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1. Praambel

Das aktuell glltige VergUtungssystem der Vorstandsmitglieder der Bayer AG (im Folgenden auch ,Bayer”
oder ,die Gesellschaft*) wurde der Hauptversammlung am 28. April 2020 vorgelegt und von dieser mit einer
Zustimmung von 94,02 % gebilligt. GemaB § 120a Absatz 1 Aktiengesetz (AktG) beschlieBt die Hauptver-
sammlung einer borsennotierten Gesellschaft Uber die Billigung des vom Aufsichtsrat vorgelegten Vergu-
tungssystems der Vorstandsmitglieder bei jeder wesentlichen Anderung des Verglitungssystems, mindestens
jedoch alle vier Jahre. Vor diesem Hintergrund hat der Aufsichtsrat und in Vorbereitung der Personal- und
Vergltungsausschuss das Vergiitungssystem fiir die Vorstandsmitglieder einer intensiven Uberpriifung unter-
zogen und Uberarbeitet. Der Aufsichtsrat der Bayer AG schlagt der Hauptversammlung vor, das neue
VergUtungssystem der Vorstandsmitglieder zu billigen.

Das neue Vergutungssystem der Vorstandsmitglieder findet rickwirkend ab dem 1. Januar 2024 Anwen-
dung fur laufende Vorstandsvertréage, deren Verlangerung sowie flr neu abzuschlieBende Vertrage. Obwohl
das Vergutungssystem in der Regel fur bis zu vier Jahre gilt, wird der Aufsichtsrat es nach etwa zwei Jah-
ren Uberprifen, um sicherzustellen, dass es wie vorgesehen wirkt.

2. Grundsatze des Vorstandsvergltungssystems

Das Vergutungssystem leistet einen wesentlichen Beitrag zur Férderung der Umsetzung der Unternehmens-
strategie und zur nachhaltigen und langfristigen Entwicklung des Bayer-Konzerns. Es dient als zentrales
Steuerungselement, um die Vorstandsvergitung mit den Interessen der Aktiondre und weiterer Stakeholder
in Einklang zu bringen.

2.1 Unsere Mission

Das Wachstum und das zunehmende Altern der Weltbevdlkerung sowie die steigende Belastung der nattr-
lichen Okosysteme stellen die Menschheit vor groBe Herausforderungen. Als eines der weltweit filhrenden
Unternehmen in den Bereichen Gesundheit und Erméahrung kénnen wir maBgeblich dazu beitragen, Lésungen
zu finden. GemaRB unserer Mission ,Health for all, Hunger for none® liefern wir bahnbrechende Innovationen
im Gesundheitswesen, in der Landwirtschaft und in der medizinischen Versorgung. Dadurch tragen wir zu
einer Welt bei, in der Krankheiten nicht nur behandelt, sondern wirksam vorgebeugt oder geheilt werden.
Wir arbeiten daran, dass sich die Menschen besser um ihre eigene Gesundheit kimmern kénnen. AuB3er-
dem tragen wir dazu bei, dass gentigend Agrarprodukte produziert und dabei die nattrlichen Ressourcen
geschont werden. Deshalb gehen bei uns Wachstum und Nachhaltigkeit Hand in Hand.

2.2 Unsere Unternehmensstrategie

Wir streben danach Bayer als global filhrendes Unternehmen in den Bereichen Gesundheit und Ern&hrung
aufzustellen und einen positiven Beitrag zur Gesellschaft und zur Umwelt zu leisten. Der operative Fokus
unserer Mission besteht darin, langfristiges, profitables Wachstum voranzutreiben, durch hochmoderne
Forschung innovative Produkte und Losungen zu entwickeln, unseren Cash Flow zu starken und die Schul-
den zu reduzieren, um operativ effizienter zu werden, und bei all unseren Geschéaftsaktivitdten Nachhaltig-
keitsaspekte miteinzubeziehen.



Vergltungssystem 2. Grundsatze des Vorstandsverglitungssystems

2.3 Unsere Vorstandsvergltung

Die Umsetzung unserer Strategie und die Bemessung des Unternehmenserfolgs werden durch die Ausgestal-
tung des VergUtungssystems flr die Vorstandsmitglieder der Bayer AG, insbesondere durch Auswahl der
finanziellen und nichtfinanziellen Leistungskriterien, gezielt unterstutzt.

1. Wir setzen auf Wachstum, Profitabilitat und Liquiditat als finanzielle Kennzahlen, die bedeutende Kom-
ponenten fur die Incentivierung im Rahmen unseres Vorstandsvergutungssystems bilden. Hierdurch
wollen wir den Wert des Bayer-Konzerns flr unsere Aktionare und weiteren Stakeholder kontinuierlich
steigern und den langfristigen Fortbestand des Unternehmens sicherstellen.

2. Die Steigerung des Unternehmenswerts fir unsere Aktionare fordern wir auBerdem durch eine gezielte
Interessenangleichung zwischen Vorstand und Aktiondren. Daher ist die Férderung der Kapitalmarktper-
formance der Bayer AG — sowohl absolut als auch im relativen Vergleich — ein weiterer wesentlicher Be-
standteil des Vorstandsvergutungssystems.

3. Als Teil der Konzernstrategie und Mission sind unsere Nachhaltigkeitsziele auch im Vergttungssystem
fUr den Vorstand integriert. Wir sehen uns in der Pflicht, unseren Beitrag zur Umsetzung des Pariser
Klimaabkommens zu leisten. Wir wollen die Reduktion der Treibhausgasemissionen in unseren Prozes-
sen und in unserer Wertschdpfungskette geman unserer Ziele, die durch die ,Science Based Target Initi-
ative” validiert sind, vorantreiben. Mit unseren strategischen Schwerpunkten kommen wir auch den
wachsenden Anforderungen nach, unser Geschéft auch aus ESG-Perspektive (Environmental, Social,
Governance) nachhaltig zu fuhren.

Der Aufsichtsrat hat sich bei der Gestaltung des Vergltungssystems an den aus der folgenden Abbildung
ersichtlichen Grundsatzen orientiert.

.. Férderung der langfristigen und nachhaltigen X ... kurzfristige Erfolge zulasten der langfristigen
Entwicklung Entwicklung

.. ambitionierte und quantifizierbare Zielsetzungen X ... garantierte variable Vergltungen

v ... leistungs- und erfolgsorientierte Verguitung X ... diskretiondre Sonderboni

.. Orientierung an der langfristigen Wertschaffung X ... Vernachlassigung der Interessen unserer Aktionére

unserer Aktionare ) . .
X ... Anreize fur unangemessene Risiken

.. vollumfangliche Beriicksichtigung regulatorischer

Vorgabeng gung reg X ... unangemessen hohe Auszahlungen und exzessive
Abfindungen

.. ganzheitliche Erfassung von Stakeholder-Belangen

9 9 g X ... nachtragliche Anpassungen der Zielsetzungen

.. marktiibliche und angemessene Vergltungshohen
9 9 9 X ... fehlende Transparenz im Vergltungsausweis

..B A hl héh .
egrenzung der Auszahlungshohen .. Uberschneidungen von Zielen in STl und LTI

.. hohe Transparenz im Vergitungsausweis

Das System zur Vergltung der Vorstandsmitglieder setzt somit klare Anreize flr eine erfolgreiche Umsetzung
der Unternehmensstrategie sowie eine nachhaltige Unternehmensentwicklung und orientiert sich in hohem
MaBe an der langfristigen Wertschaffung flir unsere Aktionare. Dabei erflllt es in allen Belangen die Anforde-
rungen des Aktiengesetzes, ist einfach und verstandlich gestaltet und steht im Einklang mit den aktuellen
Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex (DCGK) sowie den Leitlinien fur eine nachhaltige
VorstandsvergUtung.
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3. Veranderungen im Vergleich zum bisherigen
Vergutungssystem

Das bisherige Vergutungssystem fUr die Vorstandsmitglieder wurde in seiner Ausgestaltung sehr positiv von
unseren Aktionaren auf der Hauptversammlung 2020 beurteilt. Die Abstimmungsergebnisse fur die Vergu-
tungsberichte Uber 2021 und 2022 zeigen jedoch, dass die tatséchliche Anwendung des Vergltungssys-
tems stellenweise nicht den Erwartungen unserer Aktionare entsprach. Vor diesem Hintergrund hat der Auf-
sichtsrat ein verbessertes Vergttungssystem fUr die Vorstandsmitglieder erarbeitet, welches das Feedback
unserer Aktionare widerspiegelt. Die vorgeschlagenen Anderungen des Vergiitungssystems sind daher
eher als evolutionar zu bezeichnen und orientieren sich an den Leitlinien Einfachheit, Pay-for-Performance
und Langfristigkeit.

