Vergutungssystem fur die Vorstandsmitglieder
(Tagesordnungspunkt 8)

Ordentliche Hauptversammlung der K+S Aktiengesellschaft

am Dienstag, 12. Mai 2026, 10:00 Uhr,

die als virtuelle Hauptversammlung ohne physische Prasenz der
Aktionare oder ihrer Bevollmachtigten stattfindet.
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1. Grundzlge des Vergutungssystems der Vorstandsmitglieder

Das Vorstandsvergutungssystem der K+S Aktiengesellschaft tragt zur Umsetzung und
Weiterentwicklung der Unternehmensstrategie bei und leistet damit einen Beitrag zur langfristigen
Entwicklung der K+S Gruppe. Unser Ziel ist es, die erfolgreiche und nachhaltige
Unternehmensfiilhrung von K+S zu unterstitzen, indem Teile der Vergitung der
Vorstandsmitglieder an das Erreichen sowohl kurz- als auch langfristiger Ziele gekoppelt werden,
die sich an der Entwicklung des Unternehmens bemessen.

Das Vergtutungssystem tragt gleichermalien den unterschiedlichen Aufgaben, Belastungen, dem
Umfang und der Komplexitat der einzelnen Zustandigkeitsbereiche des Vorstands sowie der
Erfahrung der fur diese Bereiche zustandigen Vorstandsmitglieder angemessen Rechnung.

Das Vergtlitungssystem entspricht den Vorgaben des Aktiengesetzes sowie den Empfehlungen
des Deutschen Corporate Governance Kodex in seiner Fassung vom 28. April 2022, die am
27. Juni 2022 im Bundesanzeiger veréffentlicht wurde.

2. Festlegung, Umsetzung und Uberpriifung des Verglitungssystems

Der Aufsichtsrat legt die Vergutung der Mitglieder des Vorstands fest und wird dabei vom
Personalausschuss unterstitzt, der Empfehlungen in Form von Beschlussvorschlagen
unterbreitet. Der Personalausschuss Uberprift regelmaflig die Angemessenheit der Vergltung
der Vorstandsmitglieder und unterbreitet bei Bedarf Anderungsempfehlungen. Im Falle
wesentlicher Anderungen, spatestens jedoch alle vier Jahre, wird das Vergitungssystem der
Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Die fir die Behandlung von Interessenkonflikten
geltenden Regelungen werden vom Aufsichtsratsplenum und seinem Personalausschuss auch
beim Verfahren zur Festsetzung, Umsetzung und Uberprifung des Vergitungssystems beachtet.

Jedes Aufsichtsratsmitglied hat Interessenkonflikte dem Aufsichtsrat gegenuber offenzulegen.
Bei wesentlichen und nicht nur vorubergehenden Interessenkonflikten in der Person eines
Aufsichtsratsmitglieds wird dieses sein Mandat niederlegen. Uber den Umgang mit einem
bestehenden Interessenkonflikt entscheidet der Aufsichtsrat im Einzelfall. Insbesondere kommt
in Betracht, dass ein Aufsichtsratsmitglied, das von einem Interessenkonflikt betroffen ist, an einer
Sitzung oder einzelnen Beratungen und Entscheidungen des Aufsichtsrats oder des
Personalausschusses nicht teilnimmt.

3. Vorubergehende Abweichung vom Vergutungssystem

Der Aufsichtsrat kann entsprechend der gesetzlichen Regelung (§ 87a Absatz 2 Satz 2 AktG) in
aulergewoOhnlichen Umstanden vorubergehend von dem Vergutungssystem abweichen, wenn
dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist. Dies kann ins-
besondere bei aullergewohnlichen und weitreichenden Beeintrachtigungen der wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen (zum Beispiel durch eine schwere Wirtschafts- oder Finanzkrise, Pande-
mien/Epidemien oder Krieg) der Fall sein. Allgemein Ubliche positive oder negative Marktentwick-
lungen gelten ausdrucklich nicht als derartige Beeintrachtigungen. Bei der Beurteilung konnen
sowohl gesamtwirtschaftliche als auch unternehmensbezogene aulRergewdhnliche Umstande,
etwa die Beeintrachtigung der langfristigen Tragfahigkeit und Rentabilitdt der Gesellschaft, be-
ricksichtigt werden. Die Abweichung vom Vergutungssystem bedarf eines vorherigen Vorschlags
durch den Personalausschuss und einen entsprechenden Beschluss des Aufsichtsrats, der die
Notwendigkeit der Abweichung bzw. Erganzung und deren Begrindung feststellt. Zu den Be-
standteilen des Vergltungssystems, von denen in Ausnahmefallen abgewichen werden kann,
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zahlen insbesondere die Festvergitung, die kurz- und langfristige variable Vergltung einschlief3-
lich deren Verhaltnis zueinander und, soweit anwendbar, deren jeweiligen Bemessungsgrundla-
gen sowie gewahrte Nebenleistungen. Weitere Abweichungen kann es bei den Regelungen zur
Zielfestsetzung und Ermittlung der Zielerreichung bzw. bei der Festlegung der Auszahlungsbe-
trage und der Auszahlungszeitpunkte geben sowie bei den Grenzen der Maximalvergltung. So-
fern eine adaquate Anreizwirkung der Vorstandsvergiitung durch eine Anpassung der bestehen-
den VerglUtungsbestandteile nicht wieder mdglich ist, kann der Aufsichtsrat unter den gleichen
vorgenannten Voraussetzungen und Prozessen ebenfalls voribergehend zusatzliche Vergu-
tungsbestandteile gewahren bzw. einzelne Vergltungsbestandteile durch andere Vergltungsbe-
standteile ersetzen. Im Fall einer voribergehenden Abweichung vom Verglitungssystem werden
im Vergutungsbericht des Folgejahres Angaben zu den Abweichungen, einschliel3lich einer Er-
lauterung der Notwendigkeit der Abweichungen, und zu den konkreten Bestandteilen des Vergu-
tungssystems, von denen abgewichen wurde, gemacht.

