VORSTANDSVERGUTUNGSSYSTEM

LUFTHANSA GROUP

Vergutungssystem der Vorstandsmitglieder der Deutschen Lufthansa
Aktiengesellschaft gemal3 8 87a Aktiengesetz

1. Weiterentwicklung des Vergltungssystems 2025

Der Aufsichtsrat hat mit Wirkung ab dem Geschéftsjahr 2025 Anpassungen an
dem durch die Hauptversammlung am 9. Mai 2023 gebilligten
Vergltungssystem beschlossen. Die Anpassungen basieren auf einer
umfangreichen  Uberpriifung der Angemessenheit des bestehenden
Vergltungssystems durch den Aufsichtsrat unter Berlcksichtigung der
Strategie der Lufthansa Group und aktuellen Markttrends. In diesem
Zusammenhang hat sich der Aufsichtsrat im Geschaftsjahr 2024 auch mit den
von Investorenseite geduBerten Anregungen und Bedenken intensiv

auseinandergesetzt. Vor diesem Hintergrund hat der Aufsichtsrat insbesondere
die Hohe der Beitrage zur betrieblichen Altersversorgung auf ca. 30 % der
Grundvergiitung reduziert.

Das neue Vergltungssystem kommt ab dem 1. Januar 2025 bei Neu- und
Wiederbestellungen zur Anwendung. Die Herren Spohr, Niggemann und
Streichert haben dariber hinaus erklart, wahrend ihrer laufenden Amtszeit
bereits zum 1. Januar 2025 in das neue Vergltungssystem zu wechseln.

Die folgende Darstellung fasst die Anpassungen zusammen und erldutert die
Grinde fir die Anpassung.

ANPASSUNGEN AM VERGUTUNGSSYSTEM 2025

Vergiitungssystem bis Geschaftsjahr 2024

Beitragshohe: ca. 52 % der Grundvergiitung

Struktur der Zielgesamtvergiitung:

bAV 15%
Umschichtung des Differenzbetrages in
LTl die variablen Vergiitungselemente
i %

Grund- 29%
vergltung

Optional Versorgungsentgelt

Versorgungsentgelt nicht vorgesehen statt bAV

Beitragshohe: ca. 30 % der Grundvergiitung

Vergiitungssystem ab Geschaftsjahr 2025

Reduktion des Beitrags fiir die
betriebliche Altersversorgung (bAV)

Marktgerechte Ausgestaltung der Beitragshéhe zur bAV

Struktur der Zielgesamtvergtitung:

bAV 9%
— Starkung des Pay for Performance-Ansatzes
LTI — Umschichtung hauptsachlich in die langfristige variable
Verglitung zur weiteren Starkung der langfristigen
5T, 2% Ausrichtung

Grund- 29%
vergitung

— Sicherstellung der Attraktivitat des Vergtungssystems

Im Ermessen des Aufsichtsrats bei Neu- und
Wiederbestellungen — Risikoreduktion fiir das Unternehmen (z.B. Absicherung

bei Invaliditat, Tod)
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2. Unternehmensstrategie als Grundlage fir die Ausge-
staltung des Vergutungssystems

LEITBILD DER LUFTHANSA GROUP
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Das Ziel der Lufthansa Group ist es, in der Rolle als fihrende europaische Airline
Group und eine der groRten Airlines weltweit, den globalen Airline Markt
weiterhin aktiv mitzugestalten. MafRgeblich dabei ist die Umsetzung des
folgenden Leitbilds: Die Lufthansa Group verbindet Menschen, Kulturen und
Volkswirtschaften auf nachhaltige Weise. Hierbei verfolgt sie den Anspruch,
Maf3stéabe in Bezug auf Kundenfreundlichkeit und Nachhaltigkeit zu setzen. Sie
nutzt gezielt Innovations- und Digitalisierungspotenziale zur Entwicklung
kundenorientierter Angebote und zur Effizienzsteigerung.

LUFTHANSA GROUP

Die Finanzstrategie unterstitzt die Unternehmensstrategie, indem sie auf eine
nachhaltige Steigerung des Unternehmenswerts abzielt. Die drei Dimensionen
Nachhaltige Wertschaffung, Erzielung starker Free Cashflows und Sicherung
der finanziellen Stabilitdt stehen hierbei im Vordergrund.

FINANZSTRATEGIE

Nachhaltige Steigerung des Unternehmenswerts

| L 111
Nachhaltige Erzielung starker Sicherung der
Wertschaffung Free Cashflows finanziellen Stabilitat
Fokus — Steigerung der Kapitalrentabilitat — Steigerung des operativen Ergebnisses — Ausreichende Liquiditatsausstattung

— Steigerung der Profitabilitat
— Kontinuierliche Verringerung
der Umweltauswirkungen

— Adjusted ROCE
— Adjusted EBIT-Marge
— Spetifischer CO,-AusstoB

— Working Capital Management
— Fokussierte Investitionstéatigkeit

— Verringerung der Nettoverschuldung
— Sicherung des Investment-Grade-Ratings
— Minimierung von Finanzrisiken

— Adjusted Net Debt/Adjusted EBITDA

ZielgréBen — Adjusted Free Cashflow

3. Grundsatze fir das Vergltungssystem fir die Mitglieder
des Vorstands der Deutschen Lufthansa
Aktiengesellschaft

Das System zur Verglitung der Mitglieder des Vorstands leistet einen Beitrag
zur Forderung der Unternehmens- und Finanzstrategie, indem es Anreize fir
eine nachhaltige und wertorientierte Unternehmensfihrung setzt und die
Interessen aller Stakeholder-Gruppen berticksichtigt. Die Vorstandsmitglieder
werden durch die Ausgestaltung des Vergiitungssystems motiviert, die in der
Strategie der Lufthansa Group niedergelegten Ziele zu erreichen und eine
nachhaltige und langfristige positive Entwicklung des Unternehmenswertes
sicherzustellen.

Bei seinen Entscheidungen zur Ausgestaltung des Vergitungssystems sowie
zur Struktur und Hoéhe der Vergltung der Vorstandsmitglieder berlicksichtigt
der Aufsichtsrat insbesondere die folgenden wesentlichen Grundséatze:
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Anreiz zur Umsetzung
der Unternehmens-
strategie

Das Vergltungssystem soll in seiner Gesamtheit einen wesentlichen
Beitrag zur Forderung und Umsetzung der Unternehmensstrategie
leisten, indem die Auszahlung an relevante und anspruchsvolle

Leistungskriterien geknipft wird.

Koppelung von Leistung
und Vergiitung
(Pay for Performance)

Die erfolgsbezogene leistungsabhéngige Vergiitung soll einen Uber-
wiegenden Anteil an der Gesamtvergitung ausmachen. Besondere

Leistungen sollen angemessen honoriert werden, wéhrend

Zielverfehlungen entsprechend die Vergiitung mindern.

Beriicksichtigung der
gemeinschaftlichen und
individuellen Leistung
der Vorstandsmitglieder

Das Vergutungssystem soll neben der Leistung des Vorstands als
Gesamtgremium auch die individuelle Leistung der einzelnen Mit-

glieder des Vorstands in ihren jeweiligen Ressorts berlicksichtigen.
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Ziel des Aufsichtsrats ist es, den Mitgliedern des Vorstands unter
Berlcksichtigung der rechtlichen Rahmenbedingungen ein marktibliches und
gleichzeitig wettbewerbsfahiges Vergutungspaket anzubieten, um fir die
Lufthansa Group die besten Kandidatinnen und Kandidaten fir eine
Vorstandsposition zu gewinnen und zu halten.

4. Verfahren zur Festsetzung, Umsetzung und Uberpriifung
des Vergltungssystems

Aufsichtsrat

BeschlieBt tber das Vergitungssystem
sowie Struktur und Hohe der Vorstands-
vergiitung. Legt Vergltungssystem der
Hauptversammlung zur Billigung vor.

Prasidium Hauptversammlung
Bereitet die Beschliisse tber das Ver-
gutungssystem sowie Struktur und
Héhe der Vorstandsvergltung vor und
legt diese dem Aufsichtsrat vor.

Entscheidet tber Billigung des
Vergitungssystems.

