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Die Zukunft der Arbeit gestalten

Herzlich willkommen zur sechsten Ausgabe des Personalberichts der Deutschen Bank. Seit dem Start des Berichts im Jahr 2013
haben sich die Bedingungen im Arbeitsumfeld erheblich verandert. Wahrend einerseits Technologie eine wichtige Rolle bei dieser
Transformation spielt, gibt es heute auch ganz neue Erwartungen der Mitarbeiter an ihre Arbeitsumgebung. Zu diesen Themen - die
die Zukunft der Arbeit maf3geblich bestimmen — haben wir uns mit Karl von Rohr, Arbeitsdirektor der Deutschen Bank, und Pippa
Lambert, Leiterin des Personalbereichs, unterhalten.

Welche Megatrends beeinflussen derzeit unser
Arbeitsumfeld?

Karl von Rohr: Sowohl der Inhalt unserer Arbeit (das ,Was") als
auch unsere Arbeitsweisen (das ,Wie") verandern sich. Einerseits
entstehen vollig neue Geschaftsmodelle — das hangt unter ande-
rem mit dem noch nie dagewesenen, rasanten technologischen
Wandel, der Verarbeitung groRer Datenmengen und dem zuneh-
menden Einsatz von Algorithmen zusammen. Andererseits gibt
es demografische Veranderungen, die unterschiedliche Arbeits-
weisen mit sich bringen. Die Menschen arbeiten langer. Berufsan-
fanger setzen andere Prioritaten. Und es gibt neue Anforderun-
gen an unser Arbeitsumfeld und die Arbeitsbedingungen. Darauf
mussen sich Arbeitgeber wie die Deutsche Bank einstellen.

Wie sieht denn die Zukunft der Arbeit aus?

Pippa Lambert: Die Zukunft der Arbeit ist bereits Uberall zu spu-
ren. Prozesse werden starker datengetrieben sein und immer
mehr Arbeit wird von Maschinen unterstutzt oder ausgefihrt.
Das fuhrt zu mehr Transparenz — aber es bedeutet auch, dass wir
neue Kompetenzen und Fahigkeiten benotigen. Dartiber hinaus
verlagern sich unsere Arbeitsmodelle von Hierarchien hin zu
Netzwerken und kollaborativen Ansatzen, die Menschen aus ver-
schiedenen Disziplinen fur einzelne Projekte zusammenbringen.
Wir sehen das bereits in anderen Industrien: Fur ein anstehendes
Projekt wird ein Team gebildet, das sich die Aufgaben mittels
einer agilen Arbeitsweise in kleinere Bausteine aufteilt und dann
in sogenannten Sprints arbeitet. Zudem besagen Forschungs-
ergebnisse, dass die ,,Generation Y*, also die Geburtsjahrgange
von den friihen 80ern bis spaten 90ern, flir Unternehmen arbeiten
will, die ihren eigenen Ziel- und Wertvorstellungen entsprechen.
Diese Gruppe, die bis 2025 den grof3ten Teil der weltweiten
Arbeitskraft ausmachen wird, hat auch unterschiedliche Vor-
stellungen davon, wie sie Beruf und Privatleben vereinbaren will.
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Was bedeutet das konkret fUr die Mitarbeiter der
Deutschen Bank?

Karl von Rohr: Unsere Mitarbeiter haben diese Reise bereits
begonnen. Man sieht, dass Mitarbeiter, die in den Bereichen
tatig sind, in denen wir bereits agile Methoden einsetzen, diese
neue Art der Zusammenarbeit schatzen. AuRerdem wird in der
Zukunft jeder ein gutes Technologieverstandnis und Grundkennt-
nisse dartber bendtigen, was kinstliche Intelligenz und Robotik
leisten konnen. Wer nicht versteht, wie die Technologie Pro-
zesse unterstutzen kann, kann sie auch nicht zielgerichtet und
wirkungsvoll einsetzen. Deshalb mussen wir unsere Mitarbeiter
darin unterstutzen, diese Fahigkeiten zu erlernen. Bei Neueinstel-
lungen vom externen Arbeitsmarkt mussen wir auf diese beson-
deren Fahigkeiten verstarkt achten. So haben beispielsweise
36% der in diesem Jahr eingestellten Hochschulabsolventen
einen Abschluss in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaf-
ten oder Technik (MINT) — und das ist gut so. Ebenso erfordert
die Arbeit in der Zukunft zwischenmenschliche Fahigkeiten wie
Zusammenarbeit, Kommunikation, Kreativitat, Problemlosung,
kritisches Denken und Entscheidungsfindung. Diese mussen
wir bei unseren Mitarbeitern weiterentwickeln und auch bei
Neueinstellungen starker beachten.

Pippa Lambert: AulRerdem missen wir unsere Flhrungskrafte
dabei unterstitzen, ihre Fuhrungsrolle auch im neuen digitalen
Zeitalter auszuliben. Wir missen ihnen helfen, mitunter auch
ihr eigenes Verhalten zu andern, um diese Transformation zu
bewaltigen und zu gestalten. Dartber hinaus ist die Nutzung von
Technologien sowie von Daten und Analysen der Schlussel, um
effizienter zu arbeiten und das Arbeitserlebnis unserer Mitarbei-
ter zu verbessern. Diesem Thema widmen wir uns mit der Ein-
fihrung unserer neuen digitalen Workday-Plattform B sieHE SEITE 7,
die den gesamten Beschaftigungszyklus der Mitarbeiter von der
Rekrutierung und Einarbeitung Uber das Abwesenheitsmanage-
ment bis hin zum Leistungsmanagement abdeckt.

Wie tragt der Personalbereich dazu bei, die Zukunft
der Arbeit innerhalb der Bank zu gestalten?

Pippa Lambert: Zunachst einmal mussen wir als Personalbe-
reich die Bedurfnisse unserer Mitarbeiter verstehen — und neue
Technologien konnen uns dabei helfen, dies besser als bisher zu
tun. Durch den Einsatz interner Plattformen und Befragungen
konnen wir messen, wie unsere Mitarbeiter ihr Arbeitsumfeld
wahrnehmen e sieHE seite 21. Und mit unserem Ansatz Ganzheitli-
che Leistung bieten wir den Rahmen fur regelmalRige Gesprache
zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern. Nur im offenen
Dialog und durch eine aktive ,,Speak up”-Kultur im gesamten
Unternehmen konnen wir unsere Arbeitsweisen verbessern. Die
Ergebnisse unserer jingsten Mitarbeiterbefragung zeigen, dass
sich dies bereits positiv ausgewirkt hat & sieHE seiTe 21. Wir wer-
den auch 2019 weiter daran arbeiten, die Verbundenheit der
Mitarbeiter mit unserer Bank zu fordern. Beispielsweise, indem
wir eine verbesserte interne Plattform einflihren, die es unseren
Mitarbeitern ermoglicht, Ideen bereichs- und standortiibergrei-
fend auszutauschen.

Karl von Rohr: Ich sehe es als wichtigste Aufgabe, dass der
Personalbereich unsere Fuhrungskrafte dazu befahigt, neue
Arbeitsweisen einzusetzen — und dass er das Lernen im gesam-
ten Unternehmen fordert. Wir mussen sicherstellen, dass unser
Lerncurriculum entsprechend gestaltet ist: Dabei geht es nicht
nur um die Inhalte, sondern auch um die richtigen Arbeitstech-
niken und Methoden B sieHE seiTe 18. Da neue Technologien und
Arbeitsweisen auch Herausforderungen und neue Anforderun-
gen an unsere Mitarbeiter mit sich bringen, bendtigen wir zudem
ein entsprechendes Angebot, um ihr Wohlergehen in allen Pha-
sen ihrer Beschaftigung zu gewahrleisten & sieHE seiTe 30. Dies
steht auch im Einklang mit unserem Anspruch, ein Umfeld des
respektvollen Miteinanders zu schaffen, in dem sich Menschen
entfalten kdnnen und das die Vielfalt unserer Mitarbeiter, Kunden
und der Gesellschaft widerspiegelt. B SIEHE SEITE 41
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Prioritaten des Personalbereichs fur ein besseres
Mitarbeitererlebnis

Indem wir die Trends verstehen und berlcksichtigen, die die Zukunft der Arbeit pragen, schaffen wir das
bestmaogliche Umfeld flir unsere Mitarbeiter. Im Jahr 2018 hat die Deutsche Bank auf einer Reihe von Initi-
ativen zur Verbesserung bestehender Personalsysteme und -prozesse aufgebaut und neue Instrumente zur
Verbesserung des Mitarbeitererlebnisses entwickelt. Diese MaRnahmen umfassen die folgenden Bereiche,
die wir im vorliegenden Bericht im Detail ausfihren:

Mitarbeitergewinnung und Arbeitgebermarke. Berufseinsteiger reagieren heute auf ganz neue Ansatze bei der
Ansprache von Bewerbern — zum Beispiel durch soziale Medien, Anwendungen mit spieltypischen Elementen
und virtuelle Realitat — und erwarten von Unternehmen ein authentisches Arbeitgeberversprechen. Wir nutzen
viele dieser neuen Moglichkeiten der Ansprache. Gleichzeitig und im Einklang mit unserem Fokus auf interne
Karriereentwicklung wollen wir das Wissen und die Erfahrung unserer bestehenden Mitarbeiter halten, indem
wir ihnen attraktive Karrieremaoglichkeiten innerhalb der Bank bieten. Durch interne Wechselmoglichkeiten
konnen wir auch notwendige Umstrukturierungen in neue Chancen verwandeln. B SIEHE SEITE 8

Schulung und Entwicklung. Bei der Einfihrung digitaler Systeme und neuer Arbeitsweisen mussen wir
sicherstellen, dass unsere Mitarbeiter Uber die entsprechenden Fahigkeiten verfugen. Unsere innovative
Connect2lLearn-Plattform ermdglicht jederzeit und Uberall Zugang zu unserem Lernangebot — und deckt so das
gesamte Spektrum der Pflichtschulungen und vieler weiterer Lerninhalte in der Deutschen Bank ab. Dartber
hinaus verfolgen wir einen bereichsubergreifenden Ansatz zur Mitarbeiterforderung, der unser Engagement
fur die berufliche und personliche Entwicklung der Mitarbeiter widerspiegelt. B SIEHE SEITE 16

Dialog mit unseren Mitarbeitern. Es ist fir uns entscheidend zu verstehen, was unsere Mitarbeiter motiviert
und wie sie ihr Arbeitsumfeld wahrnehmen. Deshalb fordern wir den offenen und direkten Dialog zwischen
Fuhrungskraften und ihren Teammitgliedern, fuhren Mitarbeiterbefragungen durch und stellen einen Rahmen
zur Verfligung, der es unseren Mitarbeitern ermoglicht, sich offen zu Wort melden, Bedenken zu auRern und
Verbesserungen anzustol3en. B SIEHE SEITE 20

Leistung und Anerkennung. Um den Zielen und Bedurfnissen unserer Mitarbeiter gerecht zu werden, verfolgen
wir einen ganzheitlichen Ansatz fur das Leistungsmanagement. Er basiert auf regelmaRigen, aussagekraf-
tigen Rickmeldungen und der Anerkennung durch die Fihrungskraft. Dies fordert auch die kontinuierliche
Entwicklung. Dieser Ansatz ist direkt mit unserem Vergutungsrahmen und unserem Beforderungsprozess
verbunden. Um das finanzielle, soziale, geistige und korperliche Wohlbefinden unserer Mitarbeiter in allen
Phasen ihrer Tatigkeit bei der Deutschen Bank zu gewahrleisten, bieten wir darliber hinaus eine Vielzahl von
Zusatzleistungen an. B SIEHE SEITE 25

Fuhrungskrafteentwicklung und Nachfolgeplanung. Damit unsere Bank auch zuklinftig Uber sehr gute Fuh-
rungskrafte verflgt, bieten wir eine Reihe von bereichslibergreifenden Programmen an, die gezielt Fihrungs-
kompetenzen fordern. So erlangen unsere Mitarbeiter die entsprechenden Fahigkeiten, um den Wandel im
Unternehmen zu gestalten, Teams zu entwickeln, Leistung zu steuern und den Geschaftserfolg im Einklang
mit der Strategie der Bank und unseren Werten und Uberzeugungen zu sichern. B SIEHE SEITE 36