4. Vergutungsstruktur und Verglutungsbestandteile

Die Vergiltung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus jahresbezogenen Bestandteilen sowie
solchen mit langfristiger Anreizwirkung zusammen. Die jahresbezogenen
Vergutungsbestandteile beinhalten sowohl erfolgsunabhangige (fixe) als auch erfolgsbezogene
(variable) Komponenten. Die fixen Bestandteile bestehen aus der Festvergltung,
Nebenleistungen sowie Versorgungszusagen. Der variable Anteil besteht aus kurz- und
langfristigen Elementen, fir die sowohl finanzielle als auch nichtfinanzielle Leistungskriterien
malfdgeblich sind: Die kurzfristige Vergltung [sogenanntes Short-Term Incentive (STI)] bemisst
sich einerseits am Erreichen des Plan-EBITDA sowie des Plan-FCF der K+S Gruppe. Auf das
STI wirkt andererseits ein Performance-Faktor als Multiplikator, der auf der Erreichung von
konkreten, vorab vereinbarten Zielen basiert. Bei den Elementen mit langfristiger Anreizwirkung
[sogenanntes Long-Term Incentive (LTI)] bemessen sich 50 % anhand der Erreichung von
nichtfinanziellen Nachhaltigkeitszielen. Weitere 50 % des LTI bemessen sich an der Entwicklung
des Aktienkurses, wodurch ein Anreiz geschaffen wird, den Unternehmenswert langfristig und
nachhaltig zu steigern. Vertraglich besteht das LTI aus zwei Komponenten mit gleichwertigen
Basisbetragen: dem LTI |, das an Nachhaltigkeitsziele anknlpft, sowie dem LTI Il, das vollstandig
aktienbasiert vergutet wird.

Die folgende Ubersicht zeigt die wesentlichen Elemente des Vergltungssystems 2026.
Detailliertere Angaben zu den Bestandteilen werden in den nachfolgenden Abschnitten
dargestellt.
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GESAMTUBERSICHT VERGUTUNGSSYSTEM 2026

Festvergiitung * Fixe, erfolgsunabhingige Grundvergltung, die monatlich ausgezahlt wird

Sachleistungen, wie z.B. Dienstwagennutzung
Zuschisse zu Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung, D&O-Versicherung, Unfallversicherung
Obergrenze: 100 Tsd. €

Nebenleistungen

Versorgungszusagen * 20 % der Festvergiitung, die mit Altersfaktor (bspw. 7,5 % — 22 %) multipliziert werden (damit
derzeit bis zu 4 % der Festverglitung)

* Obergrenze: 360 Tsd. € fur Vorstandsvorsitzenden und 270 Tsd. € fir weitere
Vorstandsmitglieder !

Fixe Vergiitung

Kurzfristige variable Vergiitung (STI) JIEEIS LB ELTELH
80,0 % EBITDA-Zielerreichung
20,0 % FCF-Zielerreichung

(STl x Performance-Faktor = Tantieme)

Obergrenze Zielerreichung: 200 %
Performance-Faktor (0,8 - 1,2)

Performance-Periode: 1 Jahr
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Auszahlung: April des Folgejahres

[ENE T EREGE N AT AN (R  | Leistungskriterien:

25,0 % Spezifische CO,-Emissionen

12,5 % Lost Time Incident Rate

12,5 % Gesundheits- und Sicherheitskultur (bestehend aus Beinahe-Unfall-Meldungen,
durchschnittliche Unfallschwere (AU-P-Rate), Gesundheitspass, Fllhrungskrifteschulung BGM)
50,0 % Aktienkursentwicklung (aktienbasierter Anteil)

Variable Vergiitung

Obergrenze Zielerreichung: 200 %

Performance-Periode: 4 Jahre

Auszahlung: April des der Performance-Periode folgenden Jahres

‘ Vergiitungsfaktor: 1,0 - 1,7 in Abhdngigkeit von Vorstandsposition, Komplexitit des Verantwortungsbereichs und Erfahrung

Maximalvergiitun r mit Vergtitungsfaktor 1,0

Weitere Gestaltungselemente * Share Ownership Guideline * Abfindungs-Obergrenze
* Clawback-Klausel * Vertragliches Wettbewerbsverbot ?

