
 

[Hier eingeben] 
 

System zur Vergütung der Mitglieder des Vorstands der VIA optronics AG  

 

1. System zur Vergütung der Mitglieder des Vorstands der VIA optronics AG 

Das vom Aufsichtsrat beschlossene Vergütungssystem wird der Hauptversammlung zur 

Billigung vorgelegt, um den Bestimmungen des §§ 87a und 120a AktG vorsorglich Rechnung 

zu tragen.  

Der Aufsichtsrat überprüft das Vorstandsvergütungssystem regelmäßig und passt es bei Bedarf 

an. Im Fall wesentlicher Änderungen, mindestens jedoch alle vier Jahre, wird das 

Vergütungssystem erneut der Hauptversammlung zur Billigung vorgelegt. Bei einer etwaigen 

Hinzuziehung eines externen Beraters, wird auf dessen Unabhängigkeit geachtet, sowie dass 

es gelegentlich zu einem Wechsel des Beraters kommt. 

Erfolgt eine Billigung des vorgelegten Vergütungssystems durch die Hauptversammlung nicht, 

so wird spätestens in der darauffolgenden ordentlichen Hauptversammlung ein überprüftes 

Vergütungssystem zur Abstimmung gestellt.  

Bei der Erarbeitung der Vorstandsvergütung hat sich der Aufsichtsrat sachlich und rechtlich 

unterstützen lassen.  

Das neue Vergütungssystem gilt für alle neu abzuschließende oder zu verlängernde 

Vorstandsdienstverträge. Bestehende Vorstandsdienstverträge sind von dem neuen 

Vergütungssystem nur dann betroffen, wenn sie aktuell bereits einen Verweis auf ein 

langfristigen Bonussystem enthalten. Für sie finden die Regelungen des Vergütungssystems ab 

dem Geschäftsjahr 2022 Anwendung.  

2. Ziele des Vergütungssystems  

Das Vorstandsvergütungssystem leistet einen wesentlichen Beitrag zur langfristigen positiven 

Entwicklung der Gesellschaft. Die Geschäftsstrategie der VIA optronics AG ist auf profitables 

Wachstum ausgerichtet. Durch die variablen Vergütungsbestandteile und Zielvorgaben trägt 

das Vergütungssystem des Vorstands zur effektiven Umsetzung der Geschäftsstrategie bei.  

Durch die Kapitalmarktorientierung der langfristigen leistungsgerechten 

Vergütungskomponente wird die Vorstandsvergütung mit den Aktionärsinteressen in Einklang 

gebracht.  

Das Vergütungssystem setzt Anreize für eine wertschaffende und langfristige Entwicklung des 

Unternehmens bei gleichzeitiger Vermeidung unverhältnismäßiger Risiken. Bei der 

Ausgestaltung des Vergütungssystems hat sich der Aufsichtsrat an folgenden Leitlinien 

orientiert:  

• Förderung der nachhaltigen profitablen Entwicklung und langfristigen 

Geschäftsstrategie  

• Verknüpfung mit Aktionärs- und Stakeholderinteressen  

• Angemessene und marktübliche Vergütung  

 

• Langfristig orientierte Leistungskriterien  

• Klar verständliches System  

• Konformität mit den gesetzlichen Anforderungen  

Der Aufsichtsrat beabsichtigt, den Vorstandsmitgliedern innerhalb der vorgenannten Leitlinien 

ein marktübliches und wettbewerbsfähiges Vergütungspaket anzubieten, das das nachhaltige 
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Wirtschaften des Vorstands fördert und es ermöglicht, die besten verfügbaren Kandidatinnen 

und Kandidaten für eine Vorstandsposition zu gewinnen und zu halten.  