Wesentliche Anderungen des Vergiitungssystems
Leitlinie Erlauterung

Einfachheit Es wurde Wert darauf gelegt, die Komplexitat im Vergttungssystem zu reduzieren. Zu diesem Zweck wurden
folgende Anderungen in der kurzfristigen variablen Barvergiitung (STI) und langfristigen variablen Barvergii-
tung (LTI) vorgenommen:

STI:

// Die Matrix zur Abbildung von (bereinigter) EBITDA-Marge vs. Umsatzwachstum auf Divisionsebene wird
mit einem klaren und verstandlichen wahrungs- und portfoliobereinigten (wpb.) Umsatzwachstumsziel auf
Konzernebene ersetzt.

// Der multiplikative, individuelle Performance-Faktor wird anhand des Erfolgs bei Strategieentwicklung und
-umsetzung beurteilt. Der Faktor ist mit weniger Zielen fokussierter in Bezug auf individuelle, Team sowie
Leistung der Divisionen. In Zukunft kann der Aufsichtsrat weiterhin individuelle Divisionsziele innerhalb des
Faktors flr die Strategieentwicklung und -umsetzung berlcksichtigen.

LTI:

// Der ROCE wird als Leistungskriterium entfernt. Im LTI verbleiben damit die Leistungskriterien relativer Total
Shareholder Return (TSR) mit einer nun deutlich hdheren Gewichtung von 80 % und Nachhaltigkeitsziele mit
einer unveranderten Gewichtung von 20 %. Der Fokus des LTI liegt deutlich stérker auf der Kapitalmarktperfor-
mance von Bayer und unserer Prioritat, Mehrwert flr Aktionare zu schaffen.

// Dem Aufsichtsrat ist bewusst, dass die Entwicklung der Bayer-Aktie in den letzten Jahren nicht zufrieden-
stellend fur unsere Aktiondre war. Der hohe Fokus auf die Kapitalmarktperformance soll ein Zeichen setzen
und den erfolgreichen Turnaround der Bayer AG am Kapitalmarkt incentivieren.

Pay-for-Performance Vor dem Hintergrund des Feedbacks der Investoren wurden folgende Anderungen an STl und LTI vorgenommen:

STI:

// Die Bemessung der Zielerreichung des Free Cashflow als Leistungskriterium im STl wird in Zukunft auf Basis
der im Geschéftsbericht verdffentlichten Werte erfolgen. Ganz konkret wird der fUr die Vorstandsvergltung
relevante Free Cashflow zukinftig nicht um Zahlungen im Zusammenhang mit Rechtsstreitigkeiten bereinigt.

// Der Aufsichtsrat wird gemaB der Empfehlung G.11 des DCGK die Mdglichkeit haben, auBerordentliche Ereig-
nisse oder Entwicklungen bei der Festlegung der Auszahlungsbetrage der variablen Vergttung in angemesse-
nem Umfang zu berlcksichtigen, um jederzeit sicherzustellen, dass der Pay-for-Performance-Zusammenhang
gegeben ist. Der Aufsichtsrat wird die zugrunde liegenden Uberlegungen im Vergutungsbericht transparent
offenlegen.

LTI

// Die Auszahlungskurve des relativen TSR wird deutlich ambitionierter ausgestaltet. Bisher hat eine Gleichper-
formance mit dem EURO STOXX® 50 Total Return flr eine Zielerreichung von 100 % ausgereicht. Zukunftig
muss der TSR von Bayer am 60. Perzentil im EURO STOXX® 50 Total Return liegen, d. h., der TSR von Bayer
ist hdéher als von 60 % der Unternehmen im Vergleichsindex, damit eine Zielerreichung von 100 % erfolgt.

Langfristigkeit // Entsprechend den Anforderungen des Aktiengesetzes sowie den Empfehlungen des Deutschen Corporate
Governance Kodex und den Leitlinien flr eine nachhaltige Vorstandsvergtitung ist der variable Teil der Vergu-
tung bei Bayer Uberwiegend langfristig ausgerichtet. Um die Vergutungsstruktur perspektivisch noch langfris-
tiger ausrichten zu kénnen und Flexibilitat bei der Festlegung der Vergltungspakete einzelner Vorstandsmit-
glieder vorzusehen, werden Bandbreiten fur die Vergltungsstruktur, sprich die relativen Anteile der einzelnen
VergUtungsbestandteile an der GesamtvergUtung, definiert.

//1m Vergleich zur bisherigen Vergttungsstruktur sehen die Bandbreiten eine mogliche Umschichtung der Ziel-
vergltung von Grundvergttung, STl und Versorgungsentgelt in den LTI vor. Auf diese Weise kann ein noch
starkerer Fokus auf die nachhaltige und langfristige Entwicklung der Gesellschaft gelegt und ein Angleichen
der VergUtungsstrukturen an den internationalen Wettbewerb ermdéglicht werden.
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4. Uberblick Giber das Vergiitungssystem und die

Vergutungsstruktur

Das Vergltungssystem besteht aus festen und variablen Vergltungsbestandteilen, deren Summe die
GesamtvergUtung der Vorstandsmitglieder bestimmt. Darlber hinaus sind im Vergltungssystem weitere
Vertragsregelungen wie z. B. eine Maximalvergltung gemaB § 87a Abs. 1 S. 2 Nr. 1 AktG, Malus &
Clawback und Aktienhalteverpflichtungen (Share Ownership Guidelines) enthalten.

Die folgende Tabelle zeigt eine Ubersicht der Bestandteile des neuen Vergltungssystems (wesentliche
Anderungen im Vergleich zum bisherigen Vergiitungssystem sind griin markiert):

Vergleich der Vergiitungssysteme

Vergiitungs-
bestandteil

Bisheriges Vorstandsvergiitungssystem
(gebilligt am 28. April 2020)

Feste Vergiitung

// Feste vertraglich vereinbarte Vergitung

// Feste vertraglich vereinbarte Vergitung

// Wird in der Regel in 12 gleichen Teilbetragen eines vfr;L:JT:ng // Wird in der Regel in 12 gleichen Teilbetragen eines
Jahres ausbezahlt Jahres ausbezahlt

// RegelmaBige Vorsorgeuntersuchungen // RegelmaBige Vorsorgeuntersuchungen

// Versicherungsleistungen // Versicherungsleistungen

// Bereitstellung eines Dienstwagens inkl. Fahrer Sachbeziige // Bereitstellung eines Dienstwagens inkl. Fahrer

// Sicherungseinrichtungen am privaten Wohnhaus und sonstige // Sicherungseinrichtungen am privaten Wohnhaus

// VorlUbergehend Umzugs- und Mietkosten Leistungen // VorUbergehend Umzugs- und Mietkosten

// Ausgleichszahlungen an neue Vorstande fir den Verfall // Ausgleichszahlungen an neue Vorstande fir den Verfall
bei ehemaligen Arbeitgebern zugesagter variabler bei ehemaligen Arbeitgebern zugesagter variabler
VergUtung VergUtung

// Pauschaler Betrag, der direkt flr die Zwecke der Versorgungs- // Pauschaler Betrag, der direkt fur die Zwecke der
Altersversorgung ausbezahlt wird entgelt Altersversorgung ausbezahlt wird

Variable Vergiitung

// Einjéhriger Bonus basierend auf einem Zielbetrag, die
Auszahlung nach einem Jahr ergibt sich aus:
- 1/3 Gewichtung: Bereinigte EBITDA-Marge vs.
Umsatzwachstums-Matrix auf Divisionsebene