1 Die Obergrenze fiir die Versorgungszusagen wird alle drei Jahre iberpriift und bei Bedarf angepasst.

2 Ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot besteht nicht.

Die Festvergutung hat einen Anteil von rund 37 %, die kurzfristige variable Vergtitung (STI) einen
Anteil von rund 25 % und die langfristige variable Vergutung (LTI) einen Anteil von rund 38 % an
der Zielvergutung [Festvergitung + Tantieme (STI) + LTI]. Somit umfassen rund 63 % der
Vergutung variable Bestandteile. Zudem ist durch diese Verteilung sichergestellt, dass sich der
wesentliche Anteil der variablen Verglitung an der Erreichung langfristig orientierter Ziele bemisst
und damit den Anteil, der auf kurzfristig orientierten Zielen basiert, Ubersteigt. An der Ziel-
Jahresvergutung [Festvergutung + Tantieme (STI)] betragt der relative Anteil der variablen
Vergltung rund 40 %, der Anteil der Festvergitung rund 60 %. Dies unterstellt jeweils eine
Zielerreichung von 100 % und einen Performance-Faktor von 1,0. Bei unterjdhrigen Ein- und
Austritten werden die Vergutungsbestandteile zeitanteilig berlcksichtigt, wobei aufgrund der
Zurechnung der Anspriche aus dem LTI in den jeweiligen Jahren minimale rechnerische
Abweichungen von der Ziel-Verglutungsstruktur entstehen kénnen.

STRUKTUR DER ZIELVERGUTUNG
in %

davon 5TI 25

Festvergiitung 37 variable Vergiitung 63

davon LTI 38
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5. Vergutungshdhe und Maximalvergutung

Kriterien fur die Angemessenheit der Vergutung bilden insbesondere die Aufgaben und die
Leistung des Vorstands, der Vergleich mit der Vergltung des oberen Fihrungskreises in
Deutschland und der Gesamtbelegschaft in Deutschland, die wirtschaftliche Lage sowie ein
Vergleich des Vergltungsniveaus zu Unternehmen des deutschen Aktienindex MDAX und
vergleichbaren Unternehmen aus Deutschland.

Das Vergitungssystem sieht unter bestimmten Voraussetzungen einen erhdhten
Vergutungsfaktor ~ gegeniber  einem  ordentlichen  Vorstandsmitglied  vor: Der
Vorstandsvorsitzende erhalt das 1,5- bis 1,7-fache. Fir ein Vorstandsmitglied, das die beiden
Bereiche Produktion und Vertrieb zugleich verantwortet (,Produktions- und Vertriebsvorstand®),
wird ein Rahmen vom einfachen bis zum 1,2-fachen der Vergitung eines ordentlichen
Vorstandsmitglieds vorgesehen, wobei der Produktions- und Vertriebsvorstand grundsatzlich das
1,2-fache der Vergltung eines ordentlichen Vorstandsmitglieds erhalten soll, sollte der
Aufsichtsrat nicht im Einzelfall vor Beginn eines Geschaftsjahres einen niedrigeren Multiplikator
fur dieses Geschaftsjahr angesetzt haben. Der Finanzvorstand kann einen Rahmen vom
einfachen bis zum 1,2-fachen der Vergutung eines ordentlichen Vorstandsmitglieds erhalten. Der
Vergutungsfaktor richtet sich nach der Komplexitat des Verantwortungsbereichs sowie der
Erfahrung des jeweiligen Vorstandsmitglieds und wird vertraglich festgelegt. Der erhdhte
Vergutungsfaktor wirkt gleichermalRen auf die Festvergitung sowie die kurz- und langfristig
variable Vergutung. Er unterscheidet sich vom Performance-Faktor, der als Bestandteil der
variablen Vergutung jahrlich variieren kann, da er aus der Zielbeurteilung resultiert.

Jeder Bestandteil der Vorstandsvergiitung unterliegt einer klar definierten wertmafigen
Begrenzung. Die Nebenleistungen sind auf 100 Tsd. € begrenzt, fir die variablen
Vergutungselemente (STI und LTI) betragt die Obergrenze jeweils 200 % des Basisbetrags.
Zusétzlich betragt der Performance-Faktor, der auf den STI wirkt, maximal 1,2. Uber die
Zieldefinition der variablen Vergutungselemente sowie deren jahrliche Zielerreichung wird im
Vergutungsbericht transparent berichtet.

