel erhaltenen Zahlungen zuriickzuzahlen
(nachfolgend ,Clawback-Regelung®). Aulerdem ist die Gesellschaft in
diesem Fall berechtigt, gegen sonstige Vergutungsanspriche des
Vorstandsmitglieds aufzurechnen.

Etwaige Schadensersatzanspriiche der Continental AG gegen das
Vorstandsmitglied, insbesondere aus § 93 Abs. 2 AktG bleiben von der
Vereinbarung einer Malus- oder einer Clawback-Regelung unberihrt.
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E.2

E.3

Share Ownership Guideline

Erganzend zu den bereits dargestellten Vergutungskomponenten ist jedes
Vorstandsmitglied verpflichtet, einen Mindestbetrag in Aktien der Continental
AG zu investieren und den so erworbenen Aktienbestand wéhrend seiner
Amtszeit und fur weitere zwei Jahre nach Ablauf seiner Bestellung und
Beendigung seines Dienstvertrags zu halten. Der von einem
Vorstandsmitglied zu investierende Mindestbetrag wird auf Basis des
vereinbarten Brutto-Jahresfestgehalts des Vorstandsmitglieds ermittelt. Er
entspricht 200% des Jahresfestgehalts flr den Vorsitzenden des Vorstands
und 100% des Jahresfestgehalts flr alle anderen Vorstandsmitglieder.

Fur die Dauer der Haltepflicht darf ein Vorstandsmitglied die nach der Share
Ownership Guideline erworbenen Continental-Aktien weder verpfanden noch
sonst Uber sie verfugen.

Laufzeiten und Beendigungsmoéglichkeiten

Der Aufsichtsrat beachtet bei der Bestellung von Vorstandsmitgliedern sowie
bei der Laufzeit der Vorstandsvertrage die aktienrechtlichen Vorgaben des §
84 AktG und die Empfehlungen des DCGK. Bei einer erstmaligen Bestellung
zum Vorstand betragt die Bestelldauer und die Laufzeit des Dienstvertrages
in der Regel drei Jahre. Bei Wiederbestellungen bzw. bei einer Verlangerung
der Amtszeit liegt die Hochstdauer des Dienstvertrages bei funf Jahren.

Die Dienstvertrage sehen keine ordentliche Kiindigungsmdglichkeit vor; das
beiderseitige Recht zur auRerordentlichen Kindigung des Dienstvertrages
aus wichtigem Grund bleibt unberthrt. Wird ein Vorstandsmitglied wahrend
der Laufzeit des Dienstvertrages dauernd arbeitsunfahig, so endet der
Dienstvertrag mit dem Tage, an dem die dauernde Arbeitsunfahigkeit
festgestellt wird.

Im Falle einer vorzeitigen Beendigung der Vorstandstéatigkeit eines
Vorstandsmitglieds ohne wichtigen Grund dirfen ggf. zu vereinbarende
Zahlungen an das Vorstandsmitglied einschlie3lich Nebenleistungen weder
den Wert von zwei Jahresvergutungen (Abfindungs-Cap) noch den Wert der
Vergutung fur die Restlaufzeit des Dienstvertrages tUberschreiten. Fur die
Berechnung des Abfindungs-Caps ist auf die Gesamtverglitung des
abgelaufenen Geschaftsjahres und ggf. auch auf die voraussichtliche
Gesamtvergutung fur das laufende Geschéftsjahr abzustellen.

Mit jedem Vorstandsmitglied wird ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
fur die Dauer von zwei Jahren vereinbart. FUr diesen Zeitraum wird eine
angemessene Entschadigung (Karenzentschadigung) in Hohe von jahrlich
50% der zuletzt bezogenen vertragsmafiigen Leistungen gewahrt. Eine
etwaige Abfindungszahlung ist auf die Karenzentschadigung anzurechnen.
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E.4

Das Vergutungssystem sieht Sonderregelungen fur den Fall eines
Kontrollwechsels  (Change of Control) oder Zusagen von
Entlassungsentschadigungen nicht vor.

Umgang mit aul3ergewdhnlichen Ereignissen und Entwicklungen

Der Aufsichtsrat kann auf Vorschlag des Prasidialausschusses in
besonderen aulergewdhnlichen Fallen voribergehend von den
Bestandteilen des Systems der Vorstandsvergitung abweichen, wenn dies
zur  Aufrechthaltung der  Anreizwirkung der  Vergitung des
Vorstandsmitglieds im Interesse des langfristigen Wohlergehens der
Gesellschaft angemessen und notwendig ist, die Vergutung des
Vorstandsmitglieds weiterhin auf eine nachhaltige und langfristige
Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet ist und die finanzielle
Leistungsfahigkeit der Gesellschaft nicht Uberfordert wird. Als
auRergewohnliche Entwicklungen kommen zum Beispiel au3ergewohnliche
und weitreichende Anderungen der Wirtschaftssituation (zum Beispiel durch
eine schwere Wirtschaftskrise) in Betracht, die die urspringlichen
Zielkriterien und/oder finanziellen Anreize des Vergutungssystems hinfallig
werden lassen, sofern diese oder ihre konkreten Auswirkungen nicht
vorhersehbar waren. Allgemein unginstige Marktentwicklungen gelten
ausdrucklich nicht als aul3ergewdhnliche Entwicklungen.

Die Bestandteile des Vergutungssystems, von denen abgewichen werden
kann, sind das Verfahren, die Regelungen zur Vergutungsstruktur und -héhe
sowie der einzelnen Vergitungsbestandteile. Sofern eine Anpassung der
bestehenden Vergutungsbestandteile nicht ausreicht, um die Anreizwirkung
der Verglitung des Vorstandsmitglieds wiederherzustellen, hat der
Aufsichtsrat bei aul3ergewdhnlichen Entwicklungen unter den gleichen
Voraussetzungen das Recht, vorubergehend zusatzliche
Vergutungsbestandteile zu gewahren.

Eine Abweichung bzw. Ergénzung der Vergutungsbestandteile ist nur durch
einen entsprechenden Aufsichtsratsbeschluss auf vorherigen Vorschlag des
Prasidialausschusses moglich, der die auRergewdhnlichen Umstande und
die Notwendigkeit einer Abweichung bzw. Ergdnzung feststellt.

Hannover, 14. Juli 2020

Continental Aktiengesellschaft

Der Vorstand




