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Deutsche Bank

Finanzziele

»2017 haben wir den ersten Vorsteuergewinn seit drei Jahren verzeichnet —

und das trotz eines schwierigen Marktumfelds, niedriger Zinsen sowie weiterer
Investitionen in Technologie und Kontrollsysteme. Nur durch die Belastungen der
US-Steuerreform zum Jahresende haben wir nach Steuern einen Verlust verbuchen
mussen. Wir sind auf einem guten Weg zu nachhaltigem Wachstum und einer
hoheren Rendite — bei anhaltender Kosten- und Risikodisziplin. Beim Zusammen-
schluss mit der Postbank und dem Teilborsengang der DWS kommen wir gut voran.
Wir haben also Fortschritte gemacht, sind aber mit unseren Ergebnissen noch nicht
zufrieden.«

John Cryan, Medieninformation, 2. Februar 2018

Harte Kernkapitalquote " Deutlich uber 13%
Verschuldungsquote 4,5%

Rendite nach Steuern ~10% in einem

auf materielles Eigenkapital normalisierten Geschaftsumfeld

Wettbewerbsfahige
Dividende je Aktie Ausschuttungsquote ab dem
Geschaftsjahr 2018 angestrebt

- ~22 Mrd €9 ~21 Mrd €
2)
Bereinigte Kosten bis 2018 bis 2021

™ Vollumsetzung von Basel 3

@ Zinsunabhangige Aufwendungen ohne Aufwendungen fiir Restrukturierung und Abfindungen, Rechtsstreitigkeiten, Wertminderung auf den Geschéfts- oder Firmenwert
und andere immaterielle Vermogenswerte

® Wir haben jiingst bekannt gegeben, dass wir nun fiir das Jahr 2018 bereinigte zinsunabhangige Aufwendungen in Hohe von rund 23 Mrd € erwarten; unser Kostenziel
betragt € 22 Mrd. Die Differenz beinhaltet Kosten der noch nicht verkauften Geschéftseinheiten in Hohe von € 900m. Diese Geschaftseinheiten werden wir — anders als
geplant — bis Ende 2018 noch nicht verkauft haben.
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Unternehmensprofil

»lm Zuge der Kapitalerhohung haben wir auch unsere Geschaftsbereiche neu
zugeschnitten:

— Wir haben eine integrierte Unternehmens- und Investmentbank geschaffen,
in deren Fokus internationale Unternehmen stehen. Sie ist fuhrend in Europa und
verfugt uber ein globales Netzwerk.

— Wir sind dabei, die mit Abstand grof3te Privat- und Firmenkundenbank in
Deutschland mit mehr als 20 Millionen Kunden zu schaffen — ein klares Bekenntnis
zu unserem Heimatmarkt. Dafur haben wir die Entscheidung vom Fruhjahr 2015
revidiert, die Postbank zum Verkauf zu stellen. Grol3envorteile werden immer
wichtiger — gerade mit Blick auf die Digitalisierung. Bereits heute nutzen mehr als
elf Millionen Kunden unsere digitalen Angebote. Kiunftig haben wir zwei Marken
— aber in einer Rechtseinheit, mit einer gemeinsamen IT und unter einer gemein-
samen Fuhrung. Bei der Integration liegen wir im Plan. [...]

— Unsere Vermogensverwaltungstochter ist auf dem besten Weg, zu alter Starke
zuruckzufinden — unterstutzt von einer grol3eren Autonomie, die bereits jetzt neue
Krafte freisetzt. Im Zuge des Borsengangs taufen wir das gesamte Asset Manage-
ment weltweit in DWS um. Auch das ist ein Bekenntnis zum Heimatmarkt und zu
unseren Wurzeln.«

Rede von John Cryan auf der Jahresmedienkonferenz, 2. Februar 2018
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Deutsche Bank

Unsere Marke

Wir sind dazu da, um Wirtschaftswachstum und
Fortschritt zu ermdglichen, indem wir einen positiven
Beitrag fur unsere Kunden, Mitarbeiter, Investoren und
die Gesellschaft leisten.

Mehr als je zuvor mussen wir den Mehrwert unseres Tuns
und Handelns unter Beweis stellen. Dass wir eine Bank
sind, deren Geschaft ergebnisorientiert, wertschaffend
und nachhaltig ist. Eine Bank, die verlasslich, leistungs-
fahig und menschlich ist, die wirtschaftlichen Erfolg mit
der Verantwortung fur Umwelt und Gesellschaft in
Einklang bringt. Eine Bank, die einen positiven Beitrag
leistet.

Wir nutzen Hashtags, weil wir unsere Zielgruppen in allen
Markten zum Dialog einladen wollen. Positiver Beitrag
steht dafur, was wir fur Andere bewirken.
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Personalbericht 2017

Sehr geehrte Damen und Herren,

wir freuen uns, lhnen die funfte Ausgabe des Personalberichts der Deutschen Bank prasentieren
zu durfen. 2013 sind wir mit dem Ziel gestartet, zusatzlich zum Geschaftsbericht weitere wichtige
Personalkennzahlen und damit auch unsere Personalarbeit transparenter zu machen. Jahr um
Jahr haben wir diesen Bericht weiterentwickelt, den Umfang und damit auch die Qualitat der
Personaldaten erhoht und unsere Arbeit noch praziser beschrieben. Umso mehr freut es uns, dass
unser letztjahriger Bericht im renommierten Human Capital Report-Ranking (HCR10) des
Saarbrucker Professors Christian Scholz ausgezeichnet wurde: Unter den DAX30-Unternehmen
belegten wir mit unserem Personalbericht den ersten Platz. Das ist ein grofRes Kompliment fur
unser Team im Personalbereich. Die Auszeichnung hat uns auch animiert, noch transparenter zu
werden und zusatzliche Kennziffern in diesen vorliegenden Bericht aufzunehmen. Wir informieren
beispielsweise noch praziser uber unser internes Gesundheitsmanagement und Aspekte rund um
die Fort- und Weiterbildung. So entwickelt sich unser Personalbericht Jahr um Jahr weiter und
wird dies auch in Zukunft tun.

Zufriedene Mitarbeiter sind fur ein Unternehmen essenziell — darauf grofden Wert zu legen, ist also
im besten Interesse unserer Kunden und Anteilseigner. Gerade weil die Arbeitswelt immer
digitaler wird, werden die Personalarbeit und die Personalstrategie eines Unternehmens noch
wichtiger. Wir brauchen eine frische Perspektive auf die kiinftigen Herausforderungen. Schon
heute gilt die Halfte des weltweiten technischen Wissens nach nur 18 Monaten als veraltet. Mit
derselben Geschwindigkeit werden sich ganze Geschaftsmodelle in wenigen Jahren wandeln.
Personalbereiche mussen diesen Wandel begleiten. Deshalb setzen wir zum Beispiel verstarkt auf
digitale Fortbildung oder auf interne Karriereentwicklung.

Die Digitalisierung in der Finanzbranche beeinflusst nicht nur Produkte und Kundenbeziehungen
sehr stark, sie stof3t auch einen grofden Wandel in der Arbeitsorganisation an. Die Arbeit in der
Zukunft wird sich sehr unterscheiden von dem, was wir heute kennen und gewohnt sind. Wir
fihren neue Berufsbilder ein und nutzen soziale Medien in der taglichen Personalarbeit. Wer im
Privatleben mit nur einem Wisch tber den Bildschirm Informationen abrufen kann, der erwartet
von seinem Arbeitgeber ein ebenso modernes Arbeitsumfeld. Dieses Mitarbeitererlebnis
(,Employee Experience”) soll noch starker im Mittelpunkt unserer Personalstrategie stehen. Dazu
tragen kleine pragmatische Anderungen ebenso bei wie groRere Investitionen, zum Beispiel in ein
neues Personalmanagement-System, das wir bis 2019 einfuhren wollen.

Die Personalstrategie folgt damit der Strategie unseres Konzerns. Auch diese ist gepragt vom
Wandel. In wenigen Jahren werden die so genannten ,Digital Natives” — also jene Generationen,
die ganz selbstverstandlich mit modernen Kommunikationsmitteln grof3 wurden — die grof3te
Mitarbeitergruppe im Unternehmen bilden. Das erfordert von uns ein neues Konzept fur die
Zusammenarbeit der Generationen. Dabei gilt es, die Starken aller einzubinden: Der verengte Blick
auf alles Hypermoderne wurde uns genauso einschranken wie die Ignoranz gegentber neuen
Trends.
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Wissenschaftliche Prognosen gehen davon aus, dass zwei Drittel der heutigen Auszubildenden
und Studenten spater einmal nicht in den Berufen arbeiten werden, die sie urspriinglich erlernt
haben, weil sich der Arbeitsmarkt und die Berufsbilder noch dynamischer als bisher wandeln.
Kinftig werden Netzwerke und agiles Arbeiten starre Hierarchien an vielen Stellen ablosen.
Wissen ist auch immer weniger exklusiv, weil es zunehmend Uber moderne Plattformen geteilt
wird. Unsere Bank stellt sich auf den Wandel ein, auch dies illustriert unser Bericht. Deshalb
beschreiben wir die digitalen Initiativen des Personalbereichs.

Wir zeigen auch, was wir 2017 in Bezug auf unsere Unternehmenskultur, beim Thema Vielfalt und
Teilhabe, bei Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten, im Veranderungsmanagement sowie in
der konstruktiven Zusammenarbeit mit unseren Sozialpartnern und Arbeitnehmervertretern
erreicht haben.

Wir mochten allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Bank fur ihr grof3es Engagement in sehr
herausfordernden Zeiten danken. Nur dank ihrer harten Arbeit sind wir auf dem Weg zu einer
besseren Bank einen guten Schritt vorangekommen.

Mit besten GrifRen

Lad 155, ¥ a0t

Karl von Rohr Pippa Lambert
Mitglied des Vorstands Leiterin des Personalbereichs
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Unsere Geschaftsbereiche und Ziele

Die Deutsche Bank bietet ihren Kunden vielfaltige Finanzdienstleistungen an — darunter Produkte und Dienstleis-
tungen fir die Unternehmensfinanzierung und das Kapitalmarktgeschaft, den Zahlungsverkehr, die Vermogens-
verwaltung und Anlageberatung sowie fur das Privatkundengeschaft. Zu unseren Kunden gehoren Unterneh-
menskunden, institutionelle Anleger, Privatkunden, kleine und mittelstandische Unternehmen sowie der offentliche
Sektor. Wir sind Deutschlands flihrende Bank mit einer starken Marktposition in Europa. In Amerika und der Region
Asien-Pazifik sind wir maf3geblich vertreten. Unser Ziel ist es, die realwirtschaftlichen Bedurfnisse unserer Kunden
zu bedienen und die flihrende europaische Bank mit globaler Reichweite zu sein.

Im Oktober 2015 stellten wir eine mehrjahrige Strategie vor, die darauf ausgerichtet ist, die wesentlichen Starken
unseres Geschaftsmodells auszubauen. Als Teil dieser Strategie haben wir unsere Geschaftsbereiche erfolgreich in
drei eigenstandige Einheiten umstrukturiert, um das Geschaft jeder einzelnen Einheit zu starken, unsere Kunden
besser zu bedienen, Marktanteile zu steigern, effizienter zu werden und damit Wachstum zu ermdglichen:

— Unsere Unternehmens- und Investmentbank vereint unser Kapitalmarktgeschaft, unser Beratungs- und
Finanzierungsgeschaft fir Unternehmen und das Geschaft unserer Transaktionsbank — und hat die Grofde und
Starke, um im Wettbewerb erfolgreich zu sein und weltweit zu wachsen.

— Die Privat- und Firmenkundenbank hat tiber 20 Millionen Kunden in Deutschland und umfasst die Postbank,
unser bestehendes Geschaft mit Privat- und Geschaftskunden sowie unser Geschaft mit Vermogenskunden
(Wealth Management). Wir schaffen eine marktfihrende Prasenz im Privatkundenbereich in Deutschland, um
durch GroRenvorteile und Skaleneffekte eine hohere Effizienz zu erlangen und die Ertrags- und
Refinanzierungsstabilitat der Bank zu verbessern.

— Unseren Geschaftsbereich Deutsche Asset Management bringen wir teilweise an die Borse, um beschleunigtes
Wachstum zu ermoglichen. Beim geplanten Teilborsengang machen wir gute Fortschritte.

Gleichzeitig reduzieren wir unsere Infrastrukturfunktionen und senken unsere Kosten, indem wir groRe Teile der
Infrastrukturfunktionen in die Geschaftsbereiche verlagern und dadurch besser miteinander verzahnen. Grund-
satzlich beabsichtigen wir, unsere globale Prasenz beizubehalten, planen aber, unser Geschaft dort zu konzentrieren,
wo unsere Kundenbeziehungen am starksten sind, das Wachstumspotenzial am grofsten und die potenzielle risiko-
adjustierte Rendite am hochsten ist.

Die Deutsche Bank wurde vor fast 150 Jahren gegrundet, um deutsche und spater europaische Unternehmen in aller
Welt zu begleiten. Kern unserer Bank ist der starke deutsche Heimatmarkt, aber eben auch das weltweite Netzwerk,
das wir vor allem fur unsere Unternehmenskunden nutzen. Die Deutsche Bank ist die einzige europaische Bank,
die eine derart lange Erfahrung mit den Kapitalmarkten hat. Unsere Bank kann Transaktionen und Handelsstrome
finanzieren, Wahrungs- und Zinsrisiken absichern, und wir konnen das Kapital beschaffen, das Unternehmen zum
Wachstum brauchen, weil wir auch grof3e Pensionsfonds und andere Investoren als Kunden haben. Wir konnen
Unternehmen bei Ubernahmen, Wachstumsstrategien und Bdrsengingen begleiten. Wir sind gleichzeitig aber auch
ein sehr erfolgreicher Vermogensverwalter.

Weitere Informationen finden Sie im Geschéftsbericht 2017.
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Prioritaten des Personalbereichs fur eine bessere
Deutsche Bank

Mit ihren Zielen und Prioritaten zahlt die Personalarbeit auf die Konzernstrategie ein und unterstitzt dabei unsere
Bank, besser und starker zu werden: Durch eine Kultur der partnerschaftlichen Zusammenarbeit wird ein Umfeld
geschaffen, in dem die Mitarbeiter sich weiterentwickeln und nachhaltige Leistung fur unsere Bank erbringen
konnen. Dabei haben wir bereits gute Fortschritte gemacht. Zu den wichtigsten Prioritaten des Personalbereichs
gehort die digitale Transformation. Diese erfasst immer schneller nicht nur Produkte, Prozesse und Bankdienstleis-
tungen; durch Technologie verandert sich zunehmend auch die Arbeitswelt. Das verandert auch, wie Kunden und
Mitarbeiter unsere Bank erleben. Die Arbeit des Personalbereichs muss den digitalen Wandel begleiten und unter-
stutzt dadurch die Konzernstrategie.

Um unsere strategischen Ziele zu erreichen und Veranderungen in der gesamten Bank umzusetzen, bendtigen wir
das Wissen und das Engagement unserer Mitarbeiter (siehe Seite 13). Im Jahr 2017 lag unser Augenmerk besonders
darauf, bankweite Personalprozesse aus Sicht der Mitarbeiter zu Uberprifen und anzupassen. Denn dort, wo die
Mitarbeitererfahrung positiv ist, erhoht sich auch das Mitarbeiterengagement. Die Verantwortung geht also weit
Uber die Digitalisierung des eigenen Bereichs hinaus: Der Personalbereich ist unterstiitzender Gestalter der digitalen
Transformation eines modernen Unternehmens.

Veranderungen durch die Digitalisierung betreffen unsere Mitarbeiter in fast allen Aspekten ihres Arbeitslebens
— von Rekrutierung und Training Uber Leistungssteuerung, Kommunikation und Interaktion bis hin zum Erleben
ihres Arbeitsumfelds. Verbesserungen und Effizienzsteigerungen durch Technologie, die sie aus ihrem privaten
Umfeld kennen, erwarten sie auch von ihrem Arbeitgeber. Die Deutsche Bank hat bereits vor einigen Jahren damit
begonnen, sich dieser Herausforderung zu stellen und ihre Dienstleistungen im Personalbereich konsequent zu
digitalisieren. Diese Bemuhungen werden wir fortsetzen und weiter verstarken.

Ein zeitgemalBes Arbeitserlebnis fur unsere Mitarbeiter

.HR Connect” ist ein modernisiertes Intranet des Personalbereichs, das zahlreiche Anwendungen flr die Mitarbeiter
bundelt. Alle Bank-Mitarbeiter weltweit konnen es rund um die Uhr einfach und schnell nutzen: Die Seiten konnen
personalisiert werden, die Inhalte sind klar strukturiert und mit wenigen Klicks erreichbar. Dies steigert die Effizienz
spurbar.

Was mit ,HR Connect” begann, wird nun fortgesetzt: Die Deutsche Bank flihrt das Personalmanagement-System
.Workday” ein. Diese cloud-basierte IT-Plattform wird den groten Teil der Personaldienstleistungen der Bank in
einem einzigen, nutzerfreundlichen System unterstutzen. Sie liefert Echtzeit-Informationen und Analysen, beispiels-
weise Uber Neueinstellungen und Mitarbeiterforderung; dazu nutzt das System Datenquellen aus der ganzen Bank.

Um Antworten auf die Herausforderungen durch die so genannten Megatrends in der Arbeitswelt und in der Gesell-
schaft zu finden, insbesondere auf die Digitalisierung und den demografischen Wandel, gibt es seit Ende 2015 in
Deutschland die Initiative ,,Zukunft der Arbeit@DB". Im Fokus der Initiative stehen insbesondere flexiblere, lebens-
phasengerechte Arbeits- und Altersibergangsmodelle sowie ein Fuhrungsverhalten und Karriereverstandnis, das an
neue Arbeits- und Organisationsstrukturen angepasst ist.