Zudem hat der Aufsichtsrat gemall § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG eine Maximalvergitung
festgelegt, die die fur ein Geschéftsjahr tatsachlich erdiente Vergltung bestehend aus
Festvergitung, Nebenleistungen, Versorgungszusagen, Auszahlungsbetrag STl und
Auszahlungsbetrag LTI beschrankt. Die Maximalvergutung fur ein ordentliches Vorstandsmitglied
liegt in Abhangigkeit vom Vergultungsfaktor zwischen 4.000 Tsd. € und 4.800 Tsd. €. Fir den
Vorstandsvorsitzenden betragt die Maximalvergutung 6.800 Tsd. €.

6. Detaillierte Beschreibung der Vergutungsbestandteile

6.1 Festvergltung und Nebenleistungen

Die fixe, erfolgsunabhangige Grundvergutung wird monatlich ausgezahlt. Zusatzlich erhalten die
Vorstandsmitglieder Nebenleistungen, insbesondere Zuschisse zur Renten-, Kranken- und
Pflegeversicherung sowie Sachbezuge, die im Wesentlichen in der Dienstwagennutzung
bestehen. Ferner besteht fur die Vorstandsmitglieder eine Vermdgensschaden-
Haftpflichtversicherung (D&O-Versicherung) mit dem gesetzlich vorgesehenen Selbstbehalt
sowie Versicherungsschutz in einer Unfallversicherung.

6.2 Versorgungszusagen
Die Pensionen der aktiven Vorstandsmitglieder bestimmen sich, wie in nachfolgender Grafik
veranschaulicht, nach einem Bausteinsystem, d.h. fir jedes Jahr der Vorstandstatigkeit wird ein
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Pensionsbaustein gebildet. Die jahrlichen Pensionsbausteine werden auf Basis von 20 % der
Festverglitung des jeweiligen Vorstandsmitglieds berechnet. Der Betrag wird mit einem
versicherungsmathematisch ~ festgelegten  Altersfaktor, abhangig vom  Alter des
Vorstandsmitglieds im Jahr der Bausteinbildung, multipliziert. Der Altersfaktor verringert sich mit
zunehmendem Lebensalter. Die einzelnen in den jeweiligen Geschaftsjahren erworbenen
Pensionsbausteine werden aufsummiert und bestimmen im Versorgungsfall die dem jeweiligen
Vorstandsmitglied oder ggf. den Hinterbliebenen anteilig zustehende Versorgungsleistung.

Die jahrliche Gesamtpension aus diesem Bausteinsystem ist nach oben limitiert, um auch bei
langen Bestelldauern Pensionen in angemessener Hohe sicherzustellen. Die derzeitige
Obergrenze betragt fir den Vorstandsvorsitzenden 360 Tsd. € und fir die weiteren
Vorstandsmitglieder je 270 Tsd. €. Die Werte werden in einem Dreijahresrhythmus Uberprift und
gof. angepasst. Die nachste regulare Uberprifung ist zum 1. Januar 2029 geplant.
Rentenleistungen werden erst bei Auszahlung entsprechend der Veradnderung des
,Verbraucherpreisindex fir Deutschland® angepasst. Fir Pensionsvertrdge gelten die
gesetzlichen Regelungen zur Unverfallbarkeit von Pensionsansprichen.

PENSIONSBAUSTEINSYSTEM

©
75% 65 Jabre Baustein Jahr 4
Baustein Jahr 3
20 % der Festvergiitung ° Jéhrlicher Pensionsbaustein
Baustein Jahr 2

22% 35 Jahre | —p Baustein Jahr 1
Basis Alitersfaktor’ Zustehende Versorgungsleistung
Fiir amtierende Mitglieder des
Vorstands entspricht der jahrliche Obergrenze?:
Pensionsbaustein bis zu 4 % der Vorstandsmitglied: 270 Tsd. €

Festvergitung. Vorstandsvorsitzender: 360 Tsd. €

1 Beispielhafte Darstellung der Altersfaktoren

2 Die Obergrenze wird alle drei Jahre Gberprift und bei Bedarf angepasst.

Fur Versorgungsanspriche, die nicht durch den Pensionssicherungsverein abgesichert sind,
schlief3t die Gesellschaft Riickdeckungsversicherungen fir die betreffenden Vorstandsmitglieder
ab, die fur den Insolvenzfall an sie verpfandet sind.