Vielfalt und Teilhabe. Vielfalt und Teilhabe unserer Mitarbeiter sind entscheidend fur den Geschaftserfolg und
wichtige Bestandteile unserer Personalprozesse und Unternehmenskultur. Im Jahr 2018 haben wir weitere
Fortschritte bei der Verankerung unseres mehrdimensionalen Verstandnisses von Vielfalt in der Bank gemacht —
und sind dafiir mehrfach gewurdigt worden. B SIEHE SEITE 40

Umbau der Bank. Im Jahr 2018 hat die Deutsche Bank die Umsetzung ihrer Strategie weiter vorangetrieben —
dabei unterstltzte der Personalbereich die organisatorischen Veranderungen und Restrukturierungsmafnah-
men. Spezielle Teams begleiteten zudem die Flihrungskrafte und Mitarbeiter der Bank mit Coaching-Angebo-
ten und Schulungen, um sie auf die grundlegenden Veranderungen in unserem Unternehmen vorzubereiten.
SIEHE SEITE 50
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Digitalisierung der Personalprozesse

Kernelement der digitalen Agenda ist die Einflihrung von Workday, eine neue Cloud-basierte Plattform fir
Personalprozesse, die den gesamten Beschéaftigungszyklus abdeckt: von der Rekrutierung Uber die Eingliede-
rung bis hin zum Abwesenheits- und Leistungsmanagement. Derzeit bereiten wir den globalen Roll-out des
Systems vor, das unsere bisherige Personalplattform ablosen wird. Mit Workday schaffen wir die Grundlage
fur zukinftige Entwicklungen im Einklang mit neuen Geschafts- und Mitarbeiterbedurfnissen.

Durch die Nutzung von Echtzeitpersonaldaten und bessere Analysemaoglichkeiten hilft uns Workday, unsere
Personalprozesse zu vereinfachen, zu standardisieren und die Zahl unserer Systeme zu senken. Die neue
Plattform bietet Selbstbedienungsfunktionen und eine intuitive Benutzeroberflache fir ein besseres, digitales
Erlebnis der Mitarbeiter und Flihrungskrafte. Daruber hinaus wird Workday aufgrund der geringeren Platt-
formkosten dazu beitragen, unsere Gesamtausgaben zu senken.

Im Jahr 2018 haben wir uns auf die Entwicklung und die Systemarchitektur konzentriert. Nachdem wir rund
190 Personalprozesse konzipiert, dokumentiert und die Kernbereiche von Workday konfiguriert haben, befin-
den wir uns nun im Gesprach mit Nutzern und Arbeitnehmervertretern. Das System befindet sich seit Anfang
2019 in der Testphase.

Im Rahmen unserer Digitalisierungsmafnahmen haben wir 2018 das Online-System HR Help eingefiihrt. Uber
die Anwendung konnen Mitarbeiter schnell und einfach Fragen stellen und Hilfe bekommen. Automatisierte
E-Mails bestétigen die Ubermittlung und den Abschluss aller Anfragen. HR Help bietet auch eine vollstindige
Dokumentation der aktuellen und vergangenen Anfragen. Diese reicht bis zur Einfuhrung des Systems zurtick.

Workday deckt
den gesamten
Beschaftigungs-
zyklus ab
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Interne Karriereentwicklung fordern

Interne Karriereentwicklung spielt nach wie vor eine entscheidende Rolle, um Talenten innerhalb unseres
Unternehmens attraktive Karrierechancen zu bieten. Gleichzeitig konnen wir so Flihrungskrafte entwickeln, die
Uber bereichstbergreifende Kenntnisse und Erfahrungen verfligen. Dies tragt zur Stabilitat unserer Betriebsab-
laufe bei, indem wir Fachwissen dauerhaft binden, Kontinuitat gewahrleisten, Kosten senken und Risiken bei
der Nachfolgeplanung minimieren.

Angesichts der laufenden Restrukturierungsmalfdnahmen in der Bank verfolgen wir einen aktiven Ansatz bei der
Neuplatzierung von betroffenen Mitarbeitern innerhalb des Unternehmens. Somit konnen unsere Mitarbeiter
mithilfe eines definierten Prozesses in offene Stellen beziehungsweise andere Aufgabenbereiche wechseln.
Diese aktive Strategie der internen Besetzung von offenen Stellen fiihrte 2018 zu Kosteneinsparungen in Hohe
von 39 Mio. €. Dieser Prozess wird seit circa zwei Jahren durch ein hierauf spezialisiertes Personalteam unter-
stltzt. Es arbeitet eng mit anderen Kollegen aus dem Personalbereich und den Geschaftsbereichen zusammen,
um einen erfolgreichen Wechsel der Mitarbeiter sicherzustellen.

Offene Stellen fur die Hierarchiestufen bis einschlie3lich Director werden gemafd unserer Rekrutierungsrichtlinie
zunachst fur mindestens zwei Wochen intern ausgeschrieben, bevor externe Kandidaten angesprochen werden
konnen. So haben unsere Mitarbeiter die Moglichkeit, sowohl innerhalb ihres Bereichs oder bereichstbergrei-
fend in einen neuen Job zu wechseln. Dabei stellt die bereichstbergreifende Mobilitat in den vergangenen
Jahren einen besonderen Schwerpunkt da. Unsere internen Personalberater befassen sich zudem verstarkt
damit, geeignete Flhrungskrafte in unternehmerisch entscheidende und leitende Positionen zu bringen.

Im Jahr 2018 wechselten 2,7% unserer Mitarbeiter in einen anderen Bereich der Bank, verglichen mit 3,2%
im Jahr 2017. Dabei verzeichnete die Bank 2.123 entsprechende interne Jobwechsel, was einem Riickgang
von 18% gegenuber 2017 entspricht. Diese rucklaufige Entwicklung ist in erster Linie auf einen verringerten
Personalbedarf zurlickzufiihren — da die Strategie der Bank insgesamt eine Reduktion der Mitarbeiterzahl
vorsieht B sieHE SeITE 51. Insgesamt wechselten im Jahresverlauf 7.936 Mitarbeiter beziehungsweise 10% unse-
rer Belegschaft innerhalb des Unternehmens den Arbeitsplatz (2017: 10.479 oder 12,3%). Diese Zahl ist damit
leicht gesunken. Auch dieser Riickgang ist in der Tatsache begrtindet, dass sich die Bank in einer Umstruk-
turierungsphase befindet und daher insgesamt weniger offene Stellen zur Verfigung stehen. Der Anteil der
offenen Stellen, die mit internen Kandidaten besetzt wurden, ist erfreulicherweise gestiegen: Im Jahr 2018
wurden 37 % dieser Stellen mit internen Kandidaten besetzt, verglichen mit 31,8% im Jahr 2017. In Deutschland
lag die Quote mit 65% (2017: 66,3 %) liber dem weltweiten Durchschnitt.

Interne Mobilitat nach Beschaftigungsstruktur
Kopfzahlen in Tsd.

14 15 16 17 18

10,0 8,8 9,7 10,5 8,0
B Insgesamt Officer W Bereichsintern Officer Bereichstibergreifend Officer
W Insgesamt Non-Officer W Bereichsintern Non-Officer Bereichstibergreifend Non-Officer

Ohne Gesellschaften aul3erhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere ehemalige Postbank.
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.

Einsparungen von
39 Mio. € durch
interne Besetzung
offener Stellen

37 % der offenen
Stellen mit
internen
Kandidaten
besetzt
(Deutschland:
65 %)
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Mithilfe neuer Technologien bauen wir unsere Angebote flr Mitarbeiter laufend weiter aus. So haben wir im
Jahr 2017 in die Plattform Connect2Job investiert. In dem System, das neben einer PC-Version nun auch per
App zu Verfigung steht, konnen Mitarbeiter ihren Lebenslauf hochladen. Ihre Fahigkeiten und Erfahrungen
werden daraufhin mit offenen Stellen abgeglichen, fur die sie sich anschlieRend bewerben konnen. Gleichzei-
tig konnen sich unsere internen Personalberater an Mitarbeiter wenden, die in ihrem Connect2Job-Profil ein
Interesse an neuen Aufgabenbereichen angemeldet haben. Als Unternehmen profitieren wir von Connect2Job,
indem wir daruber aktiv Kandidaten fir offene Stellen ermitteln konnen. Mit der Einfuhrung von Workday
BsIEHE SEITE 7 im Jahr 2019 werden die Karriereprofile und damit verbundenen Kompetenzen unserer Mitarbeiter
noch transparenter, so dass sie gezieltere Angebote zum internen Wechsel erhalten konnen.

Darliber hinaus hat das spezialisierte Beraterteam 2018 flr die Teilnehmer unseres Director Acceleration
Program B sieHE seiTe 17 auch Einzelgesprache zu Fragen der internen Karriereentwicklung angeboten. Diese
wurden gut angenommen und die Rickmeldungen waren sehr positiv. Daher werden wir den Ansatz auch
2019 weiterverfolgen, um unsere potenzialstarken Mitarbeiter bei der Karriereplanung innerhalb des Unter-
nehmens zu unterstutzen.

Unser spezialisiertes Team berat bei Bedarf Mitarbeiter aller Hierarchieebenen, um sie in ihrer beruflichen
Entwicklung zu unterstltzen. Gleichzeitig erfassen sie den Bedarf einzelner Bereiche an internen Kandidaten
fur offene Stellen. Insgesamt wird durch die Zusammenarbeit mit ausgewahlten Mitarbeitergruppen die
Karriereentwicklung durch Jobwechsel in der Bank gefordert. Damit wollen wir die Licke zwischen der inter-
nen Talententwicklung und der Rekrutierung neuer Mitarbeiter schlieRen — denn so konnen Mitarbeiter ihre
Fahigkeiten erweitern und neue Aufgaben tUbernehmen, wahrend der Bedarf an Neueinstellungen aus dem
externen Markt reduziert wird.

Beschaftigte nach Vertragsart
Vollzeitkrafte

2018 2017 2016 2015 2014
Anteil der fest angestellten Mitarbeiter 99,3% 99,0% 98,7% 98,1% 98,1%
Deutschland 98,8% 98,9% 98,3% 97,0% 96,9%
Auferhalb Deutschland 99,7% 99,1% 99,1% 99,0% 99,1%
Anteil der befristet beschéaftigten Mitarbeiter 0,7% 1,0% 1,3% 1,9% 1,9%
Anteil der fest angestellten Mitarbeiter
bei Neueinstellungen’ 90,3% 88,9% 88,8% 86,2% 80,8%
Anteil der befristet beschéaftigten
Mitarbeiter bei Neueinstellungen’ 9,7% 11,1% 11,2% 13,8% 19,2%

" Ehemalige Postbank riickwirkend seit 2014 einbezogen.
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Neueinstellungen — Kontrollfunktionen und
Digitalisierung im Fokus

Die Deutsche Bank will offene Stellen nach Moglichkeit mit internen Kandidaten besetzen B siEHE SEITE 9.

Gleichzeitig ist es manchmal sinnvoll oder notwendig, neue Fahigkeiten und Erfahrungen von auf3erhalb ins
Unternehmen zu bringen. Dies kann bei bereichsspezifischen Wachstumsplanen oder einer Expansion an
neuen Standorten der Fall sein, wenn die Bank dort noch nicht Uber die notigen Ressourcen verfugt.

Im Jahr 2018 haben wir rund 4.100 Officer und 4.900 Non-Officer vom externen Arbeitsmarkt eingestellt, davon
45,1% in Infrastrukturfunktionen, darunter unsere Kontroll- und Technologiefunktionen (2017: 53,6%). Von
diesen neuen Mitarbeitern sind 40% Frauen (2017: 41,2%). Der Frauenanteil bei den neu eingestellten Officern
blieb mit 31,7% im Jahr 2018 stabil (2017: 32,5%). Dartber hinaus konzentrierte sich die Rekrutierung auf die
Einstellung von 1.207 externen Fachkraften (2017: 1.446) insbesondere im Bereich IT.