Unser digitales Lern- und Trainingsangebot (siehe Seite 26) flir Mitarbeiter bauen wir kontinuierlich weiter aus. Schon
heute bietet unsere Plattform ,,Connect2Learn” mafgeschneiderte Online-Lerninhalte, auf die unsere Mitar-
beiter ortsunabhangig zugreifen konnen.
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Im Bereich ,,Employer Brand” nutzen wir intensiv die Moglichkeiten, die uns die Digitalisierung bietet. Unsere
Prasenz in den sozialen Netzwerken ist ein unerlasslicher Erfolgsfaktor, wenn es darum geht, neue Mitarbeiter zu
gewinnen (siehe Seite 18) und unsere Bekanntheit bei Hochschulabsolventen (siehe Seite 20) zu steigern.

Zudem haben wir 2017 weitere Losungen zur Personalplanung (siehe Seite 51) eingeflihrt, um die Verbundenheit der
Mitarbeiter mit unserer Bank zu starken und Kosten zu senken. Interne Karriereentwicklung (siehe Seite 16) ist ein
zentraler Faktor bei der Mitarbeiterzufriedenheit und sorgt daftir, dass Wissen und Erfahrung in der Bank verbleiben.
Dazu gehort auch der Wiedereinsatz von Mitarbeitern innerhalb des Konzerns im Rahmen von Restrukturierungs-
malRnahmen (siehe Seite 47). Der Personalbereich unterstlitzt auf diese Weise wesentliche strategische Ziele unserer
Bank und fordert Mitarbeiter bei ihren Berufs- und Karrierezielen durch mehr Entwicklungsmoglichkeiten im Unter-
nehmen. Um dies zu unterstreichen, haben wir eine bankweite Initiative gestartet, in der sich unter anderem
Bereiche prasentieren, die offene Stellen haben und intern neue Kollegen suchen. Auf3erdem haben wir die Job-
Suchmaschine ,,Connect2Job” entwickelt, in die Mitarbeiter ihren Lebenslauf hochladen kénnen, um dann mit Hilfe
eines Algorithmus neue interne Jobangebote zu erhalten.

Die Postbank bietet ihren Mitarbeitern unter ,,Mein HR-Portal” eine Reihe von unterschiedlichen digitalen
Funktionen, mit denen zum Beispiel Urlaub erfasst und beantragt, Krankmeldungen fir sich selbst und Dritte
gemeldet und Arbeitszeiten nachgetragen werden konnen. Beschaftigte konnen auch ihre Entgeltbescheinigungen
einsehen. Und zur digitalen Weiterbildung hat die , Postbank Akademie” ein umfangreiches Programm vorbereitet:
Es umfasst Lernvideos zu Pflichtschulungen (beispielsweise zum Brand- und Arbeitsschutz) ebenso wie komplexere
Themen wie Informationssicherheit oder Geldwasche.

Strategische Ziele der Bank unterstutzen

Der Personalbereich begleitet aktiv die beschlossene Restrukturierung mit gezielten Malihahmen (siehe Seite 49).
Wir beraten und begleiten Fuhrungskrafte, um sie fit zu machen fur den Wandel im Konzern. Wahrend in einigen
Teilen unserer Bank Arbeitsplatze abgebaut wurden, haben wir in anderen Bereichen wiederum Kapazitat aufgebaut;
hier haben wir vielen Mitarbeiter im Rahmen unserer internen Karriereentwicklung beim Arbeitsplatzwechsel
innerhalb des Konzerns (siehe Seite 16) geholfen. Zudem wurden im Jahr 2017 Teile und Teams der Infrastrukturfunk-
tionen in die drei Geschaftsbereiche eingegliedert. Somit haben wir kiirzere Entscheidungswege, konnen eigenstan-
diger und schneller reagieren sowie effizienter die , Front-to-Back-Prozesse” steuern.

Wir untersttitzen die berufliche und personliche Entwicklung unserer Mitarbeiter und Flhrungskrafte und haben
daher das Weiterbildungsangebot ausgebaut. Aus diesem Grund haben wir 2017 Programme zur Flhrungskraf-
teentwicklung (siehe Seite 23) und Talentforderung (siehe Seite 25) neu aufgelegt. Darlber hinaus wurden die Themen
rund um Vielfalt und Teilhabe (siehe Seite 37) (Diversity & Inclusion) weiter in allen Mitarbeiterprozessen verankert.

Die Balance zwischen den Interessen von Mitarbeitern und Aktionaren ist ein grundlegendes strategisches Ziel der
Deutschen Bank. Das im Jahr 2016 eingeflihrte Verglitungssystem (siehe Seite 29) verbindet gemaf diesem Ziel und
unseren Werten die Leistung (siehe Seite 28) und das Gehalt enger und direkter als bisher. Unsere Bank bietet den
Mitarbeitern auch weiterhin eine Reihe von Zusatzleistungen (siehe Seite 31).



Deutsche Bank
Personalbericht 2017

Regulatorische und geopolitische Entwicklungen

Regulatorische und geopolitische Themen wirken sich ebenfalls auf unsere Personalarbeit aus. Wir haben die
Bank gut vorbereitet auf das in Deutschland 2017 beschlossene Entgelttransparenzgesetz, das die Lohngleichheit
zwischen den Geschlechtern unterstitzen soll und seit Januar 2018 gilt. Dazu haben wir in Deutschland einen
mit den Arbeitnehmervertretungen abgestimmten Prozess eingeflihrt. Ebenso wurde die flr Deutschland geltende,
aber innerhalb unseres Konzerns weltweit anzuwendende, Institutsvergutungsverordnung umgesetzt. Des Weiteren
haben wir bei der Umsetzung von EU-Direktiven beratend unterstutzt, die unter anderem die Veroffentlichung von
Konzepten fir Vielfalt fir den Vorstand und den Aufsichtsrat zum Inhalt haben. Wir bereiten uns auch auf die EU-
Datenschutz-Grundverordnung vor.

Im Juni 2016 hat der Vorstand ein Brexit-Programm auf den Weg gebracht, um sich konzernweit auf den geplanten
Austritt GroRbritanniens aus der Europaischen Union vorzubereiten. Dadurch soll unser Geschaftsmodell die
notwendige Flexibilitat bekommen, um den Anforderungen von Kunden und Aufsichtsbehérden unabhangig vom
Ausgang der Brexit-Verhandlungen angemessen gerecht zu werden. Der Personalbereich spielte dabei von Anfang
an eine Schltsselrolle und Gbernahm die Leitung einer der insgesamt sieben Arbeitsgruppen. Unser Team arbeitet
eng mit den verschiedenen Geschaftsbereichen zusammen, um mogliche Auswirkungen der von Politik und
Aufsichtsbehorden getroffenen Regelungen zur grenziberschreitenden Aktivitat zwischen Grof3britannien und der
EU auf Arbeitsplatze in Grof3britannien und Kontinentaleuropa zu analysieren.

Wir wollen potenziell betroffene Mitarbeiter im Zuge dieser Entscheidungen rechtzeitig Uber die Veranderungen
informieren, adaquat beraten und individuell unterstiitzen. Denjenigen Mitarbeitern, die sich flir einen Wechsel an
einen neuen EU-Standort entscheiden werden, bietet die Personalabteilung Unterstlitzung bei den Vertragsande-
rungen und -bedingungen sowie beim Umzug an. So soll der Wechsel von Grof3britannien an den jeweiligen EU-
Standort fir die Mitarbeiter und ihre Familien so reibungslos wie moglich verlaufen. Die Arbeitnehmervertreter
werden in diesen Prozess selbstverstandlich einbezogen.
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Mitarbeiterbefragung

Wir fuhren jahrlich eine konzernweite Mitarbeiterbefragung (People Survey) durch. Wir wollen damit sicherstellen,
dass wir regelmaRig Feedback von den Mitarbeitern erhalten, wie sie die Umsetzung der Strategie erleben und
wo sich das Arbeitsumfeld weiter verbessern kann. Die Befragung erhebt, wie verbunden sich die Mitarbeiter mit
der Bank fuhlen (Commitment) und wie gut sie sich einbringen konnen (Enablement). Dies dient der Starkung des
Dialogs zwischen Kollegen und Fuhrungskraften sowie der Forderung einer offenen Zusammenarbeit zwischen den
verschiedenen Bereichen, Funktionen und Teams. Darlber hinaus zeigen die Umfrageergebnisse, wie Mitarbeiter
die Bank und ihren Arbeitsalltag, ihr unmittelbares Arbeitsumfeld sowie die Organisation im Allgemeinen erleben,
wo sie Fortschritte erkennen und wo sie Verbesserungsbedarf sehen.

Im vergangenen Jahr befragten wir alle Mitarbeiter (ohne Postbank) von Ende April bis Mitte Mai. Die Befragung
wird online durchgefuhrt. Zur Beantwortung der Fragen wird eine 5-stufige Skala benutzt. Die Rucklaufquote betrug
44 % (2016: 47 %, wobei zu berticksichtigen ist, dass im Vergleich zur Vollbefragung 2017 im Vorjahr nur eine Stich-
probe von 20 % der Mitarbeiter befragt wurde). Der Commitment-Index und der Enablement-Index hielten sich mit
57 % (2016: 58 %) respektive 62 % (2016: 62 %) im Verhéaltnis zum Vorjahr weitgehend stabil.

Mitarbeiterbefragung 2017
In %
= Rucklaufquote

Commitment-Index
= Enablement-Index

Ohne Postbank
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Commitment-Index

2017 2016 2015
Deutschland 51 % 52 % 53 %
Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und Afrika 55 % 59 % 63 %
Nord- und Stidamerika 54 % 61 % 67 %
Asien-Pazifik 67 % 68 % 75 %

Die Vertrautheit mit den Werten der Deutschen Bank ist im Vergleich zu 2016 leicht ricklaufend, aber nach wie
vor auf hohem Niveau (88 %); der Anteil der Mitarbeiter, die Verhaltensanderungen wahrnehmen, bleibt unver-
andert (60 %); der Wert zur positiven Auswirkung auf die Erreichung der strategischen Ziele der Bank ist weiterhin
ricklaufend (60 %; allerdings wurden die Fragen nach der vorherigen Befragung Uberarbeitet, Trendaussagen sind
daher nur indikativ).
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Unsere Mitarbeiter sehen deutliche Fortschritte auf dem Weg zu einer besseren und sichereren Deutschen Bank.
Im Vergleich zu 2016 sagten mehr Mitarbeiter, dass schlechte Leistung und Fehlverhalten angemessen adressiert
werden, sie klare und regelmaRige Ruckmeldungen bekommen und sich in ihrer Weiterentwicklung unterstttzt
fuhlen. Zudem sind mehr Mitarbeiter der Ansicht, dass sie offen und ehrlich kommunizieren und ihre Meinung
sagen konnen. Deutlich verbessert hat sich auch, inwiefern Mitarbeiter sich in ihrem Arbeitsalltag in der Lage sehen,
Risiken angemessen zu handhaben und verstehen, wie ihre Tatigkeit zur Strategie der Deutschen Bank beitragt.

Unsere Mitarbeiter sagten aber auch, dass noch mehr getan werden muss, um die Nachhaltigkeit dieser positiven
Entwicklungen zu starken:

— Verbesserungspotenzial gibt es beim Ausbau des Vertrauens und der Zuversicht der Mitarbeiter in die
Flhrungskrafte und insbesondere in deren Fahigkeit, effektiv durch die Veranderung zu fiihren und ,,auf Worte
Taten folgen zu lassen”. Gut ein Drittel der Mitarbeiter nahm eine neutrale und abwartende Position zum
Umgang der Fuhrungskrafte mit Veranderungen ein.

— Anerkennung von Leistung: Im Vergleich zu 2016 waren deutlich weniger Mitarbeiter der Meinung, dass
Leistung anerkannt wird (bezlglich Vergutung, Karrieremoglichkeiten, Wertschatzung und positivem Feedback
im Alltag).

— Bessere Unterstlitzung: Die Mitarbeiter wunschten sich im Arbeitsalltag mehr Zusammenarbeit und schnellere
Entscheidungen.

Im Verlauf des Jahres 2017 setzte die Bank zahlreiche Initiativen zur Adressierung der Handlungsfelder aus der Mitar-
beiterbefragung um. Auch kinftig gilt es sicherzustellen, dass die Werte der Deutschen Bank in die Personal- und
Geschaftsprozesse eingebettet werden, um positives Verhalten zu fordern und das Ziel einer besseren Bank zu unter-
mauern.

Bei der Postbank fand die jahrliche Mitarbeiterbefragung vom 4. bis 22. September 2017 statt. Mit einer Beteili-
gungsquote von 71 % nahmen so viele Mitarbeiter wie nie zuvor daran teil (2016: 67 %). Die Mitarbeiter wurden zu
den folgenden neun Themenbereichen befragt: Identifikation, Fiihrung, Kundenfokus, Geschaftserfolg/Ziele, Produk-
tivitat und Effizienz, Leitbild, Veranderungsfahigkeit, Kommunikation und (neu) digitale Transformation. In allen neun
Themenfeldern sind die Zustimmungswerte angestiegen.
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Interne Karriereentwicklung

Bei uns haben Mitarbeiter stets Moglichkeiten, sich personlich und beruflich weiterzuentwickeln — egal in welchem
Bereich der Bank die Kollegen arbeiten und wie lange sie bereits dabei sind. Unser wirtschaftliches Umfeld steckt
voller Herausforderungen und befindet sich in einem standigen Wandel. Daher ist interne Karriereentwicklung und
mehr Mobilitat zwischen Bereichen oder Teams fiur uns besonders wichtig, um qualifizierte und talentierte Mitar-
beiter mit deren Erfahrung und fachlicher Kompetenz in der Bank zu halten. Dies tragt zur Stabilitat und zur positiven
Geschaftsentwicklung bei — und reduziert Risiken bei der Nachfolgeplanung. Eine aktive, interne Karrieremobi-
litdt unterstlitzt auch den Ansatz der Bank wesentlich, solchen Mitarbeitern neue Einsatzmoglichkeiten innerhalb
des Unternehmens zu geben, die von Restrukturierungsmafinahmen betroffen sind. Offene Stellen werden gemaf
unserer Rekrutierungsrichtlinie zunachst fur mindestens zwei Wochen intern ausgeschrieben, bevor externe Kandi-
daten gesucht werden konnen. Denn unsere Mitarbeiter sollen die Moglichkeit haben, sowohl innerhalb ihres
Bereichs oder bereichsubergreifend eine neue Rolle anzunehmen.

Wir wollen vor allem die bereichslbergreifende Karrieremobilitat fordern. Dies gibt den Mitarbeitern die Moglichkeit,
ihr Wissen und ihre Fahigkeiten auszubauen. Der Perspektivenwechsel bereichert den personlichen Erfahrungs-
schatz und ermoglicht es, neue Aufgaben kennenzulernen, wahrend sich die Bank einen breiteren Kandidatenkreis
far wichtige Rollen und Fuhrungspositionen aufbaut. Im Jahr 2017 wechselten 3,2 % unserer Mitarbeiter ihre Rolle
bereichslubergreifend (2016: 2,2 %). Im Jahresverlauf waren das 2.706 Wechsel, ein Anstieg von 21 % im Vergleich
zu 2016. Bei Officern lag diese Zahl sogar hoher als im Schnitt aller Beschéftigten. Insgesamt wechselten 10.479
Mitarbeiter, oder 12,3 % der Belegschaft, ihre Rolle innerhalb der Bank (2016: 9.715; 11,1 %).

Interne Mobilitat nach Beschaftigungsstruktur
Kopfzahl in Tsd.

= Insgesamt Officer = Bereichsintern Officer Bereichsubergreifend Officer
= Insgesamt Non-Officer Bereichsintern Non-Officer Bereichstibergreifend Non-Officer

Ohne Gesellschaften aul3erhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere Postbank und BHF
(veraulRert 2014).

Officer sind Mitarbeiter mit Corporate Title Managing Director, Director, Vice President, Assistant Vice President,
Associate. DB Investment Services erstmals 2016 und Sal. Oppenheim erstmals 2015 ins Corporate-Title-System
einbezogen.
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4,5 3.8 32 4,0 31
3,7 ’ ’
3.7 3.1
5,9 6,5
' 4,7 ' 4,7
55 43 5.1 3,9




Deutsche Bank
Personalbericht 2017

Die Bank legt weiterhin einen groRen Schwerpunkt auf die Platzierung von internen Kandidaten auf freie Stellen.
Im Jahresverlauf 2017 haben wir 31,8 % der offenen Stellen mit internen Kandidaten besetzt, im Vergleich zu 39 %
im Vorjahr. Grund fir den Ruckgang sind freie Stellen in unseren Zentren in Indien, Polen und Rumanien, die
aufgrund bestimmter technischer Anforderungsprofile nicht intern besetzt werden konnten. In Deutschland wurden
mit 66,3 % (2016: 71,3 %) mehr Stellen intern besetzt als im globalen Durchschnitt. Durch die Besetzung offener
Stellen mit internen Kandidaten konnte die Bank im Jahr etwa 103,2 Millionen Euro einsparen.

Um interne Jobwechsel noch besser als bisher zu unterstiitzen, haben wir die digitale Plattform ,,Connect2Job”
(zuvor ,,Internal Mobility Tool”) eingefiihrt, die den Mitarbeitern (ohne Postbank) zur Verfligung steht. Potenzielle
interne Kandidaten konnen ihren Lebenslauf einlesen, Praferenzen definieren und so auf ihr Profil passende Stellen
finden.

Zudem kann das ,Internal Mobility Team” von Restrukturierungsmaf3nahmen betroffene Mitarbeiter gezielt
ansprechen. Uber ,Connect2Job” erreichen offene Stellen viele Kandidaten, und das System bietet unseren Mitar-
beitern ein zeitgemalRes digitales Erlebnis bei der Jobsuche. Die profilbasierte Suchfunktion des Systems verwendet
einen Algorithmus, der die individuellen Fahigkeiten und Kompetenzen mit den Anforderungen eines Stellenprofils
abgleicht.

lhrem langjahrigen Engagement flr interne Karrieremobilitat entsprechend bietet die Deutsche Bank Mitarbeitern
und Fuhrungskraften auch Beratung und Informationen tber verschiedene Kanale, zum Beispiel die Plattformen ,,HR
Connect”, ,,Employee Career Portal” und ,,Connect2Job”, sowie Toolkits, interaktive Leitfaden, Karrieremessen und
individuelles Coaching. Zudem suchen unsere , Internal Mobility Consultants” aktiv Kandidaten flir offene Stellen,
unter anderem Uber die Job-Portale, Netzwerk- und Informationsveranstaltungen sowie spezielle Maldnahmen zum
Wiedereinsatz von Mitarbeitern.