Endet ein Vorstandsmandat vor dem Erreichen des 60. Lebensjahres, beginnt die Alterspension
nach Vollendung des 65. Lebensjahres, es sei denn, es handelt sich um einen Berufs- oder
Erwerbsunfahigkeitsfall oder um eine Hinterbliebenenpension im Todesfall. Bei einer Berufs- oder
Erwerbsunfahigkeit eines Vorstandsmitglieds vor Erreichen des Pensionsalters erhalt dieses eine
Invalidenrente in Hohe der bis zum Eintritt der Invaliditat gebildeten Rentenbausteine. Tritt die
Invaliditdt vor Erreichen des 55. Lebensjahres ein, werden Bausteine auf Basis eines
Mindestwerts fUr die Jahre fiktiv gebildet, die bis zum 55. Lebensjahr fehlen. Im Falle des Todes
eines aktiven oder ehemaligen Vorstandsmitglieds erhalten der hinterbliebene Ehegatte 60 %,
jede Vollwaise 30 % und jede Halbwaise 15 % der Versorgungsleistung. Die Hochstgrenze fur
die Hinterbliebenenleistung kann 100 % der Versorgungsleistung nicht Gberschreiten — in diesem
Fall wird sie verhaltnismaRig gekurzt. Scheidet ein Vorstandsmitglied ab dem vollendeten 60.
Lebensjahr aus, kdnnen die Anspriche gemall der Versorgungszusage zu diesem Zeitpunkt
bereits geltend gemacht werden.
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6.3 Kurzfristige variable Vergutung (STI)

Das STI bemisst sich zu 80 % an der Erreichung des in der Jahresplanung festgelegten EBITDA
und zu 20 % an der Erreichung des in der Jahresplanung festgelegten Freien Cashflow (FCF)
der K+S Gruppe. Das EBITDA dient als wichtige Kennzahl zur Beurteilung der Profitabilitat der
K+S Gruppe und tragt als Leistungskriterium zur Foérderung der Geschaftsstrategie des
Unternehmens bei. Der FCF ist die Grundlage fur die Ausschittung an unsere Aktionare, sodass
dieses Leistungskriterium zur Kapitalmarktorientierung des Vergltungssystems beitragt.

Die Zielerreichung kann jeweils und auch insgesamt fir die gewichtete gesamte Zielerreichung
des STI maximal 200 % und minimal 0% betragen. Eine diskretiondre Einflussnahme des
Aufsichtsrats auf die Zielerreichung ist ausgeschlossen.

Auf die sich hieraus ergebende Zielerreichung wirkt als weitere Komponente ein Performance-
Faktor, der sich anhand der vom Aufsichtsrat zu Beginn eines Geschéaftsjahres beschlossenen
Zielvereinbarung flir die Vorstandsmitglieder bemisst. Diese enthalt in der Regel auch
strategische Ziele. Die einheitliche Zielvereinbarung mit dem Gesamtvorstand soll sicherstellen,
dass keine Zielkonflikte zwischen individuellen Vereinbarungen bestehen. Zudem soll bewusst
eine gemeinschaftliche Arbeit des Gesamtvorstands incentiviert werden und damit auch der
derzeitigen Struktur sowie der Steuerung des Unternehmens als ein Ein-Segment-Unternehmen
Rechnung getragen werden. Unterschiedliche BezugsgrofRen je nach Verantwortungsbereich,
Komplexitdt der Aufgaben und/oder Erfahrung des zustandigen Vorstandsmitglieds stellen
nichtsdestotrotz beim STI eine individualisierte Incentivierung sicher. Die Gesamtziele erfordern
zudem einen individuellen Beitrag jedes Vorstandmitglieds.

Nach Ablauf des betreffenden Geschaftsjahres wird vom Aufsichtsrat basierend auf der
Zielerreichung ein Performance-Faktor fir den Gesamtvorstand festgelegt. Dieser wirkt als
Multiplikator auf das STl und liegt zwischen 0,8 und 1,2.

Die Performance-Periode des STI betragt ein Jahr. Die Auszahlung fir das betreffende
Geschéftsjahr erfolgt jeweils im April des Folgejahres. Bei unterjahrigen Austritten erfolgt eine
zeitanteilige Abrechnung der Anspriche. Dabei errechnet sich der STI-Auszahlungsbetrag
(Tantieme) folgendermaflien:

STI-Basisbetrag x Erfiillungsgrad gemessen zu 80 % am EBITDA und zu 20 % am FCF der K+S
Gruppe x Performance-Faktor

6.4 Langfristige variable Vergutung (LTI)

K+S bekennt sich klar zum Thema Nachhaltigkeit. Daher gibt es nachhaltigkeitsbezogene
Komponenten in der Vergutung des Gesamtvorstandes, die zusammen 50 % des LTI und damit
rund 19 % der Gesamtvergltung ausmachen.

Das Unternehmen hat sich in den Handlungsbereichen ,Umwelt & Ressourcen® sowie ,Soziales*
vergutungsrelevante Nachhaltigkeitsziele gesetzt. Die Ziele aus den beiden Themenbereichen
stehen, teils aus mehreren Teilzielen bestehend, gleichgewichtig nebeneinander und machen
zusammengenommen 50 % des LTI aus. Aus jedem Handlungsbereich wurden spezifische Ziele
definiert, wobei als MaRstab fir die Zielerreichung jeweils Plan-Werte festgelegt wurden.