3. Überblick über das Vergütungssystem  

Die nachfolgende Tabelle gibt einen Überblick über alle wesentlichen Bestandteile des 

Vergütungssystems:  

 

Fixer 

Vergütungsbestandteil  

Feste Vergütung  Fixe vertraglich vereinbarte Vergütung, 

ausgezahlt in zwölf gleichen 

Monatsraten 

 

Nebenleistungen  Vertragliche Zusagen zur (teilweisen) 
Übernahme von Aufwendungen, z.B. 
Mobiltelefon, Dienstwagen, 
Reisekosten  

Variable 

Vergütungsbestandteile  

Kurzfristige variable 
Vergütung  
(STI)  

Ziel: 50% des Festgehalts 

Deckelung: 100% des Festgehalts 

Leistungskriterien: 

- Leistung (EBITDA) 

- Wachstum (Umsatz) 

- Aktienkurs 

 

Auszahlung: Im Jahr nach dem Ende 

des Geschäftsjahrs für das der Bonus 

maßgeblich ist 

Langfristig variable 

Vergütung (LTI) 

Wert bei Zuteilung: 50% des 

Festgehalts 

Deckelung: 100% des Festgehalts 

Leistungskriterien: 

Aktienkurssteigerung 15 %p.a  

 

Wartefrist: 4 Jahre 

 

Maximalvergütung  Die Maximalvergütung (inkl Nebenleistungen, STI und LTI) ist 
pro Geschäftsjahr begrenzt auf 1.250.000€ pro 
Vorstandsmitglied 

Malus/Clawback  Teilweise oder vollständige Reduzierung bzw. 

Rückforderung der variablen Vergütung möglich 
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Die Ziel-Gesamtvergütung ist für jedes Vorstandsmitglied die Summe aus fester und variabler 

Vergütung bei einer hundertprozentigen Zielerreichung.  

Der Aufsichtsrat achtet darauf, dass die Ziel-Gesamtvergütung in einem angemessenen 

Verhältnis zu den Aufgaben und Leistungen des jeweiligen Vorstandsmitglieds steht. Der 

Aufsichtsrat legt ein besonderes Augenmerk darauf, dass die Ziel-Gesamtvergütung 

marktüblich ist. Zur Beurteilung der Marktüblichkeit zieht er sowohl einen Horizontal-als auch 

einen Vertikalvergleich heran.  

Darüber hinaus berücksichtigt der Aufsichtsrat die Entwicklung der Vorstandsvergütung im 

Verhältnis zur Vergütung der Belegschaft des gesamten Konzerns von VIA optronics in einem 

internen (vertikalen) Vergleich. Bei diesem Vergleich wird die Vorstandsvergütung sowohl zur 

Vergütung des oberen Führungskreises als auch zur weiteren Belegschaft in Relation gesetzt 

und einem Marktvergleich unterzogen. Dieses Verhältnis wird auch in der zeitlichen Entwicklung 

berücksichtigt. Hierzu wird gemäß den vom Aufsichtsrat festgelegten Abgrenzungen des 

relevanten oberen Führungskreises und der relevanten Belegschaft insgesamt jährlich ein 

vertikaler Vergütungsvergleich durchgeführt.  

4. Bestandteile des Vorstandsvergütungssystems  

Die Gesamtvergütung der Vorstandsmitglieder setzt sich aus festen und variablen 

Vergütungsbestandteilen zusammen. Dabei umfasst die feste, erfolgsunabhängige Vergütung 

die Grundvergütung sowie Nebenleistungen. Die erfolgsabhängige und somit variable 

Vergütung umfasst die kurzfristige variable Vergütung („Short Term Incentive“, „STI“) sowie die 

langfristige variable Vergütung („Long Term Incentive“, „LTI“). Die langfristige variable 

Vergütung wird ausschließlich in Aktien gewährt.  

Die mögliche Gesamtvergütung ist dabei für die jeweiligen Vorstandsmitglieder auf einen 

maximalen Betrag begrenzt (die Maximalvergütung).  

5. Struktur der Ziel-Gesamtvergütung  

Das Vergütungssystem sieht vor, dass eine funktionsspezifische Differenzierung im 

pflichtgemäßen Ermessen des Aufsichtsrats anhand der Kriterien Erfahrung, Funktion, 

Verantwortungsbereich und Marktgegebenheiten des Vorstandsmitglieds erfolgen kann.  

Entsprechend den Anforderungen des Aktiengesetzes und den Empfehlungen des Deutschen 

Corporate Governance Kodex „DCGK“ wird bei der Ausgestaltung der Zielvergütung darauf 

geachtet, dass die variable Vergütung, die sich aus dem Erreichen langfristig orientierter Ziele 

ergibt, den Anteil aus kurzfristig orientierten Zielen übersteigt.  