Beschaftigte nach Vertragsart

Vollzeitkrafte 2017 2016 2015 2014 2013
Anteil der fest angestellten Mitarbeiter 99,1 % 98,7 % 98,1 % 98,1 % 98,6 %
Deutschland 99,0 % 98,3 % 97,0 % 96,9 % 98,0 %
Ausserhalb Deutschlands 99,1 % 99,1 % 99,0 % 99,1 % 99,2 %
Anteil der befristet beschaftigten Mitarbeiter 0,9 % 1,3% 1,9 % 1,9 % 1,4 %
Anteil der fest angestellten Mitarbeiter

bei Neueinstellungen1 91,9 % 93,8 % 92,4 % 91,9 % 93,9 %
Anteil der befristet beschaftigten Mitarbeiter

bei Neueinstellungen1 8,1 % 6,2 % 7,6 % 8,1 % 6,1 %

1 Ohne Postbank
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Kontrollfunktionen und Digitalisierung im Fokus

Auch wenn wir offene Stellen moglichst mit internen Kandidaten besetzen (siehe Seite 16), ist es gleichzeitig immer
wieder sinnvoll, neue Fahigkeiten und Erfahrungen von auf3erhalb ins Unternehmen zu bringen. Das hangt zum
Beispiel mit bereichspezifischen Wachstumsplanen oder einer Expansion an neuen Standorten zusammen, etwa in
unseren Technologiezentren weltweit, an denen die Bank noch nicht Gber die notigen Ressourcen verfligt.

Im Jahr 2017 hat die Deutsche Bank etwa 4.900 Stellen fur Officer (2016: 5.300) und 4.700 Stellen fur Non-Officer
(2016: 4.200) extern besetzt, Uber die Halfte davon in Infrastrukturfunktionen und mit Schwerpunkt auf Techno-
logie sowie regulatorischen und Kontrollfunktionen. Die Starkung der Kompetenzen der Bank in der Abteilung
gegen Finanzkriminalitat (Anti-Financial Crime) und im Bereich Compliance waren die Hauptgrunde fur mehr externe
Einstellungen in diesem Jahr.

Einstellungen nach Beschaftigungsstruktur
Vollzeitkrafte in Tsd.

= Officer

= Non-Officer

= Gesellschaften auRerhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere Postbank und BHF
(veraufdert 2014)

Officer sind Mitarbeiter mit Corporate Title Managing Director, Director, Vice President, Assistant Vice President,
Associate. DB Investment Services erstmals 2016 und Sal. Oppenheim erstmals 2015 ins Corporate-Title-System
einbezogen.

Ein effektiver Einstellungsprozess ist ausschlaggebend dafir, dass unsere Bank die richtigen Talente zugig findet und
einstellt. Im Laufe des Jahres konnten wir unser Einstellungsverfahren weiter verbessern, indem wir zum Beispiel
unsere Rekrutierungs- und Einstellungsrichtlinien geandert haben.
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Um potenziell neue Mitarbeiter anzusprechen und auf unser Unternehmen aufmerksam zu machen, nutzen wir
vermehrt soziale Medien sowie externe Bewertungsportale wie zum Beispiel ,Glassdoor”. Damit platzieren wir
gezielt unsere Marke als Arbeitgeber. Die Anzahl der ,Follower” Uber die verschiedenen Karriere-Medienkanale
der Bank wuchs gegenlber dem Vorjahr um 19 % — auf 878.609 zum 31. Dezember 2017. Auf3erdem sind derzeit
etwa 65.000 Mitarbeiter der Deutschen Bank auf LinkedIn registriert. Wir veroffentlichen mehr als 50 Nachrichten
und Beitrage pro Monat in den sozialen Medien, hauptsachlich flr potenzielle Bewerber interessante Berichte Uiber
unsere Mitarbeiter und ihre Erfahrungen. Damit erreichen wir rund zehn Millionen Menschen.

Daruber hinaus haben wir intern vermehrt Karrieremessen und Kampagnen organisiert, um die Aufmerksamkeit
interner wie externer Kandidaten auf bestimmte Bereiche der Bank zu lenken, die offene Stellen zu besetzen haben.
Das waren zum Beispiel Infrastrukturfunktionen wie Regulierung, Compliance und die Abteilung gegen Finanzkri-
minalitat. Diese vielfaltigen Kampagnen fihrten zu 4,8 Millionen Aufrufen in den sozialen Medien, 13.000 direkten
Klicks auf die entsprechende Internetseite und 67.000 Online-Besuchern wahrend der Kampagnen. Insgesamt
bewarben sich bis zum 31. Dezember 2017 rund 35.000 Einzelkandidaten — 927 Stellen wurden besetzt, davon 45%
mit internen Kandidaten.



Deutsche Bank
Personalbericht 2017

Nachwuchstalente gewinnen

Hochschulabsolventen

Die Deutsche Bank stellte im Jahr 2017 insgesamt 619 Hochschulabsolventen ein, verglichen mit 813 im Vorjahr.
Dieser Rickgang liegt zum einen an den leicht reduzierten Zielen der einstellenden Geschaftsbereiche als auch an
der veranderten weltweiten Aufstellung des Konzerns.

Das globale Trainingsprogramm fir Hochschulabsolventen begann mit einer dreitdgigen Veranstaltung in London,
auf der die Teilnehmer die Struktur unserer Bank, ihre Strategie und ihre Kultur kennenlernen konnten. AufRerdem
erfuhren sie, welche Erwartungen die Bank an neue Mitarbeiter hat, und wie sie mit ihren Kollegen im gesamten
Unternehmen ein Netzwerk aufbauen konnen. Neben verschiedenen Vortragen gab es Fragerunden und Podiums-
diskussionen mit Vertretern des Vorstands sowie eine Reihe von Trainingsmodulen. Nach dieser Orientierung durch-
liefen die Absolventen eine vierwochige Schulung, die aus Projektarbeit, Fallstudien und Prasentationen bestand.
Darauf folgte ein zwolfmonatiges Online-Trainingsmodul, das den Fokus auf unsere Unternehmenskultur sowie auf
den Wertekanon der Bank legt und die Teilnehmer mit den technischen, professionellen und kulturellen Fahigkeiten
fur einen erfolgreichen Berufsstart ausstattet.

Nachwuchskrafte
Kopfzahl

= Global eingestellte Hochschulabsolventen
= Frauenanteil im Jahrgang in % 1.000

[ I I I
0 50 100

Aufgrund des steigenden Bedarfs an MINT-Profilen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) in allen
Bereichen unserer Bank verfugen 40 % aller Teilnehmer inzwischen tber einen MINT-Abschluss — und 30 % der
Neuzugange wurden fur Technologierollen eingestellt. Der Frauenanteil lag im neuen Jahrgang bei 37 % (gegenuber
knapp 39 % im Jahr 2016).

Um die Absolventen auf ihren Berufseinstieg in unsere Bank vorzubereiten, haben wir die innovative App ,,| am DB”
entwickelt. Mit dieser App treten wir mit den Bewerbern etwa ein Jahr vor ihrem ersten Arbeitstag in Kontakt. Wir
bieten dort Erfahrungsberichte friiherer Absolventen oder Berichte Uber unsere Geschaftstatigkeit an und helfen den
Neuankémmlingen dadurch, sich mit der Bank vertraut zu machen. So lernen sie die Werte und Uberzeugungen
des Unternehmens kennen und beginnen, sich als Teil der Deutschen Bank zu fuhlen. Auf3erdem konnen sie ihr
Netzwerk Uber die App aufbauen und Meinungen mit anderen Absolventen austauschen. Dies erleichtert ihnen den
Einstieg ins Unternehmen und hat sich bewahrt. Denn die Erfahrung zeigt: Die Glaubwiirdigkeit anderer Absolventen
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ist ungleich hoher zu bewerten als Hochglanzprospekte und Unternehmensprasentationen. Fur die App wurden wir
in GroRRbritannien mit dem ,,Engage Award 2017 in der Kategorie beste Kunden- und Mitarbeiterkommunikation in
der Finanzdienstleistungsbranche ausgezeichnet.

Auszubildende und duale Studenten

Die duale Berufsausbildung und das duale Studium bieten vor allem in Deutschland eine zusatzliche Moglichkeit, im
Konzern fur Nachwuchs und fir Talente zu sorgen. Wir nehmen unseren Ausbildungsauftrag unverandert sehr ernst
und wollen nicht zuletzt auch damit die Attraktivitat von Arbeitsplatzen im Bankensektor weiter fordern. Gleichzeitig
verandert sich aber das Berufsbild in der Finanzindustrie. Die Bankenwelt und damit auch der Beruf des Bankkauf-
manns/-frau haben sich in den vergangenen Jahren gewandelt — und werden es weiterhin tun. Die Digitalisierung
und mobile Losungen flir Bankgeschafte tragen dazu bei, dass das Arbeitsumfeld in einer Bankfiliale heutzutage
anders ist als noch vor wenigen Jahren.

Die duale Berufsausbildung in Deutschland teilt sich in aufeinander aufbauende Praxisphasen im Unternehmen
sowie Theorieblocke an einer Berufsschule auf und endet mit einem kaufméannischen Abschluss. Beim dualen
Studium, das zu einem Bachelor-Abschluss fihrt, werden die Theoriebausteine wahrend der Semester an den
Partnerhochschulen vermittelt, die Praxisphasen werden mit Vertiefungs- und Fokussierungsphasen in der Bank
angereichert. Im Verlauf der Programme konnen die Nachwuchskrafte nicht nur ihre fachlichen Kompetenzen in
einem bestimmten Berufsfeld, sondern auch wichtige personliche und soziale Kompetenzen erweitern.

Vor dem Hintergrund der Veranderungen im Bankensektor und der strukturellen Anpassungen im Privatkundenge-
schaft geht auch bei der Deutschen Bank die Gesamtzahl der Neueinstellungen kontinuierlich zurtick. Im Jahr 2017
waren dies 616 (2016: 741); 460 der Ausbildungs- und Studienabsolventen wurden 2017 Gbernommen (2016: 419).
Wir bilden bewusst tber unseren Eigenbedarf hinaus aus, um jungen Leuten eine qualitativ hochwertige Ausbildung
und damit berufliche Chancen zu ermdglichen.

Auszubildende in Deutschland

2017 2016 2015 2014 2013
Anzahl Auszubildende 1.641 1.902 1.936 1.818 1.849
Anteil weibliche Auszubildende 47,0 % 46,0 % 44,6 % 45,8 % 46,1 %
Auszubildenden-Quote 3,6 % 3,9 % 4,0 % 3,.8% 3,8%
Einstellung von Auszubildenden 616 741 863 832 655
Ubernahme von Auszubildenden 460 419 475 489 488
Ubernahmequote* 50 % 52 % 70 % 59 % 55 %
Aufwendungen fur Berufsausbildung in Mio. € 48 51 45 41 46
@ Aufwendungen flr Berufsausbildung je
Mitarbeiter (Auszubildender) in Tsd. € 28 30 27 26 27

* Ohne Postbank
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FUhrungskompetenzen entwickeln

Das ,,Leadership Capability Model” sowie die Werte und Uberzeugungen unserer Bank definieren, was wir von
unseren FUhrungskraften erwarten. Sie reflektieren das gemeinsame Verstandnis darlber, welche Fahigkeiten
bendtigt werden, um Mitarbeiter zu fuhren und den Geschaftserfolg im Einklang mit der Unternehmenskultur und
den -werten nachhaltig zu gewahrleisten. Auf diesem Modell basiert der Ansatz unserer Bank bei der Weiterent-
wicklung der Flihrungskrafte durch eine Reihe von Forderprogrammen.

Die Deutsche Bank hat bereits 2015 zwei ,Management Fundamentals”-Programme eingeflihrt, die fir neue
Flhrungskrafte verpflichtend sind. Das Basisprogramm ist fur Mitarbeiter bis zur Ebene Vice President konzipiert, die
erstmals FUhrungsverantwortung in der Bank tibernehmen. Die zweite Variante richtet sich speziell an Directors und
Managing Directors. Beide Programme decken drei wesentliche Aspekte ab: Mitarbeiter fihren, den Geschaftserfolg
steigern und die Unternehmenskultur mitgestalten. Die ,,Management Fundamentals” sollen die Teilnehmer darin
unterstttzen, ihre Rolle als Flihrungskrafte auszuliben und sich weiterzuentwickeln. Im Jahr 2017 nahmen mehr
als 2.000 Mitarbeiter an Uber 20 Standorten weltweit an den bereichslbergreifenden Programmen teil. Seit 2017
bieten wir flr erfahrene Fuhrungskrafte auch spezielle Kurzprogramme an (,,Skill Practice Pods”), die beispielsweise
Themen wie Talentforderung oder Mitarbeiterfiihrung in schwierigen Zeiten behandeln. Bisher nahmen weltweit
rund 550 Mitarbeiter an diesen Programmen teil.

2 OO Teilnehmer an den ,,Management
. Fundamentals”-Programmen 2017

Daruber hinaus gibt es mit den ,,Leadership Fundamentals” ein bereichslibergreifendes Programm flir Manager von
Flhrungskraften, das wir 2017 Uberarbeitet haben. Der Schwerpunkt des Programms liegt darauf, Denkweisen und
Verhaltensmuster zu fordern, die eine effektive MitarbeiterfiUhrung ermoglichen. Dazu gehoren beispielsweise ein
inspirierender und authentischer Flhrungsstil sowie der Fokus auf das Thema Zusammenarbeit, um gemeinsam
Wettbewerbsvorteile zu erzielen. Das erste Modul beschéaftigt sich mit dem Selbstverstandnis der Teilnehmer als
Flhrungskrafte, mit ihren Starken und ihrem Verbesserungspotenzial, und es erklart die Erwartungen der Bank
an ihre FUhrungskrafte. Im zweiten Modul erhalten Teilnehmer tiefergehende Einblicke in unser Geschaft und das
Netzwerk der Bank. Zusatzlich geht es im zweiten Modul auch um kulturelle Aspekte und darum, was es bedeutet,
unsere Werte und Uberzeugungen vorzuleben. Bisher haben rund 400 Teilnehmer das Programm absolviert.

Wir planen diese Kernangebote 2018 auszubauen, und wir wollen einen noch groReren Fokus darauf legen,
individuelle Fahigkeiten zu entwickeln, von denen unsere Fuhrungskrafte und Manager profitieren konnen. Die
Programme sind bereichsubergreifend ausgerichtet. So erhalten Teilnehmer unter anderem die Moglichkeit, interne
Netzwerke aufzubauen und zu erweitern. Dartber hinaus wollen wir unsere Top-Flhrungskrafte noch starker in die
Programme einbinden, damit die Teilnehmer direkt von deren personlichen Erfahrungen und Praxistipps profitieren.
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Im Jahr 2017 startete die Deutsche Bank eine Initiative, um ausgewahlte Flihrungskrafte auf Aufgaben in Leitungs-
gremien vorzubereiten, indem sie das Verstandnis flr regulatorische Anforderungen und wichtige Management-
kompetenzen fordert. Die Kandidaten durchliefen einen grundlichen Auswahlprozess, mit dem Schwerpunkt auf
wichtigen Steuerungs- und Entscheidungsprozessen. Wir haben die Entwicklungspotenziale der Kandidaten identifi-
ziert und individuelle Entwicklungsplane erstellt. Die Teilnehmer haben das Programm gut aufgenommen. Die Bank
arbeitet derzeit daran, die Schulungen fir 2018 weiterzuentwickeln, um ihr Angebot und die Richtlinien der Europai-
schen Wertpapieraufsichtsbehorde sowie der Europaischen Bankaufsichtsbehorde flir Schliisselfunktionstrager und
Vorstandsmitglieder zu erganzen.

Wir fordern auch die langfristige Effektivitat von Fihrungskraften auf Ebene unserer weltweiten Fuhrungsgremien
(,,Global Executive Committees”) oder auf der Ebene unter dem Vorstand. Im Jahr 2017 unterstutzte der Personal-
bereich in diesem Sinne 15 strategisch wichtige Teams aus den Geschaftsbereichen und Infrastrukturfunktionen der
Bank. Dabei lag ein besonderer Schwerpunkt darauf, das Bewusstsein etwa fur Teamdynamik zu entwickeln, um so
den jeweiligen Bereich gemeinsam zu leiten und flr den gemeinsamen Geschaftserfolg zu sorgen.

Die Postbank bietet ihren FUhrungskraften ein eigenstandiges ,,Fihrungskrafte Curriculum” an: Die Trainings orien-
tieren sich an den unterschiedlichen Rollen einer Fuhrungskraft, etwa die des Strategieentwicklers, Veranderungs-
managers oder Coachs. Viele Schulungen kénnen von leitenden und nicht leitenden Flhrungskraften gemeinsam
besucht werden. Im Jahr 2017 nahmen 429 Beschaftigte an einer Schulung im Rahmen des ,Fuhrungskrafte Curri-
culum” teil (2016: 467).
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Gezielte Forderprogramme

Wir unterstutzen die Karriereentwicklung unserer Mitarbeiter und fordern ihre berufliche und personliche
Fortbildung. Dabei verfolgen wir einen bereichslibergreifenden Ansatz und haben seit 2015 verschiedene Talent-
Forderprogramme konsolidiert.

Zum Jahresende 2017 bewilligte der Vorstand die inzwischen flinfte Auflage des ATLAS-FOrderprogrammes
(,Accomplished Top Leaders Advancement Strategy”) flr weibliche Managing Directors. Derzeit wird das Programm
Uberprift und neu konzipiert; der Start ist fur Marz 2018 geplant.