Aus dem Handlungsbereich ,Umwelt & Ressourcen® gilt aus dem Themenfeld ,Klimawandel (E1)“
das Ziel der Senkung der spezifischen CO»-Emissionen. Fir den Handlungsbereich ,Soziales"
sind Ziele aus dem Themenfeld ,Mitarbeiter (S1)* mit Fokus auf der Gesundheit und
Arbeitssicherheit unserer Mitarbeiter relevant. Mit der Reduzierung der Lost Time Incident Rate



/1S |

sowie der Steigerung des Gesundheits- und Sicherheitskulturindexes wird eine sowohl
vergangenheits- als auch zukunftsorientierte Betrachtung herangezogen. Diese Themenfelder
wurden priorisiert, da sie zum einen im Rahmen der nach ESRS durchgeflhrten Doppelten
Wesentlichkeitsanalyse identifizierte wesentliche Bereiche unseres Geschaftsmodells und
unserer Strategie adressieren. So sind insbesondere die sozialen Kennzahlen wichtige Faktoren
fur niedrige Ausfallzeiten und somit auch fur eine stabile Produktion sowie eine
wettbewerbsfahige Kostenposition. Zum anderen sind in den Leistungskriterien des
Vergutungssystems 2024 (darunter auch Governance-Komponenten) bereits erhebliche
Fortschritte realisiert worden, sodass diese Kennzahlen nicht mehr als Leistungskriterien in die
Vergltung einbezogen werden.

Die Performance-Periode des LTI betragt vier Jahre. Die Auszahlung erfolgt jeweils im April des
der Performance-Periode folgenden Jahres. Fir den Fall der Beendigung des
Dienstverhaltnisses oder bei Eintritt in den Ruhestand erfolgt die Auszahlung erst nach dem
regularen Ablauf des Programms im April des der vierjahrigen Performance-Periode folgenden
Jahres.

Die Nachhaltigkeitsziele sowie die verlangerte Performance-Periode kommen erstmalig fiur das
LTI-Programm 2026 — 2029 zur Anwendung, das im April 2030 zur Auszahlung kommt. Das letzte
unter dem Vergltungssystem 2024 laufende LTI-Programm betrifft die (dreijahrige) Laufzeit
2025 — 2027 und kommt im April 2028 zur Auszahlung.

Durch die Verlangerung der Performance-Periode um ein Jahr wird regular kein LTI-Programm
im Geschaftsjahr 2028 zur Abrechnung und damit keine Auszahlung im April 2029 fallig. Far
diesen Fall gilt, dass im April 2029 ein Anteil von 50 % des LTI-Programms 2026 — 2029,
basierend auf einer Hochschatzung der Zielerreichung zum 31. Dezember 2029, ausgezahlt wird.
Der verbleibende Anteil, verrechnet mit der tatsachlichen Zielerreichung am 31. Dezember 2029,
wird regular im April 2030 ausgezahlt. Diese Regelung gilt einmalig nur fur Vorstande, die LTI-
Anspriche aus dem Vergutungssystem 2024 haben, vorbehaltlich der Vorlage des
Vergltungssystems 2026 zur Hauptversammlung.

6.4.1 Umwelt & Ressourcen: Klimawandel (E1) — Spezifische CO2-Emissionen

Innerhalb des Bereichs ,Umwelt & Ressourcen® sollen die spezifischen CO,-Emissionen gesenkt
werden. Der Wert berechnet sich durch das Verhaltnis der CO»>-Emissionen (Scope 1 und
Scope 2) aller kali- und steinsalzproduzierender Standorte in  Kilogramm  zur
Primarproduktionsmenge der Standorte Bethune, Hattorf, Neuhof-Ellers, Unterbreizbach,
Wintershall und Zielitz. Die Zielerreichung betragt maximal 200 % bzw. minimal 0 %. Die
Kennzahl flie3t mit 25,0 % Gewichtung in das LTI ein.

6.4.2 Soziales: Mitarbeiter (S1)

6.4.2.1 Lost Time Incident Rate (LTI-Rate)

Die Kennzahl Lost Time Incident Rate aus dem Bereich ,Soziales® misst die Zahl der
Arbeitsunfalle mit einer Ausfallzeit von mindestens 24 Stunden je eine Million geleisteter
Arbeitsstunden. Die Zielerreichung betragt maximal 200 % bzw. minimal 0 %. Im Falle eines
todlichen Arbeitsunfalls wird ein Malusfaktor von 1,0 Punkten fiir das letzte Geschaftsjahr jedes
betroffenen LTI-Performance-Zeitraums aufgeschlagen. Mit 12,5 % Gewichtung zahlt die
Kennzahl fur einen signifikanten Anteil des LTI.