Einstellungen nach Beschaftigungsstruktur
Vollzeitkrafte in Tsd.

14 I EEEEEEEEEEEEEEEE——— 5,6

W Officer M Non-Officer Gesellschaften auf3erhalb des Deutsche Bank Corporate-Title-Systems

Ohne Gesellschaften aul3erhalb des Deutsche Bank Corporate-Title-Systems, insbesondere ehemalige Postbank.
DB Investment Services 2016 erstmals einbezogen, Sal. Oppenheim 2015 erstmals einbezogen.

Im Jahr 2018 haben wir fokussiert daran gearbeitet, die Steuerungs- und Kontrollprozesse fiir Neueinstellungen
zu verbessern. Beispielsweise absolvierten 5.000 Fuhrungskrafte einen digitalen Schulungskurs zu diesem
Thema. Zudem haben wir die Richtlinien fir unsere Rekrutierungsprozesse weiterentwickelt und tberwachen
intensiver, ob sie eingehalten werden. Dies hat uns auch geholfen, die Prozesse von Workday B SIEHE SEITE 7
vorzubereiten. Das System soll 2019 eingefuhrt werden.

"
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Hochschulabsolventen

Neue Hochschulabsolventen einzustellen, ist fir uns auch weiterhin von strategischer Bedeutung: Sie treiben
Veranderungen voran, entwickeln unsere Unternehmenskultur, kennen die Bedurfnisse unserer kiinftigen Kun-
den und tragen zur Vielfalt unseres Unternehmens bei. Im Jahr 2018 stellten wir 910 Hochschulabsolventen
ein (2017: 619). Dieser Anstieg ist auf zusatzliche Investitionen in der Unternehmens- und Investmentbank
(Corporate & Investment Banking, CIB) und in unsere Technologiesparte zurlickzufihren — dort insbesondere
an unserem Standort in Pune (Indien), wo sich die Neueinstellungen im Jahresvergleich verdoppelten.

Nachwuchskrafte
Kopfzahl

0 50 100

B Eingestellte globale Graduates M Weiblicher Anteil an eingestellten Graduates in %

Daher hat die Bank erstmals zwei getrennte Orientierungs- und Schulungsprogramme durchgefuhrt — ein
regional ausgerichtetes Programm in Indien fur die Technologiesparte und, wie schon in den Vorjahren, ein
zentrales Graduate-Programm in London. Auf diese Weise konnten wir den unterschiedlichen Gruppen ein
mafgeschneidertes Curriculum bieten, wenngleich die wesentlichen Inhalte und Ziele Ubereinstimmten. Das
Konzept des Orientierungsprogrammes wurde aktualisiert und um eine Reihe von ,Tech Taster”-Schnelllern-
stunden erweitert. In diesen stellten Technologie-Teams der Bank ihre neuesten Entwicklungen und Ideen vor
und zeigten, wie schnell die technologische Entwicklung und der digitale Wandel voranschreiten. Wie in den
Vorjahren konnte sich die gesamte Gruppe der Graduates Uber alle Geschaftsbereiche der Bank hinweg durch
gemeinsame Aktionen miteinander vernetzen. So entwickeln die Teilnehmer ein tbergreifendes Verstandnis
fir die Bank und ein breites Netzwerk, auf das sie im Laufe ihrer Karriere aufbauen konnen.

Mit den Graduates des kommenden Jahres halten wir Uber unsere preisgekronte Graduate App Verbindung.
Daruber konnen Nachrichten, unsere sozialen Medien sowie Videos mit Interviews mit Vertretern der Unter-
nehmensleitung und anderen Fuhrungskraften und Lerninhalte abgerufen werden. Dies erhdht nicht nur die
Bindung der Absolventen nach Vertragsunterzeichnung an die Bank, sondern ermoglicht es ihnen zudem, sich
vor ihrem Eintritt in das Unternehmen untereinander zu vernetzen — bis zu zwolf Monate im Voraus.

Zukinftige

Graduates kdnnen

sich Uber unsere
preisgekronte
Graduate App
vernetzen und
austauschen
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Hochschulabsolventen sind die Zielgruppe, flr die wir das erste Online-Testverfahren der Bank rund um das
Thema Unternehmenswerte einsetzen. Es wurde 2018 in Asien, Deutschland und Grof3britannien eingeftihrt.
Alle externen Bewerber fur Praktika oder Graduate-Programme in diesen Regionen werden gebeten, eine Reihe
von Online-Fragen zu beantworten, die der Bank erste Einblicke in ihre Denkansatze, ihre Verhaltensweisen und
grundsatzliche Ansichten geben. Gleichzeitig erhalten die Bewerber Einblicke in unsere Unternehmenswerte.
Zudem konnen potenzielle Bewerber die Blrordume der Deutschen Bank virtuell begehen. Bei einem Quiz
konnen sie sich dort fur Bereiche freischalten, indem sie Fragen zu alltaglichen Arbeitssituationen beantworten.
Das hilft uns, ihre Starken zu identifizieren und diese mit den Einsatzmoglichkeiten in der Bank abzugleichen.

Auch bei der Einstellung von Hochschulabsolventen achten wir verstarkt darauf, die Vielfalt in unserem
Unternehmen zu fordern — nicht nur in Bezug auf das Geschlecht, sondern auch auf Aspekte wie soziale
Mobilitat (GroR3britannien), Migration (Deutschland) und unterreprasentierte Minderheiten (USA). Daher haben
die einzelnen Lander ihre Einstellungskriterien angepasst und die Geschaftsbereiche aufgefordert, die Profile
fir Hochschulabsolventen sowie den Kreis der Zieluniversitaten und Partnerorganisationen zu erweitern. So
wollen wir eine breitere und vielfaltigere Gruppe von Talenten ansprechen.

In Deutschland untersttitzen wir durch ein spezielles Orientierungsprogramm Fluchtlinge, die in Deutschland
ein Hochschulstudium in Wirtschaft oder Informationstechnologie absolvieren oder planen. Es soll ihnen
helfen, sich in den hiesigen Arbeitsmarkt zu integrieren, und vermittelt Einblicke in die Bankenbranche. Zwei
Gruppen haben das Orientierungsprogramm bereits durchlaufen, und bis Ende 2018 wurden insgesamt drei
Teilnehmer eingestellt. Wir planen, das Programm fortzusetzen.

Das High Yield Program in GroRbritannien und DB Achieve in den USA haben ebenfalls entscheidend dazu
beigetragen, unter den Absolventen- und Praktikantengruppen der Jahre 2018, 2019 und 2020 eine groRere
Vielfalt zu erreichen. Wahrend sich das High Yield Program auf Studenten unterschiedlicher sozialer und wirt-
schaftlicher Herkunft konzentriert, liegt der Schwerpunkt von DB Achieve auf unterreprasentierten ethnischen
Minderheiten. Durch Schulungen, praktische Arbeitserfahrungen und Mentoren wird den Teilnehmern eine
dauerhafte Tatigkeit bei der Deutschen Bank nach Studienabschluss nahergebracht.

In Deutschland
unterstutzen wir
Flichtlinge durch
ein spezielles
Orientierungs-
programm
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Auszubildende und duale Studenten

Die Berufsausbildung und das duale Studium sind ein wichtiger Bestandteil unserer Nachwuchsstrategie und
bieten gerade in Deutschland eine zusatzliche Moglichkeit, junge Talente flr unser Unternehmen zu gewin-
nen. Wir nehmen unseren Ausbildungsauftrag sehr ernst und wollen nicht zuletzt auch die Attraktivitat von
Arbeitsplatzen im Bankensektor fordern. Das ist von besonderer Bedeutung im aktuellen Ausbildungsmarkt,
der von schwierigen Rekrutierungsbedingungen und einem sinkenden Interesse der Zielgruppe gepragt ist.
Durch unsere 2018 begonnene Kampagne #dbKarrierestart und die Initiative DB-/nsider konnten wir im
Jahresverlauf eine hohere Aufmerksamkeit flr unsere Angebote schaffen und die Bewerbungseingange um
rund ein Flnftel steigern.

Im Jahr 2018 haben wir 607 Auszubildende und duale Studenten neu eingestellt (2017: 616); 468 der Ausbildungs-
und Studienabsolventen wurden tbernommen (2017: 460). Da sich die Berufsbilder in der Finanzindustrie dyna-
misch verandern und die Digitalisierung sowie mobile Losungen fir Bankgeschafte das Tatigkeitsfeld zuneh-
mend pragen, haben wir seit August 2018 den Ausbildungsberuf Fachinformatiker/Anwendungsentwicklung
wieder aufgenommen, sowie den Ausbildungsberuf Fachinformatiker/Systemintegration neu eingefiihrt. Zudem
werden wir zusatzlich ab August 2019 den dualen Studiengang Softwaretechnologie (Informatik) anbieten.

Auszubildende in Deutschland

2018 2017 2016 2015 2014
Anzahl Auszubildende 1.459 1.641 1.902 1.936 1.818
Anteil weibliche Auszubildende 45,1% 47,0% 46,0% 44,6% 45,8%
Auszubildenden-Quote 3.4% 3,6% 3.9% 4,0% 3.8%
Einstellung von Auszubildenden 607 616 741 863 832
Ubernahme von Auszubildenden 468 460 419 475 489
Ubernahmequote’ 59% 52% 54% 64% 57%
Aufwendungen fir Berufsausbildung in Mio. € 39 48 51 45 41
@ Aufwendungen flir Berufsausbildung je
Mitarbeiter (Auszubildender) in Tsd. € 29 28 30 27 26

" Ehemalige Postbank riickwirkend seit 2014 einbezogen.

Die Berufsausbildung in Deutschland teilt sich in aufeinander aufbauende Praxisphasen im Unternehmen sowie
Theorieblocke an einer Berufsschule auf und endet mit einem kaufmannischen Abschluss. Beim dualen Studium,
das in der Regel zu einem Bachelor-Abschluss fuhrt, 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 fachliche Kompe-
tenz in einem bestimmten Berufsfeld erweitern, sondern auch wichtige personliche und soziale Kompetenzen.

Um die Attraktivitat unserer Programme noch weiter zu steigern, entwickeln wir diese standig weiter — so
haben wir 2018 beispielsweise das Betreuungskonzept und das Beurteilungssystem fiir Auszubildende und
duale Studenten Uberabeitet. Durch neue Ansatze, wie die Moglichkeit, im Rahmen eines dualen Studiums
einen Master-Abschluss zu erlangen oder als Werkstudent bei der Bank tatig zu sein, wollen wir zusatzliche
Anreize schaffen, um junge Talente flir uns zu gewinnen und bei uns zu halten.

607 neue
Auszubildende
und duale
Studenten
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Arbeitgebermarke

Im Kontext des rasanten Wandels, der sich sowohl innerhalb unseres Unternehmens als auch bei unseren
Kunden und in der Gesellschaft vollzieht, entwickelten wir 2018 eine neues Arbeitgeberversprechen (Employee
Value Proposition). Diese beschreibt, was bestehende und kinftige Mitarbeiter in Bezug auf Karrierechan-
cen, Unternehmenskultur und kollegiales Miteinander von uns erwarten konnen. Dafur fihrten wir interne
und externe Recherchen sowie Interviews mit leitenden Flihrungskraften durch. In Zukunft wird sich dieses
Arbeitgeberversprechen in unserem Uberarbeiteten Karriereportal, unseren entsprechenden sozialen Medien
und unseren Rekrutierungskampagnen widerspiegeln und mafRgeblich auf authentischen Erfahrungsberichten
unserer Mitarbeiter aufbauen. Diese werden ihre Eindricke und Erfahrungen aus erster Hand beschreiben
und so dazu beitragen, die Deutsche Bank fur neue Talente interessant zu machen.

