
Zusammenfassung des Vergütungssystems der Mitglieder der Geschäftsleitung 

Die Merck KGaA, Darmstadt, Deutschland, misst einer verantwortungsvollen Unternehmensführung und 

dem Unternehmertum einen hohen Stellenwert bei. Dies spiegelt sich auch in der Vergütung der 

Mitglieder der Geschäftsleitung wider. Mit Wirkung zum 1. Januar 2021 wurde das System überarbeitet 

und dabei auch an die Vorgaben des neuen § 87a AktG angepasst.  

Das angepasste Vergütungssystem soll die langfristige Anreizwirkung der Vergütung weiter verstärken 

und gleichzeitig Unverhältnismäßigkeiten in der Vergütung ausschließen. Die folgende Übersicht stellt 

das Vergütungssystem im Wesentlichen dar und zeigt die relevanten Änderungen auf: 

 

Neben den Prinzipien guter Unternehmensführung, war ein wesentlicher Bestandteil der Überarbeitung 

die Stärkung des „Pay for Performance“-Ansatzes, sowie die Einführung der Nachhaltigkeitsziele. Damit 

werden die Änderungen insgesamt dem Anspruch an ein ambitioniertes Vergütungssystem gerecht, das 

eine langfristige Anreizwirkung für einen nachhaltigen Geschäftserfolg beinhaltet und zugleich eine 

verantwortungsvolle Unternehmensführung gewährleistet.  

Erfolgs-
abhängige 
Vergütung

Long-Term Incentive Plan (LTIP)
• Performance Share Plan auf Basis virtueller Aktien

• Leistungskennzahlen: relative Aktienkursentwicklung 
gegenüber DAX® (50 %), EBITDA pre-Marge (25 %), 
organisches Umsatzwachstum (25 %)

• Ab 2022 werden die Leistungskennzahlen um 
Nachhaltigkeitsziele ergänzt („Human Progress“, „Schaffung 
nachhaltiger Wertschöpfungs-ketten“ und „Reduktion unseres 
ökologischen Fußabdrucks“)

• Absolute betragsmäßige Begrenzung in Höhe von 250 % des 
individuellen Zuteilungswerts

• Vierjähriger Performance-Zeitraum mit dreijährigem 
Zielerreichungs-zeitraum und anschließender einjähriger 
Halteperiode

Gewinnbeteiligung
• Leistungskennzahl: Dreijahresdurchschnitt des Ergebnisses 

nach Steuern der E. Merck KG, Darmstadt, Deutschland.

• Berücksichtigung der individuellen Leistung und dem 
individuellen Beitrag zur Erreichung der Nachhaltigkeitsziele 
durch Anpassungsfaktor mit einer Spannbreite von 0,8 bis 1,2

• Individuelle absolute beitragsmäßige Begrenzung

Erfolgsun-
abhängige 
Vergütung

Grundvergütung
Nebenleistungen
Pensionszusage

Share Ownership Guidelines

• Verpflichtendes Eigeninvestment i-H-v. einem Drittel der 
Nettoauszahlung der Gewinnbeteiligung in Aktien der Merck 
KGaA, Darmstadt, Deutschland

• Vier Jahre Haltefrist

Malus & Clawback
• Malus-Kriterien und Rückforderungsanspruch in der 

Gewinnbeteiligung

• Implementierung einer Clawback-Regelung im LTIP 

• Gesetzlichen Regelungen zum Schadensersatz nach § 93 AktG 

Sonstige 
Bestand-
teile

NEU:
 Reduzierung des Anpassungsfaktors

 Einführung eines Schwellenwerts für 
die Auszahlung der Gewinnbeteiligung

 Aufnahme der Nachhaltigkeitsziele in 
den Kriterienkatalog

 Verpflichtendes Eigeninvestment 
(siehe Share Ownership Guidelines)

NEU:
 Laufzeitverlängerung auf 4 Jahre 

durch Einführung einer 1-jährigen 
Halteperiode

 Ergänzung der Leistungskennzahlen 
um einen messbaren 
Nachhaltigkeitsfaktor mit einer 
Spannweite von 0,8 - 1,2 ab dem 
Jahr 2022.

NEU:
 Ablösung der bisherigen Regelung 

durch das neueingeführte Eigen-
investment in Bezug auf die Netto-
auszahlung der Gewinnbeteiligung

Maximalvergütung
• Vorsitzender: 11,5 Mio. Euro
• Mitglieder: 9,5 Mio. Euro

NEU:
 Reduktion der Maximalvergütung

 Berücksichtigung der Pensionen und 
Nebenleistungen 
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