6.4.2.2 Gesundheits- und Sicherheitskultur
Die vergangenheitsbezogene Betrachtung der Arbeitssicherheit (LTI-Rate) ist zusatzlich um eine
zukunftsorientierte Komponente, den Gesundheits- und Sicherheitskulturindex (GS- & SH-
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Kulturindex) an deutschen Standorten, erweitert. Diese Kennzahl flieRt mit 12,5 % Gewichtung in
das LTI ein und wirkt indikativ fir die zuklnftige Gesundheit und Arbeitssicherheit. Durch die
Aufnahme der Kulturkomponente soll eine Steigerung des Gesundheits- und
Sicherheitsbewusstseins erzielt werden. Der GS- & SH-Kulturindex besteht aus vier, jeweils
objektiv messbaren, gleichgewichtigen Kennzahlen.

6.4.2.2.1 Beinahe-Unfall-Meldungen

Beinahe-Unfall (BNU)-Meldungen sind die systematische Erfassung von Ereignissen, bei denen
es beinahe zu einem Unfall gekommen ware. Sie dienen der proaktiven Identifikation von
Gefahrdungen und ermdglichen die Ableitung von Praventionsmallnahmen zur Vermeidung von
Unfallen. Die Kennzahl misst die Beteiligungsquote am Meldesystem als Anteil der Mitarbeiter,
die im jeweiligen Geschaftsjahr mindestens eine BNU-Meldung abgegeben haben. Die
Zielerreichung betragt maximal 200 % bzw. minimal 0 %.

6.4.2.2.2 Durchschnittliche Unfallschwere (AU-P-Rate)

Die AU-P-Rate (Arbeitsunfalle mit Potenzial) misst die Haufigkeit von Arbeitsunfallen, die
Potenzial flr lebensverandernde oder tédliche Folgen gehabt hatten, je 1 Million geleisteter
Arbeitsstunden. Die Einstufung der Unfallschwere erfolgt anhand eines festgelegten
Punktesystems. Die Zielerreichung betragt maximal 200 % bzw. minimal 0 %.

6.4.2.2.3 Gesundheitspass

Der Gesundheitspass ist ein Instrument zur Férderung des Gesundheitsbewusstseins und
umfasst verschiedene Gesundheitsaktionen. Er bietet Mitarbeitern eine niedrigschwellige
Mdglichkeit, ihre gesundheitsrelevanten Aktivitdten zu dokumentieren und motiviert dadurch zu
einem gesunden Lebensstil. Die Kennzahl misst die Teilnahmequote als Anzahl der Mitarbeiter,
die im jeweiligen Geschaftsjahr an mindestens einer Gesundheitspass-Aktion teilgenommen
haben, relativ zu der durchschnittichen Mitarbeiterzahl aller deutschen Standorte, die zu
Jahresbeginn den Gesundheitspass eingefuhrt haben. Die Zielerreichung betragt maximal 200 %
bzw. minimal 0 %.

6.4.2.2.4 Fuhrungskrafteschulung BGM (Betriebliches Gesundheitsmanagement)

Die FlUhrungskrafteschulung BGM ist ein digitales Trainingsformat, das gesundheitsférderliches
Fuhrungsverhalten vermittelt. Es befahigt Vorgesetzte, ein erfolgreiches und gesundes
Arbeitsumfeld aktiv mitzugestalten. Die Kennzahl bemisst die Teilnahmequote als Anteil der
FUhrungskrafte, die im jeweiligen Geschaftsjahr das Training absolviert haben. Die Zielerreichung
betragt maximal 200 % bzw. minimal 0 %.

6.4.3 Aktienkursentwicklung

Die Aktienkursentwicklung (LTI 1) ist mit 50 % an der langfristigen variablen Vergutung gewichtet
und stellt ein aktienbasiertes Vergutungsinstrument dar. Hierbei ist die relative Kursentwicklung
der K+S Aktie im Vergleich zur Entwicklung des MDAX malgeblich.

Die Entwicklung des MDAX wird berechnet, indem der durchschnittliche Tagesschlusspunktwert
des MDAX im Jahr vor dem Programmestart (,Ausgangspunktwert”’) mit dem durchschnittlichen
Tagesschlusspunktwert im letzten Jahr des Performance-Zeitraums (,Schlusspunktwert”)
verglichen wird. Die Kursentwicklung der K+S Aktie wird analog berechnet, basierend auf den
durchschnittlichen Tagesschlusskursen der K+S Aktie (im Xetra-Handel) sowie den wahrend des
Performance-Zeitraums gezahlten Dividenden. Dividendenaquivalente werden nicht gewahrt.



/1S |

Nach Ablauf des Performance-Zeitraums ist die prozentuale Entwicklung der K+S Aktie mit der
prozentualen Entwicklung des MDAX zu vergleichen. Die Zielerreichung kann maximal 200 %
und minimal 0 % betragen.