Um potenzielle Mitarbeiter Gber die von ihnen bevorzugten Plattformen und Kanale zu erreichen und fir uns
zu gewinnen — und um unsere bestehende Strategie diesbezuglich weiter auszubauen — starteten wir im Marz
2018 den Instagram-Kanal der Deutschen Bank. Bis einschlieRlich November 2018 tbertraf er die urspriingliche
Wachstumsprognose und gewann insgesamt 10.000 , Follower” hinzu. Die ,Instagram Story”-Funktion, bei
der eine Foto-Story erzahlt wird, ist ebenfalls weit verbreitet und wird gut angenommen; die Geschichten sind
rund um die Uhr abrufbar und erreichen im Durchschnitt jeweils 17.000 Nutzer.

</>] 135.000 10.000

J_ Entwickler durch Global .Instagram-Follower” inner-
Coding Challenge erreicht halb von neun Monaten

Im Jahr 2018 sponserte die Deutsche Bank in Zusammenarbeit mit Codility — einer Plattform, die Personalverant-
wortlichen im Technologiebereich hilft, die Kompetenzen von Entwicklern zu beurteilen, indem sie deren Code
online testet — eine zweiwochige Global Coding Challenge. Auf diese Weise konnten wir 135.000 Entwickler
aus den verschiedensten Regionen erreichen, die Bedeutung ihrer Tatigkeit flr unser Geschéaft aufzeigen und
uns dieser Zielgruppe gegenuber aktiv positionieren.

In diesem Jahr starteten Uberdies zwei digitale Botschafter-Programme. Im ersten — dbMinds — berichten 60
Graduates der Jahrgangsstufe 2018 wochentlich in den sozialen Medien von ihren beruflichen Erfahrungen.
So geben sie authentisch Einblicke in die Kultur, die verschiedenen Tatigkeitsbereiche und die Belegschaft
unseres Unternehmens. Auf3erdem zeigen sie den Beitrag, den unsere Graduates fur die Bank, unsere Kunden
und die Gesellschaft leisten. Das zweite Programm — digital influencers — umfasst die Teilnehmer verschie-
dener Praktikantenprogramme der Bank. Uber unsere Graduate App bitten wir sie, in ihren eigenen sozialen
Netzwerken von ihren Erfahrungen bei der Deutschen Bank zu berichten.
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Gezielte Forderprogramme

Mit unseren Talent-Forderprogrammen unterstltzen wir unsere Mitarbeiter in ihrer beruflichen und personlichen
Entwicklung. Dabei verfolgen wir einen bereichstibergreifenden Ansatz.

Das ATLAS-Forderprogramm (Accomplished Top Leaders Advancement Strategy) fur weibliche Managing
Directors startete im Juni 2018 mit 21 Teilnehmerinnen. Das ist der inzwischen funfte und bisher teilnehmer-
starkste Jahrgang. Damit zeigt sich, dass die Bank Uber viele talentierte Mitarbeiterinnen verfugt, die fur das
Programm in Frage kommen.

Das 2017 eingeflihrte bankweite Director Acceleration Program (DAP) erhielt nach dem ersten Durchlauf
viel Zuspruch. Im Jahr 2018 nahmen 152 Mitarbeiter an dem Programm teil, das sich insgesamt Uber zwolf
Monate erstreckt. Den Auftakt bildete eine viertagige Veranstaltung in London: Hier stellten die Mitglieder
des Vorstands vor, was die Bank von ihren Fihrungskraften erwartet. Zudem standen strategische Themen
und Vortrage von Professoren der London Business School auf dem Programm. Danach absolvieren die Teil-
nehmer zwei Programmabschnitte an den nachstgelegenen regionalen Hauptstandorten der Bank (London,
Frankfurt, New York, Singapur, Hongkong). Dabei geht es unter anderem um die Weiterentwicklung von
Fihrungskompetenzen, wie den Umgang mit organisatorischen Veranderungen, Entscheidungsprozesse
und Kommunikation. Zusatzlich zu diesen Schulungen erhalten die Teilnehmer eine 360-Grad-Beurteilung und
werden von einem Coach betreut.

In das DAP hat die Deutsche Bank das Modul Women Global Leaders (WGL) integriert, um weibliche Flihrungs-
krafte weiterhin gezielt zu fordern und ihnen zusatzliche Entwicklungsmaoglichkeiten zu bieten. Die Teilnehmerin-
nen dieses Jahrgangs — mit 36% der hochste weibliche Anteil an einem gemischten Forderprogramm (2017:
33%) — begannen ihr zwolfmonatiges Programm mit dem WGL-Modul und setzten dieses dann gemeinsam
mit den anderen DAP-Kandidaten fort.

Das Vice President Acceleration Program fand 2018 zum dritten Mal statt. Insgesamt nahmen 494 Mitarbeiter
teil — 41% davon weiblich, der bisher hochste Anteil in einem Jahrgang. Das Programm, das sich Uber sechs
Monate erstreckt, besteht aus jeweils zwei Modulen in Europa (London, Frankfurt, Mailand), Amerika (New
York) und Asien (Singapur).

Absolventen dieser Programme wurden im Vergleich zu den jeweiligen Referenzgruppen eher beférdert und
lie3en sich auf diese Weise auch starker an die Bank binden:

Beforderungen:

— 31,6% der Teilnehmer des Vice President Acceleration Program wurden im Marz 2018 in den Director-Rang
befordert, verglichen mit einer Beforderungsrate von 3,2% von Vice President zu Director innerhalb der
gesamten Bank.

— 24,6% der Teilnehmer am Director Acceleration Program wurden im Marz 2018 in den Managing Direc-
tor-Rang befordert, verglichen mit einer Beforderungsrate von 2,6% von Director zu Managing Director
innerhalb der gesamten Bank.

Bindung:

— 94,1% der Teilnehmer am Vice President Acceleration Program arbeiteten 2018 weiterhin bei der Bank,
verglichen mit 89% der Vice Presidents insgesamt.

— 98% der Teilnehmer am Director Acceleration Program arbeiteten 2018 weiterhin bei der Bank, verglichen
mit 89 % der Directors insgesamt.

Die Postbank verfugt ber eigene Entwicklungsprogramme wie etwa Advanced Professionals, ein Programm
zur Forderung von Leistungstragern in spezialisierten Berufswegen und zur Unterstltzung einer personlichen
und fachlichen Bestandsaufnahme. Hinzu kommen das Junior-Management-Programm und das Manage-
ment-Programm fur nicht leitende Mitarbeiter mit Potenzial und Aufstiegswillen.

Um unsere Mitarbeiter bestmoglich zu fordern und Doppelungen zu vermeiden, arbeiten wir derzeit an einem
einheitlichen Programmangebot flr potenzialstarke Mitarbeiter und Flhrungskrafte der Deutschen Bank
und der Postbank. Ab 2019 haben die Fuhrungskrafte der Postbank Zugang zu den bereichsubergreifenden
Programmen der Deutschen Bank.

21 weibliche
Managing Directors
fur das ATLAS-
Programm
ausgewahlt

Hochster
weiblicher Anteil
am Vice President
Acceleration
Program (41 %)
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Digitales Lernen

Bei der Digitalisierung unseres Schulungsangebots und der Optimierung des Lernerlebnisses fiir unsere Mit-
arbeiter haben wir bereits erhebliche Fortschritte gemacht. Die Deutsche Bank verfugt seit Jahren Uber ein
umfassendes Lernangebot flir ihre Standorte weltweit. Mit unserem neuen System Connect2Learn bieten
wir unseren Mitarbeitern ein vollstandig Uberarbeitetes Lernerlebnis im Einklang mit modernen Zugangsstan-
dards und machen Lerninhalte in verschiedenen Sprachen und Formaten verfugbar. Vor der Einfihrung von
Connect2Learn in Deutschland im Jahr 2017 fand bereichsubergreifendes Lernen hauptsachlich im Rahmen
von Prasenzschulungen statt, an denen rund 15% der Mitarbeiter teilnahmen. Daneben gab es webbasierte
Wissenssammlungen, auf die nur rund 6% der Mitarbeiter zugreifen konnten.

Unser verbessertes Angebot ist fur alle Mitarbeiter zuganglich, unabhangig von deren Standort und Hier-
archieebene. Die Inhalte umfassen ein breites Spektrum von Verhaltens- und Managementthemen. Es gibt
insgesamt 90 Lernpfade in 40 Themenkategorien, die alle in deutscher und englischer Sprache verflugbar sind
und Mitarbeitern den Zugriff auf Artikel, TED-Vortrage, Podcasts, Videos, Buchzusammenfassungen sowie
virtuelle Trainingseinheiten ermaoglichen. Ein verbessertes Design macht die Benutzerfiihrung intuitiver und
hilft den Mitarbeitern, zu den relevanten Lerninhalten zu gelangen. Das gesamte Angebot ist sowohl Giber den
PC als auch uber das iPad abrufbar.

Connect2Learn verfugt Uber einen speziellen Bereich fur Manager, der ihnen ihre eigenen Lerninhalte anzeigt
sowie einen Uberblick liber die Lerninhalte ihrer Mitarbeiter gibt. Dariiber hinaus stehen zuséatzliche Schu-
lungsunterlagen zur Verfiigung, durch die Filhrungskrafte Mitarbeiter in ihrer Lernaktivitat unterstiitzen konnen.
Dazu gehoren vollstandige Anleitungen fur alle Themenbereiche, Coaching-Hilfsmittel und eine grofRe Auswahl
an Informationen fur eigene Team-Seminare.

Seit dem Start im Oktober 2017 haben sich die Nutzerzahlen fiir das Angebot verdoppelt. Uber 170.000
Lerneinheiten wurden direkt und weitere 470.000 indirekt Gber unsere digitalen Bibliotheken abgerufen. Die
Mehrfachnutzung hat sich gesteigert, wobei Gber 25% der Nutzer im Jahr 2018 mindestens flinf Lerneinheiten
erkundet haben.

170.000 [(=]405

u Lerneinheiten seit Oktober J_ virtuelle Seminare in sieben
2017 aufgerufen Sprachen durchgefthrt

Unser Trainingsangebot hat sich von einem traditionellen Prasenzschulungsansatz zu einem besser zugang-
lichen und kostengunstigeren System gewandelt. Das virtuelle Seminarangebot verzeichnet weiter steigende
Nutzerzahlen. Im Jahr 2018 wurden 405 Seminare in sieben Sprachen durchgefuhrt. Mehr als 3.350 Mitarbeiter
aus 31 verschiedenen Landern nahmen an einer virtuellen Schulung teil, und 80% der daraufhin befragten
Teilnehmer wiirden diesen Kurs weiterempfehlen.

Zusatzlich zu diesem wesentlich breiteren Angebot fur alle Mitarbeiter arbeiten wir daran, das technologie-
gestutzte Lernen insgesamt weiterzuentwickeln und unsere Fuhrungskrafte auf diese Weise noch besser
zu unterstitzen & sieHE seITE 39. So prifen wir beispielsweise, wie wir unsere digitale Bibliothek um andere
Publikationen erweitern konnen — wie zum Beispiel solchen von Harvard Business Publishing, die vor allem
Flihrungskompetenzen vermitteln.
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Schulungen

Im Jahresverlauf investierte unsere Bank insgesamt 69 Mio. € in die Fortbildung und Schulung der Mitarbei-
ter. Indem wir verstarkt auf digitale Lernangebote setzen und interne Flihrungskrafte als Impulsgeber und
Referenten in unsere Forderprogramme einbinden, konnten wir auch die Aufwendungen im Jahresvergleich
weiter senken (2017: 74 Mio. €; 2016: 77 Mio. €).