Die relativen Anteile der jeweiligen Vergütungsbestandteile an der Zielgesamtvergütung (in %) 

betragen für alle Vorstandsmitglieder in etwa:  

Vergütungsstruktur der Ziel-Gesamtvergütung  

Vergütung  Vergütungsbestandteil  Anteil in Prozent  

Erfolgsunabhängige Vergütung  Fixe Vergütung in Form eines 

Festgehalts, inkl. 

Nebenleistungen 

Ca. 40%  

 Nebenleistungen Ca. 5% 

Erfolgsabhängige Vergütung  kurzfristige variable Vergütung, 

STI  

Ca. 20%  

Langfristige variable Vergütung, 

LTI  

Ca. 35% 
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Der Anteil der erfolgsunabhängigen Vergütung (Festgehalt und reguläre Nebenleistungen) liegt 

derzeit bei rund 45% der Ziel-Gesamtvergütung.  

Der Anteil der kurzfristigen variablen Vergütung (STI) an der Ziel-Gesamtvergütung beträgt, bei 

100% Zielerreichung, derzeit rund 20% und der Anteil der langfristigen variablen Vergütung, bei 

100% Zielerreichung, derzeit rund 35%. Durch funktionale Differenzierungen oder im Rahmen 

der Überprüfung der Vergütung und Anpassung an die Marktüblichkeit können diese 

Verhältnisse variieren. Der Aufsichtsrat achtet jedoch stets darauf, dass sich die variable 

Vergütung, die sich aus dem Erreichen langfristig orientierter Ziele ergibt, den Anteil aus 

kurzfristig orientierten Zielen übersteigt.  

5.1 Einzelne Vergütungsbestandteile  

5.1.1 Feste Vergütungsbestandteile  

Die feste Vergütung sichert für die Vorstandsmitglieder ein angemessenes Basiseinkommen. 

Sie setzt sich zusammen aus dem Festgehalt sowie den Nebenleistungen.  

 (a)  Festgehalt  

Jedes Vorstandsmitglied erhält ein Festgehalt, das sich an der Verantwortung und Erfahrung 

des jeweiligen Vorstandsmitglieds orientiert und in zwölf Monatsraten ausgezahlt wird.  

 (b)  Nebenleistungen  

Für jedes Vorstandsmitglied werden Nebenleistungen festgelegt. Die Nebenleistungen 

enthalten insbesondere die Kosten beziehungsweise den geldwerten Vorteil von firmenseitig 

gewährten Sachbezügen und weitere Nebenleistungen wie zum Beispiel die Bereitstellung 

eines Dienstwagens, Zuschüsse zu Versicherungen, sowie Erstattung von notwendigen 

Reisekosten und sonstigen notwendigen Aufwendungen, einschließlich der gegebenenfalls 

hierauf übernommenen Steuern.  

Der Aufsichtsrat kann im Einzelfall anlässlich des Amtseintritts eines neuen Vorstandsmitglieds 

im Eintrittsjahr oder dem zweiten Jahr der Bestellung eine Zahlung aus Anlass des Amtsantritts 

gewähren. Durch eine solche Zahlung können z.B. Verluste variabler Vergütung ausgeglichen 

werden, die ein Vorstandsmitglied durch den Wechsel zu VIA optronics bei einem früheren 

Dienstgeber erleidet.  

 

5.1.2. Variable Vergütungsbestandteile  

Die variable Vergütung der Vorstandsmitglieder ist an den Erfolg des Unternehmens gebunden. 

Sie setzt sich aus einer kurzfristig orientierten variablen Vergütung (STI) und einer langfristig 

orientierten variablen Vergütung (LTI) zusammen.   

Der variable Vergütungsbestandteil dient dazu Anreize zu setzen, im Sinne der Aktionäre, 

Kunden und Mitarbeiter sowie weiterer Stakeholder zu handeln und langfristige Ziele zu 

erreichen.  

a) Short Term Incentive 

Der STI ist ein leistungsabhängiger Bonus mit einem einjährigen Bemessungszeitraum. Er 

beträgt bei Zielerreichung 50 % des Bruttojahresfixgehalts und ist gedeckelt auf 100% des 

Bruttojahresfixgehalt. Er hängt von finanziellen Leistungskriterien des Unternehmens ab und 

wird vollständig in bar gewährt.   