Beriicksichtigung der
Interessen der
Aktiondre & weiterer
Stakeholder

Bei der Ausgestaltung des Vergltungssystems und insbesondere der
Festlegung der Leistungskriterien soll eine enge Verknlpfung der
Interessen der Vorstandsmitglieder mit den Interessen der Aktionare

und weiterer Stakeholder erfolgen.

Nachhaltigkeit

Im Rahmen der Foérderung einer nachhaltigen Unternehmens-
entwicklung soll auch der 6kologischen und gesellschaftlichen
Verantwortung der Lufthansa Group Rechnung getragen werden und

dies auch in den Leistungskriterien abgebildet werden.

Angemessenheit der
Verglitung

Die Vergltung der Mitglieder des Vorstands soll in einem
angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und Leistungen des
GroRe,

Komplexitat und wirtschaftlichen Lage des Unternehmens Rechnung

Vorstandsmitglieds stehen, marktiblich sein und der

tragen. Dabei soll auch die Relation zur Vergltung der Mitarbeiter

berlcksichtigt werden.

Transparenz

Die aus dem Vergitungssystem resultierende Vergltung soll jahrlich
im Vergltungsbericht klar und verstandlich dargelegt werden. Dabei
werden sowohl die dem System zugrundeliegenden Leistungs-
kriterien beschrieben als auch die konkreten Zielwerte und die Ziel-

erreichung fur die jeweiligen Geschaftsjahre ex post verdffentlicht.

Der Aufsichtsrat ist als Gesamtgremium zustandig fir die Struktur des
Vergltungssystems der Mitglieder des Vorstands und die Festsetzung der
individuellen Beziige. Das Prasidium unterstiitzt den Aufsichtsrat dabei,
Uberwacht die angemessene Ausgestaltung des Vergitungssystems und
bereitet die Beschlisse des Aufsichtsrats vor. Bei Bedarf empfiehlt das
Prasidium dem Aufsichtsrat, Anderungen vorzunehmen. Im Falle wesentlicher
Anderungen am Vergiitungssystem, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird das
Vergltungssystem der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt.

Sofern die Hauptversammlung das vorgelegte Vergitungssystem fiir den
Vorstand nicht billigt, wird der Aufsichtsrat das Vergltungssystem unter
Berlicksichtigung der MarktUblichkeit und Wettbewerbsfahigkeit des Systems
sowie der regulatorischen Rahmenbedingungen und Anforderungen der
Investoren eingehend prifen und in der darauffolgenden Hauptversammlung
ein entsprechend (berpriftes Vergitungssystem vorlegen. In diesem
Zusammenhang werden die Anderungen am Vergiitungssystem ausfiihrlich
beschrieben und es wird gleichzeitig darauf eingegangen, inwiefern die
Anmerkungen der Aktionare aufgegriffen worden sind.
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Der Aufsichtsrat hat die Maglichkeit, auf Vorschlag des Prasidiums in
besonderen auBergewdhnlichen Situationen voribergehend von einzelnen
Bestandteilen des Vergltungssystems abzuweichen, wenn dies im Interesse
des langfristigen Wohlergehens der Gesellschaft notwendig ist. Die besondere
auBBergewohnliche Situation und die Notwendigkeit einer Abweichung sind
durch einen Aufsichtsratsbeschluss festzustellen. Abgewichen werden kann
dabei insbesondere von den Regelungen zur Vergutungsstruktur sowie den
einzelnen Bestandteilen des Vergltungssystems.

Fir alle Entscheidungen des Aufsichtsrats und seiner Ausschiisse zum
Vergltungssystem gelten die grundséatzlich fir die Behandlung von
Interessenkonflikten gultigen Regelungen. Danach sind die Mitglieder des
Aufsichtsrats verpflichtet, Interessenkonflikte insbesondere unverziglich
gegeniiber dem Aufsichtsratsvorsitzenden offenzulegen. Uber wéhrend des
Geschéftsjahres aufgetretene Interessenkonflikte und ihre Behandlung
informiert der Aufsichtsrat im Rahmen seines Berichts an die
Hauptversammlung.

Bei Bedarf kann der Aufsichtsrat externe Berater hinzuziehen. Dabei achtet der
Aufsichtsrat auf die Unabhangigkeit des externen Vergltungsberaters und
lasst sich diese regelmaRig bestatigen.

Die Umsetzung des Vergltungssystems erfolgt grundsatzlich im Rahmen des
Vorstands-Anstellungsvertrages.

5. Verfahren zur Festsetzung der Hohe der Vorstands-
vergUtung und Angemessenheitsprifung

Auf der Basis des von der Hauptversammlung vorgelegten Vergiitungssystems
setzt der Aufsichtsrat die Hohe der Vorstandsvergltung insgesamt sowie der
einzelnen Vergltungskomponenten fest. Dazu Uberprift der Aufsichtsrat
regelmaBig das System und die Angemessenheit der einzelnen
Vergitungskomponenten sowie der Gesamtvergitung. Dabei stellt der
Aufsichtsrat sicher, dass die Vergltung in einem angemessenen Verhéltnis zu
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den Aufgaben und Leistungen des Vorstands sowie zur Lage der Gesellschaft
steht. Zudem beriicksichtigt er auch die Ublichkeit der Vergiitung und
betrachtet dazu die Hohe und Struktur der Vorstandsvergltung vergleichbarer
Unternehmen sowie das Verhaltnis der Vorstandsvergltung zur Vergltung der
Belegschaft, auch in der zeitlichen Entwicklung. Das Prasidium unterstitzt den
Aufsichtsrat dabei, bereitet die Angemessenheitspriifung vor und spricht bei
Anderungsbedarf eine Empfehlung aus, iber die der Aufsichtsrat eingehend
berat und beschlief3t.

Die Uberpriifung der Angemessenheit und Marktiiblichkeit —der
Vorstandsvergltung erfolgt auf der Basis eines Vergleichs der Ziel- und
Maximalvergiitungen innerhalb eines deutschen Vergleichsmarktes. Der
Aufsichtsrat kann als Vergleichsmarkt dabei sowohl die im DAX als auch im
MDAX notierten Unternehmen heranziehen. Fir diesen horizontalen
Marktvergleich berlcksichtigt der Aufsichtsrat insbesondere die Marktstellung
der Deutschen Lufthansa Aktiengesellschaft auf der Basis der Kennzahlen
Umsatz, Mitarbeitende und Marktkapitalisierung.

Im Rahmen der vertikalen Angemessenheitspriifung stellt der Aufsichtsrat
sowohl auf die Vergltung des oberen Fihrungskreises als auch der Belegschaft
insgesamt, bezogen auf die deutschen Konzerngesellschaften im Lufthansa
Tarifverbund, ab. Der obere Flihrungskreis wurde zu diesem Zweck durch den
Aufsichtsrat als Gruppe der Fihrungskrafte der drei Managementebenen
unterhalb des Vorstands der Deutschen Lufthansa AG definiert. Die weitere
Belegschaft setzt sich zusammen aus den aufertariflichen Mitarbeitern
unterhalb der Managementebenen und den Tarifmitarbeitenden am Boden, im
Cockpit und in der Kabine. Der Aufsichtsrat betrachtet dabei nicht nur die
aktuellen Vergltungsrelationen, sondern auch, wie sich diese Relationen im
Zeitablauf entwickelt haben.

6. Bestandteile des Vorstandsvergitungssystems

Die Vergltung des Vorstands setzt sich aus festen, erfolgsunabhdngigen und
erfolgsabhédngigen variablen Bestandteilen zusammen. Zur festen Vergltung
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gehoren neben der Grundvergitung die Nebenleistungen und die
Versorgungszusage bzw. das Versorgungsentgelt. Die variable Vergitung
umfasst eine einjahrige (STI) und eine mehrjéhrige (LTI) Komponente. In der
Zielvergiitung Ubersteigt der Anteil der mehrjéhrigen variablen Vergitung dabei
den Anteil der einjahrigen variablen Vergitung. Der Aufsichtsrat hat die
Maoglichkeit, die einjahrige und mehrjahrige variable Vergitung in bestimmten
Fallen einzubehalten oder bereits ausgezahlte Vergltung zurlckzufordern
(Malus und Clawback).