- 1/3 Gewichtung: Core EPS auf Konzernebene Kurzfristige

// Einjéhriger Bonus basierend auf einem Zielbetrag, die
Auszahlung nach einem Jahr ergibt sich aus:
- 1/3 Gewichtung:

- 1/3 Gewichtung: Core EPS auf Konzernebene

- 1/3 Gewichtung: Free Cashflow auf Konzernebene variable ,as reported*
— Individueller Performance-Faktor (0,8-1,2) Barvergltung - 1/3 Gewichtung: Free Cashflow auf Konzernebene
- Auszahlungsbegrenzung bei 200 % des (STI) » ‘
individuellen Zielbetrags - Faktor fur
(0,8-1,2)
// Auszahlungsbegrenzung bei 200 % des individuellen
Zielbetrags
// Performance Shares, deren Wertentwicklung sich aus // Performance Shares, deren Wertentwicklung sich aus
der absoluten Wertsteigerung der Bayer-Aktie ergibt. der absoluten Wertsteigerung der Bayer-Aktie ergibt.
Die Anzahl an Performance Shares bestimmt sich am Die Anzahl an Performance Shares bestimmt sich am
Ende eines 4-jahrigen Leistungszeitraums anhand eines Ende eines 4-jahrigen Leistungszeitraums anhand eines
Zielbetrags und der Leistungskriterien: Langfristige Zielbetrags und der Leistungskriterien:
- 40 % Gewichtung: Relativer Total Shareholder variable - Gewichtung: Relativer Total Shareholder
Return im Vergleich zum EURO STOXX® 50 Barvergltung Return im Vergleich zu den Unternehmen des EURO
(Outperformance) (LT1) STOXX® 50 Total Return ( )

— 40 % Gewichtung: ROCE auf Konzernebene
- 20 % Gewichtung: Nachhaltigkeitsziele

// Auszahlungsbegrenzung bei 250 % des individuellen
Zielbetrags

— 20 % Gewichtung: Nachhaltigkeitsziele
// Auszahlungsbegrenzung bei 250 % des individuellen
Zielbetrags

Weitere Vertragsbestandteile

// Die maximale Gesamtvergltung liegt fir den

// Die maximale Gesamtvergltung liegt fir den

Vorstandsvorsitzenden bei 12 Mio. € pro Jahr '\éz);gnn?tl_e Vorstandsvorsitzenden bei 12 Mio. € pro Jahr
und fur die ordentlichen Vorstandsmitglieder bei vergitung und fur die ordentlichen Vorstandsmitglieder bei
7,5 Mio. € pro Jahr. 7,5 Mio. € pro Jahr.

// Der Aufsichtsrat hat die Mdglichkeit, im Falle von // Der Aufsichtsrat hat die Mdglichkeit, im Falle von
grobem Fehlverhalten oder Fehldarstellung in der Malus- und grobem Fehlverhalten oder Fehldarstellung in der
Finanzberichterstattung die kurzfristige und langfristige Clawback- Finanzberichterstattung die kurzfristige und langfristige
variable Barverglitung ganz oder teilweise einzubehalten = Regelungen variable BarvergUtung ganz oder teilweise
(Malus) oder zurlckzufordern (Clawback). einzubehalten (Malus) oder zuriickzufordern (Clawback).

// Verpflichtung, einen Bestand an Bayer-Aktien bis zum Share // Verpflichtung, einen Bestand an Bayer-Aktien bis zum
Ablauf einer vierjahrigen Aufbauphase zu erwerben Ownership Ablauf einer vierjahrigen Aufbauphase zu erwerben

// Halteverpflichtung wéhrend der Zugehorigkeit zum Guidelines // Halteverpflichtung wéhrend der Zugehorigkeit zum

Vorstand und zwei Jahre Uber das Mandatsende hinaus

Vorstand und zwei Jahre Uber das Mandatsende hinaus
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Mindestens 70 % der vertraglich vereinbarten Zieldirektvergttung (unter der Annahme einer 100 % Zieler-
reichung fUr die variable Vergitung und ohne Sachbezlge und sonstige Leistungen sowie Versorgungsent-
gelt) sind erfolgsabhangig. Entsprechend den Anforderungen des Aktiengesetzes sowie den Empfehlungen
des Deutschen Corporate Governance Kodex und den Leitlinien fUr eine nachhaltige Vorstandsvergitung
ist der variable Teil der Vergltung bei Bayer Uberwiegend langfristig ausgerichtet. Die langfristige variable
Zielvergutung Ubersteigt somit die kurzfristige variable Zielvergttung. Damit wird der Fokus auf die nach-
haltige Entwicklung von Bayer gelegt, ohne dabei die operativen Zielsetzungen aus dem Auge zu verlieren.
Die Vergltungsstruktur ohne Sachbezlge und sonstige Leistungen sowie Versorgungsentgelt ist in der
folgenden Abbildung dargestellt.

%-Angaben entsprechen dem relativen Anteil an
der Gesamtvergltung ohne Versorgungsentgelt
sowie Sachbezlige und sonstige Leistungen

Minimale Auszahlung

100 %-Auszahlung

. ~50 % -
Maximale Auszahlung ~70%
. GrundvergUtung . Kurzfristige variable Langfristige variable
Barvergutung (STI) Barvergutung (LTI)

Szenario? Erlduterung

Minimale Auszahlung STI: 0 % des Zielbetrags; LTI: 0 % des Zielbetrags

100 %-Auszahlung STI: 100 % des Zielbetrags; LTI: 100 % des Zielbetrags

Maximale Auszahlung STI: 200 % des Zielbetrags; LTI: 250 % des Zielbetrags

Der bilanzielle Aufwand fur Sachbezilige und sonstige Leistungen ist naturgeman jahrlichen Schwankungen
unterworfen und liegt in der Regel bei etwa 5-10 % der individuellen Grundvergutung. Sollten neu einge-
tretenen Vorstandsmitgliedern flr eine begrenzte Zeit einmalige Leistungen (z. B. Erstattung von Umzugs-
und Mietkosten oder Ausgleichszahlungen fur den Verfall bei ehemaligen Arbeitgebern zugesagter variabler
Vergutungen) gewahrt werden, so kann der Aufwand flr Sachbezige und sonstige Leistungen im Einzelfall
auch hoher liegen.

Das unter Ziffer 6.1. ¢) beschriebene Versorgungsentgelt betrédgt rund 30-40 % der individuellen Grund-
vergutung. Fur vor dem 1. Januar 2020 bestellte Vorstandsmitglieder, die weiterhin Anspruch auf eine
beitragsbezogene Versorgungszusage haben, liegt der jahrliche Aufwand bei etwa 20-40 % der indivi-
duellen Grundvergitung.

5. Begrenzung der variablen Verglutungsbestandteile
und maximale Gesamtverglitung

Die Leistungsbewertung flr beide variablen Komponenten basiert auf Wachstum, Profitabilitat, Liquiditat
und Nachhaltigkeit sowie der Aktienkursentwicklung. Der Aufsichtsrat stellt sicher, dass die Zielsetzung fur
die variable Verglitung anspruchsvoll ist, gleichzeitig soll ein ausgeglichenes Chancen-Risiko-Profil gewahr-
leistet werden. Werden die Ziele nicht erreicht, kann die variable Vergttung bis auf null sinken. Werden die
Ziele deutlich Ubertroffen, so ist die Auszahlung auf 200 % (STI) bzw. 250 % (LTI) des individuellen Zielbe-
trags begrenzt.
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Aus den begrenzten variablen Vergttungsbestandteilen, der Grundvergitung, dem Aufwand fir die Sach-
bezlge und sonstige Leistungen sowie den Versorgungszusagen bzw. dem Versorgungsentgelt Iasst sich
eine rechnerische maximale GesamtvergUtung ableiten. Darlber hinaus hat der Aufsichtsrat gemaB § 87a
Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG einen absoluten Euro-Wert flr die maximale Auszahlung der in einem Geschéafts-
jahr zugesagten Vergutungsbestandteile definiert. Flr den Vorstandsvorsitzenden liegt die maximale Ge-
samtvergUtung bei 12 Mio. € pro Jahr und fUr die ordentlichen Vorstandsmitglieder bei 7,5 Mio. € pro Jahr.