Schulungen

0 75 150

B Aufwendungen flr Weiterbildung (in Mio. €) B Aufwendungen fiir Weiterbildung je Mitarbeiter (in Tsd. €; Vollzeitkrafte)

Die Schwerpunkte lagen 2018 auf Schulungen zu den Themen Governance, Risikomanagement und Compliance
sowie zu Kernkompetenzen. Die Zahl der absolvierten Schulungen stieg im Vergleich zum Vorjahr um 8,2%.
Alle Pflichtschulungen, auch das Compliance-Training, sind Uber Connect2Learn abrufbar. Mitarbeiter finden
relevante Inhalte tUber eine personalisierte Ansicht auf der Benutzeroberflache des Systems, und Manager
erhalten einen Uberblick tiber die Lernfortschritte ihrer Teammitglieder.

Im Rahmen unserer Gesamtstrategie zur Verbesserung des Lernerlebnisses flir unsere Mitarbeiter BSIEHE SEITE 18
haben die Personal- und Compliance-Teams im Auftrag des Vorstands einheitliche Vorgaben fur Design, Einsatz
und Durchfuhrung von digitalen Schulungsmafinahmen erarbeitet. Zur Priorisierung wichtiger Pflichtschulungen
wollen wir die Technologie auch dahingehend nutzen, digitale Schulungen ansprechender und die Zuordnung
der Trainings fur die entsprechenden Mitarbeitergruppen in der gesamten Bank noch effektiver zu gestalten.
Wir gehen davon aus, dass sich die Anzahl beziehungsweise der Umfang der fur Mitarbeiter verpflichtenden
digitalen Schulungen im Jahr 2019 dadurch erheblich verringern wird.

Trainingsteilnehmer

in Tsd.

2018 2017 2016 2015 2014
Governance, Risk Management & Compliance 1.097,1 1.130,8 935,4 703,2 534,8
Nicht-regulatorische Trainings 404,5 257,3 2419 203,9 189,4
Insgesamt 1.501,6 1.388,1 1.177,3 907,1 724,2

" EinschlieBlich Produkt-Trainings, Technische Trainings, Fiihrungs- & Management-Training und persénliche
Entwicklung; 2017/18 ohne Produkt-Trainings in Spanien (via Videos, Artikel, etc.).
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Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung 2018

Wir wollen, dass unsere Mitarbeiter ihr Arbeitsumfeld positiv erleben, und fordern eine Kultur, in der sich alle
offen zu Wort melden, Bedenken auf3ern und Verbesserungen anstofRen konnen. Daher fihren wir regelmafig
unsere bankweite Mitarbeiterbefragung durch. Sie erhebt, wie verbunden sich unsere Mitarbeiter mit der Bank
fihlen (Commitment) und misst ihre Wahrnehmung, wie gut sie sich einbringen konnen (Enablement). Die
Ergebnisse der Befragung erlauben es uns, Trends abzulesen, Probleme zu erkennen und hierfur passende
Losungen zu entwickeln.

Im vergangenen Jahr befragten wir alle Mitarbeiter (ausgenommen die Mitarbeiter der Postbank) von Mitte
April bis Anfang Mai. Wahrend 2016 und 2017 im Rahmen unserer Spotlight People Survey spezielle Themen
im Fokus standen, deckte die Befragung 2018 ein breiteres Spektrum ab. Die Riucklaufquote betrug 50%
(2017: 44%). Der Commitment-Index blieb mit 57% (2017: 57 %) unverandert, wahrend der Enablement-Index
mit 63% (2017: 62 %) leicht gestiegen ist.

Mitarbeiterbefragung 2018

in %
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Ohne ehemalige Postbank.
Commitment-Index nach Regionen
2018 2017 2016
Deutschland 50% 51% 52%
UK 51% 52% 57%
Europa (ohne Deutschland & UK), Naher Osten und Afrika 62% 60% 63%
Nord- und Stidamerika 56 % 54% 61%
Asien/Pazifik 68% 67 % 68%

Ohne ehemalige Postbank.

Die Mitarbeiter fihlen sich mit den Werten der Deutschen Bank weniger gut vertraut als im Vorjahr (2018:
85%, 2017: 88%), insgesamt lag das Ergebnis aber weiterhin auf hohem Niveau; der Anteil der Mitarbeiter, die
Verhaltensanderungen wahrnehmen, verringerte sich auf 56% (2017: 60%). Hingegen sind mit 65% deutlich
mehr Mitarbeiter davon Uberzeugt, dass sich die Werte positiv auf die Fahigkeit der Bank auswirken, ihre
strategischen Ziele zu erreichen (2017: 60%).

Die jungsten Befragungsergebnisse zeigen, dass die Mitarbeiter sich motivierter fliihlen, da sich das Arbeits-
umfeld im Einklang mit unserer Geschaftsstrategie verbessert. Mehr Mitarbeiter fihlen sich mit Respekt
behandelt und haben den Eindruck, dass die Bank sich um ihre Mitarbeiter kimmert. Zudem sind sie der
Meinung, dass der Fokus verstarkt auf langfristige Kundenbeziehungen und Ziele gelegt wird und nicht nur
darauf, kurzfristige Resultate zu erzielen. Die Befragungsergebnisse spiegeln auch das Empfinden wider, dass
gute Leistungen und der individuelle positive Beitrag besser gewtrdigt werden.

Zugleich hat sich die Beziehung zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern verbessert — eine haufigere
Interaktion hat erhebliche Auswirkungen auf alle Befragungsthemen. Im Jahr 2018 stieg auch das Vertrauen
in die Fuhrungskrafte der Bank und das Gefuhl, dass ihre Worte und Taten mehr im Einklang miteinander
stehen. Besonders die Werte fiur Commitment und Enablement sind fur Mitarbeiter, die regelmaRig mit ihren
FlUhrungskraften sprechen oder deren Leistung in den zwei Wochen vor der Umfrage gelobt wurde, deutlich
hoher als bei ihren Kollegen.
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Als Ergebnis einer Initiative des G/obal Leadership Offsite BsieHe seITE 38 werden wir regelmalf3ig kurze Umfragen
zur Haufigkeit und Qualitat von Fuhrungskraftegesprachen mit den Mitarbeitern durchftihren.

Interaktion mit Fihrungskraft
Haufige Interaktion mit direktem Vorgesetzten wirkt sich positiv auf Commitment und Enablement aus

Team-Meetings

Commitment

Enablement

Einzelgesprache
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|
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I 18
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I 53
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W Ja W Nein
Um die positive Dynamik dieser Ergebnisse zu nutzen, wurden drei zentrale Handlungsfelder identifiziert:

— Management im Team: Fuhrungskrafte sollen sich mit ihren Teammitgliedern weiterhin regelmaRig aus-
tauschen, sich gegenseitig Rickmeldung geben und gute Arbeit wirdigen.

— Entscheidungen treffen: Um die Entscheidungsfindung effektiver und schneller zu gestalten, mussen Verant-
wortlichkeiten klar kommuniziert, Gremienentscheidungen verringert und die Entscheidungskompetenzen
der Mitarbeiter gestarkt werden.

— Fuhrungskompetenzen: Flihrungskrafte sollen dabei unterstltzt werden, ihre Rolle gut auszuftllen; ihnen
soll auf allen Ebenen klar sein, was diese Position verlangt, und es soll ein Umfeld des kontinuierlichen
Lernens fur alle Manager gefordert werden.

Im Jahr 2018 haben wir auch Life-Cycle-Befragungen zu wesentlichen Etappen im Beschaftigungsverhalt-
nis von Mitarbeitern (Rekrutierung, interner Positionswechsel, Eigenkiindigungen etc.) sowie Se/f-Service-
Befragungen zu Sonderthemen eingefuhrt. Damit geben wir Mitarbeitern zusatzlich die Moglichkeit, Themen
anzusprechen und Dinge zu verbessern. Die Ergebnisse der jahrlichen Mitarbeiterbefragung flief3en in die
Kulturinitiativen der Unternehmensbereiche ein, wobei der Schwerpunkt auf denjenigen Werten liegt, die 2019
fir die Deutsche Bank im Fokus stehen: Integritat, die Kundenorientierung und Disziplin.

Bei der Postbank fand die jahrliche Mitarbeiterbefragung im September und Oktober 2018 statt. Die Beteili-
gungsquote betrug 70% (2017: 71%). Mehr als drei Viertel (77%) der Befragten geben an, dass die Vorjahres-
ergebnisse der Befragung in den jeweiligen Bereichen angemessen besprochen worden sind.

Die Postbank-Mitarbeiter wurden 2018 zu den folgenden neun Themenbereichen befragt: Identifikation,
Fuhrung, Kundenfokus, Geschaftserfolg/Ziele, Produktivitdt und Effizienz, Leitbild, Verdnderungsfahigkeit,
Kommunikation und digitale Transformation. Bei allen neun Themen waren die Zustimmungswerte stabil, mit
Schwankungen von plus einem bis zu minus zwei Prozentpunkten. Im Jahr 2019 werden die Mitarbeiter der
friheren Postbank die Moglichkeit haben, an der Mitarbeiterbefragung der Deutschen Bank teilzunehmen.
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Kultur und Verhaltenskodex

Wir tragen Verantwortung gegentiber unseren Kunden, Mitarbeitern, Investoren und der Allgemeinheit. Es ist flr
uns von zentraler Bedeutung, das Vertrauen dieser Interessengruppen dauerhaft zu verdienen. Wir konnen dies
nur erreichen, wenn wir stets integer handeln und hohe ethische Standards einhalten. Nur wenn wir unseren
Verhaltenskodex beherzigen, den wir 2018 aktualisiert haben, konnen wir eine nachhaltig erfolgreiche Bank sein.

Der Kodex schreibt die Verhaltensstandards und die Umgangsformen fest, die wir als Bank sowie unsere
Mitarbeiter beachten sollen. Er sollte im Mittelpunkt unseres Handelns stehen. Dabei hangt der Erfolg maf3-
geblich davon ab, dass alle Mitarbeiter durch ihr Urteilsvermogen dazu beitragen, unsere regulatorischen
Vorgaben einzuhalten — oder bei Bedarf Rat und Unterstitzung suchen. Der Verhaltenskodex sieht auch vor,
dass kritische Angelegenheiten unverzuglich und angemessen eskaliert werden sollten.

Der Kodex soll sicherstellen, dass wir uns ethisch verantwortungsvoll verhalten — integer und im Einklang
mit den Grundsatzen und Verfahren der Deutschen Bank sowie den fiir uns weltweit geltenden Gesetzen
und Vorschriften. Er ist nicht als ein Regelwerk fur bestimmte Situationen gedacht, sondern als Orientierung
und Leitfaden, der einem einfachen, aber grundlegenden Prinzip folgt: Wir tun stets das, was richtig und
angemessen ist.

Hier wird auch artikuliert, woflir unsere Bank steht und wie unsere Kultur aussehen soll. Wir wollen ein offe-
nes Umfeld des Miteinanders schaffen, in dem Meinungen geschatzt werden und unser Erfolg auf Respekt,
Zusammenarbeit und Teamgeist im Dienst unserer Kunden, Interessengruppen und der Gesellschaft basiert.

Wir fordern eine ,,.Speak up”-Kultur, also ein Umfeld, in dem alle Mitarbeiter ihre Bedenken Uber Fehlverhalten
oder Probleme in der taglichen Arbeit auf3ern konnen. Es geht darum, einen offenen und ehrlichen Dialog im
gesamten Unternehmen zu unterstutzen. Dazu gehoren Ruckmeldungen zu positiven Entwicklungen genauso
wie solche Uber mogliche Probleme und Verbesserungspotenzial. Im Rahmen unseres ganzheitlichen Ansatzes
fir das Leistungsmanagement & sieHE seiTe 26 werden Mitarbeiter und Fihrungskrafte ermutigt, sich hierliber
auch in ihren regelmafdigen Gesprachen auszutauschen.

Die Bank stellt auch eine Reihe anderer Kanale zur Verfugung, um potenzielles Fehlverhalten zu melden, wie
zum Beispiel Verstofe gegen Gesetze, Regeln und Vorschriften oder interne Richtlinien. Zu diesen Kanalen
zahlen die Compliance- und Rechtsabteilung sowie die Integritats-Hotline (friiher Whistleblowing-Hotline),
bestehend aus einem Telefonmeldesystem und einer elektronischen Plattform, die anonym genutzt werden
konnen.