Der STI berücksichtigt den Unternehmenserfolg im jeweiligen abgelaufenen Geschäftsjahr. Er 

ist an die folgenden finanziellen Leistungskriterien geknüpft; Leistung (33%), Umsatz (34%) und 
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Aktienkursperformance (33%). Die Erreichung der finanziellen Leistungskriterien orientiert sich 

an mittelfristigen Zielen und ist in der Regel auch Gegenstand der externen 

Finanzberichterstattung. Dies ermöglicht eine maximale Transparenz des STI und 

berücksichtigt die Gesamtverantwortung des Vorstands und die Performance der VIA optronics 

AG in ihrer Gesamtheit.  

Für den STI kommen folgenden finanziellen Leistungskriterien zur Anwendung:  

 

(1) „Leistung“ (Capability): 

Konsolidierte Ergebnisse der VIA Gruppe gemäß IFRS (HB II) zur Ermittlung des Capability 

Factors. Dieser ist definiert als Ertrag vor Zinsen, Steuern und Abschreibungen (EBITDA), wie 

im verabschiedeten Budget dargelegt, im Vergleich zum geprüften Jahresabschluss.  

 

Wenn der im Geschäftsjahr erzielte Capability Factor (CF) dem Zielwert entspricht, beträgt der 

CF „1,00“. Ein höherer erzielter CF führt zu einem CF > 1 (gedeckelt bei 2,00); ein niedrigerer 

Wert führt zu einem CF < 1. Bei einem negativen EBITDA ist das Leistungskriterium nicht 

erreicht (CF = 0). 

 

Die Erzielung des Werts wird in Abstufungen auf Grundlage der folgenden Tabelle in den 

Faktor umgerechnet 

 

 

EBITDA im 

Vergleich zu 

Budget 

Capability Factor 

0–20 % 0,00 

21–39 % 0,10 

40–49 % 0,30 

50–59 % 0,50 

60–69 % 0,60 

70–79 % 0,70 

80–89 % 0,80 

90–99 % 0,90 

100–104 % 1,00 

105–109 % 1,05 

110–114 % 1,10 

115–119 % 1,15 

120–124 % 1,20 
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125–129 % 1,25 

130–144 % 1,40 

145–159 % 1,60 

160–180 % 1,80 

> 180 % 2,00 

 

 

(2) „Umsatzwachstum“ (Growth):  

Konsolidierter Umsatz der VIA Gruppe gemäß IFRS (HB II). Dieser Growth Factor (GF) ist 

definiert als alle im Jahresabschluss erfassten zuordenbaren Umsätze im Vergleich zu den 

geprüften Umsätze im Vorjahr und spiegelt das Ziel des Unternehmens wider, ein jährliches 

Umsatzwachstum von 20 % zu erzielen.  

Wenn der im Geschäftsjahr erzielte GF dem Wert des Vorjahrs plus 20 % entspricht, beträgt 

der GF „1“. Ein höherer erzielter GF führt zu einem GF > 1 (gedeckelt bei 2,00); ein niedrigerer 

Wert im Vergleich zum Zielwert führt zu einem GF < 1.  

Die Erzielung des Werts wird in Abstufungen auf Grundlage der folgenden Tabelle in den 

Faktor umgerechnet: 

Umsatz im 

Vergleich zum 

Vorjahr 

Wachstumsfaktor 

< 104 % 0,0 

105-109 % 0,25 

110-114 % 0,50 

115-119 % 0,75 

120-124 % 1,00 

125-129 % 1,10 

130-134 % 1,20 

135-139 % 1,30 

140-149 % 1,40 

150-159 % 1,60 

160-180 % 1,80 

> 180 % 2,00 

< 104 % 0,0 
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(3) „Aktienkurs“ (Performance):  

Zur Ermittlung des Stock Performance Factors (PF) wird die Entwicklung des ADS 

Aktienpreises im relevanten Geschäftsjahr im Vergleich zum Vorjahr herangezogen. Der 

PF kann nicht negativ sein. Die Grundlinie wird als 0,0 definiert und ist bei 2,0 gedeckelt. 