Die maximale Gesamtvergltung schlieBt samtliche festen und variablen VergUtungsbestandteile mit ein:

// Grundvergltung

// Sachbezige und sonstige Leistungen

// Versorgungsentgelt bzw. Dienstzeitaufwand nach IFRS
// Kurzfristige variable Barvergttung (STI)

// Langfristige variable Barvergitung (LTI)

6. Vergutungsbestandteile im Detalil

6.1 Feste Vergiitung

Die feste Vergutung sichert fur die Vorstandsmitglieder ein angemessenes Einkommen und vermeidet
damit das Eingehen von unangemessenen Risiken fur Bayer. Die Hohe der festen VergUtung spiegelt die
Rolle im Vorstand, die Erfahrung, den Verantwortungsbereich sowie die Marktverhéltnisse wider.

a) Grundvergutung

Die Grundvergutung ist eine feste und vertraglich vereinbarte jahrliche Vergitung, die in der Regel in zwdlf
gleichen Teilbetragen innerhalb eines Kalenderjahres in bar ausgezahlt wird.

b) Sachbezlige und sonstige Leistungen

Als Sachbezlige und sonstige Leistungen werden im Wesentlichen die Kosten flr Vorsorgeuntersuchungen
und verschiedene Versicherungselemente zur Verfugung gestellt. Weiterhin steht jedem Vorstandsmitglied
ein Budget fur einen Dienstwagen inklusive Fahrer zur betrieblichen und angemessenen privaten Nutzung
zu. AuBerdem werden einmalig die Kosten fur Sicherheitseinrichtungen am privaten Wohnhaus oder vorUber-
gehend Umzugs- und Mietkosten tbernommen. Des Weiteren kdnnen Ausgleichszahlungen an neu bestellte
Vorstandsmitglieder fUr bei ehemaligen Arbeitgebern zugesagte variable Vergttungen, die durch den Wechsel
zu Bayer verfallen, erfolgen und sind in den sonstigen Leistungen enthalten.

c) Versorgungszusagen bzw. Versorgungsentgelt

Auf die Gewahrung einer betrieblichen Altersversorgung wird flr Neueintritte seit dem 1. Januar 2020 ver-
zichtet. Neu bestellte Vorstandsmitglieder erhalten ein Versorgungsentgelt als pauschalen, zweckgebunden
Betrag, der direkt ausgezahlt wird. Das Versorgungsentgelt kann zwischen 30 und 40 % der individuellen
Grundvergutung betragen. Damit entfallen fir Bayer alle Zinsrisiken und sonstigen biometrischen Risiken
fur die Finanzierung einer Versorgungszusage. DarUber hinaus entfallt die Komplexitat aus den versiche-
rungsmathematischen Berechnungen und der Administration. Die Finanzierung der Altersvorsorge wird in
die H&nde der Vorsténde gelegt. Das Versorgungsentgelt wird nicht als Grundlage flr die Bemessung der
variablen VergUtungsbestandteile verwendet.

Bereits vor dem 1. Januar 2020 bestellte Vorstandsmitglieder kdnnen stattdessen weiterhin Anspruch auf
eine beitragsbezogene Versorgungszusage haben. Bayer stellt fur diese Vorstandsmitglieder jahrlich einen
fiktiven Beitrag zur Verflgung. Dieser setzt sich zusammen aus einem Grundbeitrag und einem Mehrfachen
eines Eigenbeitrags des Vorstandsmitglieds. Der gesamte jéhrliche Beitrag wird nach der Verrentungstabelle
des jeweils anwendbaren Versicherungstarifs der Rheinischen Pensionskasse VVaG in einen Rentenbaustein
umgewandelt. Der jahrliche Pensionsanspruch bei Pensionierung ergibt sich als Summe der angesammelten
Rentenbausteine einschlieBlich einer Uberschussbeteiligung. Die Uberschussbeteiligung wird jahrlich auf
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Basis der in der Rheinischen Pensionskasse VVaG erzielten Nettorendite abzuglich der im Tarif eingerech-
neten und von der Bundesanstalt fur Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin) genehmigten Mindestverzinsung
ermittelt. Individuelle Versorgungszusagen, die bereits vor dem 1. Januar 2020 vereinbart wurden, sind

detailliert im Vergttungsbericht beschrieben.

6.2 Variable Vergiitung

Die variable VergUtung flr den Vorstand der Bayer Aktiengesellschaft soll die richtigen Anreize setzen, im
Sinne der strategischen Ausrichtung, der Aktion&re und weiterer Stakeholder zu handeln und operative
sowie langfristige Ziele nachhaltig zu erreichen. Die variable Vergttung bemisst sich insbesondere anhand
der wirtschaftlichen Entwicklung des Bayer-Konzerns und berUcksichtigt die Leistungen der Vorstandsmit-
glieder. Dabei verfolgt der Aufsichtsrat einen konsequenten ,Pay-for-Performance®-Ansatz. Die kurzfristige
variable und langfristige variable Barvergutung unterscheiden sich dabei nach dem Leistungszeitraum und
nach den zur Bemessung der Auszahlung herangezogenen Leistungskriterien. Bei der Auswahl der Leis-
tungskriterien hat der Aufsichtsrat darauf geachtet, dass diese klar messbar und strategierelevant sind. Die
finanziellen Leistungskriterien basieren dabei ausschlieBlich auf Leistungskennzahlen, die fester Bestandteil
der Bayer-Unternehmenssteuerung sind. Uber die Beriicksichtigung und das Zusammenspiel mehrerer,
unterschiedlicher Leistungskennzahlen sind wir in der Lage, den finanziellen Unternehmenserfolg ganzheitlich

abzubilden.

a) Kurzfristige variable Barvergttung (STI)

Der STl richtet sich nach dem geschéftlichen Erfolg im jeweiligen Geschaftsjahr. Unser Vergltungssystem
incentiviert operativen Erfolg in Form eines profitablen Wachstums und fokussiert einen ansteigenden
Cashflow und damit die Dividendenfahigkeit. Dartber hinaus wird die Strategieentwicklung und -umsetzung
anhand eines multiplikativen Faktors bewertet, welcher die Verankerung von weiteren finanziellen und ins-
besondere nichtfinanziellen Zielen (z. B. ESG) erlaubt. Die Auszahlungshdhe des STI hangt vom jeweiligen
vertraglich vereinbarten Zielbetrag, von der Zielerreichung der drei finanziellen Komponenten sowie dem
Faktor fur die Strategieentwicklung und -umsetzung ab. Die Zielerreichungen der drei gleichgewichteten
finanziellen Komponenten kénnen je nach Unternehmenserfolg einen Wert zwischen 0 und 200 % annehmen.
Der Faktor fur die Strategieentwicklung und -umsetzung kann zwischen 0,8 und 1,2 liegen. Die Komponenten

und die Funktionsweise des STI sind in der folgenden Abbildung dargestellt.

Komponenten der kurzfristigen variablen Barvergiitung (STI)

STI (Auszahlungsbegrenzung: 200 %)

Finanziell

m @ Profitabilitit @ Liquiditat

Gewichtung: 1/3 Gewichtung: 1/3 Gewichtung: 1/3

Wpb.
Umsatzwachstum
auf Konzernebene

Core EPS
auf Konzernebene

Free Cashflow
auf Konzernebene

®

Individuell

Strategieentwicklung
und -umsetzung
Faktor 0,8-1,2

Strategisch relevante
Ziele auf Konzern-
und Divisionsebene

Finanzielle Komponenten

Die im STl adressierten Aspekte Wachstum, Profitabilitat, und Liquiditat werden grundsatzlich anhand der
in der folgenden Tabelle erlauterten finanziellen Leistungskriterien bemessen. Der Aufsichtsrat kann jedes
der finanziellen Leistungskriterien und deren Messung durch andere finanzielle Leistungskriterien ersetzen,
sofern die neuen Leistungskriterien fur die Unternehmenssteuerung und die langfristige Entwicklung von
Bayer, insbesondere im Hinblick auf Wachstum, Profitabilitdt und Liquiditat, besser geeignet sind. Im Falle
einer solchen Ersetzung wird der Aufsichtsrat die Grinde im Vergutungsbericht transparent offenlegen. Die
Ersetzung darf nur vor Beginn des jeweiligen Geschéftsjahres, fur das die variable Vergttung gewéahrt wird,

beschlossen werden.
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Finanzielle Leistungskriterien der kurzfristigen variablen Barvergiitung

Aspekt

Erlauterung

Wachstum

// Das Wachstum bemisst sich in der Regel anhand des wpb. Umsatzwachstums auf Konzernebene, welches Bestandteil
des gepruften und gebilligten Konzernabschlusses ist.