7. Weitere Gestaltungselemente

7.1 Share Ownership Guideline

Die Share Ownership Guideline verpflichtet Mitglieder des Vorstands, ein Volumen von 100 %
ihrer jeweiligen STI-Zielvergutungsbetrage (brutto) in K+S Aktien zu investieren und dauerhaft zu
halten. Die Aufbauphase betragt vier Jahre, in den ersten drei Jahren missen jeweils mindestens
25 % des STI-Zielvergutungsbetrags als Einkaufspreis aufgewendet werden. Wahrend der
Aufbauphase und danach mussen jedes Jahr K+S Aktien mit einem Einkaufswert von mindestens
50 % der in dem jeweiligen Geschéftsjahr ausgezahlten Tantieme abzlglich Steuern erworben
werden, die mindestens drei Jahre nach Ablauf des jeweiligen Geschaftsjahres gehalten werden
mussen. Nach Ablauf der Halteverpflichtung kénnen die gehaltenen Aktien als neu erworbene
Aktien bestimmt werden und somit der Erfullung der Erwerbsverpflichtung dienen.

Das Vorstandsmitglied hat zum Ablauf eines jeden Geschaftsjahres, in der eine
Erwerbsverpflichtung von K+S Aktien galt, anhand von jeweils auf den 31. Dezember eines
Jahres lautenden Depotausziigen seines bei einem Kreditinstitut bestehenden Depotkontos bis
zum 31. Januar des Folgejahres nachzuweisen, dass es zum Ende eines jeden Jahres K+S
Aktien im Volumen von 100 % der jeweiligen STI-Zielvergitungsbetrage gehalten und K+S Aktien
im Volumen von 50 % der Netto-Tantieme erworben oder fortbehalten hat. Die
Aktienhalteverpflichtung und die Nachweispflicht bestehen flr zwei Jahre nach Ende des
Geschéftsjahres des Ausscheidens. Bei Verstoll gegen die Share Ownership Guideline ist ein
ordentliches Vorstandsmitglied zu einer Vertragsstrafe von 100 Tsd. € (Vorstandsvorsitzender
150 Tsd. €) verpflichtet.

7.2 Clawback-Klausel

Die Dienstvertrage aller Vorstandsmitglieder enthalten sogenannte Clawback-Klauseln. Im Falle
eines schwerwiegenden Verstolies gegen gesetzliche Pflichten oder solche Pflichten, die sich
aus der Satzung der Gesellschaft oder aus dem Dienstvertrag des Vorstandsmitglieds ergeben,
hat die Gesellschaft ein Ruckforderungs- bzw. Einbehaltungsrecht in Bezug auf samtliche
variablen Vergutungsbestandteile (alle STI- und LTI-Programme, die zum Zeitpunkt des
Verstolles laufen bzw. liefen).

7.3 Abfindungs-Obergrenze

Im Falle eines Widerrufs der Bestellung zum Vorstandsmitglied erhalt das Vorstandsmitglied im
Zeitpunkt der Beendigung in der Regel eine Abfindung in Hohe des 1,5-fachen der Festvergutung,
maximal aber in H6he der Gesamtbezlige fir die Restlaufzeit des Dienstvertrags.

Fiur den Fall der vorzeitigen Aufldsung eines Vorstandsvertrags infolge eines Ubernahmefalls
(Change of Control) erfolgt die Auszahlung der bis zum Ende der urspringlichen Bestelldauer
noch ausstehenden fixen und variablen Vergutung zuziglich einer Ausgleichszahlung, sofern
kein Grund vorliegt, der eine fristlose Beendigung des Vertrags des Betroffenen rechtfertigt. Das
STI bemisst sich nach dem Durchschnitt der vorausgegangenen zwei Jahre. Das LTI wird anteilig
auf Basis der jeweils malgeblichen Hochschatzung bzw. Planung berechnet. Die
Ausgleichszahlung betragt das 1,5-fache der Festvergutung. Die Anspriche dirfen in Summe
den Wert von zwei Jahresverglitungen (Obergrenze) nicht Gberschreiten. Fir die Berechnung
dieser Obergrenze wird auf die Gesamtvergltung des dem Ausscheiden unmittelbar
vorangehenden Geschéaftsjahres abgestellt. Die Vorstandsmitglieder haben bei einem Change of
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Control-Fall kein Sonderkiindigungsrecht; somit wird die Anregung G.14 des Deutschen
Corporate Governance Kodex vom 27. Juni 2022 angewendet.

7.4 Vertragliches Wettbewerbsverbot

Fur die Dauer des Dienstvertrages verpflichtet sich das Vorstandsmitglied, ohne Zustimmung von
K+S, in keiner Weise fur ein Konkurrenzunternehmen von K+S oder ein mit diesem verbundenen
Unternehmen tatig zu werden oder sich mittelbar oder unmittelbar an einem solchen zu beteiligen
oder Geschéfte fur eigene oder fremde Rechnung auf den Arbeitsgebieten von K+S zu machen
(vertragliches Wettbewerbsverbot). Ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot besteht nicht.
Somit sind keine Karenzentschadigungen zu zahlen.