Die Entwicklung im Vergleich zum Vorjahr wird auf Grundlage des Börsenkurses im 60-

Tage-Durchschnitt vor Jahresende im Vergleich zum 60-Tage-Durchschnitt des Vorjahrs 

im gleichen Zeitraum untersucht, um den Gesamt-PF zu ermitteln.  

Aktienkurs im 

Vergleich zum 

Vorjahr 

Stock Performance 

< 0,0 % 0,00 

0,0–4,9 % 0,20 

5,0–9,9 % 0,40 

10,0–12,4 % 0,60 

12,5–14,9 % 0,70 

15,0–17,4 % 0,80 

17,5–19,9 % 0,90 

20,0–22,4 % 1,00 

22,5–24,9 % 1,10 

25,0–27,4 % 1,20 

27,5–29,9 % 1,30 

30,0–34,9 % 1,40 

35,0–39,9 % 1,60 

40,0–50,0 % 1,80 

> 50,0 % 2,00 

 

Jede der oben genannten Kennzahl des STI kann für sich eine Zielerreichung zwischen 0% und 

200% (Cap) haben. Nach Ablauf des Geschäftsjahres wird die konkrete Zielerreichung je 

Kennzahl ermittelt und entsprechend ihrer Gewichtung berücksichtigt. Der Auszahlung erfolgt 

30 Tage nachdem die Wirtschaftsprüfer den Jahresabschluss testiert haben. Bei unterjährigem 

Ausscheiden aus dem Vorstand sowie bei unterjährigem Eintritt wird der STI nach dem Ende 

des Geschäftsjahrs (zeitanteilig) ermittelt und zum üblichen Auszahlungstermin gewährt.    



 

[Hier eingeben] 
 

 

b) Langfristige variable Vergütung   

Im Vordergrund des LTI steht die Wertsteigerung für die Aktionäre der VIA optronics AG, so soll 

ein profitables und effizientes Wirtschaften incentiviert werden.  

  Den Vorständen wir jährlich eine Anzahl an Aktienbezugsrechten zugeteilt, welche abhängig 

vom durchschnittlichen ADS-Kurses des Tätigkeitsjahres ist. Die Aktien können erst nach 4 

Jahren und nur bei Zielerreichung (anteilig) bezogen werden. Das Ziel ist eine jährliche 

Kurssteigerung von 15% im Jahresmittel. Wird innerhalb eines Performance Jahres keine 

Kurssteigerung von 15% gegenüber dem durchschnittliche ADS Kurs (arithmetisches Mittel) 

des vorangegangenen Kalenderjahres, erzielt, verfallen jeweils 25% der zugeteilten Aktien der 

jeweiligen Tranche. Bei Vorzeitiger Vertragsbeendigung gilt Ziffer 5.3.2 entsprechend. 

 

 Performance  Performance  Performance  Performance   
Tätigkeitsjahr  Jahr 1 Jahr 2 Jahr 3 Jahr 4 Jahr 5 

 25%* 25%* 25%* 25%*  

 Wartefrist Bezugsrecht 

      
 

* 25% Werthaltigkeit des zugeteilten Tranche bei Zielerreichung (Aktienkurssteigerung 15%) 

 

5.1.3 Höchstgrenze 

Sowohl die kurzfristige wie auch die langfristige variable Vergütung werden jeweils durch 

Festlegung eines Höchstbetrags begrenzt und können bis auf null sinken.  

Darüber hinaus hat der Aufsichtsrat gemäß § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG eine 

Maximalvergütung für die Vorstandsmitglieder festgelegt, welche sämtliche festen und variablen 

Vergütungsbestandteile umfasst. Die Maximalvergütung ist die betragsmäßige Höchstgrenze 

und somit der tatsächliche maximale Zufluss für das betreffende Geschäftsjahr in welchem der 

Vorstand tätig war, unabhängig vom Zuflusszeitpunkt, unter Berücksichtigung der festen 

Vergütung (einschließlich Grundvergütung, Nebenleistungen und Versorgungszusagen), 

kurzfristiger variabler Vergütung (STI) und langfristiger variabler Vergütung (LTI). Darüber 

hinaus umfasst die Maximalvergütung unter anderem mögliche zusätzliche individualvertraglich 

zugesagte Leistungen. Hierbei kommt es nicht darauf an, wann das entsprechende 

Vergütungselement ausgezahlt, sondern für welches Geschäftsjahr es gewährt wurde.  