// Soweit erforderlich, wird das Umsatzwachstum um Wahrungseffekte und Portfolio-Verdnderungen (z. B. Akquisitionen oder
VerauBerungen) bereinigt und ist damit auf organisches Umsatzwachstum ausgerichtet. Ein Ubergeordnetes Ziel des Bayer-
Konzerns ist nachhaltiges Umsatzwachstum des Konzerns sowie der einzelnen Divisionen.

Profitabilitat

// Die Profitabilitat ermittelt sich auf Basis des bereinigten Ergebnisses je Aktie (Core EPS) auf Konzernebene. Das Core
EPS setzt gezielte Anreize zur Steigerung der Profitabilitat im Bayer-Konzern und dient der Wertschaffung fir unsere
Aktionare. Es ist wesentlicher Bestandteil der Bayer-Unternehmenssteuerung sowie Kapitalmarktkommunikation und wird
im geprtften und gebilligten Konzernabschluss berichtet.

// Sollte sich durch KapitalmaBnahmen die Anzahl der dem Core EPS zugrunde gelegten Aktien verandern, wird der
Aufsichtsrat die Auswirkung auf die STI-Auszahlung prifen und ggf. Anpassungen separat beschlieBen, insbesondere
sollen potenzielle Aktienrlickkaufe ohne Auswirkung auf die Zielerreichung im Core EPS bleiben.

Liquiditat

// Die Liquiditat bemisst sich am Free Cashflow auf Konzernebene. Der Free Cashflow ist eine Leistungskennzahl, die auf
dem Cashflow aus operativer Geschaftstatigkeit aus fortzufihrendem Geschéaft gemaB IAS 7 basiert und Bestandteil des
gepruften und gebilligten Konzernabschlusses ist.

// Mit dem Free Cashflow incentivieren wir eine Steigerung des Kapitalflusses, der zur Dividendenzahlung und Entschuldung

sowie fur Investitionen und Akquisitionen zur Verfligung steht, und sichern die Liquiditat im Bayer-Konzern.

Zu Beginn eines jeden Geschaftsjahres bestimmt der Aufsichtsrat einen Mindestwert, Zielwert sowie Maximal-
wert fUr jedes der drei finanziellen Leistungskriterien (sogenannte Eckwerte). Der Zielwert basiert dabei auf
der operativen Planung und Kapitalmarktkommunikation von Bayer fir das jeweilige Geschaftsjahr, wird je-
doch vom Aufsichtsrat auf seine Ambitioniertheit geprift und ggf. angepasst. Am Ende eines Geschéftsjahres
wird der tatsachlich erzielte Wert des Leistungskriteriums mit dem zuvor festgelegten Zielwert fur das jeweilige
Geschéaftsjahr verglichen. Bei einem Erreichen des Zielwerts betragt die Zielerreichung 100 %. Liegt der
tatsachlich erzielte Wert am oder unter dem Mindestwert, so betragt die Zielerreichung 0 %. Liegt der
tats&chlich erzielte Wert des Leistungskriteriums am Maximalwert, so betragt die Zielerreichung 200 %.
Wird der Maximalwert erreicht, so flihren weitere Steigerungen des tatsachlich erzielten Werts zu keinem
weiteren Anstieg der Zielerreichung.

Eine beispielhafte Auszahlungskurve ist in der folgenden Abbildung dargestellt.

Auszahlungskurve der finanziellen Leistungskriterien

Maximalwert
200 %

175 %
150 %
125 %
100 %
75 %
50 %
25 %

0%

Zielwert

Zielerreichung

Mindestwert

Wert des Leistungskriteriums

Die konkreten Zielwerte, Auszahlungskurven sowie Zielerreichungen der jeweiligen Leistungskriterien werden
in unserem jahrlichen Vergutungsbericht verdffentlicht.

Strategieentwicklung und -umsetzung

Die erfolgreiche Strategieentwicklung und -umsetzung wird im Rahmen eines multiplikativen Faktors be-
messen. Der Faktor kann dabei auch zur BerUlcksichtigung der individuellen Leistung der Vorstandsmitglieder
genutzt werden. Hierzu wird die Zielerreichung der mit den Vorstandsmitgliedern zu Beginn des Geschéfts-
jahres individuell vereinbarten Ziele bewertet. Der Faktor, der flr das einzelne Vorstandsmitglied multiplikativ
auf die Zielerreichung der finanziellen Leistungskriterien angewandt wird, liegt zwischen 0,8 und 1,2 (ent-
spricht einer Spannbreite von +/-20 %).
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Eine Erlauterung, welche Zielsetzungen fur die Strategieentwicklung und -umsetzung je Vorstandsmitglied
berlicksichtigt werden, sowie die jeweilige Zielerreichung werden nachtraglich in unserem jahrlichen Vergu-
tungsbericht veroffentlicht.

Auszahlung der kurzfristigen variablen Vergttung (STI):

Die Auszahlung des STl erfolgt in bar im April des Folgejahres und ist auf 200 % des individuellen Zielbe-
trags begrenzt. Eine Beispielrechnung anhand fiktiver Zahlen ist in der folgenden Abbildung dargestellt.

Beispielrechnung anhand fiktiver Zahlen

Zielerreichung m
Wopb. Zielerreichung Zielerreichung
Umsatzwachstum: e Core EPS: e Free Cashflow: Auszahlung in bar
9 9 i i in Hoh :
Zielbetrag: “ 85 % 110 % 120% Strateg|eentW|ckIu.ng m10(c))0%(\J/o€n
100.000 € v und -umsetzung: E
' ) ) ) ) . 1.0 x 105 % x 1,0
Zielerreichung finanzielle Ziele: ’ = 105.000 €
85% x 1/3 + 110 % x 1/3 + 120% x 1/3 = 105 % B :

Die Leistungskriterien sowie die Zielsetzungen bzw. Auszahlungskurven &ndern sich wahrend eines Geschafts-
jahres nicht. Der Aufsichtsrat hat gemaR der Empfehlung G.11 des Deutschen Corporate Governance Kodex
die Moglichkeit, auBerordentliche Ereignisse oder Entwicklungen bei der Festlegung der Auszahlungsbetrage
des STI in angemessenem Umfang zu berUcksichtigen. AuBerordentliche Entwicklungen sind weitreichende
und selten auftretende Ereignisse (z. B. Krieg, Pandemien oder sonstige Katastrophen) oder wesentliche
Geschaftsveranderungen (bspw. Unternehmensverkaufe oder -zukaufe), die zum Zeitpunkt der Festlegung
der jeweiligen Zielsetzungen nicht vorhersehbar waren und die STI-Auszahlungsbetrédge wesentlich beein-
flussen. Allgemein unglinstige Marktentwicklungen werden in diesem Zusammenhang ausdrlcklich nicht
als auBerordentliche Entwicklungen angesehen. Der Aufsichtsrat wird die Auszahlungsanpassungen und
die zugrunde liegenden Uberlegungen im Vergiitungsbericht transparent offenlegen.

b) Langfristige variable Barvergttung (LTI):