Das erste bankweite ,Director Acceleration Program” (DAP) begann im Mai 2017 und erstreckt sich Uber zwolf
Monate. Den Ausgangspunkt des Programms bildet ein viertagiges Modul in London. Hier erfahren die Teilnehmer
von Mitgliedern des Vorstands, was die Bank von ihren Fuhrungskraften erwartet, sie erhalten wichtige Einblicke
in strategische Themen und besuchen Vortrage von Professoren der London Business School. Die Teilnehmer sind
danach zu jeweils zwei Modulen in den nachstgelegenen regionalen Hauptstandort der Bank eingeladen (Europa:
London, Frankfurt; Amerika: New York; und Asien: Singapur, Hongkong). Die Themen dieser Module reichen von
der Weiterentwicklung von Fuhrungskompetenzen und dem Umgang mit organisatorischen Veranderungen bis
hin zur Einflussnahme auf Entscheidungsprozesse und Kommunikation. Zusatzlich zu den Schulungen erhalten die
Teilnehmer ein 360-Grad-Feedback und werden gecoacht.

Im Rahmen des DAP fand im vergangenen Jahr auch das Modul ,,Women Global Leaders” (WGL) erstmalig statt. Wir
haben die bisher separaten Programme harmonisiert, da sich ihre Kriterien, Ergebnisse und Zielgruppen decken. Die
Integration des WGL-Programms soll weibliche Fihrungskrafte verstarkt fordern, und wir konnen ihnen so gleich-
zeitig zusatzliche Entwicklungsmoglichkeiten anbieten. Die Teilnehmerinnen des DAP (mit 33 % der hochste Anteil
an einem gemischten Forderprogramm) begannen ihr zwolfmonatiges Programm mit dem WGL-Modul und setzten
dieses dann gemeinsam mit den méannlichen Teilnehmern ab dem viertagigen globalen Modul in London fort.

Das ,Vice President Acceleration Program” fand 2017 zum zweiten Mal statt. Das Programm, das sich tber sechs
Monate erstreckt, besteht aus jeweils zwei Modulen in Europa (London, Frankfurt, Mailand), Amerika (New York) und
Asien (Singapur). Absolventen des letztjahrigen Programms wurden im Vergleich zu anderen Vice Presidents eher
befordert und lie3en sich auf diese Weise auch starker an die Bank binden:

— Beforderung: 24,6 % der Teilnehmer wurden im Marz 2017 in den Director-Rang befordert, verglichen mit einer
Beforderungsrate von 3,8 % von Vice Presidents zu Directors innerhalb der gesamten Bank.

— Bindung: 94,0 % der Teilnehmer arbeiten weiterhin bei der Bank, verglichen mit 92,6 % der Vice Presidents in
der gesamten Bank (per August 2017).

Die Postbank verfligt Giber eigene Programme zur Weiterbildung. Dazu gehoren ,, Advanced Professionals”, ein
Angebot zur Unterstltzung der Fachlaufbahn von berufserfahrenen Leistungstragern, die dies zur personlichen und
beruflichen Standortbestimmung nutzen sollen, sowie das ,,Junior Management Programm” und das ,,Management
Programm™ fir nicht leitende Mitarbeiter mit Potenzial und personlicher Bereitschaft fir den nachsten Karriere-
schritt.
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Digitales Lernen in der Deutschen Bank

Im Zuge der digitalen Transformation der Bank haben wir 2017 auch deutliche Fortschritte bei der Digitalisierung
unseres Schulungsangebots erzielt. So genieRen alle Mitarbeiter heute ein besseres Lernerlebnis und einen
optimierten Zugang zum gesamten Schulungskatalog. Die Deutsche Bank verfligt seit Jahren Uber ein umfassendes
Lernangebot fur ihre Standorte weltweit. Mit der Investition in unser neues System ,,Connect2Learn” im Jahr 2016
konnten wir unseren Mitarbeitern nochmals ein komplett Uberarbeitetes Angebot bieten. ,, Connect2Learn” erfullt
moderne Zugangsstandards und macht Lerninhalte in verschiedenen Sprachen und Formaten verfligbar. Zuvor fand
bereichslbergreifendes Lernen hauptsachlich im Rahmen von Prasenzschulungen statt — fir rund 19 % der Mitar-
beiter. Daneben gab es webbasierte Wissenssammlungen, auf die rund 6 % der Mitarbeiter zugreifen konnten. Das
neue Angebot steht nun allen Mitarbeitern offen. Einige der virtuellen Schulungen sind in sieben Sprachen verfugbar.

Das neue Lernsystem hat eine neue Benutzeroberflache und eine viel intuitivere Nutzerfihrung. Sie hilft Mitarbeitern,
auf die zum jeweiligen Zeitpunkt passenden Lerninhalte zuzugreifen — von Verhaltens- bis hin zu Management-
themen. Es gibt insgesamt 100 Lernpfade in 40 Themenkategorien, die Mitarbeiter auf Artikel, TED-Vortrage,
Podcasts, Videos oder Buchzusammenfassungen flihren. Das gesamte Angebot ist nicht nur Gber den PC, sondern
auch Uber Tablet und in einer spateren Version tber Smartphone abrufbar.

1 O Lernpfade in 40 Themenkategorien in
~Connect2Learn”

Flhrungskrafte konnen zudem auf einen speziellen Bereich zugreifen, der ihnen ihre eigenen Lerninhalte anzeigt
sowie einen Uberblick (iber die Lerninhalte ihrer Mitarbeiter gibt. So haben sie sowohl die Méglichkeit als auch
die notwendigen Ressourcen, um die Lernaktivitat ihrer Mitarbeiter zu verfolgen und diese zu unterstutzen. Dazu
gehoren vollstandige Anleitungen fur alle 40 Themenbereiche und die relevanten Informationen, um eigene Team-
Seminare fir jedes Thema anzubieten.

In den ersten zehn Wochen nach Einfihrung von ,,Connect2Learn” nutzten 13,5 % der Mitarbeiter das Lernangebot
und uber die Halfte (565 %) von ihnen griff auf mehr als sechs Inhalte zu.

Zusatzlich zu diesem wesentlich breiteren Angebot fur alle Mitarbeiter arbeiten wir 2018 weiter daran, das technolo-
giegestltzte Lernen insgesamt weiterzuentwickeln: Wir Gberprifen und entwickeln verschiedene Apps und Instru-
mente; auRerdem verbessern wir unsere webbasierten Pflichtschulungen.
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Schulungen

Im Jahresverlauf investierte unsere Bank insgesamt 74 Millionen Euro in die Fortbildung und Schulung der Mitar-
beiter. Die intensive Nutzung digitaler Lernangebote sowie interner Flihrungskrafte als Impulsgeber und Referenten
im Rahmen von Forderprogrammen ermaoglichten es, die Aufwendungen im Jahresvergleich deutlich zu senken
(2016: 77 Millionen Euro; 2015: 92 Millionen Euro), und dabei ein noch umfangreicheres, qualitativ hochwertiges
Angebot zu liefern.

Schulungen

= Aufwendungen fur Weiterbildung (in Mio. €)
= Aufwendungen fur Weiterbildung je Mitarbeiter (in Tsd. €; Vollzeitkrafte)

0 75 150

Die Schwerpunkte lagen 2017 auf Governance-, Risikomanagement- und Compliance-Schulungen sowie auf den
Kern- und Fuhrungskompetenzen. Diese sind Teil des digitalen Lernens der Bank und als Inhalte
auf ,,Connect2Learn” (siehe Seite 26) verfligbar. Die Zahl der absolvierten Schulungen stieg im Vergleich zum Vorjahr
um 18 %. Alle Pflichtschulungen sind Uber ,,Connect2Learn” abrufbar. Die relevanten Inhalte werden unseren Mitar-
beitern in einer personalisierten Ansicht auf der Benutzeroberflache des Systems angezeigt und unsere Manager
erhalten einen Uberblick tiber die Lernfortschritte ihrer Teammitglieder.

Schulungsteilnehmer

In Tsd. 2017 2016 2015 2014 2013
Governance, Risk Management & Compliance 1.130,8 935,4 703,2 534,8 447.,5
Nicht-regulatorische Schulungen’ 257,3 241,9 203,9 189,4 219,7
Insgesamt 1.388,1 1.177,3 907,1 724,2 667,2

1 Einschlie8lich Produktschulungen, Technikschulungen, Fiihrungs- & Managementschulungen und personliche Entwicklung; 2017 ohne Produktschulungen in
Spanien (via Videos, Artikel, etc.)
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Leistung ganzheitlich steuern

Mit der Einfihrung des Konzepts ,,Ganzheitliche Leistung” (,Total Performance”) im Jahr 2017 hat die Deutsche
Bank einen umfassenderen Ansatz eingeflihrt, um die Leistung und die Entwicklung ihrer Mitarbeiter Gber ein
Geschaftsjahr hinweg zu steuern. Wir haben das Konzept in allen Landern und Unternehmensbereichen imple-
mentiert. Im Mittelpunkt des Programms stehen regelmal3ige Gesprache, die Verantwortung der Fuhrungskrafte
gegenuber ihren Mitarbeitern sowie mehr gegenseitiges Vertrauen.

Bereits jetzt zeigt sich, dass das Konzept die Kommunikations- und Gesprachskultur der Deutschen Bank positiv
verandert. Das flhrt zu deutlich besseren Beurteilungen im Rahmen unserer Mitarbeiterbefragung 2017 (siehe
Seite 13) verglichen mit 2016. So schatzten etwa 67 % der Mitarbeiter die Kommunikation in ihrem Arbeitsumfeld
als offen und ehrlich ein (2016: 60 %), und 68 % der Mitarbeiter gaben an, dass sie von ihrem Vorgesetzten klare
und regelmafRige Ruckmeldungen erhalten (2016: 62 %). Dabei ist zu bertcksichtigen, dass im Vergleich zur Vollbe-
fragung 2017 im Vorjahr eine Stichprobe von 20 % der Mitarbeiter befragt wurde.

.Ganzheitliche Leistung” bewirkt drei wichtige Veranderungen in der Art, wie Manager mit ihren Mitarbeitern Uber
die Themen Leistung und Entwicklung sprechen. Alle Mitarbeiter mussen bestatigen, dass ihnen klar ist, was in der
jeweiligen Rolle von ihnen erwartet wird. Neben Rollenbeschreibungen umfassen die Erwartungen auch die Werte
und Uberzeugungen der Bank sowie deren Verhaltens- und Ethikkodex, ebenso wie alle relevanten Richtlinien und
Verfahren. Nur Mitarbeiter, denen eine individuelle variable Vergutung in Aussicht gestellt wurde, sowie Mitarbeiter,
auf die regional gulltige Bestimmungen zutreffen, missen drei bis flinf Ziele definieren. Dies entspricht 25 % aller
Mitarbeiter der Deutschen Bank. Manager sind angehalten, in regelmafligen Gesprachen mit ihren Mitarbeitern die
Erwartungen in der jeweiligen Rolle, deren Ziele (falls relevant), Leistung, Entwicklung und Karriere zu besprechen.
Die Beurteilung der Mitarbeiter erfolgt Uber verschiedene Indikatoren, den ,Total Performance Indicators” (TPIs), und
basiert nicht auf einer einzelnen Note. Die TPIs betreffen Erfahrung, Beitrag zur Geschaftsentwicklung, Verhalten,
Fahigkeiten und Karriereentwicklung des Mitarbeiters.

2017 nahmen etwa 80.000 Mitarbeiter weltweit am ganzheitlichen Leistungsmanagement teil; 93 % von ihnen
bestatigten, dass Erwartungen und etwaige Ziele mit ihrem Vorgesetzten besprochen wurden, und 75 % stimmten
der Beurteilung durch ihren Vorgesetzten zu bezlglich ihres Beitrags, ihrer Fahigkeiten sowie der Empfehlungen fir
ihre Karriere basierend auf den TPIs. Dartber hinaus wurden fur 71,3 % der Mitarbeiter, denen individuelle variable
Vergutung in Aussicht gestellt wurde, Ziele gesetzt. Diese Werte wollen wir 2018 steigern.

Im vierten Quartal 2016 und im Jahr 2017 fand eine Reihe von Einfliihrungsschulungen fur Fihrungskréfte statt, um
diese umfassend darauf vorzubereiten, die Leistung ihrer Teams gemafd dem neuen ganzheitlichen Leistungsansatz
zu férdern und zu verantworten. Uber 6.000 Manager nahmen an diesen Schulungen weltweit teil. Fiir die neue
Runde sind weitere Veranstaltungen geplant. Den Anfang machten im Januar 2018 die Gesprache zwischen Mitar-
beitern und Managern, in denen die Erwartungen besprochen und bestatigt werden.
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Mitarbeitervergutung

Wir legen Wert auf eine faire, transparente und nachhaltige Vergltung flr die Mitarbeiter. Im Jahr 2016 haben wir als
Teil unserer Strategie 2020 ein neues Vergutungsrahmenwerk eingefuhrt, das nachhaltige Leistung auf allen Ebenen
der Bank fordern und belohnen soll.

In verschiedenen europaischen Landern — darunter in Deutschland, GroRbritannien und Spanien — wird dieses
interne Rahmenwerk von der jeweiligen Gesetzgebung zu mehr Entgelttransparenz und -gleichheit zwischen Frauen
und Mannern untermauert. Als internationales Unternehmen mit einer Vielfalt unterschiedlicher Bereiche beflr-
wortet die Bank grundsatzlich eine landerlbergreifend vergleichbare Transparenz. Wir werden die Ergebnisse aus
den diversen Initiativen zu mehr Entgelttransparenz und -gleichheit intensiv analysieren und bertcksichtigen, wenn
wir unsere Vergutungsansatze weiterentwickeln.

Das neue Vergltungssystem galt in Deutschland zunachst fur die auRertariflichen Mitarbeiter und die wesentlichen
Tochtergesellschaften. Im Jahr 2017 wurde es planmaRig weiter umgesetzt und kommt nun in Deutschland auch
in kleineren Einheiten und vor allem fur die groRe Gruppe der tariflichen Mitarbeiter zur Anwendung. Mit der neuen
Struktur und den Referenzquoten flr das Verhaltnis von fixer zu variabler Vergutung, je nach Verantwortungsstufe
und Geschaftsbereich oder Infrastrukturfunktion, haben wir einen transparenten Vergutungsansatz geschaffen.
Dieser beteiligt alle Mitarbeiter unmittelbar am wirtschaftlichen Ergebnis der Bank und sorgt dafur, dass Leistung
und Vergltung starker miteinander verknUpft sind. Die variable Verglitung setzt sich aus der Gruppenkomponente
fur alle Mitarbeiter und - je nach Geschaftsbereich und Hierarchieebene des einzelnen Mitarbeiters — aus der
individuellen Komponente oder der Anerkennungspramie (,,Recognition Award”) zusammen. Ein Ergebnis dieses
neuen Vergutungsrahmenwerkes ist, dass fur einen Teil der Mitarbeiter keine diskretionare Ermittlung der variablen
Vergutung mehr erfolgt, sondern diese auf Basis des Konzernergebnisses global einheitlich festgelegt wird.

Nachdem der Vorstand im Jahr 2016 beschlossen hatte, die variable Vergltung deutlich zu kirzen, und neben
der Gruppenkomponente lediglich Mitarbeiter der unteren Hierarchieebenen eine individuelle variable Vergtitung
erhielten, konnte flir das Jahr 2017 wieder ein hoherer Gesamtbetrag der leistungsabhangigen variablen Vergtitung
unter Verwendung aller variablen Vergttungskomponenten zur Verfigung gestellt werden, mit dem die nachhaltige
Leistung der Mitarbeiter honoriert wurde.

Die Struktur der Gruppenkomponente ist im Jahr 2017 unverdandert geblieben. Sie bemisst sich weiterhin am
nachhaltigen Fortschritt bei den vier Erfolgskennzahlen: harte Kernkapitalquote, Verschuldungsquote, bereinigte
Aufwendungen sowie Eigenkapitalrendite nach Steuern. Im Verlauf des Jahres 2017 hat die Bank einen Fortschritt
auf dem Weg zu den fluir 2020 gesetzten Finanzzielen erreicht. Der Vorstand hat daher zur prozentualen Abbildung
der zurtickgelegten Wegstrecke zum Ziel eine Quote von 55 % festgelegt, die als Basis fur die Ermittlung der indivi-
duell gewahrten Gruppenkomponente fur jeden berechtigten Mitarbeiter dient.

Fur die individuelle Komponente wurden, basierend auf den Ergebnissen des Konzerns und des jeweiligen
Geschaftsbereichs, pro Bereich Budgets in der Grofdenordnung der jeweiligen Referenz- und Erwartungswerte zur
Verfligung gestellt und entsprechend der individuellen Leistung verteilt.
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Personalkosten und Ertrage

2017 2016 2015 2014 2013
Personalaufwand (in Mio. €) 12.253 11.874 13.293 12.512 12.329
Personalaufwandsquote’ 46,3 % 39,6 % 39,7 % 39,2 % 38,6 %
@ Personalaufwand pro @ Mitarbeiter der Periode
(in Tsd. €) 125,4 117,4 133,7 128,1 125,8
Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand in %>2 49,6 % 40,3 % 34,4 % 45,2 % 43,4 %
Léhne und Gehalterd 10.108 9.819 11.163 10.466 10.406
Soziale Abgaben3 2.145 2.055 2.130 2.046 1.923
davon: fiir Altersversorgung? 749 671 724 659 615
Ertrage (in Mio. €) 26.447 30.014 33.525 31.949 31.915
@ Ertrage pro @ Mitarbeiter in der Periode
(in Tsd. €) 270,6 296,6 337,2 327,0 325,7

1 Personalaufwandsquote: Prozentualer Anteil des Personalaufwands am Zinstiberschuss vor Risikovorsorge im Kreditgeschaft plus zinsunabhangige Ertrage
2 Zinsunabhangige Aufwendungen insgesamt
3 Ergdnzende Erlauterungen zum Konzernabschluss gemaR 8315a HGB

Personalaufwand nach Bereichen

In Mio. € 2017 2016 2015
Unternehmens- und Investmentbank 4.273 3.955 4.897
Privat- und Firmenkundenbank 3.979 4.042 4.161
Deutsche Asset Management 778 708 870
Abbaueinheit NCOU - 68 86
Consolidation & Adjustments 3.223 3.101 3.279
Insgesamt 12.253 11.874 13.293

Weitere Informationen finden Sie im Vergiitungsbericht 2017 der Deutschen Bank.