Im Jahr 2018 startete die Deutsche Bank konzernweit eine interne Kommunikationskampagne — ,,Entscheiden
Sie sich fur die richtige Seite” — sowie Schulungsinitiativen, um das Bewusstsein fur dieses Thema zu scharfen.
Die Mitarbeiter sollen darin bestarkt werden, Verhaltensweisen, die ein Risiko darstellen konnten, in Frage zu
stellen, ethische Probleme anzusprechen und Verbesserungsvorschlage zu aufern. Bei der Kampagne, die auch
in der ersten Jahreshalfte 2019 fortgesetzt wird, geht es darum, die in unserem Verhaltenskodex verankerten
Werte, Uberzeugungen und Prinzipien mit Leben zu fiillen.

Aktive ,Speak up“-

Kultur fordert
offenen und
ehrlichen Dialog
im gesamten
Unternehmen
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Personalprozesse unterstutzen eine nachhaltige Leistungskultur

Unser Personalbereich unterstutzt konzernweit Kulturinitiativen, die zu einem Umfeld beitragen, in dem sich
die Mitarbeiter entwickeln, offen zu Wort melden und richtig handeln konnen.

In der Mitarbeiterbefragung 2018 waren die Werte & sieHE seie 21 flir Commitment (Verbundenheit mit dem
Unternehmen) und Enablement (Befahigung, sich einzubringen) sowie Ethik, Verhalten und ,Speak up”-Kultur
bei denjenigen Mitarbeitern deutlich hoher, die einmal im Monat oder haufiger Teambesprechungen hatten
oder Ruckmeldungen und Anerkennung erhalten haben. Unser Ansatz Ganzheitliche Leistung fordert genau
das und bietet einen ganzheitlichen Blick auf unsere Mitarbeiter in Bezug auf ihre Erfahrung, ihren Beitrag,
ihr Verhalten, ihre Fahigkeiten sowie Empfehlungen zur Karriereentwicklung.

Im Jahr 2018 haben wir ein integriertes Rahmenwerk zum Managen von Konsequenzen (/ntegrated Conse-
quence Management Framework) eingefuhrt, mit dessen Hilfe Fuhrungskrafte und Mitarbeiter ein besseres
Verstandnis erhalten sollen, welche Erwartungen die Bank an sie hat, wie sie unseren Leistungsstandards
gerecht werden und wie wir sowohl positive Auswirkungen als auch negative Konsequenzen handhaben.

Des Weiteren haben wir unsere Einstellungs- und Onboarding-Praktiken Gberprift und verbessert, um unsere
Arbeitgebermarke und unseren Ruf zu starken. Unser Beforderungsprozess wurde weiterentwickelt, um die
Leistung unserer Mitarbeiter besser messen sowie feststellen zu konnen, ob sie fir den nachsten Karriereschritt
bereit sind. Dies hilft uns dabei, qualifizierte Kandidaten zu identifizieren und einen fairen und konsistenten
Prozess im Einklang mit den Werten und Uberzeugungen der Deutschen Bank zu gewéhrleisten.

Mit unserem Angebot an Fuhrungs- und Managementprogrammen, unseren Talentprogrammen B SIEHE SEITE 17
sowie speziellen Ressourcen im Connect2Learn-System sind Fuhrungskrafte sowie potentielle zuklnftige
FUhrungskrafte gut darauf vorbereitet, ihre Teams zu entwickeln, zu fihren und ein Umfeld fur Offenheit und
Transparenz zu schaffen. Dies fuhrt wiederum dazu, dass Mitarbeiter eher offen und mit gutem Gefuhl ihre
Bedenken auf3ern.

AuRerdem erkennen wir aus den qualitativen Rlickmeldungen der jahrlichen Mitarbeiterbefragung und den 2018
eingeflhrten Life-Cycle-Befragungen zu wesentlichen Etappen im Beschaftigungsverhaltnis von Mitarbeitern
(Rekrutierung, Einarbeitung, interne Positionswechsel und Eigenkliindigungen etc.), welche Fortschritte wir
hinsichtlich unserer kulturellen Ziele machen.
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Leistung ganzheitlich steuern

Um eine nachhaltige Leistungskultur im Unternehmen zu verankern, mussen unsere Mitarbeiter sowohl die an
sie gestellten Erwartungen als auch die angestrebten Leistungs- und Verhaltensstandards kennen. Vertrauen,
Verantwortungsbewusstsein und gute Zusammenarbeit sind wesentliche Voraussetzungen fur den Erfolg der
Bank und fir ein Arbeitsumfeld, in dem Menschen ihr Bestes geben und ihre Ansichten und Bedenken offen
aufern konnen.

RegelmaRige Gesprache zwischen Flihrungskraft und Mitarbeiter stehen daher im Mittelpunkt unseres Konzepts
Ganzheitliche Leistung. Mit diesem Ansatz steuert die Deutsche Bank die Leistung und Weiterentwicklung
ihrer Mitarbeiter. Auch kiinftig werden wir viel Wert auf diese Gesprache legen, wahrend wir im kommenden
Jahr das Verstandnis fir die Indikatoren flr Ganzheitliche Leistung vertiefen wollen, die als Dokumentation
der eigentlichen Gesprache zu verstehen sind.

Mit der Einfiihrung des Rahmenwerks zum Managen von Konsequenzen (/ntegrated Consequence Manage-
ment Framework) im Jahr 2018 flhrt der Ansatz Ganzheitliche Leistung die relevanten Prozesse, Richtlinien
und Verfahren auf einen Blick zusammen. Dies erhoht die Transparenz darliber, wie Leistung, Verhalten und
Auftreten der Mitarbeiter entweder zu positiven Auswirkungen flhren oder, falls unter unseren Erwartungen
geblieben wird, dies negative Konsequenzen haben kann. Darlber hinaus haben wir eine Balanced Scorecard
eingefuhrt mit Erfolgsmessungen fur unsere obersten Fuhrungskrafte. Damit soll Klarheit Uber die Erwartun-
gen geschaffen und eine engere Zusammenarbeit der verschiedenen Bereiche der Bank gefordert werden.

Dass wir Fortschritte bei der ganzheitlichen Steuerung von Leistung gemacht haben, zeigt sich in den Ergeb-
nissen der Mitarbeiterbefragung 2018 B SIEHE SEITE 21:

— Beisieben von neun Fragen in der Kategorie , Inspirierte und produktive Mitarbeiter” stieg die Zustimmung
gegenuber dem Vorjahr um 2 bis 9 Prozentpunkte.

— Alle finf Fragen rund um , Aktive und sichtbare Flihrung” verzeichneten eine Verbesserung der Zustim-
mungswerte um 3 bis 6 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr.

— Bei funf von sechs Fragen in der Kategorie , Effektive und befahigende Fuhrungskrafte” stieg die Zustim-
mung gegenuber dem Vorjahr um 1 bis 7 Prozentpunkte.

— Die Commitment- und Enablement-Werte fur Mitarbeiter, die in regelmaligem Austausch mit ihren Fih-
rungskraften waren, lagen um 14 beziehungsweise 17 Prozentpunkte hoher als bei denen, die keine regel-
mafdigen Gesprache hatten.

Es ist entscheidend, dass wir diese positive Dynamik aufrechterhalten. Allerdings bleibt noch viel zu tun.
Besonders mussen wir weiter daran arbeiten, dass regelmaRige Gesprache fur unsere Fuhrungskrafte zu
einer Selbstverstandlichkeit werden. Dartber hinaus arbeiten wir mit besonderem Fokus daran, das System
technisch nutzerfreundlicher zu machen und den offenen Umgang miteinander sowie das Verantwortungs-
bewusstsein insgesamt zu starken.

Wir fordern
regelmaBige
Gesprache
zwischen
Fahrungskraften
und Mitarbeitern
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Mitarbeitervergltung

Wir legen Wert auf eine faire, transparente und nachhaltige Vergltung unserer Mitarbeiter. Unsere Vergu-
tungsstrategie zielt darauf ab, das globale, kundenorientierte Geschaftsmodell unserer Bank zu unterstitzen,
und basiert auf sicheren und soliden Vergutungspraktiken unter Berticksichtigung der Kapital-, Liquiditats- und
Risikotragfahigkeit der Bank. Unser Vergltungsrahmenwerk soll nachhaltige Leistung auf allen Ebenen der
Bank fordern und belohnen. Es bietet eine transparente Vergutungsstruktur fir das gesamte Unternehmen,
mit nach Verantwortungsstufe und Geschaftsbereich definierten Parametern.

Im Jahr 2019 liegt ein Fokus des Personalbereichs auf der Umsetzung des Cost Catalyst-Programms der Bank.
Den Zusammenhang zwischen der Rolle und der Vergutung eines Mitarbeiters weiter zu starken, ist eine der
sechs Kerninitiativen. Das Ziel ist, die VergUtungsprozesse der Bank besser zu kontrollieren und einzuhalten,
um das Management und die Steuerung unserer VergUtungskosten zu verbessern. Im Jahr 2018 haben wir
weiter daran gearbeitet, das Vergutungsrahmenwerk zu verankern und die Transparenz zu erhohen, um Ent-
scheidungsprozesse zu optimieren. Ab 2019 kdnnen wir eine strategischere Entscheidungsfindung vorantreiben
und zugleich unseren Mitarbeitern ein transparenteres Vergutungsumfeld und unseren Fihrungskraften damit
bessere Instrumente zur Personalentwicklung zur Verfigung stellen.

Dies steht auch im Einklang mit der Gesetzgebung in einigen europaischen Landern, darunter Deutschland,
GrofR3britannien und Spanien, wo zur Forderung von Gleichbehandlung und Lohngleichheit zwischen den
Geschlechtern zusatzliche Anforderungen an die Entgelttransparenz gelten. In Gro3britannien haben wir im
Maérz 2018 unseren ersten ,,Gender Pay Gap Report” veroffentlicht. Der Bericht macht die Unterschiede bei den
Durchschnittseinkommen von Frauen und Mannern im Unternehmen transparent. Das geschlechtsspezifische
Gehaltsgefalle in Gro3britannien fihren wir darauf zurtick, dass weniger Frauen in Fihrungspositionen arbeiten
und es grundsatzlich vergleichsweise weniger Frauen in den hoher bezahlten technischen Berufsfeldern gibt.
Gerade fur diese Berufe sind aber qualifizierte Mitarbeiter aus den Bereichen Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaft oder Technik (MINT) gefragt. Die Bemuhungen, dem bestehenden Lohngefalle entgegenzuwirken,
gehen einher mit unserem generellen Ziel, den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in der Bank zu erhohen
BsIEHE SEITE 42. Darliber hinaus haben wir externe Programme ins Leben gerufen, um Frauen schon frihzeitig fir
MINT-Facher in der Schule und einen Karriereweg in der Finanzdienstleistungsbranche zu begeistern. Weitere
Einzelheiten konnen dem ,, UK Gender Pay Gap Report” entnommen werden. B GENDER PAY GAP REPORT

268 0

Mitarbeiter machten Gebrauch strukturelle Unterschiede
vom Entgelttransparenz- wurden dabei festgestellt
gesetz in Deutschland

Das in Deutschland im Januar 2018 in Kraft getretene Entgelttransparenzgesetz erlaubt es Mitarbeitern,
bestimmte Informationen Uber die Vergttung von Kollegen des anderen Geschlechts in vergleichbaren Posi-
tionen anzufordern. Im Jahr 2018 machten 268 Kollegen von diesem Recht Gebrauch, davon 64% Frauen und
36% Manner. Es wurden keine strukturellen Unterschiede festgestellt. Als breit aufgestelltes, global agierendes
Unternehmen strebt die Bank grundsatzlich einen Uberregionalen Ansatz und transparente Vergttungsmodelle
an. Wir werden die Ergebnisse der verschiedenen Initiativen weiterhin griindlich analysieren und uns weiterhin
daflr einsetzen, etwaige Lucken zu schlielRen. Darliber hinaus werden wir die gewonnenen Erkenntnisse bei
der Weiterentwicklung unseres Vergltungsrahmenwerkes berucksichtigen.