ZIEL-GESAMTVERGUTUNG

Erfolgsunabhéngige Bestandteile Erfolgsabhangige Bestandteile

LUFTHANSA GROUP

ZIELDIREKTVERGUTUNG

Mehrjéhrige variable
Vergtitung (LTI)

ca. 46 % Grundvergutung

—— ca.31%

Einjahrige variable
Vergltung (STI)
~ ca.23%

Nebenleistungen
Versorgungszusagen /
Versorgungsentgelt

Mehrjahrige variable
Vergiitung
(aktienbasierter LTI)

Einjahrige variable

Grundverglitung Vergiitung (STI)

Malus und Clawback

Share Ownership Guidelines

Einen weiteren wesentlichen Bestandteil des Vergltungssystems stellen
darliber hinaus die Share Ownership Guidelines dar. Sie verpflichten den
Vorstandsvorsitzenden dazu, im Wert der zweifachen Hohe der
Grundvergitung und ordentliche Vorstandsmitglieder im Wert der einfachen
Hohe ihrer Grundvergltung in Lufthansa Aktien zu investieren. Diese Aktien
muissen wahrend der Dienstzeit gehalten werden. Nach dem Ausscheiden aus
dem Vorstand kénnen jahrlich 25 % des im Rahmen der Share Ownership
Guidelines gehaltenen Aktienbesitzes verauBert werden.

Ergénzt wird das Vorstandsvergltungssystem zudem durch angemessene
marktibliche Zusagen im Zusammenhang mit dem Beginn und der Beendigung
der Tatigkeit im Vorstand beziehungsweise der Anderung des Dienstsitzes.

Die drei Hauptkomponenten des Vergitungssystems fir die Mitglieder des
Vorstands bilden die Grundvergltung, die einjahrige variable Vergitung (STI)
und die mehrjahrige variable Vergiitung (LTI). Der jeweilige Anteil dieser drei
Komponenten an der Zieldirektvergtitung (Grundvergltung, Zielbetrag des STI,
Zielbetrag des LTI} ist in der nachfolgenden Abbildung dargestellt:

Die Nebenleistungen belaufen sich weiterhin auf ca. 2 %. Die Hoéhe der
jaéhrlichen  Beitrdage  zur  Versorgungszusage bzw. des jahrlichen
Versorgungsentgelts liegen bei etwa 30 % der Grundvergitung eines
Vorstandsmitglieds.

Erfolgsunabhangige Vergutungsbestandteile

FESTE JAHRESGRUNDVERGUTUNG
Jedes Vorstandsmitglied erhélt eine feste Grundvergitung. Diese wird in
zwolf gleichen Monatsraten ausgezahlt.

NEBENLEISTUNGEN

Jedes  Vorstandsmitglied erhdlt im Rahmen der festgelegten
Maximalvergitung Nebenleistungen. Dazu zahlen insbesondere die
Bereitstellung eines Dienstfahrzeugs mit Fahrer zur dienstlichen und privaten
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Nutzung, Zuschlisse zu Versicherungen sowie branchenibliche Flugver-
glinstigungen fir private Flugreisen.

VERSORGUNGSZUSAGEN / VERSORGUNGSENTGELT

Die Mitglieder des Vorstands erhalten grundséatzlich eine Versorgungszusage
auf der Basis eines beitragsorientierten Systems. Wahrend der Dauer des
Anstellungsverhaltnisses wird den Vorstandsmitgliedern jahrlich ein fester
Betrag auf dem daflir eingerichteten, persdnlichen Versorgungskonto
gutgeschrieben. Die Anlageregeln des Versorgungskontos richten sich nach
dem Anlagekonzept bei der Deutschen Treuinvest, das auch fir Mitarbeiter der
Deutschen Lufthansa AG gilt.

Die wesentlichen Merkmale der beitragsorientierten Versorgungszusage fir die
Mitglieder des Vorstands sind in der nachfolgenden Tabelle zusammengefasst:

Zufiihrung Jahrlicher fester Beitrag

Anlagekonzept Anlage der Beitrége Uber externe Treuhand der Deutschen Treuinvest

(mit Beitragsgarantie)

Anspruch Mit Vollendung des 60. Lebensjahres

Unverfallbarkeit Anspriche sind unverfallbar im Sinne des Gesetzes zur Verbesserung

der betrieblichen Altersversorgung

Auszahlung Grundsétzlich in 10 Jahresraten; Alternativ auf Antrag: geringere

Anzahl an Raten oder Einmalzahlung?

Flugvergiinstigungen Begrenzte Flugvergiinstigungen entsprechend der Rege-lungen fiir
im Versorgungsfall pensionierte Mitarbeiter, sofern der Versorgungs-fall direkt nach dem

Austritt aus dem Vorstand eintritt

Invaliditat/Tod Risikoschutz beim Eintritt des Versorgungsfalls vor dem 60. Lebens-
jahr infolge von Invaliditat oder Tod durch Anhebung der Versorgungs-
leistung um ein erganzendes Risikokapital zum Zeitpunkt des Eintritts

des Versorgungsfalles bis zur Vollendung des 60. Lebensjahres

1 Fur Vorstandsmitglieder, die noch tber Altzusagen vor dem 1.1.2019 verfiigen, besteht zuséatzlich noch
die Mdglichkeit der Auszahlung in Form einer Rente.
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Der Aufsichtsrat hat dartber hinaus die Méglichkeit Vorstandsmitgliedern bei
Neu- oder Wiederbestellungen ab dem 1. Januar 2025 alternativ zu einer
beitragsorientierten  Versorgungszusage einen Betrag zur privaten
Altersvorsorge (Versorgungsentgelt) in bar zu gewahren. Hierbei entscheidet
der Aufsichtsrat nach pflichtgemaBem Ermessen. Die Finanzierung der
Altersvorsorge liegt dann in den Handen des Vorstandsmitglieds. Damit entféllt
die Komplexitédt aus versicherungsmathematischen Berechnungen und der
Administration sowie die langfristige Finanzierung und das Risiko fir das
Unternehmen.

Erfolgsabhangige Vergutungsbestandteile

Die variable, erfolgsabhéngige Vergitung der Vorstandsmitglieder ist darauf
ausgerichtet, die kurz- und langfristige Strategie der Lufthansa Group zu
unterstitzen. Sie setzt sich aus diesem Grund aus einer einjahrigen variablen
Vergitung (STI) und einer mehrjahrigen variablen Vergitung (LTI) zusammen
und zielt damit auf eine nachhaltige und langfristig positive Entwicklung des
Unternehmens ab. Die einjahrige und mehrjdhrige variable Vergitung
unterscheiden sich daher im Leistungszeitraum und den berlcksichtigten
Leistungskriterien.

Ob und in welcher Hohe beide Komponenten zur Auszahlung kommen, ist
abhdngig von der Erreichung finanzieller —und nicht-finanzieller
Leistungskriterien. Bei der Auswahl achtet der Aufsichtsrat darauf, dass diese
klar messbar und an der Unternehmensstrategie ausgerichtet sind. Hierbei
werden auch sogenannte ESG-Kriterien (ESG = Environment, Social,
Governance) beriicksichtigt. Die Leistungskriterien sind aus den strategischen
Zielen und der operativen Steuerung des Unternehmens abgeleitet. Sie zielen
auf eine Steigerung der Profitabilitat, Liquiditatssteuerung und effizientes
Wirtschaften unter Beriicksichtigung eines optimalen Kapitaleinsatzes. Aus
diesem Grund bilden die maBBgeblichen GréBen fir die Steuerung der Lufthansa
Group die Grundlage fir die Auswahl der Leistungskriterien der variablen
Vergltung. In diesem Sinne soll unter Berlicksichtigung der Interessen der
Aktionare und der weiteren Stakeholder die Nachhaltigkeit des Wirtschaftens
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sichergestellt werden und auch der gesellschaftlichen und 6kologischen
Verantwortung der Lufthansa Group Rechnung getragen werden. Zur
Berlcksichtigung der Aktionarsinteressen wird insbesondere auf die
Entwicklung des Aktienkurses abgestellt. Insgesamt achtet der Aufsichtsrat
dabei auf ein ausgewogenes Chancen-Risiko-Profil.