Die Postbank ermittelt die variablen Gehaltsbestandteile ihrer Mitarbeiter basierend auf dem Erfolg der Postbank
Gruppe sowie der Durchfihrung von Zielvereinbarungs- und Leistungsbeurteilungsprozessen. Im Rahmen dieser
Prozesse werden die Mitarbeiter regelmaf3ig, mindestens jedoch einmal jahrlich nach Ablauf des Kalenderjahres,
beurteilt. Darliber hinaus gibt es unterjahrig Monitoring-Gesprache. Bei Fuhrungskraften sind Vergtitungselemente
mit Anreizen fur nachhaltiges Handeln verankert. Teile der variablen Vergltung werden aufgeschoben und sind von
der nachhaltigen Entwicklung des Unternehmens abhangig.

Beamte der Postbank in Deutschland

Vollzeitkrafte, Postbank konsolidiert 2010 2017 2016 2015 2014 2013
Aktive Beamte 4.310 4.495 4.786 4.972 5.389
In sich beurlaubte Beamte (ISB)* 439 453 453 490 434
Beamte in Beteiligungsgesellschaften 793 830 932 928 1.038
Insgesamt 5.542 5.778 6.171 6.390 6.861
Beamtenanteil der Postbank in Deutschland in % 32,0% 32,1 % 33,3% 34,4 % 38,1 %
Beamtenanteil in Deutschland in % 13,0 % 13,0 % 13,5 % 141 % 14,8 %

* Beamte, deren Beamtenverhéltnis ruht. Sie sind voriibergehend in ein auBertarifliches Angestelltenverhaltnis gewechselt.
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Zusatzleistungen fur Mitarbeiter weltweit

Die Deutsche Bank bietet weltweit rund 900 Programme mit Zusatzleistungen fur Mitarbeiter. Sie sollen ihr finan-
zielles, korperliches und geistiges Wohlergehen untersttitzen sowie dabei helfen, berufliche und private Anforde-
rungen zu vereinbaren.

Altersversorgung

So leistet die Bank beispielsweise einen Beitrag zur Altersvorsorge ihrer Mitarbeiter. In Deutschland umfasst das
Angebot eine arbeitgeberfinanzierte direkte Versorgungszusage (Beitragsplan), eine Versorgung durch den BVV
Versicherungsverein des Bankgewerbes mit einer Beitragsbeteiligung des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers
sowie die Moglichkeit der Entgeltumwandlung zum Zweck der betrieblichen Altersversorgung bis zu den gesetz-
lichen Hochstgrenzen. Vergleichbare Programme werden flr Mitarbeiter weltweit angeboten.

Mit einer Ausfinanzierungsquote von 98 % zum 31. Dezember 2017 erreichte die Deutsche Bank das jahrliche Ziel,
ihre Pensionsverpflichtungen zu 90-100 % auszufinanzieren. Es handelt sich hierbei um den hochsten Ausfinanzie-
rungsgrad eines DAX30-Unternehmens in den vergangenen Jahren. Vor dem Hintergrund des andauernden Niedrig-
zinsumfeldes hat die Deutsche Bank in Deutschland begonnen, den Aufbau von Pensionsanwartschaften beim BVV
mit einem Zusatzbeitrag zu unterstitzen.

Jedes Jahr beteiligen sich mehr als 15.000 Mitarbeiter von Niederlassungen und Tochtergesellschaften weltweit
am Mitarbeiter-Aktienplan, dem Global Share Purchase Plan (GSPP). Dieser bietet Mitarbeitern die Moglichkeit,
Deutsche-Bank-Aktien in monatlichen Raten zu erwerben und damit an der langfristigen Unternehmensentwicklung
teilzuhaben. Am Ende des jahrlichen Kaufzyklus stockt die Bank den so erworbenen Aktienbestand um maximal
zehn Gratisaktien auf. Im Jahr 2017, das heif3t im neunten Planjahr, nahmen 45 % der Mitarbeiter dieses Angebot in
Deutschland an. In allen Landern, in denen das Programm lauft, lag die Teilnahmequote bei 28 %. Zusatzlich nehmen
etwa 4.000 Mitarbeiter in Grof3britannien, rund 43 % der dortigen Belegschaft, am ,,Employee Share Ownership
Plan”(ESOP) oder am ,,Share Incentive Plan” (SIP) teil.

Verbesserungsvorschlage durch Mitarbeiter

Beim Ideenmanagement der Deutschen Bank (db idee) konnen Mitarbeiter konkrete Vorschlage einreichen, um etwa
Geschaftsprozesse zu verbessern oder Kosten zu senken. Mit diesem Programm wollen wir Innovation fordern und
die Kreativitat der Mitarbeiter nutzen. Sofern ein Verbesserungsvorschlag umgesetzt wird, kann der entsprechende
Mitarbeiter eine Pramie erhalten, die sich am geschatzten oder konkret errechenbaren wirtschaftlichen Nutzen des
Vorschlags orientiert.

Verbesserungsvorschlage

Deutschland 2017 2016 2015 2014 2013
Anzahl eingereichter Verbesserungsvorschlage 2.081 2.456 2.566 2.392 2.245
Anzahl umgesetzter Verbesserungsvorschlige' 58 85 86 80 114
Realisierungsquote in % 4,9 % 4,7 % 4,7 % 5,8 % 7,8 %
Einsparung aus umgesetzten

Verbesserungsvorschlagen (in Tsd. €)2 71,9 487,8 109,2 205,2 208,0

Ohne insbesondere Postbank, Sal. Oppenheim und BHF (verauBert 2014).
1 Summe der im Berichtsjahr umgesetzten Verbesserungsvorschldge, enthalt daher auch umgesetzte Vorschlage aus Vorjahren
2 Geschatzter Nutzen im 1. Jahr; Berechnungsbasis: Summe Realisierungspréamien des Berichtsjahres
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Die Balance zwischen Berufs- und Privatleben

Wir bieten eine Reihe von Leistungen, die Mitarbeiter dabei unterstiitzen, den Beruf und private Verpflichtungen zu
vereinbaren. In zahlreichen Regionen haben wir ein fortschrittliches und familienfreundliches Elternzeit-Rahmenwerk
etabliert. In der Region Asien-Pazifik fihrten wir Anfang 2017 einheitliche Elternzeit-Regeln ein. So wird nicht mehr
zwischen Vater und Mutter, sondern geschlechterneutral zwischen ,,Primarer und Sekundarer Bezugsperson” unter-
schieden. Es gibt flir beide jeweils eine Mindestdauer fiir die Elternzeit. In GroRbritannien haben wir die Lohnfort-
zahlung fur Vater in der Elternzeit an die Regelungen fir Mutter angeglichen und unterstlitzen die Elternzeit somit
konsistent und geschlechterneutral.

Ruckkehr aus der Elternzeit

In Kopfzahl, Deutschland 2017 2016 2015 2014 2013
Frauen 550 547 560 575 589
Manner 473 421 453 427 324

Ohne Postbank

Auch nach der Elternzeit unterstutzt die Deutsche Bank ihre Mitarbeiter dabei, eine geeignete Kinderbetreuung zu
organisieren. So bietet sie an den Hauptstandorten des Unternehmens weltweit mehr als 380 Kinderbetreuungs-
platze in der Nahe des Arbeitsplatzes sowie jahrlich mehr als 5.800 Tage Notfalldienste fur die Kinderbetreuung an
(in Deutschland, Grof3britannien und den USA), die von den Mitarbeitern der Bank entsprechend genutzt werden.
In Deutschland werden berufstatige Eltern bei der Kinderbetreuung durch eine kostenlose Beratungs- und Vermitt-
lungsleistung eines bundesweiten Kooperationspartners (unter anderem Not- und Ferienbetreuung, Au-pair, Tages-
mitter/-vater, Kinderfrauen, Haushaltshilfe) unterstitzt. In Indien hat die Deutsche Bank zum 1. Juli 2017 Partner-
schaften mit namhaften Kindertageseinrichtungen geschlossen und beteiligt sich zusatzlich an den Gebuhren fir die
Kinderbetreuung.

Mitarbeiter, die aus der Elternzeit zurlickkehren, konnen an verschiedenen Standorten an Seminaren der Bank
teilnehmen und andere Beratungsleistungen erhalten. In Deutschland kommen mehr als 90 % der Mitarbeiterinnen
nach der Elternzeit in das Unternehmen zurlick und immer mehr mannliche Mitarbeiter nutzen die Moglichkeit der
Elternzeit.

Um die notwendige Flexibilitdt zu schaffen und den Bedurfnissen unserer Mitarbeiter gerecht zu werden, bieten wir
zahlreiche Arbeitszeitmodelle und -optionen an. Unter Berlicksichtigung besonderer aufsichtsrechtlicher Anforde-
rungen und abhangig von den Kundenbedtrfnissen konnen Mitarbeiter beispielsweise von zuhause oder in einer
Teilzeitbeschaftigung arbeiten oder sich im Rahmen spezieller Vereinbarungen einen Job teilen. AufRerdem unter-
stutzt unsere Bank Mitarbeiter in unvorhersehbaren Fallen, wie zum Beispiel bei langerer Krankheit der Kinder oder
bei Todesfallen in der Familie, indem sie sich befristet bezahlt oder unbezahlt freistellen lassen konnen.

Teilzeit-Beschaftigung
Kopfzahl 2017 2016 2015 2014 2013

Teilzeit-Mitarbeiter 13.766 14.106 14.486 14.213 14.220
Anteil in % am Gesamtpersonal 13,0 % 12,9 % 13,1 % 13,2 % 13,2 %
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Teilzeit-Beschaftigung nach Regionen

Nord- und Grof3-
Stidamerika  Asien-Pazifik Europa*  Deutschland britannien
Kopfzahl, 2017
Teilzeit-Mitarbeiter 38 43 1.156 12.107 422
Anteil in % am Gesamtpersonal 0,4 % 0,2% 7,7 % 24,4 % 4,5 %
Kopfzahl, 2016
Teilzeit-Mitarbeiter 42 51 1.165 12.446 402
Anteil in % am Gesamtpersonal 0,4 % 0,2% 7,5 % 23,8 % 4,2 %
Kopfzahl, 2015
Teilzeit-Mitarbeiter 46 48 1.145 12.876 371
Anteil in % am Gesamtpersonal 0,4 % 0,2 % 7.4 % 24,0 % 4,0 %

* Ohne Deutschland und GroRbritannien, Naher Osten und Afrika

Daruber hinaus konnen Mitarbeiter fur eine langere geplante Freistellung oder Arbeitszeitreduktion von bis zu einem
Jahr ein entsprechendes Guthaben in einem personlichen Zeitwertkonto (db zeitinvest) ansparen. Mehr als 6.000
Mitarbeiter nehmen an db zeitinvest teil.

Die Deutsche Bank sieht zunehmend eine Herausforderung fiir Mitarbeiter, die Betreuung von pflegebedurftigen
Angehorigen mit dem Beruf zu vereinbaren. Seit dem 1. Januar 2017 ubernimmt die Bank in Japan 50 % der
Kosten fur bis zu 200 Stunden Betreuung von pflegebedurftigen Eltern durch einen entsprechenden Pflegedienst.
Fur in Deutschland tatige Mitarbeiter erfolgt die Unterstltzung bei der Pflege naher Angehoriger zum einen durch
die Zusammenarbeit mit einem Uberregionalen Partner, der Mitarbeiter umfangreich berat und individuelle sowie
Notbetreuungslosungen vermittelt. Zum anderen konnen Mitarbeiter auf Wunsch die Pflege selbst Gbernehmen. Sie
konnen in diesem Fall ihre Arbeitszeit reduzieren oder sich Uber die gesetzlichen Moglichkeiten hinaus fir bis zu
zwei Jahre vollstandig freistellen lassen.

Daruber hinaus haben wir den Urlaubsanspruch an einigen Standorten angepasst, damit wir dort wettbewerbsfahig
bleiben. So wurde zum Beispiel der Urlaubsanspruch fur unsere Mitarbeiter in GroRbritannien ab April 2018 von 25
auf 30 Tage erhoht. Auch fur DBOI Indien haben wir die Zahl der Urlaubstage zum 1. Januar 2018 von 21 auf 25 Tage
erhoht und damit an die anderen Konzerngesellschaften vor Ort angeglichen.

Fur ihr familienfreundliches Engagement ist die Deutsche Bank in Deutschland seit 2007 durchgangig von der
gemeinnutzigen Hertie-Stiftung zertifiziert. In China wurde unser Personalbereich im vergangenen Jahr von Mercer
daflir ausgezeichnet, dass wir unsere Personalrichtlinien und die Werte der Bank unter Berucksichtigung lokaler
Besonderheiten eingefuhrt haben.
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Gesundheit und Sicherheit

Das Gesundheitsangebot flir unsere Mitarbeiter (ohne Postbank) umfasst im Wesentlichen medizinische Vorsorge-
untersuchungen, die alle relevanten Bereiche der Vorsorge abdecken: physisches und psychisches Wohlergehen,
Fitness und Ernahrung. Mit dem ,,Check-up“-Programm beispielsweise bieten wir allen Mitarbeitern der Bank ab
dem 40. Lebensjahr sowie allen Fuhrungskraften der oberen beiden Managementebenen altersunabhangig eine
intensive physische und psychische praventivmedizinische Untersuchung an. Im Jahr 2017 wurden insgesamt
3.741 Untersuchungen durchgefuhrt (2016: 4.601), bei einer Teilnahmequote von 48,7 % beim ,,Check-up 40+"
(2016: 59,9 %) und 52,3 % beim ,Fuhrungskrafte-Check up” (2016: 50,8 %). Eine Langsschnittbetrachtung zeigt,
dass sich bei den Teilnehmern wesentliche Gesundheitsparameter (zum Beispiel Blutdruck, Cholesterin, Rauch-
abstinenz, Ernahrung, Fitness) nachhaltig verbesserten. Die Gesundheitsquote unserer Mitarbeitern lag 2017 bei
94,2 %, weitgehend stabil im Vergleich zum Vorjahr (2016: 94,3 %).

Vorsorgeprogramm

Vollzeitkrafte, in % 2017 2016 2015 2014 2013
Fuhrungskrafte-Check-up 537 530 522 421 509
Anteil in % der Anspruchsberechtigten 52,3 % 50,8 % 49,5 % 42,4 % 51,7 %
Mitarbeiter-Check-up 40+ 3.204 4.071 3.277 2.437 2.970
Anteil in % der Anspruchsberechtigten 48,7 % 59,9 % 50,3 % 39,5 % 48,5 %
Insgesamt 3.741 4.601 3.799 2.858 3.479

Deutschland ohne insbesondere Postbank

Im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen Gesundheits- und Sicherheitstuberprifungen wird seit 2015 auch unter-
sucht, inwieweit Mitarbeiter am Arbeitsplatz psychischen Fehlbelastungen ausgesetzt sind. Die zentrale Arbeits-
gruppe zu diesem Thema beschaftigte sich 2017 mit 129 angezeigten potenziellen Fallen (2016: 75) und veranlasste
oder begleitete im Jahresverlauf entsprechende Verbesserungsmalnahmen. Dartiber hinaus machte die Bank
am ,World Mental Health Day” am 10. Oktober 2017 an verschiedenen Standorten auf das Thema psychische
Gesundheit am Arbeitsplatz aufmerksam.

Das ,,Employee Assistance Program” (EAP) unterstutzt Mitarbeiter in schwierigen Situationen in ihrem Privat- oder
Berufsleben. Vertrauliche Hotlines mit Psychologen oder Psychotherapeuten bieten rund um die Uhr an sieben
Tagen in der Woche Beratung, wie zu familiaren Anliegen oder zur Stressbewaltigung und anderen Themen. Das
in vielen Landern wie Deutschland, GroRbritannien, den USA, Japan und Hongkong verfligbare Programm kommt
auch bei externen Krisen zum Einsatz — wie zum Beispiel im Falle von Naturkatastrophen, Epidemien oder anderen
Bedrohungen der offentlichen Sicherheit.

Die durchschnittliche Inanspruchnahme des EAP in Deutschland lag in den vergangenen Jahren bei etwa 1,4 % und
damit auf ahnlichem Niveau wie bei anderen Kunden des beauftragten Dienstleisters (Neufalle 2017: 383; 2016: 452).
Die Restrukturierungen des Jahres 2016 fuhrten zu einem Anstieg von 9 % im Vergleich zu 2015, fir das Jahr 2017
ist ein Ruckgang von 15,4 % im Vergleich zu 2016 zu verzeichnen. Am Ende des individuellen Beratungsprozesses
erhohte sich die Quote der Leistungsfahigkeit der Teilnehmer von 32 % auf 65 % (Kategorien: Von dem Problem nicht
mehr / Nur noch leicht beeintrachtigt). Zwei Drittel aller Falle haben primar einen privaten Hintergrund.