Als ein in der Europaischen Union ansassiges Institut unterliegt die Deutsche Bank weltweit den Vorschriften
der CRR und der Eigenkapitalrichtlinie 4 (Capital Requirements Directive 4, CRD 4), die im Kreditwesengesetz
und der Institutsvergutungsverordnung (InstVV) in deutsches Recht umgesetzt wurden. Die Uberarbeitete
Version der InstVV trat am 4. August 2017 in Kraft. Nach eingehender Analyse hatte die Bank Ende 2017 fest-
gestellt, dass ihr Verglitungssystem bereits weitgehend an die Uberarbeitete Version der InstVV angepasst
war. Seitdem haben wir, wo notwendig, entsprechende Richtlinien, Prozesse und Vorgehensweisen angepasst,
um sicherzustellen, dass die Anforderungen der InstVV vollstandig eingehalten werden. Zu den Anderungen
gehoren unter anderem die Einflihrung von Regelungen zur Ruckforderung von Vergutung (Clawback) und
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erweiterte Anforderungen zum Zurlickbehaltungszeitraum flr variable Vergutung fur Risikotrager. Im Rahmen
eines stabilen Vergutungssystems erfillt die Bank weiterhin sowohl die InstvVV-Anforderungen als global gel-
tende Mindeststandards als auch die jeweiligen lokalen regulatorischen Anforderungen.

Personalkosten und Ertrage

2018 2017 2016 2015 2014
Personalaufwand (in Mio. €) 11.814 12.253 11.874 13.293 12.512
Personalaufwandsquote’ 46,7 % 46,3% 39,6% 39,7% 39,2%
@ Personalaufwand pro @ Mitarbeiter
der Periode (in Tsd. €) 123,6 125,4 117,4 133,7 128,1
Anteil Personalaufwand am
Gesamtaufwand in %? 50,4% 49,6% 40,3% 34,4% 45,2%
Léhne und Gehalter® 9.828 10.108 9.819 11.163 10.466
Soziale Abgaben?® 1.986 2.145 2.055 2.130 2.046
davon: fir Altersversorgung?® 681 749 671 724 659
Ertrage (in Mio. €) 25.316 26.447 30.014 33.525 31.949
@ Ertrage pro @ Mitarbeiter in
der Periode (in Tsd. €) 264,9 270,6 296,6 337.2 327,0

' Personalaufwandsquote: Prozentualer Anteil des Personalaufwands am Zinstiberschuss
vor Risikovorsorge im Kreditgeschéaft plus zinsunabhangige Ertrage.

2 Zinsunabhéangige Aufwendungen insgesamt.

3 Erganzende Erlauterungen zum Konzernabschluss gemaf 8315a HGB.

Personalaufwand nach Bereichen

in Mio. €

2018 2017 2016
Unternehmens- und Investmentbank 3.975 4.364 4.062
Privat- und Firmenkundenbank 4.000 4.027 4.075
Asset Management 787 812 737
Abbaueinheit NCOU - - 68
Corporate & Other 3.052 3.050 2.931
Insgesamt 11.814 12.253 11.874

Die variable Verglutung (Variable Compensation, VC) ist ein diskretionares Vergutungselement, das es uns
ermoglicht, Mitarbeiter fur ihre Leistungen und ihr Verhalten zu belohnen — unter gleichzeitiger Berlicksich-
tigung der wirtschaftlichen Situation der Bank. Es gibt drei Komponenten von variabler Vergutung — eine
Gruppenkomponente, eine individuelle Komponente und eine Anerkennungspramie (Recognition Award) — die
nach genauen Vorgaben bestimmt werden.

Der diesjahrige Gesamtbetrag der leistungsabhangigen variablen Vergutung spiegelt die Gesamtergebnisse
der Bank einschlieRlich ihrer Riickkehr zu einem Nettogewinn wider und erkennt die nachhaltige Leistung
und die Beitrage der Mitarbeiter an.

Die Struktur der Gruppenkomponente blieb im Jahr 2018 unverandert. Sie bemisst sich weiterhin am nach-
haltigen Fortschritt bei den vier Erfolgskennzahlen: harte Kernkapitalquote, Verschuldungsquote, bereinigte
Aufwendungen sowie Eigenkapitalrendite nach Steuern. Entsprechend der individuellen variablen Verglitung
werden die Erfolgskennzahlen nun an den jeweiligen Jahreszielen gemessen. Auf dem Weg zur Erreichung
der definierten Ziele fur diese Erfolgskennzahlen hat die Bank im Verlauf des Jahres 2018 gute Fortschritte
gemacht. Der Vorstand hat daher fur den bisher erreichten Erfolg eine Quote von 70% bestatigt, die als Basis
fur die Ermittlung der individuell gewahrten Gruppenkomponente fir jeden berechtigten Mitarbeiter dient.

Fur die individuelle Komponente wurden diskretionare Zahlungen auf der Grundlage einer Reihe von finanziel-
len und nicht-finanziellen Faktoren festgelegt, darunter die Ergebnisse des jeweiligen Geschaftsbereichs, die
individuelle Leistung des Mitarbeiters im Vergleich zu den Zielen und Erwartungen (also ,,wie” die Ergebnisse
erzielt wurden), der Vergleich innerhalb der Referenzgruppe (Peer Group) sowie die nachgewiesene Anwendung
der von der Bank definierten Werte und Uberzeugungen.
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Die Postbank ermittelt die variablen Gehaltsbestandteile ihrer Mitarbeiter basierend auf dem geschaftlichen
Erfolg und vereinbarten Zielen und Leistungsbeurteilungen. Im Rahmen dieser Prozesse werden die Mitarbei-
ter regelmafRig, mindestens jedoch einmal jahrlich nach Ablauf des Kalenderjahres, beurteilt. Dartber hinaus
finden unterjahrig Gesprache statt. Bei Fuhrungskraften sind die VC-Elemente mit Anreizen fur nachhaltiges
Handeln verknUpft.

Die Vergutungsstrukturen fur einkommensstarke Mitarbeiter und bestimmte durch regulatorische Anforde-
rungen definierte Mitarbeitergruppen sind so ausgestaltet, dass die Anreizsysteme moglichst eng mit den
Interessen der Aktiondre und externer Interessengruppen in Ubereinstimmung gebracht werden. Dies erfolgt
durch die Verknlpfung der Vergltung von Mitarbeitern mit der kiinftigen nachhaltigen Leistung der Bank,
und dem entsprechenden Aufschub der Auszahlung der VC. Weitere Einzelheiten zur Methodik zur Festlegung
der VC und zu den Vergltungsentscheidungen fur 2018 finden Sie im BVERGUTUNGSBERICHT 2018 DER DEUTSCHEN BANK.

Beamte der Postbank in Deutschland
Vollzeitkrafte, Postbank konsolidiert 2010

2018 2017 2016 2015 2014
Aktive Beamte 4.045 4.310 4.495 4.786 4.972
In sich beurlaubte Beamte (ISB)’ 430 439 453 453 490
Beamte in Beteiligungsgesellschaften 739 793 830 932 928
Insgesamt 5.214 5.542 5.778 6.171 6.390
Beamtenanteil der ehemaligen
Postbank in Deutschland in % 30,9% 32,0% 32,1% 33,3% 34,4%
Beamtenanteil in Deutschland in % 12,5% 13,0% 13,0% 13,5% 14,1%

' Beamte, deren Beamtenverhaltnis ruht. Sie sind voriibergehend in ein auRertarifliches Angestelltenverhéltnis gewechselt.
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Zusatzleistungen fur unsere Mitarbeiter

Unsere Mitarbeiter sind unser wertvollstes Gut — von ihnen hangt die Zukunft unserer Bank ab. Damit unsere
Mitarbeiter gesund und engagiert bei der Arbeit bleiben, nachhaltige Leistungen erzielen und in ihrem berufli-
chen und personlichen Leben erfolgreich sein konnen, bieten wir ein umfassendes Angebot an Zusatzleistungen.
Dieses umfasst weltweit rund 900 Programme und konzentriert sich auf das finanzielle, soziale, geistige und
korperliche Wohlergehen der Mitarbeiter.

Finanzielles Wohlergehen

Zusatzlich zu einer fairen Vergutung leistet die Bank 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 Arbeit-
gebers und des Arbeitnehmers sowie die Moglichkeit der Entgeltumwandlung zum Zweck der betrieblichen
Altersversorgung bis zu den gesetzlichen Héchstgrenzen. Ahnliche Programme gibt es auch fiir Mitarbeiter
an anderen Standorten der Bank.

Mit einer Ausfinanzierungsquote von 98% zum 31. Dezember 2018 erreichte die Deutsche Bank das jahrliche
Ziel, ihre Pensionsverpflichtungen zu 90 bis 100% auszufinanzieren. Damit bleibt die Deutsche Bank das
Unternehmen mit der héchsten Ausfinanzierungsquote im DAX30. Vor dem Hintergrund des anhaltenden
Niedrigzinsumfeldes unterstltzt die Deutsche Bank in Deutschland den Aufbau von Pensionsanwartschaften
beim BVV mit einem Zusatzbeitrag.

Jedes Jahr beteiligen sich mehr als 12.000 Mitarbeiter von Niederlassungen und Tochtergesellschaften welt-
weit 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 Unter-
nehmensentwicklung teilzuhaben. Am Ende des jahrlichen Kaufzyklus stockt die Bank den so erworbenen
Aktienbestand um maximal zehn Gratisaktien auf. Im Jahr 2018, das heif3t im zehnten Planjahr, nahmen knapp
40% der Mitarbeiter dieses Angebot in Deutschland an. In allen Landern, in denen das Programm lauft, lag
die Teilnahmequote bei 23%. Zusatzlich nehmen rund 5.000 Mitarbeiter in Grof3britannien, und damit 45% der
dortigen Belegschaft, am Employee Share Ownership Plan (ESOP) oder am Share Incentive Plan (SIP) teil.

Soziales Wohlergehen

Wir bieten eine Reihe von Leistungen, die unsere Mitarbeiter dabei unterstutzen, ihren Beruf mit ihren privaten
Verpflichtungen zu vereinbaren. In zahlreichen Regionen haben wir ein fortschrittliches und familienfreund-
liches Elternzeit-Rahmenwerk etabliert, das nicht mehr zwischen Vater und Mutter unterscheidet, sondern
einen geschlechterneutralen Ansatz verfolgt.

Die Bank unterstutzt berufstatige Eltern, indem sie ihnen zum Beispiel dabei hilft, eine geeignete Kinderbe-
treuung zu finden. So bietet sie an den Hauptstandorten des Unternehmens weltweit mehr als 370 Kinder-
betreuungsplatze in der Nahe des Arbeitsplatzes sowie zusatzlich Notfalldienste fur die Kinderbetreuung
an (in Deutschland, GroRbritannien und den USA), die von den Mitarbeitern der Bank rege genutzt werden.
In Deutschland werden berufstatige Eltern zudem bei der Suche nach Kinderbetreuung oder Hilfe im Haushalt
durch eine kostenlose Beratungs- und Vermittlungsleistung eines bundesweiten Kooperationspartners unter-
stltzt. In vielen Landern, in denen keine Kinderbetreuungsplatze direkt zur Verfligung gestellt werden konnen,
beteiligt sich die Bank an den Kosten. In Indien zum Beispiel unterhalt die Deutsche Bank Partnerschaften mit
namhaften Kindertageseinrichtungen und Ubernimmt bis zu 25% der Gebuhren fur die Betreuung.

Rickkehr aus der Elternzeit
in Kopfzahl, Deutschland

2018 2017 2016 2015 2014
Frauen 553 550 547 560 575
Méanner 425 473 421 453 427

Ohne ehemalige Postbank.