Der Aufsichtsrat verfolgt einen klaren ,,Pay for Performance“-Ansatz und stellt
sicher, dass die Zielsetzungen anspruchsvoll und ambitioniert sind. Werden die
Ziele nicht erreicht, kann die variable Vergltung auf null sinken. Werden die
Ziele deutlich Ubertroffen, ist die Zielerreichung auf 200 % begrenzt. Die
Zielerreichung liegt fur die finanziellen und die nicht-finanziellen Ziele sowohl
im STl als auch im LTI damit jeweils zwischen O % und 200 %.

EINJAHRIGE VARIABLE VERGUTUNG (STI)

Die einjahrige variable Vergltung honoriert den Beitrag zur operativen
Umsetzung der Unternehmensstrategie wahrend eines Geschéftsjahres. Der
STI orientiert sich zu 80 % an finanziellen und zu 20 % an nicht-finanziellen
Gesamt- und individuellen Geschafts- und Nachhaltigkeitszielen (,Geschéafts-
und Nachhaltigkeitsziele).

Im Sinne einer wertorientierten Unternehmenssteuerung wird bei den
finanziellen Zielen auf die wesentlichen SteuerungsgroBen des Konzerns
abgestellt und damit eine Profitabilitdtsverbesserung gefordert, die gleichzeitig
Wachstumsanreize setzt und die Bedeutung der Liquiditatssteuerung (inkl.
Investitionstatigkeit) berlcksichtigt. Aus diesem Grund werden jeweils zur
Halfte das Adjusted EBIT und der Adjusted Free Cashflow beriicksichtigt.

Fir die Geschéafts- und Nachhaltigkeitsziele legt der Aufsichtsrat jahrlich
Schwerpunktthemen fest. Uber diese konnen sowohl die Gesamt-
verantwortung des Vorstands als auch spezifische Herausforderungen fir
einzelne Vorstandsressorts berlicksichtigt werden.

Darlber hinaus hat der Aufsichtsrat die Mdglichkeit, beim STl im Rahmen der
Wirdigung derindividuellen Leistung jedes einzelnen Vorstandsmitglieds einen
individuellen Leistungsfaktor in Hohe von 0,8 bis 1,2 anzuwenden. Basis hierfir
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bilden die jahrlich zwischen dem Aufsichtsrat und den einzelnen
Vorstandsmitgliedern vereinbarten individuellen Zielvereinbarungen, welche
auf die individuellen Verantwortungsbereiche der Vorstandsmitglieder
zugeschnitten sind. Fir jedes Vorstandsmitglied erfolgt dann eine
Multiplikation des zwischen 0,8 und 1,2 liegenden Faktors mit der
Gesamtzielerreichung aus den finanziellen und den Geschafts- und
Nachhaltigkeitszielen. Damit kann abhangig von der Leistung jedes einzelnen
Vorstandsmitglieds die Hohe des STl im Sinne eines Bonus bzw. Malus nach
oben oder unten angepasst werden.

STI - ZUSAMMENSETZUNG UND FUNKTIONSWEISE

Gesamt- und individuelle Geschafts- <
und Nachhaltigkei Individueller
0% % Leistungsfaktor Auszahlung: bar
it oder in Aktien

Zielbeérag B
in (Cap: 2 o
Zielbetrags)

o

40%
Adjusted Free Cashflow

40% 0,8-1,2
Adjusted EBIT

Auf der Basis der gewichteten Zielerreichung fir die finanziellen und nicht-
finanziellen Ziele multipliziert mit dem je Vorstandsmitglied festgelegten
individuellen Leistungsfaktor setzt der Aufsichtsrat den je Vorstand
auszuzahlenden ST fiir das betreffende Geschaftsjahr fest.

Die Auszahlung des STl erfolgt nach Feststellung des Konzernabschlusses fiir
das betreffende Geschéaftsjahr. Bei Ziellberschreitung ist die einjahrige
variable Vergltung auf maximal 200 % des Zielbetrags begrenzt (Cap). Der
Aufsichtsrat behalt sich vor, die Auszahlung anstatt in bar in Aktien der
Gesellschaft vorzunehmen. Uber die Leistungskriterien, die jeweils fiir ein
Geschaftsjahr festgelegten Schwerpunktthemen bei den nicht-finanziellen
Geschafts- und Nachhaltigkeitsziele sowie die fir den individuellen
Leistungsfaktor vereinbarten Ziele, die Zielwerte und die Zielerreichung wird im
Rahmen des Vergltungsberichtes fir das Geschaftsjahr ex post ausfihrlich
und transparent berichtet.

Bei einem unterjahrigen Eintritt oder Austritt erhalt das Vorstandsmitglied eine
anteilige Auszahlung aus dem STI, sofern er nicht wegen vorzeitigen
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Ausscheidens auf Wunsch des Vorstandsmitglieds ohne wichtigen Grund oder
mit wichtigem Grund fir eine Kiindigung durch die Gesellschaft (siehe dazu die
Ausfihrungen zu den Leistungen im Fall der Beendigung der
Vorstandstéatigkeit) verféllt. Die Regelungen zur Félligkeit bleiben dabei
unberihrt.

» Finanzielle Leistungskriterien — Adjusted EBIT & Adjusted Free Cashflow

Der Aufsichtsrat entscheidet jéhrlich auf Empfehlung des Prasidiums fiir das
bevorstehende Geschaftsjahr Uber die Zielwerte fir eine 100 %-Zielerreichung
sowie die Schwellen- und Maximalwerte fir die finanziellen Ziele im STI. Dabei
berlcksichtigt der Aufsichtsrat die Werte der vergangenen Jahre, die
mittelfristige Finanzplanung des Konzerns und die extern kommunizierten Ziele
des Unternehmens.

Sowohl fir das Adjusted EBIT als auch den Adjusted Free Cashflow gilt als
Untergrenze eine Zielerreichung von 0 %, sofern der Schwellenwert nicht
erreicht wird, und eine Obergrenze von 200 % bei Erreichen oder Ubersteigen
des Maximalwertes. Aus diesen Werten ergibt sich jeweils eine lineare
Zielerreichungskurve.

LINEARE ZIELERREICHUNGSKURVE

Zielerreichung

200%

100% -

Kennzahl

0% t T
X % y % z%
Schwellenwert Zielwert Maximalwert

LUFTHANSA GROUP

Anhand der festgelegten Zielerreichungskurve wird nach Ablauf des
Geschéftsjahres auf der Grundlage der Ist-Werte der Grad der Zielerreichung
fir jedes finanzielle Leistungskriterium ermittelt. Die Ermittlung von
Zwischenwerten erfolgt dabei Uber lineare Interpolation. Die Ist-Werte fur das
Adjusted EBIT und den Adjusted Free Cashflow ergeben sich aus dem
testierten Konzernabschluss fiir das betreffende Geschéaftsjahr und werden im
jeweiligen Geschaftsbericht ausfihrlich dargestellt (siehe dazu die jeweils
detaillierten Ausfiihrungen im Geschaftsbericht 2024; fir das Adjusted EBIT
S. 42 f.und S. 302, und fiir den Adjusted Free Cashflow S. 45).

Sofern auBergewohnliche Umsténde eintreten, die einen maBgeblichen
Einfluss auf die finanziellen Ziele haben und deren Eintritt zum Zeitpunkt der
Festlegung der Zielwerte durch den Aufsichtsrat nicht abzusehen waren, kann
der Aufsichtsrat die einjéhrige variable Verglitung entsprechend anpassen. Als
auBergewohnliche Umsténde konnen zum Beispiel wesentliche Akquisitionen,
der Verkauf wesentlicher Unternehmensteile, der Wechsel oder Verdnderungen
in den zu Grunde liegenden Rechnungslegungs-Standards und/oder
vergleichbare Tatbestande in Betracht kommen. Sofern fir ein Geschaftsjahr
eine Anpassung aufgrund auBBergewdhnlicher Umstande erforderlich wird, wird
dies im betreffenden Vergltungsbericht ausfihrlich und transparent
dargestellt.