Die Postbank hat ein eigenstandiges integriertes betriebliches Gesundheitsmanagement aufgebaut. Sie stellt ein
vielfaltiges Angebot bereit, das von individueller Beratung zu spezifischen Gesundheitsfragen Uber kurze effektive
Ubungseinheiten am Arbeitsplatz bis zu individuellen und dauerhaften Kursangeboten mit unterschiedlichen thema-
tischen Schwerpunkten reicht. Auch eine kostenlose Grippeschutzimpfung gehort dazu. An den 13 Grof3standorten
der Postbank gibt es zentrale ,,Ansprechpartner Gesundheit”, die Beratung und konkrete Hilfe vermitteln.
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Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) gemal3 § 84 Absatz 2 Sozialgesetzbuch IX in Deutschland ist seit
jeher ein Bestandteil unserer Gesundheits- und Arbeitskultur. Die Deutsche Bank mochte die Bedeutung des Themas
als ein wichtiges Instrument der betrieblichen Beschaftigungssicherung und -forderung unterstreichen. Das BEM
richtet sich an alle Mitarbeiter, die innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt
arbeitsunfahig sind. Ziel des BEM ist es, ausgehend von der individuellen Situation des Mitarbeiters, gemeinsam
friihzeitig zu klaren, wie ein Wiedereinstieg ins Arbeitsleben gut gelingen kann. Die MaRnahmen der Wiedereinglie-
derung sind vielfiltig. So gehort zum Beispiel die von vielen Arzten und Krankenkassen empfohlene stufenweise
Wiedereingliederung (so genanntes Hamburger Modell) dazu, das heif3t ein schrittweises Heranfuhren an die volle
Beschaftigungsfahigkeit. Im Jahr 2017 haben wir so 429 Mitarbeiter stufenweise wieder eingegliedert (2016: 549).

Gesundheitsquote (Deutschland)

2017 2016 2015 2014 2013
In % 94,2 % 94,3 % 94,8 % 94,9 % 94,9 %

Gesundheitsquote: 100 - ((Summe Krankheitstage x 100) / Summe Sollarbeitstage)
Ohne insbesondere Postbank und BHF (verdauRRert 2014). DB Investment Services 2016 erstmals einbezogen, Sal. Oppenheim 2015 erstmals einbezogen

Sicherheit am Arbeitsplatz

Die Deutsche Bank hat ihren Arbeits- und Gesundheitsschutz 2017 weiter verbessert und dabei einen besonderen
Schwerpunkt auf die Steuerung sowie den Einsatz von Ressourcen und der Technik bei der Planung und Umsetzung
geeigneter Malinahmen gelegt. Dabei arbeitete die Bank eng mit verschiedenen Gremien zusammen, von internen
Programmen wie der zweiten Verteidigungslinie (,Second Line of Defense”) bis hin zu Regierungsbehorden. In
Deutschland wurde der Arbeits- und Gesundheitsschutz der Bank 2017 von staatlicher Seite positiv beurteilt.

Wir Uberprufen die regulatorischen Anforderungen regelmaRig. Das kann dazu fiihren, dass interne Standards in der
gesamten Organisation angepasst werden. Aktuelle Beispiele dafir sind Gesetzesanderungen in Deutschland beim
Arbeitsschutz, Mutterschutz und bei der Betriebssicherheit, die konzernweit Auswirkungen haben — von der Filiale in
Deutschland bis hin zur operativen Einheit in Indien.

In direktem Zusammenhang mit regulatorischen Gegebenheiten steht auch die Anforderung, Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken einzugrenzen. Dazu gehort es, Mitarbeiter vor Antritt einer Dienstreise angemessen vorzubereiten
und den Brandschutz in den Raumlichkeiten der Bank zu organisieren. In der Region Asien-Pazifik wurde 2017 eine
neue Brandschutzanalyse eingefiihrt. Sie soll 2018 als Modell fiir den gesamten Konzern dienen. AuRerdem wurde
die Schulung zum Arbeits-, Brand- und Gesundheitsschutz auf weitere Lander wie Luxemburg und die Niederlande
ausgedehnt. Das Vorbild ist hier Deutschland, wo das Training gesetzlich vorgeschrieben ist. Wir wollen es 2018
noch weiter ausrollen.

Eine Kernaufgabe des Gesundheits- und Arbeitsschutzes ist auch, Unfalle am Arbeitsplatz zu registrieren und die
Ursachen zu analysieren. Statistische Aufzeichnungen weltweit zeigen einen deutlichen Riickgang bei Unfallen am
Arbeitsplatz. Zudem handelt es sich hauptsachlich um relativ geringfligige Vorfalle wie Ausrutschen, Stolpern oder
Sturze, die glicklicherweise zumeist glimpflich verlaufen. Ein Grof3teil der Unfélle ereignete sich 2017 auf dem
Arbeitsweg. In Deutschland lag die Anzahl der Unfalle am Arbeitsplatz auf dem Niveau des Vorjahres.
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Ein respektvolles Arbeitsumfeld fur ein gutes
Miteinander

Als global tatiges Unternehmen haben wir uns einer Kultur verpflichtet, welche die Vielfalt ihrer Mitarbeiter, Kunden
sowie der Gesellschaft respektiert und begrif3t. Vielfalt (Diversity) und Teilhabe (Inclusion) sind wichtige Grundpfeiler
unserer Bank und haben entscheidende Auswirkungen sowohl auf die Belegschaft als auch auf das Arbeitsumfeld
und die Markte, in denen unser Unternehmen aktiv ist. Daher:

— fordern wir talentierte und gemischte Teams, um gemeinsam gute Geschaftsergebnisse zu erzielen;

— schaffen wir ein respektvolles Arbeitsumfeld des Miteinanders, in dem Mitarbeiter ihr volles Potenzial entfalten
konnen;

— starken wir die Reputation unserer Bank bei Kunden, Geschaftspartnern, Aufsichtsbehorden, der Gesellschaft
und potenziellen Mitarbeitern.

Die Deutsche Bank mochte die am besten geeigneten Mitarbeiter gewinnen, fordern und langfristig an sich binden —
unabhangig von deren kulturellem Hintergrund, Nationalitat, ethnischen Zugehorigkeit, Geschlecht, sexueller Orien-
tierung, korperlichen Fahigkeiten, Religion, Werdegang oder Erfahrung. Mit diesem Ziel vor Augen und um sich
angemessen auf die Chancen und Herausforderungen vorzubereiten, die sich aus dem demografischen Wandel
und der Digitalisierung ergeben, verfolgt unsere Bank einen weltweit einheitlichen und zugleich multidimensionalen
Ansatz. Dieser gilt in allen Personalfragen sowie im gesamten Unternehmen.

Im Sinne einer bereichslibergreifenden Zusammenarbeit tragt das verantwortliche Team im Personalbereich dazu
bei, die Themen und Ansatze rund um Vielfalt und Teilhabe in allen mitarbeiterrelevanten Prozessen zu verankern.
Darlber hinaus arbeitet das Team eng mit der Abteilung Kommunikation und Soziale Verantwortung sowie den
Geschaftsbereichen und Infrastrukturfunktionen zusammen, um diese Themen intern und extern zu etablieren.
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Fortschritte bei der Chancengleichheit

Im Jahr 2017 hat die Bank ihre gezielte Forderung von Frauen fortgesetzt. Mit einem Frauenanteil von 35 % im
Aufsichtsrat zum Jahresende 2017 (2016: 35 %) erfullt die Deutsche Bank die seit 2015 gultige gesetzliche Vorgabe
zur Geschlechterquote von 30 % fir borsennotierte und mitbestimmungspflichtige deutsche Unternehmen.

Der Aufsichtsrat hatte der Bank bereits 2015 das Ziel gesetzt, bis zur Jahresmitte 2017 mindestens ein weibliches
Mitglied in den Vorstand aufzunehmen. Mit der Berufung von zwei Frauen in den Vorstand, Chief Regulatory Officer
Sylvie Matherat im Jahr 2015 und Chief Operating Officer Kimberly Hammonds im Jahr 2016, hat die Bank dies
umgesetzt.

Umsetzung des deutschen Geschlechterquotengesetzes in der Deutsche Bank AG

In %, sofern nicht Stand zum Stand zum Stand zum Ziel fur Ziel far Ziel fur
anders angegeben 31.12.2017 30.06.2017 31.12.2016 30.06.2017 31.12.2020 30.06.2022
Frauen im Aufsichtsrat 35 % 35 % 35 % 30 %* 30 %* -
Frauen im Vorstand 16,7 % (2) 2 2 mind. 1 - 20 %**
Ebene 1 unterhalb

des Vorstands 18,0 % 20,6 % 15,7 % 17 % 20 % -
Ebene 2 unterhalb

des Vorstands 19,6 % 19,6 % 19,6 % 21 % 25 % -

* Gesetzliche Vorgabe
** Bei einer GroRRe des Vorstands zwischen acht und 12 Mitgliedern entspricht das zwei Frauen.

Zum Ende des Jahres 2017 waren 18,0 % der ersten Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands der Deutschen Bank
weiblich (2016: 15,7 %). Auf der zweiten Ebene unterhalb des Vorstands betrug der Anteil 19,6 % (2016: 19,5 %).
Nach MaRgabe der gesetzlichen Anforderungen in Deutschland hatte sich die Bank flir diese beiden Ebenen flr
den 30. Juni 2017 die Ziele 17 % beziehungsweise 21 %, gesetzt. Seit der Zielsetzung im September 2015 haben
sich einige der Rahmenbedingungen geandert — unter anderem durch die Restrukturierung der Bank. Zudem ist
die bereits geringe Zahl an Mitarbeitern der zweiten Ebene unter dem Vorstand seither um 17 % zurtuckgegangen.
Geringfligige absolute Anderungen haben somit vergleichsweise groRe relative Schwankungen zur Folge. Dennoch
verfolgen wir unser urspriingliches Ziel weiter, mehr Mitarbeiterinnen in Filhrungspositionen zu berufen.

Im Jahr 2011 hat sich die Deutsche Bank freiwillig verpflichtet, den Anteil weiblicher Fuhrungskréafte bis Ende 2018
weltweit deutlich zu erhohen. Am Ende des Jahres 2017 betrug der Anteil weiblicher Managing Directors und
Directors 21,9 %, (2016: 21,3 %). Zwischen 2011 und 2017 ist die Zahl der Mitarbeiterinnen auf dieser Ebene um
14,8 % gestiegen. Der Anteil der weiblichen Officer belief sich 2017 auf insgesamt 33,3 % (2016: 32,8 %).
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Weibliche Mitarbeiter

Abgeleitet aus globalen Corporate Titles,

Vollzeitkrafte 2017 2016 2015 2014 2013
Weibliche Managing Directors and Directors 1.929 1.923 1.921 1.789 1.724
Anteil in % 21,9% 21,3 % 20,5 % 19,4 % 18,7 %
Weibliche Officer 16.845 16.486 15.918 14.415 13.777
Anteil in % 33,3% 32,8 % 32,5% 31,7 % 31,1 %
Weibliche Non-Officer 16.510 17.426 18.244 18.294 18.664
Anteil in % 55,8 % 55,6 % 55,5 % 55,4 % 55,8 %
Weibliche Mitarbeiter insgesamt 33.355 33.912 34.162 32.709 32.441
Anteil in % 41,6 % 41,5 % 41,7 % 41,7 % 41,7 %

Ohne Gesellschaften auRerhalb des Deutsche Bank Corporate-Title-Systems, insbesondere Postbank und BHF (verdauf3ert 2014). Officer sind Mitarbeiter mit
Corporate Title Managing Director, Director, Vice President, Assistant Vice President, Associate. DB Investment Services erstmals 2016 und Sal. Oppenheim
erstmals 2015 ins Corporate-Title-System einbezogen.

Auch die Postbank hat sich zum Ziel gesetzt, den Frauenanteil in Fihrungspositionen zu erhdhen. Dazu hat sie 2012
ein umfangreiches ,, Diversity Management”- Programm gestartet und 2015 ihre Ziele weiter differenziert. Ende 2017
waren im Aufsichtsrat der Postbank AG unverandert 35 % der Mitglieder weiblich (Vorjahr: 35 %), im Vorstand (ohne
Generalbevollmachtigte) waren es wieder 17 % (Vorjahr: 17 %). Der Frauenanteil bei den leitenden Flhrungskraften
im Postbank Konzern ist 2017 erneut um einen Prozentpunkt auf 19 % gestiegen.

Die Deutsche Bank war 2017 im ,,Bloomberg Financial Services Gender-Equality Index” (BFGEI) vertreten. Beim Start
des Index im Mai 2016 war die Bank als eines von nur zwei DAX30-Unternehmen enthalten. Der globale Index deckt
Unternehmen ab, die sich flr die Chancengleichheit der Geschlechter einsetzen, und stellt Investoren sowie Unter-
nehmen standardisierte Daten bereit — Uber den Anteil von Mannern und Frauen in der Belegschaft, die Personalpo-
litik der Unternehmen, spezifische Zusatzleistungen und Angebote flr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie das
gesellschaftliche Engagement fur Chancengleichheit.
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UnterstUtzung von LGBTI-Initiativen

Unsere Bank engagiert sich aktiv fur die Belange lesbischer, schwuler, bi-, trans- oder intersexueller (LGBTI)
Menschen und beteiligt sich an entsprechenden Initiativen. So finden jedes Jahr viele Aktionen unter der Leitung
oder mit Beteiligung von ,,dbPride” statt, dem bankeigenen Netzwerk von LGBTI-Mitarbeitern und deren Unter-
stutzern, welches im Jahr 2000 gegriindet wurde.

Als eines der ersten Unternehmen wenden wir den im September 2017 eingefuhrten UN-Verhaltenskodex gegen die
Diskriminierung von LGBTI-Menschen an. In den USA hat die Bank zwei an Berufungsgerichte gerichtete ,, Amicus
Curiae” oder ,Friend of the Court”-Dokumente unterzeichnet, die gleiche Rechte flr LGBTI-Mitburger fordern.
AulRerdem organisierten wir 2017 den Wettbewerb ,Powering Progress” in den USA: Hier konnten Studenten
Projekte gestalteten, die die Entwicklung gemeinnutziger LGBTI-Organisationen unterstitzen und so den gesell-
schaftlichen Wandel vorantreiben. In Australien unterzeichnete die Deutsche Bank gemeinsam mit mehr als 800
weiteren Unternehmen einen offenen Brief, der fur die Gleichstellung der Ehe fur gleichgeschlechtliche Paare warb
— 61 % der australischen Wahler stimmten spater fir das Gesetz. In Deutschland unterstitzte die Bank ebenfalls
ein Gesetz, das homosexuelle mit heterosexuellen Paaren rechtlich gleichstellt und die Ehe flir gleichgeschlechtliche
Paare ermoglicht.

Wir unterstutzen jedes Jahr zahlreiche externe LGBTI-Kampagnen und -Veranstaltungen. Zum dritten Mal in Folge
wirdigten Mitarbeiter der Bank auf der ganzen Welt den IDAHOT (, International Day Against Homo-, Trans- and
Biphobia®”). Auch der gesamte Vorstand trug an diesem Tag einzelne lilafarbene Accessoires und dokumentierte den
Anlass mit einem Erinnerungsfoto. ,, dbPride” organisierte an verschiedenen Standorten der Bank Veranstaltungen.
In Indien, wo die gesellschaftlichen und rechtlichen Bedingungen eine besondere Herausforderung darstellen, flihrte
DB India anlasslich des Tages sein ,,dbPride and Ally“-Programm ein, das starken Zuspruch erfahrt.

Mit dem IDAHOT beginnt die ,LGBTI Pride Season”, die sich Uber mehrere Monate und verschiedene Stadte
wie Berlin, Koln, Dublin, New York und Manila rund um den Globus erstreckt. Die Mitarbeiter der Deutschen
Bank beteiligen sich gemeinsam mit ihren Freunden, Familien und Kunden weltweit an den so genannten ,,Pride
Parades”. Fur ihr Engagement erhielt die Deutsche Bank im jahrlichen ,,Corporate Equality Index” der Human Rights
Campaign zum 15. Mal in Folge die Hochstwertung von 100 Punkten. Aulierdem nahmen die Financial Times und
OUTstanding, ein berufliches Netzwerk fur LGBTI-FUhrungskrafte, vier Mitarbeiter der Deutschen Bank in ihre Listen
fur LGBTI-FUhrungskrafte und hochrangige Unterstutzer fur 2017 auf. Mit der Aufnahme in diese seit funf Jahren
gefuhrten Listen werden die Leistungen derer anerkannt, die sich fur die Integration von LGBTI in- und aufRerhalb
der Arbeitswelt einsetzen.
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Kulturelle Vielfalt

Im Zuge der Globalisierung ist kulturelle Vielfalt zur Realitat geworden. Die Deutsche Bank ist weltweit in 60 Landern
aktiv und beschaftigt Mitarbeiter mit 149 (2016: 150; 2015: 149) unterschiedlichen Nationalitaten. Globale demogra-
fische Veranderungen lassen ahnen, wie wichtig kulturelle Vielfalt jetzt und noch mehr in Zukunft sein wird. Wir
sind stolz auf die Vielfalt in unserer Belegschaft, sie bereichert das Arbeitsumfeld in unserer Bank. Mit einer Reihe
von Programmen wollen wir die Chancengleichheit und Vielfalt unserer Belegschaft fordern. Dazu gehéren 1 Have
a Dream”, ,,dbAchieve” sowie Partnerschaften mit Universitaten, Berufsverbanden und Gemeindeorganisationen.

149 60

Nationalitaten in der Lander, in denen die Bank
Deutschen Bank aktiv ist
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Ein attraktives Arbeitsumfeld fur viele Generationen

Die Belegschaft der Bank umfasst ganze vier Generationen. Dazu zahlen die Generation geburtenstarker Jahrgange
bis 1960 sowie die ,,Millennials” (geboren bis zur Jahrtausendwende), die bis zum Jahr 2025 rund 75 % der globalen
Belegschaft ausmachen werden. Diese Entwicklung berticksichtigen wir in unserer Personalarbeit.

Zum Jahresende waren 26 % der Mitarbeiter der Deutschen Bank 49 Jahre oder alter (2016: 24,8 %). Zur Gruppe der
jungsten Mitarbeiter von bis zu 29 Jahren zahlten 16,2 % (2016: 17,1 %). In Deutschland betrug das Durchschnitts-
alter 45,5 Jahre (2016: 44,9 Jahre). Der Heimatmarkt der Bank liegt damit, und auch bei der durchschnittlichen
Betriebszugehorigkeit, Uber den Vergleichszahlen anderer Regionen.