Mitglieder des Vorstands sind zur Teilnahme an den jahrlichen Tranchen des LTI berechtigt, sofern sie eine
individuell festgelegte Anzahl an Bayer-Aktien als Eigeninvestment erwerben und Uber einen fest definierten
Zeitraum halten (siehe ,Share Ownership Guidelines*). Die jahrlichen Tranchen werden zu Beginn eines je-
den Geschaftsjahres in Form von Performance Shares vorlaufig zugeteilt und unterliegen einem Leistungs-
zeitraum von jeweils vier Jahren. Zur Festlegung der vorlaufigen Anzahl an Performance Shares wird ein
vertraglich vereinbarter Zielbetrag durch den Wert (z. B. Fair Value nach IFRS 2 oder Durchschnittskurs)
einer Performance Share zum Zeitpunkt der Zuteilung dividiert. Die finale Anzahl Performance Shares wird
durch Multiplikation der Gesamtzielerreichung mit der vorlaufigen Anzahl Performance Shares ermittelt,
wobei sich die Gesamtzielerreichung aus den gewichteten Zielerreichungen der beiden Leistungskriterien
Lrelative Kapitalmarktperformance® (80 % Gewichtung) und ,Nachhaltigkeit* (20 % Gewichtung) ergibt und
auf 200 % begrenzt ist. Dabei kann die Zielerreichung der zwei Leistungskriterien je nach Unternehmenserfolg
jeweils einen Wert zwischen 0 und 200 % annehmen. Betragt die Gesamtzielerreichung O %, so ergeben
sich daraus auch Null Performance Shares und es erfolgt keine Auszahlung aus dem LTI.

Der Auszahlungsbetrag basiert sodann auf dem arithmetischen Mittel der XETRA-Schlusskurse der Bayer-
Aktie Uber die letzten 30 Bérsenhandelstage vor Ende des Leistungszeitraums zuzUglich der Summe der
Uber den vierjahrigen Leistungszeitraum bezahlten Dividenden (Dividendenaquivalent), multipliziert mit der
finalen Anzahl Performance Shares. Mit dem Dividendenaquivalent wird der Vorstand ,dividendenneutral®
gestellt und hat keinen finanziellen Anreiz, die Dividendenausschuttungen gering zu halten. Die Auszahlung
ist insgesamt auf 250 % des vertraglich vereinbarten Zielbetrags begrenzt. Die Komponenten und die
Funktionsweise des LTI sind in der folgenden Abbildung dargestellt.
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Komponenten der langfristigen variablen Barvergiitung (LTI)

- A N s
v\u W W Auszahlung
in bar

Zielbetrag (Cap:

-2 250 % des
Zielbetrags)

Geschaftsjahr 1 Geschaéftsjahr 2 Geschéftsjahr 3 Geschéftsjahr 4

(/) - - :

,,Wert“ einer
Performance Vierjahriger Leistungszeitraum Endaktienkurs*
Share

Vorlaufige Zielerreichung Finale Anzahl

Anzahl (0-200 %) Performance
Performance

Shares

Shares

Relative . .
Kapitalmarktperformance e aciiglf kel
Gewichtung: 80 % Gewichtung: 20 %

Relativer Total Shareholder Return
(Vergleich mit den weiteren ESG-Ziele auf Konzern- und
Unternehmen des Divisionsebene
EURO STOXX® 50 Total Return)

* Arithmetisches Mittel der XETRA-Schlusskurse der Bayer-Aktie Gber die letzten 30 Bérsenhandelstage vor Ende des Leistungszeitraums zzgl.
kumulierter Dividendenzahlungen

Relative Kapitalmarktperformance

Die relative Kapitalmarktperformance bemisst sich anhand eines Vergleichs der Entwicklung des Total
Shareholder Return (TSR) von Bayer mit den Unternehmen eines Vergleichsindex (in der Regel der EURO
STOXX® 50 Total Return). Die TSR-Entwicklung bezeichnet die Aktienkursentwicklung zuzlglich fiktiv
reinvestierter Brutto-Dividenden wahrend des vierjahrigen Leistungszeitraums. Wir wollen eine attraktive
Kapitalanlage fur unsere Investoren sein und daher Uberdurchschnittlichen Erfolg am Kapitalmarkt incenti-
vieren — in absoluter Hinsicht, aber auch im Vergleich zum Markt. Ausgangs- und Endwert fUr die Ermittlung
des TSR basieren auf dem arithmetischen Mittel der XETRA-Schlusskurse Uber die letzten 30 Borsenhandels-
tage vor Beginn sowie Ende des jeweiligen Leistungszeitraums, wobei der Endwert zuzuglich fiktiv reinves-
tierter Brutto-Dividenden wahrend des vierjdhrigen Leistungszeitraums ermittelt wird. Die Zielerreichung
wird ermittelt, indem die TSR-Werte von Bayer und jedem Vergleichsunternehmen berechnet, nach der
Hohe sortiert und in einem Perzentilrang zwischen O und 100 ausgedrickt werden. Befindet sich Bayer
unterhalb oder genau am 25. Perzentilrang, betragt die Zielerreichung 0 %. Liegt der Perzentilrang von
Bayer am 60. Perzentil, d. h., der TSR von Bayer ist héher als von 60 % der Unternehmen im Vergleichsindex,
betragt die Zielerreichung 100 %. Liegt der TSR von Bayer am 75. Perzentil, fuhrt dies zu einer
Zielerreichung von 200 %. Hdhere Perzentilrdnge flihren nicht zu einer héheren Zielerreichung (Cap). Ziel-
erreichungen zwischen diesen Punkten werden durch lineare Interpolation ermittelt. Die Auszahlungskurve
ist in der folgenden Abbildung dargestellt.
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Auszahlungskurve des relativen TSR

200 %

100 %

Zielerreichung

0%
25. Perzentil 60. Perzentil 75. Perzentil

Perzentilrang

Die Zielerreichung einer jeden Tranche wird nachtraglich in unserem jahrlichen Vergutungsbericht
veroffentlicht.

Nachhaltigkeit

Durch nachhaltiges Handeln sichern wir unsere gesellschaftliche und wirtschaftliche Zukunftsfahigkeit. Als
Unternehmen mit fihrenden Positionen in den Bereichen Erndhrung und Gesundheit wollen wir mit unseren
innovativen Produkten und Dienstleistungen zur Bewaltigung einiger der gréBten globalen Herausforderungen
beitragen, dazu zahlen insbesondere die Bekampfung des Hungers und die Verbesserung der Gesundheits-
versorgung, aber auch MaBnahmen fur die Reduktion unseres CO2-FuBabdrucks. Die Nachhaltigkeitsziele
berlcksichtigen die Auswirkungen unserer Geschéaftstatigkeiten auf soziale oder Umweltbelange. Der Auf-
sichtsrat bestimmt zu Beginn einer jeden Tranche messbare und strategieabgeleitete Nachhaltigkeitsziele
fr den jeweiligen vierjahrigen Leistungszeitraum. Der Aufsichtsrat achtet bei der Festlegung der Nachhaltig-
keitsziele darauf, dass sich diese an den Sustainable-Development-Zielen der Vereinten Nationen orientieren
sowie bezliglich der Ermittlung, Messbarkeit und Uberpriifoarkeit internationaler Best-Practice wie etwa der
Science Based Targets Initiative folgen. AuBerdem sind sie integraler Bestandteil der Geschéftsstrategie,
indem sie z.B. neue Kundengruppen erschlieBen oder zu erhéhter Versorgungssicherheit beitragen.

Zu Beginn einer jeden Tranche bestimmt der Aufsichtsrat fur die einzelnen Nachhaltigkeitsziele einen Mindest-
wert, Zielwert sowie Maximalwert. Bei Erreichen des Zielwerts betrégt die Zielerreichung 100 %. Wird der

Mindestwert unterschritten, betragt die Zielerreichung 0 %. Wird der Maximalwert erreicht oder Uberschrit-

ten, betragt die Zielerreichung 200 %.