» Nicht-finanzielle Geschafts- und Nachhaltigkeitsziele

Fur die nicht-finanziellen ,Geschafts- und Nachhaltigkeitsziele“ entscheidet
der Aufsichtsrat ebenfalls auf Empfehlung des Prasidiums zunachst tber die
fr das Geschéftsjahr zur Anwendung kommenden Schwerpunktthemen sowie
die diesbezlglichen konkreten Leistungskriterien. Dabei orientiert sich der
Aufsichtsrat an Aspekten zur operativen Umsetzung der
Unternehmensstrategie sowie Nachhaltigkeitsaspekten insbesondere in Bezug
auf Umwelt, soziale Verantwortung und Governance (sogenannte ESG-
Themen).
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BEISPIELE FUR SCHWERPUNKTTHEMEN DER GESCHAFTS- UND NACHHALTIG-
KEITSZIELE IM STI

Operative Umsetzungder B Marktposition » Optimierungen/
Unternehmensstrategie » Portfolio MaBnahmen Effizienzsteigerungen
» Umsetzung von
GroBprojekten

Nachhaltigkeit (ESG) » Kundenzufriedenheit » Compliance
» Mitarbeiterzufriedenheit B Reputation
» Umweltschutz » Qualitat
Im Rahmen der nicht-finanziellen Ziele im STl werden fir jedes

Leistungskriterium quantifizierbare Ziele festgesetzt, fir die stets ein Rahmen
von 0 % und 200 % gilt. Aus diesen Werten ergibt sich jeweils grundsétzlich
eine lineare Zielerreichungskurve.

Anhand der festgelegten Zielerreichungskurve wird nach Ablauf des
Geschaftsjahres auf der Grundlage der Ist-Werte der Grad der Zielerreichung
fir jedes nicht-finanzielle Leistungskriterium ermittelt. Die Ermittlung von
Zwischenwerten erfolgt dabei Uber lineare Interpolation. Die Zielerreichung fir
die nicht-finanziellen Leistungskriterien wird auf der Basis der vom Aufsichtsrat
vorab festgelegten Methodik ermittelt und durch den Aufsichtsrat festgestellt.

Uber die jeweils fiir ein Geschaftsjahr festgelegten Schwerpunktthemen, die
konkreten Zielwerte sowie die Zielerreichung wird jahrlich im Rahmen des
Vergltungsberichtes ex post ausfihrlich und transparent berichtet.

» Individueller Leistungsfaktor

Darlber hinaus werden auf der Basis individueller Zielvereinbarungsgesprache
zwischen dem Aufsichtsratsvorsitzenden und den Mitgliedern des Vorstands
qualitative Kriterien fir den Gesamtvorstand sowie individuelle Kriterien je
Vorstandsmitglied als Grundlage fir den individuellen Leistungsfaktor vom
Aufsichtsrat festgesetzt. Die Leistungskriterien daflr ergeben sich
insbesondere aus den individuellen Ressortzustdndigkeiten der einzelnen
Vorstandsmitglieder und sollen, abgeleitet aus der Unternehmensstrategie,

LUFTHANSA GROUP

relevante Aspekte hinsichtlich aller Stakeholdergruppen erfassen. Aus den
festgelegten Leistungskriterien werden dann konkret messbare Ziele und/oder
Erwartungen an die einzelnen Vorstandsmitglieder abgeleitet.

FUr den individuellen Leistungsfaktor setzt der Aufsichtsrat nach Ablauf des
Geschéftsjahres anhand der festgelegten Kriterien sodann fiir jedes Mitglied
des Vorstands einen individuellen Leistungsfaktor zwischen 0,8 und 1,2 fest.

Eine Anderung der Leistungskriterien und Zielwerte wéhrend eines

Geschaftsjahres ist ausgeschlossen.

MEHRJAHRIGE VARIABLE VERGUTUNG (LTI)

Die Mitglieder des Vorstands sollen sich fir ein nachhaltiges Wachstum und
eine dauerhafte Wertschopfung und damit fir eine langfristige und nachhaltige
Unternehmensentwicklung einsetzen. Aus diesem Grund ist mit der
mehrjahrigen variablen Vergitung der GroBteil der variablen Vergltung an der
Erreichung langfristig orientierter Ziele ausgerichtet. Darlber hinaus soll fir die
Aktiondre als wesentlichen Stakeholdern eine attraktive und nachhaltige
Rendite angestrebt werden, um diese so am Erfolg der Lufthansa Group zu
beteiligen. Damit soll insbesondere im Rahmen der mehrjahrigen variablen
Vergutung eine enge Verknipfung der Interessen der Vorstandsmitglieder mit
den Interessen der Aktionare hergestellt werden.

Die mehrjahrige variable Vergltung des Vorstands bemisst sich zu 80 % an
finanziellen und zu 20 % an nicht-finanziellen Leistungskriterien. Einerseits wird
die Erreichung des relativen Total Shareholder Return (TSR), also die
Aktienrendite unter Berlcksichtigung fiktiv reinvestierter Dividenden, der
Deutschen Lufthansa AG im Vergleich zu einem internationalen Branchenindex
bemessen. Die Gesellschaft vergleicht die Performance somit mit den
wesentlichen Wettbewerbern der Lufthansa Group Airlines. Zum anderen geht
die Kapitalrendite in Form des Adjusted Return on Capital Employed (Adjusted
ROCE) wahrend der 4-jahrigen Performanceperiode im Vergleich zu vom
Aufsichtsrat zu Beginn der jeweiligen Performanceperiode festgelegten
strategischen Zielwerten ein. Darlber hinaus kommen nicht-finanzielle
strategische und Nachhaltigkeitsziele zur Anwendung. Fir die strategischen
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und  Nachhaltigkeitsziele legt der Aufsichtsrat fir die
Performanceperiode Schwerpunktthemen fest.

jeweilige

Zu Beginn der Performanceperiode werden den Mitgliedern des Vorstands
virtuelle Aktien bedingt zugeteilt. Deren Anzahl ergibt sich durch Division des
Zielbetrags des LTI durch den durchschnittlichen Aktienkurs der Deutschen
Lufthansa AG Gber die ersten 60 Handelstage nach dem Beginn der jeweiligen
Performanceperiode. Nach Ablauf der Performanceperiode wird die Anzahl
bedingt zugeteilter Aktien mit der sich aus der Zielerreichung der finanziellen
und nicht-finanziellen Leistungskriterien ergebenden Gesamtzielerreichung
multipliziert. Die sich daraus ergebende finale Anzahl an Aktien wird mit dem
durchschnittlichen Aktienkurs der Lufthansa Aktie Uber 60 Bérsenhandelstage
vor dem Ablauf der Performanceperiode zuzlglich wéahrend der
Performanceperiode pro Aktie gezahlter Dividenden multipliziert und nach
Feststellung des Konzernabschlusses fir das letzte Jahr der jeweiligen
Performanceperiode in bar ausgezahit.

LTI - ZUSAMMENSETZUNG UND FUNKTIONSWEISE

Absolute i (inkl. Divi

Bei einer Ziellberschreitung ist auch die mehrjéhrige variable Vergltung auf
maximal 200 % des Zielbetrags begrenzt (Cap). Der Aufsichtsrat behélt sich
vor, die Auszahlung, anstatt in bar in Aktien der Gesellschaft vorzunehmen.
Uber die Leistungskriterien und die Zielwerte des jeweils zugesagten LTI-
Programms wird im Rahmen des Vergitungsberichtes fir das Jahr der
Zuteilung ausfihrlich berichtet.

Bei einem unterjahrigen Eintritt oder Austritt erhalt das Vorstandsmitglied die
mehrjdhrige variable Vergitung - sofern sie nicht wegen vorzeitigen

LUFTHANSA GROUP

Ausscheidens auf Wunsch des Vorstandsmitglieds ohne wichtigen Grund oder
mit wichtigem Grund fir eine Kiindigung durch die Gesellschaft (siehe dazu die
untenstehenden Ausflihrungen zu den — Leistungen im Fall der Beendigung der
Vorstandstatigkeit) verfallt - entsprechend anteilig fir die Zeit seiner
Vorstandstéatigkeit im Jahr der Zuteilung. Die Regelungen zur Ermittiung der
Auszahlung und Falligkeit bleiben dabei unberlhrt, sodass eine vorzeitige
Auszahlung nicht erfolgt. Bei einem Tod des Vorstandsmitglieds besteht fur die
Erben hingegen ein Wahlrecht. Danach kénnen sie sich entweder flr eine
sofortige Auszahlung des anteiligen LTI auf der Basis des 100 %-Zielbetrags
oder fiir eine entsprechend anteilige Auszahlung auf der Basis der tatsachlichen
Zielerreichung nach Ablauf der Performanceperiode entscheiden.