Alter

Kopfzahl 2017 2016 2015 2014 2013
Bis 29 Jahre 16,2 % 171 % 18,4 % 18,8 % 18,9 %
30 - 39 Jahre 30,1 % 29,9 % 29,7 % 29,3 % 29,2 %
40 - 49 Jahre 27,7 % 28,2 % 28,6 % 29,6 % 30,6 %
Uber 49 Jahre 26,0 % 24,8 % 23,3 % 22,3 % 21,3 %

Durchschnittsalter nach Regionen

In Jahren, Kopfzahl 2017 2016 2015 2014 2013
Deutschland 45,4 449 44,3 44,0 43,9
Europa (ohne Deutschland), Naher Osten

und Afrika 40,7 40,2 39,8 39,7 39,5
Nord- und Stidamerika 40,9 40,4 40,5 40,4 40,3
Asien-Pazifik 34,5 34,2 33,6 33,2 33,0
Insgesamt 41,7 41,3 40,9 40,7 40,6
Betriebszugehorigkeit

Kopfzahl 2017 2016 2015 2014 2013
Bis 4 Jahre 34,5 % 34,2 % 34,8 % 33,8 % 32,8%
5-14 Jahre 27,3 % 27,3 % 27,5 % 29,3 % 31,4 %
Uber 14 Jahre 38,2 % 38,5 % 37,7 % 37,0 % 35,7 %

Durchschnittliche Betriebszugehorigkeit nach Regionen

In Jahren, Kopfzahl 2017 2016 2015 2014 2013
Deutschland 19,6 191 18,5 18,4 18,1
Europa (ohne Deutschland), Naher Osten

und Afrika 10,3 10,2 10,0 10,2 10,3
Nord- und Stidamerika 7,5 7.4 7,5 7.8 79
Asien-Pazifik 5,2 5,1 4,8 4,8 4,7

Insgesamt 13,4 13,2 12,9 131 13,0
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Unsere Bank bietet in Deutschland und in den USA generationenlibergreifende Mentoring-Programme an, in denen
Kollegen mit unterschiedlichen Erfahrungsniveaus zusammenarbeiten. Eines der positiven Ergebnisse aus diesen
Initiativen ist die Idee des ,,Reverse Mentoring”. So hat unsere Transaktionsbank gemeinsam mit dem Mitarbeiter-
netzwerk ,,NextGen" ein Programm eingefuihrt, bei dem jungere Mitarbeiter der ,,Millennial“-Generation die Mentor-
Rolle einnehmen. Die Deutsche Bank stellt auerdem sicher, dass das Wissen und der Erfahrungsschatz der Mitar-
beiter angemessen erfasst und geteilt werden. In Deutschland hat die Bank beispielsweise eine Anleitung zum
Wissenstransfer entwickelt, um diesen Aspekt gezielt zu fordern.

Wir unterstltzen unsere Mitarbeiter aktiv in verschiedenen Phasen ihres Arbeitslebens, auch mit Leistungen rund
um ihre Verantwortung fur Familienmitglieder und -angelegenheiten. Beispielsweise bietet DB India Mitarbeitern
Vergunstigungen und Zuschusse fur ortliche Kinderbetreuungseinrichtungen. Die Bank bietet zudem eine Vielzahl
flexibler Arbeitsmodelle im Rahmen seiner Zusatzleistungen (siehe Seite 31) an.
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Mitarbeiter mit Behinderung unterstitzen

Unser Engagement fur Vielfalt umfasst auch die Teilhabe von Menschen mit Behinderungen. Die Bank mochte
schwerbehinderten und gleichgestellten Mitarbeitern ermoglichen, uneingeschrankt am Arbeitsleben teilzunehmen.
Sie unternimmt viel, um die Rechte von behinderten Menschen, ihre gesellschaftliche Teilhabe, Selbstbestimmung
und Einbeziehung in das Arbeitsleben zu sichern und sie nicht auszugrenzen. So wird beispielsweise neben dem
bedarfsgerechten, mit individuellen Hilfsmitteln gestalteten Arbeitsplatz auch besonderes Augenmerk auf barrie-
refreie Gebaudezugange, Ausgestaltung von Aufzugen, Behinderten-WCs und Parkmoglichkeiten gelegt. Neben
flexiblen und reduzierten Arbeitszeitmodellen haben schwerbehinderte Menschen die Moglichkeit, sich von
Mehrarbeit freistellen zu lassen und pro Jahr sechs Tage Sonderurlaub in Anspruch zu nehmen.

Behindertenanteil (Deutschland)

2017 2016 2015 2014 2013

Besetzte Pflichtarbeitsplatze einschlieRlich
Gleichgestellte in % Gesamtpersonal 5,7 % 5,6 % 5,4 % 5,2 % 51 %

Postbank riickwirkend seit 2013 einbezogen, DB Investment Services 2016 erstmals einbezogen, Sal. Oppenheim 2015 erstmals einbezogen, 2013 ohne BHF
(veraufdert 2014).

Der Anteil der schwerbehinderten und gleichgestellten Mitarbeiter der Bank lag zum Jahresende 2017 bei 5,7 %
in Deutschland (2016: 5,6 %). Unterstltzt werden diese Mitarbeiter durch die Vertrauenspersonen schwerbehin-
derter Menschen und den Personalbereich. Gleichzeitig sichert die Bank externe Arbeitsplatze behinderter Menschen
durch die erfolgreiche und langjéhrige Zusammenarbeit mit der Genossenschaft der Werkstatten (GDW). Uber die
GDW werden Auftrage der Deutschen Bank koordiniert und in zahlreichen Behindertenwerkstatten bearbeitet — von
der Digitalisierung tber Druck- und Kopierarbeiten, Aktenvernichtung und Entsorgung von Elektrogeraten bis zu
Stempelfertigung und Pflanzenpflege.

Bankintern befasst sich das Mitarbeiternetzwerk ,,dbEnable” mit den Themen Behinderung und Integration am
Arbeitsplatz, mit Gruppen in GroRbritannien, Indien und Singapur. Die britische Gruppe befasst sich gezielt mit dem
Schwerpunkt psychische Gesundheit. Sie veroffentlichte 2017 eine zweite Serie der ,This is Me"”-Videos, in denen
Mitarbeiter ihre ganz personlichen Erfahrungen diesbezlglich teilen. Die Videos wurden bereits tUber 15.000 mal
aufgerufen. Eine globale Arbeitsgruppe arbeitet derzeit daran, das Thema weiter in den Fokus zu rticken.

In Singapur erhielten die integrativen Bemuhungen der Deutschen Bank 2017 die Anerkennung von ,,SGEnable”,
einer staatlichen Behorde zur Forderung und Unterstlitzung von Menschen mit Behinderungen. Darlber hinaus
wurde die Bank im Juli mit dem ,, Achievement Award — Innovation Project” im Rahmen der zum vierten Mal verlie-
henen , Enabling Employees Awards” gewdurdigt.

In GroRbritannien blickt das zukunftsweisende Praktikumsprogramm fir Menschen mit Autismus auf ein erfolg-
reiches zweites Jahr zurlick. Funf Praktikantenvertrage wurden verlangert; im Vorjahr waren flinf ehemalige Prakti-
kanten in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis Gbernommen worden. Das Programm wurde in Kooperation mit
der Forschungsstiftung Autistica entwickelt und umfasst ein spezielles Training fur Manager zum Umgang mit
Menschen, die mit Autismus leben, sowie einen neuen Raum fur Vorstellungsgesprache, der speziell auf deren
Bedirfnisse ausgerichtet ist.
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Mitarbeiternetzwerke und externe Partnerschaften

Die bankeigenen Mitarbeiternetzwerke tragen als strategische Partner des Personalbereichs dazu bei, ein Arbeits-
umfeld zu schaffen, in dem Unterschiede und die vielfaltigen Lebensansatze der Mitarbeiter begrti3t und geschatzt
werden. Die ehrenamtlich organisierten Netzwerke engagieren sich fur die Anliegen bestimmter Mitarbeitergruppen
aus traditionell unterreprasentierten Gemeinschaften. Sie verbinden Menschen Uber alle Geschéaftsbereiche hinweg,
bieten die Moglichkeit, voneinander zu lernen, und entwickeln neue Losungen. Kollegen verwenden freiwillig einen
Teil ihrer Zeit darauf, gemeinsam Veranderungen voranzutreiben, Talente flr die Bank zu werben und mit Kunden
und Gemeinschaften in Kontakt zu treten. Je nach Standort unterstitzen die Netzwerke Menschen mit Behinde-
rungen, Familien, verschiedene Generationen, lesbische, schwule, bi-, trans- oder intersexuelle Menschen (LGBTI),
Menschen unterschiedlicher kultureller Herkunft, Frauen und Manner.

2017 war ein wichtiges Jahr fir die Mitarbeiternetzwerke. In Deutschland wurde ,Vater@DB" gegrlindet, damit
speziell Manner ihr Berufs- und Familienleben besser miteinander vereinbaren konnen. In den USA startete die multi-
kulturelle Partnerschaft drei Untergruppen (,Asian Leadership Forum”, ,Black Leadership Forum” und ,Hispanic/
Latino Leadership Forum”), um die jeweiligen Gemeinschaften besser zu unterstiitzen und zu starken. Bei ihrer
Startveranstaltung fuhrte das ,,Black Leadership Forum” gemeinsam mit dem LGBTI-Mitarbeiternetzwerk der Bank,
,dbPride”, eine bahnbrechende Diskussion unter der Leitung von Whoopi Goldberg. Im Fokus standen die sich
Uberschneidenden Identitdten, von denen der preisgekronte Film ,,Moonlight” handelt — der erste ausschlief3lich mit
schwarzen Schauspielern besetzte Film und der erste LGBTI-Film, der einen Oscar fiir den besten Film gewann.

Externe Partnerschaften

Vielfalt und Teilhabe helfen der Deutschen Bank, ihre Beziehungen zu ihren Kunden, Partnern und der Gesellschaft
zu starken. Mit fast 20 Jahren Erfahrung in diesem Bereich leisten wir einen aktiven Beitrag, um diese branchen-
Ubergreifenden und Uberregionalen Themen zu fordern. So arbeiten wir etwa mit anerkannten internationalen
Forschungsinstituten wie ,,Catalyst” und dem ,,Center for Talent Innovation” zusammen, um Veranderungen voran-
zutreiben.

In Deutschland ist die Deutsche Bank Griundungsmitglied und derzeit Mitglied des Vorstands der ,,Charta der
Vielfalt”, einer Initiative unter der Schirmherrschaft von Bundeskanzlerin Angela Merkel, um die Vielfalt in der
Arbeitswelt aktiv zu fordern. Auch die Postbank hat sich mit Unterzeichnung der Charta im Jahr 2011 verpflichtet,
eine offene Arbeitsatmosphare zu schaffen, die alle Mitarbeiter mit ihren Unterschieden und Gemeinsamkeiten
herzlich aufnimmt und respektiert. Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer Herkunft,
Religion, sexueller Orientierung, Alter und Behinderung wird nicht toleriert. Insgesamt haben Uber 2.700 offentliche
und private Unternehmen und Einrichtungen, die fur tber 9,4 Millionen Mitarbeiter stehen, die Charta unterzeichnet.

Darliber hinaus hat die Deutsche Bank in GroRRbritannien die ,WWomen in Finance Charter” unterschrieben, die
sich fur die Gleichberechtigung der Geschlechter in der Finanzdienstleistungsbranche in GroRbritannien einsetzt,
genauso wie die ,,Charte de la Diversité” in Luxemburg, die ,,Charter Diversidad” in Spanien sowie das italienische
Manifest fur die Beschaftigung von Frauen. Erst kirzlich hat die Bank eine Verpflichtung mit dem portugiesischen
Unternehmensforum fur Geschlechtervielfalt (,,i-Gen”) unterzeichnet.
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RestrukturierungsmalBnahmen

Im Zuge der Umsetzung der strategischen Ziele beschaftigte die Deutsche Bank zum 31. Dezember 2017 insgesamt
97.535 Mitarbeiter und somit 2.210 Mitarbeiter oder 2,2 % weniger als zum 31. Dezember 2016. Das Unternehmen
berechnet seine Mitarbeiterzahlen auf Basis von Vollzeitkraften (FTE), das heil3t, Teilzeitkrafte sind in diesen Zahlen

entsprechend der vereinbarten Arbeitszeit mit eingerechnet.

Der Uberwiegende Teil der Personalreduktion im Konzern konzentrierte sich auf die Region Deutschland (2.073 Mitar-
beiter) und folgte den Restrukturierungsmaf3nahmen insbesondere im Geschaft mit Privat-, Vermogens- und Firmen-
kunden. Dagegen erhohte sich in der Region Asien-Pazifik die Zahl der Mitarbeiter vor allem aufgrund der Einglie-

derung von geschaftskritischen externen Stellen, insbesondere im Technologiebereich.

Erlauterungen zu den Veranderungen in den einzelnen Bereichen:

— Unternehmens- und Investmentbank (+122; +0,7 %) insbesondere aufgrund der Verstarkung von

unterstttzenden Infrastrukturfunktionen im Zusammenhang mit der Eingliederung von geschaftskritischen

Rollen;

— Privat- und Firmenkundenbank (-1.584; -3,5 %) aufgrund des Stellenabbaus vor allem in Deutschland und in

westeuropaischen Landern;

— Deutsche Asset Management (-86; -2,2 %) hauptsachlich infolge der Veraufderung von Sal. Oppenheim in

Luxemburg;
— Abbaueinheit NCOU (-116; -100,0 %) wurde geschlossen;

— Infrastrukturfunktionen (-545; -1,6 %) vor allem aufgrund von Reduktionen in den meisten Bereichen, die

teilweise kompensiert wurden durch die Eingliederung von externen Stellen hauptsachlich in der
Betriebsorganisation (COO) sowie durch die Verstarkung von regulatorisch geforderten Stellen, insbesondere in

der Abteilung gegen Finanzkriminalitat und in der Revision.

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Bereichen

Vollzeitkrafte, in Tsd. 2017 2016 2015 2014 2013
Unternehmens- und Investmentbank 17,3 171 17,2 16,7 16,1
Privat- und Firmenkundenbank 43,5 45,0 46,6 46,6 46,8
Deutsche Asset Management 3,8 3,9 4,0 3,6 3,7
Abbaueinheit NCOU - 0,1 0,1 0,0 1,2
Infrastruktur 33,0 33,6 33,2 31,2 30,5
Insgesamt 97,5 99,7 101,1 98,1 98,3

Zeitarbeitskrafte (Contractors und Agency/Temps, ohne Postbank); Dez. 2017: 6,5 Tsd. (Dez. 2016: 7,7 Tsd.; Dez. 2015: 7,5 Tsd.; Dez. 2014: 7,8 Tsd.)

Erlauterungen zu den Veranderungen in den einzelnen Regionen:

Deutschland (-2.073; -4,6 %) beeinflusst durch die Umsetzung der Restrukturierungsmaflnahmen, insbesondere
in der Privat- und Firmenkundenbank und in den Infrastrukturfunktionen;

— Nordamerika (-254; -2,4 %) aufgrund von Reduktionen in den Bereichen Betriebsorganisation, Technologie und

Finanzen;

— Lateinamerika (-126; -33,7 %) vor allem durch den Rlickzug aus einem Teil der dortigen Lander und Geschafte;

— Europa, Naher Osten und Afrika ohne Deutschland (-518; -2,2 %) vor allem aufgrund von Reduktionen in Italien,

Polen, Luxemburg, den Niederlanden und Spanien;
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— Asien-Pazifik (+762; +3,8 %) insbesondere aufgrund der Eingliederung von externen Stellen hauptsachlich in der

Betriebsorganisation und aufgrund der Verstarkung von Infrastrukturfunktionen speziell fir die Unternehmens-
und Investmentbank.

Die Deutsche Bank hat angekilindigt, das Privatkundengeschaft in Polen — einschlieRlich des Brokerhauses DB

Securities — bis zum vierten Quartal 2018 zu veraulRern. Per Ende Dezember 2017 waren dort rund 1.500 Mitarbeiter
beschaftigt.

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Regionen

Vollzeitkrafte, in Tsd. 2017 2016 2015 2014 2013
Deutschland 42,5 44,6 45,8 45,4 46,4
Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und

Afrika 23,5 24,1 23,8 23,1 23,2
Nord- und Stdamerika 10,6 11,0 11,4 10,7 10,3
Asien-Pazifik 20,9 20,1 20,1 19,0 18,4

Insgesamt 97,56 99,7 101,1 98,1 98,3
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Sozialvertragliche Umsetzung

Bei der Umsetzung ihrer strategischen Neuausrichtung war die Deutsche Bank auch 2017 darauf bedacht, den damit
einhergehenden Stellenabbau so sozialvertraglich und verantwortungsvoll wie moglich zu gestalten. Dabei arbeitet
das Unternehmen vertrauensvoll und konstruktiv mit Arbeitnehmervertretern und Sozialpartnern zusammen.

Die Grundlage fur die Einbindung von Betriebsratsgremien in Deutschland ist das Betriebsverfassungsgesetz. Dieses
regelt unter anderem, welche Rechte und Pflichten der Betriebsrat hat und wann beziehungsweise in welchen
Fallen der Arbeitgeber den Betriebsrat in welcher Form einzubinden hat. Der Betriebsrat ist die Interessenvertretung
der Arbeitnehmer und wird von diesen alle vier Jahre gewahlt. Als Interessenvertretung der Arbeitnehmer ist der
Betriebsrat Gesprachs- und Verhandlungspartner des Arbeitgebers. Der Betriebsrat hat unterschiedlich stark ausge-
pragte Beteiligungsrechte, zum Beispiel die Verhandlung von Interessenausgleichen bei Restrukturierungen und die
Verhandlung von Betriebsvereinbarungen, wie etwa zum Thema Vergutung. Zu unterscheiden ist im Konzern (fur
Deutschland) je nach Zustandigkeit, die sich aus dem Gesetz ergibt, zwischen ortlichen Betriebsratsgremien, den
Gesamtbetriebsraten, dem Konzernbetriebsrat und dem Europdischem Betriebsrat.