Die jährliche Maximalvergütung beträgt ab dem Geschäftsjahr 2022 pro Vorstandsmitglied 

1.250.000€. Der Aufsichtsrat weist darauf hin, dass es sich bei diesen Beträgen nicht um die 

vom Aufsichtsrat für angemessen gehaltene Ziel-Gesamtvergütung handelt, sondern lediglich 

um eine absolute Obergrenze, die vom Vorstandsmitglied allenfalls bei optimaler Zielerreichung 

und deutlicher Kurssteigerung erreicht werden könnte.  

5.2. Rückforderung (Claw-Back) und Einbehalt/ Minderung (Malus)  

Neu abzuschließende oder zu verlängernde Dienstverträge von Vorstandsmitgliedern enthalten 

sogenannte Malus- und Clawback-Regelungen, die die Gesellschaft berechtigen, variable 

Vergütungsbestandteile im Falle eines Verstoßes des betreffenden Vorstandsmitglieds gegen 

unternehmensinterne Verhaltensrichtlinien oder gegen gesetzliche Pflichten ganz oder teilweise 

einzubehalten oder zurückzufordern. Ferner enthalten künftige Dienstverträge von 

Vorstandsmitgliedern eine Regelung, wonach die Vorstandsmitglieder verpflichtet sind, eine 

bereits ausgezahlte variable Vergütung zurückzuzahlen, wenn sich nach Auszahlung 

herausstellt, dass die Berechnungsgrundlage für den Auszahlungsbetrag unrichtig war.  
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5.3 Vorstandsdienstverträge  

 

5.3.1 Laufzeiten Vorstandsverträge  

Die Dienstverträge der Vorstandsmitglieder werden für die Dauer der Bestellung abgeschlossen 

und verlängern sich jeweils für die Dauer der Wiederbestellung. In der Regel erfolgt die 

Erstbestellung für einen Zeitraum von drei Jahren.  

5.3.2 Leistungen bei Beendigung der Tätigkeit   

Im Falle der Beendigung des Vorstandsdienstvertrags werden noch offene variable 

Vergütungsbestandteile, die auf die Zeit bis zur Vertragsbeendigung entfallen, nach den 

ursprünglich vereinbarten Zielen gewährt. Endet ein Vorstandsdienstvertrag unterjährig in 

einem Geschäftsjahr und der Vorstand scheidet aus dem Unternehmen aus, so werden der STI 

und der LTI pro rata anteilig der geleisteten Dienstzeit in diesem Geschäftsjahr gewährt. Eine 

Ausübung des Bezugsrechts vor Ablauf der Wartefrist ist nicht möglich 

Dies gilt nicht für die Fälle, in denen der Dienstvertrag aus einem in der Person des 

Vorstandsmitglieds liegenden Grund und von ihm zu vertretenden Grund fristlos gekündigt wird; 

in einem solchen Fall wird eine variable Vergütung (STI und LTI) für das Jahr des 

Wirksamwerdens der Kündigung nicht gewährt.   

Das Vorstandsmitglied erhält im Falle einer vorzeitigen Beendigung des Vorstandsmandats, 

aufgrund des Widerrufs der Bestellung, eine Abfindung in Höhe der für die Restlaufzeit des 

Anstellungsvertrags von der Gesellschaft voraussichtlich geschuldeten Vergütung, maximal 

jedoch in Höhe von zwei Jahresvergütungen (Abfindungs-Cap).   

Im Falle einer vorzeitigen Beendigung des Vorstandsmandats aufgrund einer einvernehmlichen 

Aufhebung des Anstellungsvertrags soll der Gesamtwert, der von der Gesellschaft im Rahmen 

einer solchen Vereinbarung gegenüber dem Vorstandsmitglied zugesagten Leistungen, die 

Höhe der für die ursprüngliche Restlaufzeit des Anstellungsvertrags von der Gesellschaft 

voraussichtlich geschuldeten Vergütung, maximal jedoch de Wert von zwei Jahresvergütungen, 

nicht überschreiten.  

Zusagen für Leistungen aufgrund der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstätigkeit infolge 

eines Kontrollwechsels („Change of Control“) bestehen nicht.  

 