» Finanzielle Leistungskriterien — Adjusted ROCE & relativer TSR

Bei den finanziellen Leistungskriterien geht der Adjusted ROCE mit einer
Gewichtung von 50 % und der relative TSR mit einem Gewicht von 30 % in die
Gesamtzielerreichung ein.

Der Aufsichtsrat entscheidet jahrlich auf Empfehlung des Prasidiums flr die
bevorstehende Performanceperiode Uber die Zielwerte fir eine 100 %-
Zielerreichung sowie Uber die Werte fir eine Zielerreichung von 0 % und 200 %
fir den Adjusted ROCE (ber die 4-jghrige Performanceperiode. Dabei
orientiert sich der Aufsichtsrat an der fiir den Konzern maf3geblichen 4-jahrigen
operativen Planung, wobei sich der untere Schwellenwert in der Regel an der
Deckung der Kapitalkosten orientiert. Dies steht im Einklang mit dem
strategischen Ziel, eine Rendite auf das eingesetzte Kapital zu erzielen, die
langfristig Uber dem Kapitalkostensatz (WACC) liegt. Nur dann schafft das
Unternehmen Wert.
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LTI: ZIEL ADJUSTED ROCE

Zielerreichung

200% A

100% -

Adjusted ROCE

0% T T
x % y % z%
Schwellenwert Zielwert Maximalwert
(in der Regel Kapital-
kostensatz, WACC)

Anhand der festgelegten Zielerreichungskurve wird fir jedes Jahr auf der
Grundlage der Ist-Werte der Grad der Zielerreichung ermittelt. Zwischenwerte
werden dabei linear interpoliert. Die Ist-Werte fir den Adjusted ROCE fir die
Ermittlung der Zielerreichung eines jeden Jahres der Performanceperiode
ergeben sich aus den testierten Konzernabschlissen fir die betreffenden
Geschéftsjahre. Die Gesamtzielerreichung ergibt sich nach Ablauf der 4-
jahrigen Performanceperiode als Durchschnitt der ermittelten Zielerreichungen
der einzelnen Jahre.

Fur den relativen TSR wird die Aktienrendite der Deutschen Lufthansa AG der
Aktienrendite eines Vergleichsindex gegenlbergestellt. Als Vergleichsindex
wird ein internationalen Branchenindex herangezogen, als welcher
grundsatzlich der NYSE Arca Global Airlines Index vorgesehen ist. Der
Aufsichtsrat kann jedoch nach pflichtgemaBem Ermessen fir die jeweilige
Zuteilung fur eine Performanceperiode einen anderen Index festlegen, falls sich
die Zusammensetzung des internationalen Branchenindex andert oder dieser
aus anderen Griinden kein angemessener MaB3stab mehr ist. Fir die Ermittlung
der TSR-Performance wird nach Ablauf der 4-jahrigen Performanceperiode der
durchschnittliche Aktienkurs fir die Gesellschaft Uber die letzten 60

LUFTHANSA GROUP

Borsenhandelstage vor Beginn der Performanceperiode zum
durchschnittlichen Aktienkurs Gber die letzten 60 Borsenhandelstage vor dem
Ende der Performanceperiode in Relation gesetzt. Dabei erfolgt eine
Berlcksichtigung fiktiv reinvestierter Dividenden. Fir den Vergleichsindex
erfolgt die Berechnung der TSR-Performance entsprechend analog. Der
relative TSR berechnet sich sodann als Differenz aus der TSR-Performance der
Deutschen Lufthansa Aktiengesellschaft und der TSR-Performance des
Vergleichsindex in %-Punkten (Outperformance). Auf dieser Grundlage wird
anhand der festgelegten Zielerreichungskurve nach Ablauf der 4-jahrigen
Performanceperiode der Grad der Zielerreichung ermittelt.

Fir den relativen TSR betragt die Zielerreichung 100 %, wenn der TSR der
Deutschen Lufthansa AG dem TSR des Vergleichsindex entspricht. Betragt der
relative TSR -20 %-Punkte oder weniger, betrégt die Zielerreichung 0 %. Die
Zielerreichung betragt 200 %, wenn der relative TSR 30 %-Punkte oder mehr
betragt. Der Aufsichtsrat kann nach pflichtgemédBem Ermessen mit der
Zuteilung fir eine Performanceperiode eine andere Zielerreichungskurve
beschlieBen. Zwischenwerte werden linear interpoliert. Daraus ergibt sich die
folgende Zielerreichungskurve:

LTI: ZIEL RELATIVER TOTAL SHAREHOLDER RETURN

Total Shareholder Return der Lufthansa Aktie zu einem Vergleichsindex aus wesentlichen Wettbewerbern

Zielerreichung

200% A

100% -

Relativer TSR
(Outperformance-Messung)

0% — f
- 20 %-Punkte +30 %-Punkte
0 %-Punkte
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Die Zielwerte werden im Rahmen des jéhrlichen Vergitungsberichtes bereits
nach dem ersten Jahr der Performanceperiode transparent dargestellt. Uber
die Zielerreichung wird nach Ablauf der 4-jahrigen Performanceperiode
ausfihrlich und transparent berichtet.

» Nicht-finanzielle strategische und Nachhaltigkeitsziele

Fur die nicht-finanziellen strategischen und Nachhaltigkeitsziele entscheidet
der Aufsichtsrat auf Empfehlung des Prasidiums zunachst Uber die fur die
Performanceperiode zur Anwendung kommenden Schwerpunktthemen sowie
die diesbezlglichen konkreten Leistungskriterien. Diese dienen der
langfristigen Umsetzung der Unternehmensstrategie und koénnen neben
Nachhaltigkeitsaspekten weitere langfristige, strategische Aspekte umfassen.

BEISPIELE FUR SCHWERPUNKTTHEMEN DER GESCHAFTS- UND NACHHALTIG-
KEITSZIELE IM LTI

Langfristige, » Marktposition und -Konsolidierung » Digitalisierung
strategische Ziele » Portfolioentwicklung » Flexibilisierung
» Umsetzung von GroBprojekten
Nachhaltigkeit (ESG) » Kundenzufriedenheit » Compliance
» Mitarbeiterzufriedenheit » Reputation
» Umweltschutz » Qualitat

Fir jedes Leistungskriterium im Rahmen der nicht-finanziellen Ziele ist die
Zielerreichung auf einen Wert zwischen O % und 200 % begrenzt. Aus diesen
Werten ergibt sich jeweils grundsatzlich eine lineare Zielerreichungskurve.
Zwischenwerte werden linear interpoliert.

Die Zielerreichung fir die nicht-finanziellen Kennzahlen wird auf der Basis der
vom Aufsichtsrat jeweils zu Beginn der Performanceperiode im Rahmen der
Festlegung der Zielwerte festgelegten Methodik ermittelt und durch den
Aufsichtsrat festgestellt.

Uber die fiir die jeweilige Performanceperiode festgelegten Schwer-
punktthemen fir die nicht-finanziellen Leistungskriterien sowie die konkreten

LUFTHANSA GROUP

Zielwerte wird im Rahmen des jéhrlichen Vergltungsberichtes bereits nach
dem ersten Jahr der Performanceperiode, tber die Zielerreichung nach Ablauf
der 4-jahrigen Performanceperiode ausfihrlich und transparent berichtet.

Hochstgrenzen fir die Vergutung

Der Aufsichtsrat hat einheitlich fir alle Vorstandsmitglieder betragsmaRige
Hochstgrenzen fiir die erfolgsabhangigen Vergitungsbestandteile festgelegt.
Diese liegen sowohl fiir die einjahrige als auch die mehrjahrige variable
Vergltung fir alle Mitglieder des Vorstands einheitlich bei 200 % des
Zielbetrags.