In der folgenden Abbildung sind die Nachhaltigkeitsziele fur die LTI-Tranche 2024 bis 2027dargestellt:

Nachhaltigkeitsziele fiir Tranche 2024-2027
%f 0O 00O

... unterstitzten Kleinbauern in L&dndern mit geringem bis

Scope-1- und -2-Treibhausgas-Emissionen mittlerem Einkommensniveau

... mit alltéglicher Gesundheitsversorgung unterstitzten

Scope-3-Treibhausgas-Emissionen relevanter Kategorien Menschen in unterversorgten Regionen

... Frauen in L&dndern mit geringem bis mittlerem
Einkommensniveau mit Zugang zu moderner
Empféngnisverhitung
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Die konkreten Nachhaltigkeitsziele, die jeweiligen Zielsetzungen sowie die Zielerreichungen werden nach-
traglich in unserem jahrlichen Vergutungsbericht verdffentlicht.

Auszahlung der langfristigen variablen Barvergiitung (LTI)

Die Auszahlung erfolgt in bar zum frihestmdglichen Zeitpunkt nach Ablauf des vierjdhrigen Leistungszeit-
raums und ist auf 250 % des individuellen Zielbetrags begrenzt. Eine Beispielrechnung anhand fiktiver Zahlen
ist in der folgenden Abbildung dargestellt.

Beispielrechnung anhand fiktiver Werte

Zielbetrag: Auszahlung in bar,

1.000.000 € in Héhe von:
28.000 x 55 € = 1.540.000 €

»Wert“ einer
Performance Share: Endaktienkurs zuzuglich
40 € [ ] Dividendenaquivalente:
55 €
e Zielerreichung Zielerreichung e
Vorlaufige Anzahl relativer TSR: c Nachhaltigkeitsziele:

Performance 110 % 120 % Finale Anzahl
Shares: ° L ) Performance Shares:
25.000 hd 25.000 x 112% = 28.000

Zielerreichung finanzielle Ziele:
110 % x 80 % + 120 % x 20 % =112 %

6.3 Malus- und Clawback-Regelungen fiir die variable Vergiitung

Der Aufsichtsrat hat die Moglichkeit, im Fall von grobem Fehlverhalten und Fehldarstellung in der Berichter-
stattung die STI- und LTI-Auszahlungen einzubehalten (Malus) oder — sofern bereits ausbezahlt — auch zurtick-
zufordern (Clawback). Bei VerstéBen gegen wesentliche Sorgfaltspflichten, wesentliche dienstvertragliche
Pflichten oder sonstige wesentliche Handlungsgrundsatze, z. B. aus dem Verhaltenskodex flr Vorstadnde

oder der Corporate Compliance Policy, kann der Aufsichtsrat die noch nicht ausbezahlte variable Vergu-

tung nach pflichtgeméaBem Ermessen teilweise oder vollstdndig auf null reduzieren (Malus). Des Weiteren

kann er den Bruttobetrag einer bereits ausgezahlten variablen Vergitung nach pflichtgeméaBem Ermessen
teilweise oder vollstandig zurtickfordern (Clawback).

Dartiber hinaus sind die Vorstandsmitglieder verpflichtet, eine bereits ausbezahlte variable Vergltung zu-
rickzubezahlen, wenn sich nach der Auszahlung herausstellt, dass der der Berechnung des Auszahlungsbe-
trags zugrunde liegende testierte und festgestellte Konzernabschluss fehlerhaft war. Auf ein Verschulden
der Vorstandsmitglieder kommt es in diesem Fall nicht an.

Unabhangig davon besteht bei schadenstiftendem pflichtwidrigem Verhalten von Vorstandsmitgliedern auf
gesetzlicher Grundlage die Moglichkeit zu einer Kirzung von Auszahlungen bzw. einem Ruckgriff.

6.4 Share Ownership Guidelines

Zur weiteren Angleichung der Interessen von Vorstand und unseren Aktionaren sowie zur Starkung einer
nachhaltigen Entwicklung sind die Bayer Share Ownership Guidelines fester Bestandteil des Verglitungs-
systems. Die Bayer Share Ownership Guidelines verpflichten die Mitglieder des Vorstands, einen wesentlichen
Bestand an Bayer-Aktien bis zum Ablauf einer vierjahrigen Aufbauphase zu erwerben. Die Verpflichtung
betragt fir den Vorstandsvorsitzenden 200 %, fur die weiteren Mitglieder des Vorstands 100 % der Grund-
vergutung. Diesen Aktienbestand haben die Vorstandsmitglieder wahrend ihrer Zugehorigkeit zum Vorstand
und zwei Jahre Uber das Mandatsende hinaus zu halten. Kann der Aktienbestand nicht nachgewiesen werden,
so verfallt der Anspruch auf den LTI. Die im Rahmen des LTI zugeteilten Performance Shares werden nicht
auf die benotigte Anzahl an Bayer-Aktien nach den Share Ownership Guidelines angerechnet.
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6.5 Vertragslaufzeiten und Zusagen im Zusammenhang mit der
Beendigung der Vorstandstatigkeit
Der Aufsichtsrat beachtet bei der Bestellung von Vorstandsmitgliedern sowie bei der Dauer der Vorstands-
vertrage die aktienrechtlichen Vorgaben des § 84 AktG und die Empfehlungen des Deutschen Corporate
Governance Kodex. Bei einer erstmaligen Bestellung zum Vorstand betragen die Bestelldauer und die
Dauer des Vorstandsdienstvertrags in der Regel drei Jahre. Bei Wiederbestellungen bzw. bei einer Verlan-
gerung der Amtszeit liegt die H6chstdauer des Vorstandsdienstvertrags bei funf Jahren, wobei fir Verlan-
gerungen der Amtszeit in der Regel eine Verlangerung der Amtszeit und des Vertrags um maximal vier
Jahre vereinbart wird.

Eine Auszahlung der variablen VergUtungsbestandteile fur aktive Téatigkeit erfolgt, auch im Falle einer vor-
zeitigen Beendigung eines Vorstandsvertrags, zu den ursprunglich vereinbarten Zeitpunkten und Bedin-
gungen. Eine vorzeitige Auszahlung der variablen VergUtungsbestandteile erfolgt nicht. Entsprechend den
Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex ist in den Vorstandsdienstvertragen die Rege-
lung enthalten, dass Zahlungen bei vorzeitiger Beendigung der Vorstandstétigkeit den Wert von zwei Jah-
resvergUtungen nicht Uberschreiten (Abfindungs-Cap) und nicht mehr als die Restlaufzeit des jeweiligen
Vorstandsvertrags verguten.

a) Kontrollwechsel

Zur Sicherstellung ihrer Unabhangigkeit haben die Vorstandsmitglieder im Fall eines Kontrollwechsels im
Sinne des Wertpapiererwerbs- und Ubernahmegesetzes ebenfalls Anspruch auf eine Abfindung, die das
oben genannte Abfindungs-Cap nicht Uberschreiten und nicht mehr als die Restlaufzeit des jeweiligen Vor-
standsvertrags verglten darf. Der Anspruch auf eine Abfindung entsteht nur, falls das Dienstverhéltnis
durch einvernehmliche Beendigung auf Veranlassung der Gesellschaft endet oder falls sich infolge des
Kontrollwechsels die Stellung des Vorstandsmitglieds wesentlich &ndert und das Vorstandsmitglied inner-
halb von zwoIf Monaten nach dem Zeitpunkt des Kontrollwechsels kindigt.

In diesen Fallen hat das Mitglied des Vorstands einen Abfindungsanspruch in Héhe von 250 % der jahrlichen
Grundvergutung, jedoch beschrankt auf die Vergutung fir die Restlaufzeit des jeweiligen Vorstandsvertrags.
Dieses Anrecht besteht nicht, wenn die Beendigung aus einem durch das Vorstandsmitglied zu vertretendem
wichtigen Grund (§ 626 BGB) erfolgt.

b) Nachvertragliche Wettbewerbsverbote

Mit den Vorstandsmitgliedern bestehen nachvertragliche Wettbewerbsverbote, die eine von der Gesellschaft
zu zahlende Karenzentschadigung fur die Dauer des Bestehens des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots
von zwei Jahren vorsehen. Diese Entschadigung betragt fur beide Jahre jeweils 100 % der durchschnittlichen
Grundvergutung der letzten zwdlf Monate vor dem Ausscheiden. Eventuelle Abfindungszahlungen werden
auf eine Karenzentschadigung angerechnet. Bei Vertragsbeendigung kann unternehmensseitig auf ein
nachvertragliches Wettbewerbsverbot verzichtet werden. Eine Entschadigungszahlung wurde in diesem
Fall entfallen.

c) Arbeitsunfahigkeit

Im Falle einer voribergehenden Arbeitsunfahigkeit werden den Vorstandsmitgliedern die vertraglich festge-
legten Bezlge weiterbezahlt. Bayer kann den Vorstandsvertrag vorzeitig beenden, wenn das Vorstandsmit-
glied ununterbrochen mindestens 18 Monate arbeitsunfahig und voraussichtlich auf Dauer nicht mehr in
der Lage ist, die ihm Ubertragenen Aufgaben uneingeschrankt zu erfillen (dauernde Arbeitsunfahigkeit).