Die leitenden Angestellten werden vom Sprecherausschuss vertreten. Basis und Regelwerk hierfur ist das deutsche
Sprecherausschussgesetz. Es entspricht der Praxis im Konzern, die entsprechenden Gremien frihzeitig und
umfassend einzubinden.

Mit der im Jahr 2015 verkiindeten Strategie 2020 hat die Deutsche Bank mehrere Malinahmenbiindel geschnlrt
und eingeleitet. Im Verlauf der Jahres 2016 wurden insgesamt 14 Interessenausgleiche Uber einen geplanten Perso-
nalabbau von rund 4.000 Stellen in Deutschland bis Ende 2018 verhandelt. Von den MafRnahmen waren insbe-
sondere das Geschaft mit Privat-, Vermogens- und Firmenkunden betroffen, auRerdem die Transaktionsbank, die
Betriebsorganisation, die Infrastrukturfunktionen Finanzen und Risiko, die Personalabteilung sowie die volkswirt-
schaftliche Abteilung Deutsche Bank Research. Im Jahr 2017 wurden zwei Vereinbarungen auf nichtleitender Ebene
geschlossen. Davon waren das Geschaft mit vermogenden Kunden (Wealth Management) und der Risikobereich mit
einer Gesamt-Abbauzahl von brutto rund 300 Stellen betroffen.

Change-Konzept

Die Deutsche Bank verfolgt ein ganzheitliches Change-Konzept — ein neutrales, im Sozialplan der Bank verankertes
Programm, das die Beschaftigungsfahigkeit fordert und denjenigen Mitarbeitern individuelle Veranderungsbe-
gleitung bietet, die von RestrukturierungsmalRnahmen betroffen sind. Es handelt sich um ein systematisches,
zielgruppenorientiertes Begleitkonzept fur Mitarbeiter, Fihrungskrafte, Betriebsrate und Personalbetreuer, um sich
mit Veranderungsszenarien auseinanderzusetzen. Zudem unterstutzt es die Strategie der Bank, offene Stellen soweit
wie moglich mit geeigneten Kandidaten intern zu besetzen (siehe Seite 16), und es nutzt ein eigens aufgebautes
Partnernetzwerk, um betroffene Mitarbeiter an andere Arbeitgeber zu vermitteln.

Nachdem bereits ein GroRteil der betroffenen Mitarbeiter die Coaching- und Beratungsmaoglichkeiten zur beruflichen
Orientierung und Platzierung wahrgenommen hat, setzt sich die Begleitung aller noch nicht platzierten Mitarbeiter
individuell fort. Die aktiven Angebote — wie Seminare, Impulsvortrage und Web-Schulungen — bleiben gut nachge-
fragt. Viele Mitarbeiter setzen sich intensiver mit perspektivischen beruflichen Fragen auseinander, entwickeln ihre
Kompetenzen bewusst weiter und planen ihre Karriere. Seit Anfang 2016 haben rund 15.000 Mitarbeiter die vorbe-
reitenden MalRnahmen in Deutschland genutzt.
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Zur aktiven beruflichen Orientierung und Forderung der Beschaftigungsfahigkeit von Mitarbeitern tber 50 Jahren
haben wir 2017 in Deutschland die Pilotphase eines neuen Beratungsangebotes gestartet: ,,Erfolg aus Erfahrung —
die nachste Berufs- und Lebensphase aktiv gestalten”.

Aktuell bereitet die Deutsche Bank die Einfuhrung des ,, Employability”-Programms flr die Postbank-Integration in
den Konzern vor. Dabei wird der ganzheitliche Ansatz zur Restrukturierung mit der Geschaftsleitung, dem Personal-
bereich und dem Betriebsrat der Postbank abgestimmt.
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Personalplanung und Rolling Forecast

Personalplanungskonzept

Mit ihrem Ende 2016 eingeflhrten Personalplanungskonzept realisiert die Deutsche Bank Kosteneinsparungen,
indem sie ihre Organisationsstruktur optimiert, und treibt die Unternehmenskultur durch einen bereichstibergreifend
einheitlichen Planungsansatz sowie eine einheitliche Rollendefinition voran.

Das Konzept umfasst ein ,,Global Position Management” (GPM)-System, das Stellen in der Organisationsstruktur
der Deutschen Bank definiert und mit einem spezifischen Rahmenwerk zu Berufsbildern und Rollen (, Profession
and Role Framework") verknupft. Das Rahmenwerk teilt Rollen und deren Profile konsistent fuir alle Bereiche und
Regionen ein und schafft damit Transparenz Uber die in der Bank vorhandenen Tatigkeitsfelder. Das GPM-System
bildet die Berichtslinien und die Flihrungsstruktur der Bank ab und macht dadurch Verantwortung und Entschei-
dungsprozesse transparent. Es dient auRerdem dazu, die Zahl und die Art der benétigten Positionen zu ermitteln.

Beschaftigungsstruktur der internen Mitarbeiter
Abgeleitet aus globalen Corporate Titles, Vollzeitkrafte in Tsd.

Officer

= Non-Officer

= Gesellschaften aulRerhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere Postbank und BHF
(veraulert 2014)

Officer sind Mitarbeiter mit Corporate Title Managing Director, Director, Vice President, Assistant Vice President,
Associate. DB Investment Services erstmals 2016 und Sal. Oppenheim erstmals 2015 ins Corporate-Title-System
einbezogen.
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Rolling Forecast — der Blick in die Zukunft

Personalkosten sind einer der grofsten Kostenblocke im Bankenwesen. Die Planung und anschlieRende Kontrolle
des zukinftigen Personalbestands und der damit verbundenen Personalkosten ist daher sehr wichtig. Wir haben
die wachsende Bedeutung eines realistischen Ausblickes auf die zuklinftige Entwicklung der Mitarbeiterkapazitat
sowie der Personalkosten erkannt; daher hat die Bank in die Entwicklung eines ,,Forecast-Modells” investiert. Dabei
nutzen wir die im Vertrieb bereits nicht mehr wegzudenkende Methode der so genannten rollierenden Planung und
Ubertragen diesen Ansatz auf den Personalbereich. Die Personalabteilung wird damit zum innovativen und strategi-
schen Berater fur zukunftsgerichtete Personalentscheidungen.

Der ,,Rolling Forecast” soll den jahrlichen Planungsvorgang nicht ersetzen, sondern ihn um eine weitere Dimension
erweitern. Wohingegen die jahrliche Planung verbindliche Vorgaben beziehungsweise einen von der Deutschen
Bank gewtulnschten Zielzustand darstellt, prognostiziert der ,Rolling Forecast”, mit welchen Werten aufgrund der
aktuellen Situation in der Zukunft gerechnet werden sollte. Um das realitatsnah zu erreichen, wird die
Prognose monatlich aktualisiert. Damit werden auch die aktuellsten Geschehnisse des vergangenen Monats in den
Berechnungen berlicksichtigt.

Der Betrachtungszeitraum ist kiirzer und die Frequenz hoher — so steigern wir die Prognosequalitat der Mitarbeiter-
kapazitaten und -kosten im Vergleich zur jahrlichen Planung deutlich. Die Methodik fur die Erstellung des ,,Rolling
Forecast” wurde dabei fur den gesamten Konzern vereinheitlicht und standardisiert. Dies ermoglicht einen zentralen,
aggregierten Blick auf die Kostentreiber und schafft die Voraussetzung fur ein zentrales Berichtswesen und weitrei-
chende Szenario-Analysen. Auf Grundlage von Daten aus unterschiedlichen Quellen berechnet das System pro
Quartal einen ,Trend Forecast”, der die prognostizierten Beschéaftigungszahlen sowie die damit verbundenen Perso-
nalkosten widerspiegelt.

Durch die Bertcksichtigung der durchschnittlichen Personalbewegung derselben Monate in den Vorjahren wird
der Einfluss saisonaler Schwankungen transparent, zum Beispiel zu den Einstellungsterminen von Hochschulabsol-
venten. Ein wichtiger Aspekt bei der Erstellung des , Trend Forecast” — neben der Nutzung von statistischen Instru-
menten — ist die Berlicksichtigung der Strategie und Marktsituation eines Bereichs. Auf diese Weise werden auch
zukunftige Trendanderungen, etwa Wachstums- oder Konsolidierungsphasen, entsprechend bertcksichtigt.

Uber ein Informationsmodul kénnen die Werte aus der Vorhersage mit den Planzahlen verglichen werden. Kommt
es zu signifikanten Abweichungen, werden die Grunde zwischen dem jeweiligen Geschaftsbereich, dem Personal-
bereich sowie der Finanzabteilung erortert, so dass Uiber mogliche Gegenmaldnahmen diskutiert und entschieden
werden kann. Spater werden die Werte der Vorhersage mit der tatsachlich eingetroffenen Mitarbeiterentwicklung
sowie den tatsachlich eingetroffenen Personalkosten verglichen, um gegebenenfalls Anpassungen in der Prognose-
methodik vorzunehmen.

Der ,,Rolling Forecast” ist in eine Plattform eingebettet, die einfach zu bedienen und allen Interessengruppen
zugéanglich ist. Sie erlaubt es, zuklinftige Uber- oder Unterdeckungen des Personalbestands friihzeitig zu erkennen.
Ein Vergleich der Prognose mit den tatsachlich eingetretenen Werten zeigt, dass diese nur geringfligig voneinander
abweichen. Den gestiegenen Anforderungen an eine genauere Prognose und Planung des Umfangs der Mitarbeiter-
schaft werden wir damit gerecht. MalRgeblich fur den Erfolg des ,,Rolling Forecast” war dabei die enge Kooperation
der Personal- mit der Finanzabteilung sowie mit den jeweiligen Geschafts- und Infrastrukturbereichen.
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Fluktuationsquote

Die Quote der Gesamtfluktuation im Konzern setzt sich zusammen aus Kiindigungen durch Mitarbeiter sowie aus
Austritten, die von der Bank angestof3en wurden — zum Beispiel im Zuge von Restrukturierungsmalfinahmen oder
Kundigungen, die leistungsbedingt oder aufgrund von befristeten Vertragen erfolgen.

Im Jahr 2017 lag die Gesamtfluktuationsquote bei 12,0 % (2016: 11,1 %). Der Anstieg ist vor allem auf Kiindigungen
durch Arbeitnehmer zurtickzufiihren. Die Quote dieser Kiindigungen lag 2017 bei 7,8 % (2016: 7,2 %). Der leichte
Zuwachs um 0,6 Prozentpunkte begriindet sich insbesondere in der hoheren Fluktuation in den Operations-Zentren
in den USA und Rumanien. In Deutschland ist die Quote der Kiindigungen durch Arbeitnehmer traditionell niedriger
(2017: 2,0 %) als in Nord- und Stdamerika (2017: 13,0 %) und in der Region Asien-Pazifik (2017: 16,8 %).

Fluktuationsquote

Vollzeitkrafte, in % 2017 2016 2015 2014 2013
Fluktuationsquote insgesamt 12,0% 1,1% 10,5 % 10,4 % 10,1 %

Fluktuationsquote insgesamt nach Regionen

Vollzeitkrafte, in %
Deutschland
s Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und Afrika
» Nord- und Stdamerika
» Asien-Pazifik
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Arbeitnehmerkiindigungen

Vollzeitkrafte, in % 2017 2016 2015 2014

2013

Arbeitnehmerkiindigungen 7.8% 7.2% 7.3% 6,5 %

6,3 %

Arbeitnehmerkindigungen nach Regionen

Vollzeitkrafte, in %

Deutschland
= Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und Afrika
" Nord- und Stidamerika
" Asien-Pazifik
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Uber den Bericht

Dieser Bericht erlautert, wie die Personalarbeit als
integraler Bestandteil in unserem global aufgestellten
Unternehmen verankert ist und die Konzernstrategie
unterstutzt. Die Deutsche Bank mochte grofstmaogliche
Transparenz zu immateriellen Werten sowie strategi-
schen Personalthemen bieten und orientiert sich dabei
an bestehenden und sich in Entwicklung befindlichen
Standards. Eine belastbare Basis flir Ubergreifende
Benchmarks kann nur dann gewahrleistet werden,
wenn sich auch andere Unternehmen einer transpa-
renten Berichterstattung anschliefen. Unsere Personal-
kennzahlen finden Sie gesammelt in dieser Publikation.
Der Berichtszeitraum entspricht dem Geschaftsjahr der
Deutschen Bank (Januar bis Dezember 2017). Der Perso-
nalbericht wird in dieser Form zum fiinften Mal in Folge
offentlich zuganglich gemacht.

Berichtskriterien

Bei der Erhebung von Personalkennzahlen orientieren
wir uns an den Kriterien der Global Reporting
Initiative (GRI) sowie den auf DAX30-Unternehmen
fokussierten  Human  Capital  Reporting-Empfeh-
lungen (HCR10) fur eine transparente Personalbericht-
erstattung. Zudem beteiligt sich die Deutsche Bank seit
2011 aktiv.am Technical Committee 260 der Interna-
tional Organization for Standardization (ISO) zum Thema
.Human Resource Management” und ist in den
entsprechenden Spiegelgremien ANSI (USA), BSI (GB)
sowie DIN (DE) vertreten.

Berichtsgrenzen

Wir verstehen diesen Bericht als Erganzung zu den
dargestellten Personalthemen im Geschafts- und Nicht-
Finanziellen Bericht der Deutsche Bank AG. Grundle-
gende Unternehmensinformationen sowie unsere
okonomischen Kennzahlen konnen Sie unserem Jahres-
abschluss und Lagebericht entnehmen.

Datenprufung und Transparenz

Mitarbeiter der Abteilung Kommunikation und Soziale
Verantwortung haben in enger Zusammenarbeit mit
Personalkollegen die fur ihren Verantwortungsbereich
relevanten Daten erhoben und in diesen Bericht
integriert.

Feedback und Anregungen

Den Dialog mit unseren Stakeholdern und die
Ausrichtung unserer Berichterstattung an Informations-
bedurfnissen verstehen wir als kontinuierliche Aufgabe.
Nutzen Sie gerne unsere Kontaktangaben im
Impressum, um Feedback und Anregungen an uns zu
senden.

Online-Prasenz zu Personalthemen

Vergultungsbericht
Karriere bei der Deutschen Bank

Detaillierte Informationen zu unseren Ausbildungs- und
Einstiegsmoglichkeiten fir Schuler, Studenten, Absol-
venten und Berufserfahrene, sowie weltweit vakante
Positionen finden Sie unter db.com/careers. Erfahrungsbe-
richte unserer jungen Talente finden Sie vorwiegend auf
der Facebook-Seite Deutsche Bank Karriere.

flinQw ) > J(J8

Diversity Online-Prasenz

Diversity: Potenziale voll ausschopfen

Zusatzleistungen

Die Deutsche Bank bietet ihren Mitarbeitern eine
Vielzahl an Zusatzleistungen. Diese konnen in diesem
Bericht aufgrund regionaler Unterschiede nicht
vollstandig aufgefihrt werden. Zusatzleistungen in
Deutschland beziehen sich nicht auf die von anderen
deutschsprachigen Landern.
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Deutsche Bank AG
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E-Mail: hr.communication@db.com

Publikationen zum Jahresabschluss

Alle Deutsche Bank Publikationen zum
Jahresabschluss 2017 finden Sie unter db.com/de/17

© 2018 Deutsche Bank AG
Nachdruck, auch auszugsweise, nur mit schriftlicher

Genehmigung des Herausgebers und mit Bild und
Textverweis der Deutsche Bank AG.

Redaktionelle Anmerkung

Alle Angaben in diesem Bericht erfolgten nach bestem
Wissen und wurden mit grofRter Sorgfalt und Umsicht
aus unterschiedlichen Quellen zusammengestellt. Nach
unserer Kenntnis entsprechen die hier enthaltenen
Informationen, Zahlen und Daten der Wahrheit. Eine
Haftung fur die Richtigkeit oder Vollstandigkeit der
Angaben kann dennoch nicht Gbernommen werden.
Der Herausgeber war bemtiht, alle
Reproduktionsrechte zu klaren. Eventuelle
ruckwirkende Ansprlche bitten wir Gber
hr.communication@db.com an uns zu richten. Wenn
bei bestimmten Begriffen, die sich auf
Personengruppen beziehen, nur die mannliche Form
gewahlt wurde, so ist dies nicht geschlechterspezifisch
gemeint, sondern geschah ausschlief3lich aus Griinden
der besseren Lesbarkeit. Allen Kollegen und allen
Beteiligten auRerhalb des Unternehmens, die an der
Erstellung dieses Berichts mitgewirkt haben, danken
wir fur die freundliche Unterstutzung. Der vorliegende
Bericht ist ausschlieRlich online verfugbar. Die
englische Publikation ist abrufbar unter
hr-report.db.com/17

Zukunftsbezogene Aussagen

Dieser Bericht enthalt zukunftsgerichtete Aussagen.
Zukunftsgerichtete Aussagen sind Aussagen, die nicht
Tatsachen der Vergangenheit beschreiben. Sie
umfassen auch Aussagen Uber unsere Annahmen und
Erwartungen. Diese Aussagen beruhen auf Planungen,
Schatzungen und Prognosen, die der Geschaftsleitung
der Deutschen Bank derzeit zur Verfligung stehen.
Zukunftsgerichtete Aussagen gelten deshalb nur an
dem Tag, an dem sie gemacht werden. Wir
Ubernehmen keine Verpflichtung, solche Aussagen
angesichts neuer Informationen oder kuinftiger
Ereignisse anzupassen. Zukunftsgerichtete Aussagen
beinhalten naturgemaf’ Risiken und
Unsicherheitsfaktoren. Eine Vielzahl wichtiger Faktoren
kann dazu beitragen, dass die tatsachlichen Ergebnisse
erheblich von zukunftsgerichteten Aussagen
abweichen.
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