Dariiber hinaus hat der Aufsichtsrat fur die jeweiligen Vorstandsmitglieder eine
Maximalvergltung nach 8 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG festgelegt. Diese
umfasst die Summe der fir ein Geschaftsjahr aufgewendeten
Vergltungsbetrdge bestehend aus der Grundvergitung, den variablen
Vergutungsbestandteilen, Nebenleistungen sowie dem Beitrag zur
Versorgungszusage bzw. Versorgungsentgelt. Die Maximalvergltung ist
unverandert wie folgt festgelegt:

Vorstands- Herausgehobenes Weitere ordentliche
vorsitz ordentliches Vorstandsmitglieder
Vorstandsmitglied
Maximalvergiitung
nach § 87a Abs. 1 11,0 Mio. EUR 6,5 Mio. EUR 5,0 Mio. EUR

Satz 2 Nr. 1 AktG

Sollte die Vergtitung fir ein Geschaftsjahr diese Hochstgrenze tberschreiten,
erfolgt eine entsprechende Kirzung der variablen Bezlge.

Share Ownership Guidelines (SOG)

Die Share Ownership Guidelines verpflichten den Vorstandsvor-sitzenden,
Lufthansa Aktien in der zweifachen Hohe und ordentliche Vorstandsmitglieder
in der einfachen Hohe ihrer jeweiligen Grundvergltung zu erwerben und diese
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fur die Dauer der Dienstzeit und dariber hinaus zu halten. Bei einer Erhéhung
der Grundvergttung erhoht sich auch der zu erwerbende Wert.

Fur den Aufbau des Aktienbestandes gilt grundsatzlich eine vierjahrige
Aufbauphase. Vorhandene Aktienbestande werden dabei angerechnet. Die
Einhaltung dieser Verpflichtung ist jahrlich durch die Mitglieder des Vorstands
nachzuweisen.

Die im Rahmen der SOG gehaltenen Aktien sind bis zur Beendigung des
Vorstands-Anstellungsvertrages zu halten. Mit dem Ausscheiden aus dem
Vorstand kann das Vorstandsmitglied sodann jéhrlich 25 % des von ihm im
Rahmen der SOG gehaltenen Aktienbestandes verauBern.

Malus- und Clawback-Regelung

Der Aufsichtsrat hat die Mdglichkeit, die variable Vergltung in den nachfolgend
genannten Faéllen einzubehalten oder bereits ausgezahlte Vergitung
zurlickzufordern:

P In den Féllen einer vorséatzlichen oder grob fahrlédssigen Verletzung der
gesetzlichen Pflichten oder eines Versto3es gegen unternehmensinterne
Richtlinien ~ (Compliance-Malus ~ und  -Clawback)  besteht  der
Rickforderungsanspruch in Hohe des eingetretenen Schadens bzw.
maximal in der Hohe der fir das Geschéftsjahr, in dem die Pflichtverletzung
stattgefunden hat, ausgezahlten variablen Vergitung.

» Wurden variable Vergitungsbestandteile, die an das Erreichen bestimmter
Ziele gekniipft sind, auf der Grundlage falscher Daten zu Unrecht ausbezahlt
(Performance-Clawback), besteht der Riickforderungsanspruch in Hohe des
sich aus der Neuberechnung der Hohe der variablen Verglitung im Vergleich
zur erfolgten Auszahlung ergebenden Unterschiedsbetrags.

Die Geltendmachung des Rickforderungsanspruchs oder Einbehalts steht im
pflichtgeméaRen Ermessen des Aufsichtsrats.

LUFTHANSA GROUP

Nebentatigkeiten von Vorstandsmitgliedern

Die Ubernahme von Nebentéatigkeiten von Vorstandsmitgliedern auBerhalb der
Lufthansa Group bedarf jeweils der vorherigen Zustimmung des Prasidiums des
Aufsichtsrats.

Nehmen Vorstandsmitglieder Mandate oder &hnliche Amter wahr in
Gesellschaften, an denen die Deutsche Lufthansa AG mittelbar oder
unmittelbar beteiligt ist, gelten diese als mit der Vorstandsvergitung
abgegolten und werden nicht gesondert vergitet. Etwaige Bezlige aus solchen
Mandaten werden mit der Vorstandsvergitung verrechnet.

Zusagen im Zusammenhang mit dem Beginn der Tatigkeit oder
einer Dienstsitzanderung

Im Fall einer Erstbestellung in den Vorstand oder bei nachtréglicher Anderung
des Dienstsitzes auf Wunsch der Gesellschaft entscheidet der Aufsichtsrat auf
Vorschlag des Prasidiums, ob und in welchem Umfang die folgenden
zuséatzlichen Vergutungsleistungen individualvertraglich zugesagt werden:

Ausgleich fiir den Verfall von Leistungen des Vorarbeitgebers. Sofern
Vergltungszusagen von Vorarbeitgebern aufgrund des Wechsels zur
Deutschen Lufthansa AG verfallen (z.B. Zusagen langfristig variabler
Vergltungen oder Versorgungszusagen), kann der Aufsichtsrat einen Ausgleich
zusagen.

Umzugskosten. Soweit durch die Bestellung zum Mitglied des Vorstands oder
durch Anderungen des Dienstsitzes auf Wunsch der Gesellschaft ein Wechsel
des Wohnortes erforderlich ist, kann der Aufsichtsrat entscheiden, dass
Umzugskostenerstattungen oder dhnliche Leistungen in einem angemessenen
Umfang durch die Gesellschaft getragen werden.

Laufzeit der Vorstands-Anstellungsvertrage

Die Laufzeit der Vorstands-Anstellungsvertrage ist an die Dauer der Bestellung
gekoppelt. Der Aufsichtsrat berlicksichtigt dabei die Regelungen des § 84
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AktG. Danach erfolgt die Bestellung von Vorstandsmitgliedern maximal fir die
Dauer von finf Jahren und eine Wiederbestellung frihestens ein Jahr vor dem
Ablauf der bisherigen Amtszeit. Bei Erstbestellungen soll darlber hinaus eine
Laufzeit von drei Jahren nicht Uberschritten werden. Die Vorstands-
Anstellungsvertrage sehen die Maéglichkeit zur ordentlichen Kindigung nicht
vor; das Recht zur auBerordentlichen Kindigung durch beide Seiten bleibt
davon unbertihrt.

Im Fall einer Dienstunféhigkeit des Vorstandsmitglieds, die langer als zwolf
Monate dauert, endet der Vorstands-Anstellungsvertrag automatisch mit
Ablauf der zwolf Monate, ohne dass es einer gesonderten Kiindigung bedarf.

Fir den Fall einer Herabsetzung der vom Aufsichtsrat zum Zeitpunkt des
Vertragsschlusses festgelegten Maximalvergitung durch Beschluss der
Hauptversammlung nach § 87 Abs. 4 AktG hat das Vorstandsmitglied dariber
hinaus die Moglichkeit, den Vorstands-Anstellungsvertrag mit einer Frist von
drei Monaten zum Monatsende zu kindigen und sein Mandat niederzulegen.
Ein Anspruch auf eine Abfindung resultiert daraus nicht. Das Vorstandsmitglied
wird im Ubrigen jedoch so behandelt, als sei der Vorstands-Anstellungsvertrag
ordnungsgemaf erflllt worden.

Leistungen im Fall der Beendigung der Vorstandstatigkeit

Das Vergltungssystem regelt auch die Hohe der Vergltung fur den Fall der
vorzeitigen Beendigung des Vorstands-Anstellungsvertrags. In Abhangigkeit
vom Grund fir die Beendigung gelten fir die zugesagte Vergitung beim
Ausscheiden aus dem Amt die nachfolgenden Bestimmungen:

Einvernehmliche Beendigung. Bei einer vorzeitigen Beendigung des Vertrags
ohne wichtigen Grund wird die Gesellschaft gemaB der Empfehlung des
Deutschen Corporate Governance Kodex nicht mehr als den Wert der
Anspriiche fiir die Restlaufzeit des Vertrags verglten, wobei die Zahlungen
zwei Jahresvergitungen nicht Ubersteigen dirfen (Abfindungshdchstgrenze).
Die Berechnung der Abfindungshdchstgrenze bemisst sich dabei nach der
Hohe der Jahresvergiitung, die sich aus der Grundvergitung und den

LUFTHANSA GROUP

Zielwerten fir die einjahrige und mehrjghrige variable Vergltung
zusammensetzt; Sachbezlige, Nebenleistungen und Versorgungszusagen bzw.
Versorgungsentgelte finden keine Berticksichtigung.