6.6 Mandatsbeziige

Sofern Vorstandsmitglieder konzerninterne Aufsichtsratsmandate wahrnehmen, wird die Mandatsvergitung
auf die Grundvergiitung angerechnet. Bei der Ubernahme von externen Aufsichtsratsmandaten entscheidet
der Aufsichtsrat, ob und inwieweit die Vergutung anzurechnen ist.
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7. Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie zur
Uberprufung der Vorstandsvergutung

Die Vorstandsvergutung wird geman § 87 Abs. 1 Aktiengesetz (AktG) vom Aufsichtsrat festgesetzt. Dabei
wird der Aufsichtsrat vom Personal- und VergUtungsausschuss unterstutzt. Der Personal- und Vergutungs-
ausschuss entwickelt Empfehlungen zum System der Vorstandsvergtung, Uber die der Aufsichtsrat berat
und beschlieBt. Bei Bedarf kann der Aufsichtsrat externe Berater hinzuziehen. Bei der Mandatierung externer
VergUtungsexperten wird auf deren Unabhéngigkeit geachtet.

Im Hinblick auf die Vermeidung potenzieller Interessenkonflikte sind die Mitglieder des Aufsichtsrats sowie
aller Ausschusse verpflichtet, jegliche Interessenkonflikte dem Aufsichtsrat mitzuteilen. In diesem Fall nehmen
die Aufsichtsratsmitglieder nicht an den Beschlussfassungen zu den betreffenden Tagesordnungspunkten
im Aufsichtsrat und in den jeweiligen Ausschissen teil. Handelt es sich um wesentliche und nicht nur vortber-
gehende Interessenkonflikte, so fUhrt dies zur Beendigung des Aufsichtsratsmandats.

7.1 Uberprifung des Verglitungssystems

Der Personal- und Vergltungsausschuss bereitet die regelmaBige Uberpriifung des Systems zur Verglitung
der Vorstandsmitglieder durch den Aufsichtsrat vor. Bei Bedarf empfiehlt er dem Aufsichtsrat, Anderungen

vorzunehmen. Im Falle wesentlicher Anderungen, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird das Vergiitungs-

system erneut der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Sollte die Hauptversammlung das jeweils zur
Abstimmung gestellte Vergutungssystem nicht billigen, wird spétestens in der darauffolgenden Ordentlichen
Hauptversammlung ein Uberpruftes Vergltungssystem zum Beschluss vorgelegt.

7.2 Festsetzung der Verglutungshéhen

Auf Basis des VergUtungssystems legt der Aufsichtsrat zu Beginn eines jeden Jahres die Zielvergitungen
flr die Vorstandsmitglieder fest. Der Aufsichtsrat legt Wert darauf, den Vorstand insgesamt angemessen
zu verguten. Angemessen bedeutet in diesem Zusammenhang die grundsatzliche Orientierung an vergleich-
baren Unternehmen im Hinblick auf GroBe, Branche und Land. Zudem spiegelt die H6he der Vergltung der
Vorstandsmitglieder die Bewertung des Verantwortungsbereichs, das erforderliche Erfahrungsspektrum
sowie die Aufgaben und Leistungen wider.

Die Hohe der Vergutung des Vorstands wird jahrlich vom Aufsichtsrat auf ihnre Angemessenheit Uberpruft.
Der Personal- und Vergutungsausschuss bereitet daflr einen externen VergUtungsvergleich vor und bereitet
im Falle von Anpassungsbedarfen eine entsprechende Beschlussempfehlung flr den Aufsichtsrat vor.
DarUber hinaus wird die Vergltungsentwicklung im Vergleich zur Belegschaft betrachtet.

a) Externer VergUtungsvergleich

Als Orientierung fur die Festsetzung der Vergttungshdhen werden die DAX-Unternehmen herangezogen.
Aufgrund der GroBe des Bayer-Konzerns unter Berlicksichtigung der Kriterien Umsatz, Anzahl der Mitarbeiter
und Marktkapitalisierung wird eine relative Positionierung der GesamtvergUltung im oberen Drittel der DAX-
Unternehmen angestrebt. Als weitere Marktindikation werden ausgewahlte internationale Wettbewerber
herangezogen, deren Zusammensetzung im Vergiitungsbericht verdffentlicht wird. Mit der j&hrlichen Uber-
prufung der Vergltungshdhen der Vorstandsmitglieder sowie der Berlicksichtigung unserer Unternehmens-
groBe im Zeitverlauf wird sichergestellt, dass die Vergltung unserer Vorstandsmitglieder markttblich und
im angemessenen Verhaltnis zur Lage der Gesellschaft steht. Ziel des Aufsichtsrats ist es, den Vorstands-
mitgliedern innerhalb der regulatorischen Rahmenbedingungen ein markttbliches und zugleich wettbe-
werbsféhiges VergUtungspaket anzubieten.
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b) Vergutungsentwicklung im Vergleich zur Belegschaft

Daneben berUcksichtigt der Aufsichtsrat bei der Festsetzung der Vorstandsvergutung auch die unternehmens-
interne VergUtungsstruktur in einem vertikalen Vergleich. Hierbei betrachtet der Aufsichtsrat die Relation
der Vorstandsvergutung im Verhaltnis zur VergUtung des oberen FlUhrungskreises sowie der Belegschaft in
Deutschland im Zeitverlauf.

7.3 Vorubergehende Abweichungen vom Verglitungssystem

In Falle auBergewohnlicher Entwicklungen und im Einklang mit § 87a Abs. 2 S. 2 AktG kann von einzelnen
Bestandteilen des beschriebenen Vergutungssystems vortbergehend abgewichen werden, wenn dies im
Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist. Unglinstige Marktentwicklungen
sind ausdrUcklich nicht als auBergewdhnliche Entwicklungen anzusehen, die eine vorlbergehende Abwei-
chung vom VergUtungssystem zulassen. Auch im Falle einer Abweichung muss die VergUtung weiterhin an
der langfristigen und nachhaltigen Entwicklung von Bayer ausgerichtet sein.

Eine vorUbergehende Abweichung vom Vergutungssystem ist nur auf Vorschlag des Personal- und Vergu-
tungsausschusses und durch einen entsprechenden Aufsichtsratsbeschluss mdéglich.

Eine vorUbergehende Abweichung vom Vergitungssystem ist in Bezug auf die Ausgestaltung der einzelnen
VergUtungsbestandteile sowie Vergutungsstruktur méglich. Kann die Anreizwirkung der Vergitung durch
eine Anpassung der bestehenden Vergutungsbestandteile nicht angemessen wiederhergestellt werden, ist
der Aufsichtsrat berechtigt, voriibergehend zusétzliche Vergutungsbestandteile zu gewéhren oder einzelne
Vergutungsbestandteile durch andere VergUtungsbestandteile zu ersetzen. Des Weiteren kann die Aufbau-
phase der Share Ownership Guidelines zeitweise ausgesetzt werden, falls ein mégliches Risiko des Insider-
handels besteht.

Im Fall einer vorlbergehenden Abweichung vom Vergttungssystem werden im Vergutungsbericht des be-
treffenden Geschéftsjahres Angaben zu den Abweichungen, einschlieBlich einer Erlauterung der Notwendigkeit
der Abweichungen, und zu den konkreten Bestandteilen des Vergltungssystems, von denen abgewichen

wurde, gemacht.
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