Vorzeitige Beendigung auf Wunsch des Vorstandsmitglieds ohne wichtigen
Grund oder wichtiger Grund fiir eine Kiindigung durch die Gesellschaft. In
diesem Fall besteht kein Anspruch auf eine Abfindung oder sonstige Zahlungen
aus der einjahrigen oder mehrjahrigen variablen Vergttung.

Wechsel der Unternehmenskontrolle. Im Fall eines Kontrollwechsels haben
das Vorstandsmitglied und die Gesellschaft jeweils das Recht, den Vorstands-
Anstellungsvertrag innerhalb eines Zeitraums von sechs Monaten seit dem
Kontrollwechsel zu kindigen. In diesem Fall hat das Vorstandsmitglied
Anspruch auf eine Abfindung in Hohe seiner Vergltungsanspriiche fir die
Restlaufzeit des Vertrags. Die Hohe der Abfindung darf die vertraglich
geregelte, zuvor beschriebene Abfindungshdchstgrenze nicht Gbersteigen.

Nachvertragliches Wettbewerbsverbot. Die Vorstandsmitglieder unterliegen
nach dem Ausscheiden aus dem Vorstand einem einjahrigen
Wettbewerbsverbot. Die Gesellschaft zahlt dem Vorstandsmitglied wahrend
der Dauer des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots eine Entschadigung
(Karenzentschadigung) in Hohe der Halfte der Grundvergltung. Die
Gesellschaft hat die Moglichkeit, bis zur Beendigung des Vorstandsvertrags auf
die Einhaltung des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots zu verzichten, mit
der Wirkung, dass sie nach sechs Monaten ab Zugang der Verzichtserklarung
nicht mehr zur Zahlung einer Karenzentschadigung verpflichtet ist. Die
Abfindungszahlung wird auf die Karenzentschadigung angerechnet.

Tod. Stirbt das Vorstandsmitglied, wéhrend es sich in den Diensten der
Gesellschaft befindet, so erhalt der Witwer bzw. die Witwe die Grundvergiitung
noch fir die Dauer von sechs Monaten, langstens jedoch bis zum Ende des
Vorstands-Anstellungsvertrags.

Diese Angaben sind abschlieBend. Darliber hinaus werden keine Entscha-
digungen gewahrt.
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7. Das Vergiitungssystem im Uberblick

Die nachfolgende Tabelle gibt noch einmal einen Gesamtiiberblick tber die jeweilige Ausgestaltung der Vergiitungsbestandteile sowie die diesen
Bestandteile des Vergltungssystems fir die Mitglieder des Vorstands, die jeweils zugrundeliegenden Zielsetzungen:
Bestandteil Zielsetzung Ausgestaltung

Erfolgsunabhangige Verglitung

Grundvergiitung Soll die Rolle und den Verantwortungsbereich im Vorstand widerspiegeln. Jéhrliche Festvergitung
Soll ein angemessenes Grundeinkommen sichern und das Eingehen
Nebenleistungen unangemessener Risiken verhindern Dienstwagen inklusive Fahrer, brancheniibliche Flugverglnstigungen fir private Flugreisen,

Versicherungspramien

Versorgungszusagen / Soll eine addquate Altersversorgung absichern e Beitragsorientierte Versorgungszusage:
Versorgungsentgelt - Jahrliche Zufiihrung eines festen Betrages auf Versorgungskonto
- Auszahlung des angesparten Versorgungskontos ab dem 60. Lebensjahr in Raten oder als
Einmalzahlung
e Optional: Versorgungsentgelt (Neu- und Wiederbestellungen ab 1. Januar 2025)
- Jahrlich in bar auszuzahlender fester Betrag zur freien Verfligung anstatt Zusage zur betrieblichen
Altersversorgung

Erfolgsabhangige Vergiitung

Einjahrige variable Soll ein profitables Wachstum unter Beriicksichtigung der e Adjusted EBIT versus Zielwert (40 %)
Verglitung (STI) Liquiditatssteuerung sowie der Gesamt-verantwortung des Vorstands und o Adjusted Free Cashflow versus Zielwert (40 %)
der individuellen Leistungen der Vorstandsmitglieder unterstiitzen o Gesamt- und individuelle Geschifts- und Nachhaltigkeitsziele (20 %)

e Individueller Leistungsfaktor (Bonus/Malus, 0,8 - 1,2)
e Cap: 200 % des Zielbetrages
e Auszahlung:in bar oder in Aktien

Mehrjahrige variable Soll eine nachhaltig positive Entwicklung des Unternehmens-wertes e Zuteilung virtueller Lufthansa Aktien mit vierjahriger Laufzeit
Vergiitung (LTI) fordern, bei gleichzeitiger Verknipfung der Interessen der e Anzahl endgdltiger Anzahl virtueller Aktien abhéngig von:
Vorstandsmitglieder mit denen der Aktionérinnen und Aktionére - Durchschnittlicher Adjusted ROCE wahrend der Performanceperiode versus Zielwert (50 %)

- Relativer TSR der Lufthansa Aktie versus Branchenindex (30 %)
- Strategische und Nachhaltigkeitsziele (20 %)

e Wertentwicklung abhdngig von 60-Tages-Durchschnittskurs der Lufthansa Aktie am Laufzeitende und
Dividendenzahlungen wahrend der Performanceperiode

e Cap: 200 % des Zielbetrages

e Auszahlung: in bar oder in Aktien
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Leistungen im Fall der Beendigung der Téatigkeit

Einvernehmliche Soll unangemessen hohe Abfindungszahlungen vermeiden

Abfindung begrenzt auf Restlaufzeit des Anstellungsvertrages bzw. maximal zwei Jahresvergiitungen
(Abfindungshochstgrenze)

Beendigung

Nachvertragliches Dient dem Schutz des Unternehmensinteresses
Wettbewerbsverbot

Wechsel der Soll die Unabhangigkeit in Ubernahmesituationen sicherstellen

Unternehmenskontrolle

e Einjdhriges Wettbewerbsverbot nach Ausscheiden aus dem Vorstand
e Verzicht auf Wettbewerbsverbot durch Gesellschaft moglich

e Abfindungszahlung in Hohe der Vergltungsanspriiche fir die Restlaufzeit des Anstellungsvertrages
bzw. maximal 100 % der oben genannten Abfindungshdchstgrenze

Weitere Vergiitungsregelungen

Share Ownership Soll die Aktienkultur und die enge Verknipfung der Interessen der

o Verpflichtung zur Investition in Lufthansa Aktien Uber einen Zeitraum von grundsatzlich 4 Jahren

Guidelines Vorstandsmitglieder und der Aktionarinnen und Aktionare starken - VV: 200 % der Grundvergiitung
- OVM: 100 % der Grundvergltung
o Halteverpflichtung fiir die Zeit der Vorstandstatigkeit; ratierlicher Abbau des Aktienbestandes in Hohe
von jahrlich 25 % nach dem Ausscheiden aus dem Vorstand
Malus- und Clawback- Soll eine nachhaltige Unternehmensentwicklung sicherstellen Maglichkeit des Aufsichtsrats, STI und LTI einzubehalten oder bereits ausbezahlte Vergitung
Regelung zurlickzufordern:

- bei vorsatzlicher oder grob fahrldssiger Verletzung der gesetzlichen Pflichten oder eines
VerstoBes gegen unternehmensinterne Richtlinien (Compliance-Malus und -Clawback)

- wenn variable Vergltungsbestandteile, die an das Erreichen bestimmter Ziele gekniipft sind, auf
der Grundlage falscher Daten zu Unrecht ausbezahlt wurden (Performance-Clawback)

Maximalvergiitung
gem. § 87a Abs. 1
Satz 2 Nr. 1 AktG

Soll unkontrolliert hohe Auszahlungen vermeiden

Kiirzung der variablen Beziige bei Uberschreitung der Héchstgrenze fiir ein Geschaftsjahr:
- VV: 11,0 Mio. EUR
- OVM: 5,0 Mio. EUR
- Herausgehobenes Vorstandsmitglied: 6,5 Mio. EUR
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