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

Programme fir
rund 900
Zusatzleistungen
weltweit

Unterstutzung fur
berufstatige Eltern
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Um die notwendige Flexibilitat zu schaffen und den Bedurfnissen unserer Mitarbeiter gerecht zu werden,
bieten wir zahlreiche Arbeitszeitmodelle an. Unter Berlcksichtigung besonderer aufsichtsrechtlicher Anfor-
derungen und abhangig von den Kundenbedurfnissen konnen Mitarbeiter beispielsweise von zuhause oder
in einer Teilzeitbeschaftigung arbeiten oder sich im Rahmen spezieller Vereinbarungen einen Arbeitsplatz
teilen. AuRerdem unterstutzt unsere Bank Mitarbeiter in unvorhersehbaren Fallen, wie zum Beispiel bei lan-
gerer Krankheit der Kinder oder bei Todesfallen in der Familie, indem sie sich befristet bezahlt oder unbezahlt
freistellen lassen konnen.

Daruber hinaus konnen Mitarbeiter in Deutschland fur eine langere, geplante Freistellung oder Arbeitszeitreduk-
tion von bis zu einem Jahr ein entsprechendes Guthaben in einem personlichen Zeitwertkonto (db zeitinvest)

ansparen. Mehr als 5.000 Mitarbeiter nutzen db zeitinvest.

Teilzeit-Beschaftigung

Kopfzahl
2018 2017 2016 2015 2014
Teilzeit-Mitarbeiter 13.009 13.766 14.106 14.486 14.213
Anteil in % am Gesamtpersonal 13,1% 13,0% 12,9% 13,1% 13,2%
Teilzeit-Beschéaftigung nach Regionen
Nord-/ Stidamerika APAC EMEA Deutschland UK
Kopfzahl, 2018
Teilzeit-Mitarbeiter 49 40 970 11.547 403
Anteil in % am Gesamtpersonal 0,5% 0,2% 7,6% 23,9% 4,6%
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%

Die Deutsche Bank sieht Mitarbeiter zunehmend mit der Herausforderung konfrontiert, die Betreuung von
pflegebedurftigen Angehorigen mit dem Beruf zu vereinbaren. In Japan Ubernimmt die Bank 50% der Kosten
fUr bis zu 200 Stunden Betreuung von pflegebedurftigen Eltern durch einen entsprechenden externen Pflege-
dienst. Fur in Deutschland tatige Mitarbeiter erfolgt die Unterstlitzung bei der Pflege naher Angehoriger zum
einen durch die Zusammenarbeit mit einem uUberregionalen Partner, der Mitarbeiter umfassend berat und
individuelle Losungen sowie Notbetreuungen vermittelt. Zum anderen kdnnen Mitarbeiter auf Wunsch die
Pflege selbst Uibernehmen. Sie konnen in diesem Fall ihre Arbeitszeit reduzieren oder sich Uber die gesetzlichen
Moglichkeiten hinaus fiir bis zu zwei Jahre vollstandig freistellen lassen.

Zudem haben wir den Urlaubsanspruch an einigen Standorten angepasst, damit wir dort wettbewerbsfahig
bleiben. So wurde zum Beispiel der Urlaubsanspruch fir unsere Mitarbeiter in GroRRbritannien 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.

Geistiges und korperliches Wohlergehen

Wir sind davon Uberzeugt, dass wir einen positiven Beitrag zur Gesundheit unserer Mitarbeiter leisten konnen.
Angesichts der taglichen Anforderungen an unsere Mitarbeiter haben wir 2018 einen besonderen Schwerpunkt
auf das Thema psychische Gesundheit gelegt — und dafur potenzielle Risikofaktoren bewertet, diese aktiv
kommuniziert und Rickmeldungen von allen Geschaftseinheiten eingeholt.

Im Rahmen des gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes wird seit 2015 untersucht, inwieweit Mitarbeiter
am Arbeitsplatz psychischen Fehlbelastungen ausgesetzt sind. Die zentrale Arbeitsgruppe zu diesem Thema
beschaftigte sich 2018 mit 72 angezeigten potenziellen Fallen (2017: 129) und veranlasste oder begleitete im
Jahresverlauf entsprechende VerbesserungsmalRnahmen. Dartiber hinaus machte die Bank am ,World Mental
Health Day” im Oktober in verschiedenen Regionen auf das Thema psychische Gesundheit am Arbeitsplatz
aufmerksam. Im Laufe des Jahres haben wir zudem Befragungen entwickelt, die uns dabei helfen sollen,
potenzielle Risiken fur die psychische Gesundheit abzuschatzen.

In Deutschland
nutzen mehr als

5.000 Mitarbeiter

ein personliches
Zeitwertkonto
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Wir bieten ein breites Spektrum an Ressourcen zur Forderung der psychischen Gesundheit an, welche darauf
abzielen, die mit psychischen Problemen/Krankheitsbildern verbundene Stigmatisierung zu verringern und
sowohl die Betroffenen als auch die ihnen am nachsten stehenden Personen zu unterstitzen. In Zusammen-
arbeit mit unserer unternehmenseigenen Krankenversicherung (Betriebskrankenkasse Deutsche Bank) und
dem betrieblichen Gesundheitsmanagement-Programm werden halbjahrlich arbeitsmedizinische Vorsorge-
mafRnahmen mit besonderem Schwerpunkt auf psychologischen Fragen durchgefiihrt. Der Schwerpunkt 2017
bis 2018 war die Wechselwirkung von psychischer und physischer Gesundheit unter dem Titel ,,Innere Starke
und aulRere Kraft”. In den Jahren 2019 bis 2020 werden wir uns unter dem Motto ,, Achtsam Tag fur Tag” auf
Fragen der Achtsamkeit konzentrieren. Seit dem Start des Programms im Jahr 2014 fanden bereits mehr als
300 Veranstaltungen, Seminare und Vortrage statt.

Zusatzlich unterstutzt das Employee Assistance Program (EAP) Mitarbeiter in schwierigen Situationen in ihrem
Privat- oder Berufsleben. Psychologen und Psychotherapeuten beraten telefonisch rund um die Uhr und an
sieben Tagen in der Woche — bei familiaren Anliegen, bei der Stressbewaltigung und bei anderen Themen.
Das Programm, das an vielen Standorten wie Deutschland, GroRbritannien, den USA, Japan und Hongkong
verfugbar ist, kommt auch bei externen Krisen zum Einsatz — wie zum Beispiel im Falle von Naturkatastrophen,
Epidemien oder anderen Bedrohungen der 6ffentlichen Sicherheit.

In Deutschland haben in den vergangenen Jahren durchschnittlich etwa 1,4% der Mitarbeiter das EAP in
Anspruch genommen. Das ist ein ahnliches Niveau wie bei anderen Kunden des beauftragten Dienstleisters.
Die Anzahl der Neufalle 2018 ging gegenuber dem Vorjahr um 6% zurtck (2018: 360; 2017: 383). Am Ende
des individuellen Beratungsprozesses erhohte sich die Quote der Leistungsfahigkeit der Teilnehmer von 42%
auf 76 % (Kategorien: Von dem Problem nicht mehr / nur noch leicht beeintrachtigt; Vergleich 2017: 32% auf
65%). Im Jahr 2018 waren 74% aller Falle nicht auf das Arbeitsumfeld bezogen, sondern hatten primar einen
privaten Hintergrund (2017: 69 %).

Vorsorgeprogramme
Vollzeitkrafte, in %

2018 2017 2016 2015 2014
Fiihrungskrafte Check-up 515 537 530 522 421
Anteil in % der Anspruchsberechtigten 49,8% 52,3% 50,8% 49,5% 42,4%
Mitarbeiter Check-up 40+ 3.390 3.204 4.071 3.277 2.437
Anteil in % der Anspruchsberechtigten 50,7 % 48,7% 59,9% 50,3% 39,5%
Insgesamt 3.905 3.741 4.601 3.799 2.858

Deutschland ohne insbesondere ehemalige Postbank.

Das Gesundheitsangebot flir unsere Mitarbeiter umfasst im Wesentlichen medizinische Untersuchungen, die
alle 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 2018 wurden insgesamt 3.905 Untersuchungen
durchgefiihrt (2017: 3.741), bei einer Teilnahmequote von 50,7 % beim Check-up 40+ (2017: 48,7 %) und 49,8%
beim Fihrungskrafte-Check-up (2017: 52,3%). Fur die ehemalige PBC Service GmbH haben wir den Check-up
Uberarbeitet und zum Beispiel um eine erweiterte Ultraschalluntersuchung erganzt.

Employee
Assistance
Program
unterstitzt
Mitarbeiter rund
um die Uhr
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Eine Langsschnittbetrachtung zeigt, dass sich bei den Teilnehmern wesentliche Gesundheitsparameter (zum
Beispiel Blutdruck, Rauchabstinenz, Ernahrung, Fitness) nachhaltig verbessert haben. Die Gesundheitsquote
unserer Mitarbeiter lag 2018 bei 93,9% (2017: 94,2 %).

Gesundheitsquote

2018 2017 2016 2015 2014
in % 93,9% 94,2% 94,3% 94,8% 94,9%

Gesundheitsquote: 100 — (Summe Krankheitstage x 100) / Summe Sollarbeitstage)
Deutschland ohne ehemalige Postbank. DB Investment Services 2016 erstmals einbezogen, Sal. Oppenheim 2015 erstmals einbezogen.

Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) in Deutschland gemaf § 167 Absatz 2 Sozialgesetzbuch IX
ist seit jeher ein Bestandteil unserer Gesundheits- und Arbeitskultur. Die Deutsche Bank mochte die Bedeu-
tung 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 frihzeitig zu klaren, wie ein Wiedereinstieg ins Arbeitsleben gut gelin-
gen kann. Die MalRnahmen der Wiedereingliederung sind vielfaltig. So gehort zum Beispiel die von vielen
Arzten und Krankenkassen empfohlene stufenweise Wiedereingliederung (das sogenannte Hamburger Modell)
dazu, die Mitarbeiter schrittweise an die volle Beschaftigungsfahigkeit heranfihrt. Im Jahr 2018 nahmen 441
Mitarbeiter stufenweise ihre Arbeitstatigkeit wieder auf (2017: 429).

Das eigene betriebliche Gesundheitsmanagement der Postbank bietet Mitarbeitern ein breites Spektrum an
MaRnahmen, das von der personlichen Beratung uUber spezifische Gesundheitsfragen, effektive Kurzzeit-
Ubungen am Arbeitsplatz und personalisierte, regelmafige Kurse zu ausgewahlten Themen bis hin zu einer
kostenlosen Grippeimpfung reicht. Daruber hinaus stehen an 13 grofden Standorten der Postbank zentrale
Ansprechpartner zu Fragen der Gesundheit zur Verfugung, um die Mitarbeiter in Bezug auf bestimmte Themen
zu beraten und zu unterstutzen.
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Sicherheit am Arbeitsplatz

Wir sind verpflichtet, unsere Mitarbeiter, Kunden und Besucher bestmoglich vor Unfallen zu bewahren und
in Arbeits- und Geschaftsraumen flr Sicherheit zu sorgen. Wir sind davon Uberzeugt, dass sich stimmige
Arbeits- und GesundheitsschutzmaRnahmen auf viele Bereiche unseres Unternehmens positiv auswirken. Dazu
gehort, dass sich die Qualitat und Produktivitat am Arbeitsplatz verbessern und die Mitarbeiterzufriedenheit
steigern lassen. Im Jahr 2018 hat der Vorstand die Bedeutung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in einer
Erklarung unterstrichen.

Wir beobachten taglich das Umfeld, in dem wir arbeiten und das sich standig andert. Entsprechend handeln
wir mit Blick auf neu entstehende Risiken. Das hilft uns:

— alle anwendbaren Gesetze und Vorschriften fur den Arbeits- und Gesundheitsschutz zu befolgen;

— Gefahren am Arbeitsplatz zu erkennen, Risiken einzugrenzen und geeignete Kontrollen einzufiihren, um
Mitarbeiter und Andere vor Schaden zu schutzen;

— geeignete Notfall- und Erste-Hilfe-Vorkehrungen bereitzustellen und sicherzustellen, dass Notfallverfahren
festgelegt, Uberprift und getestet werden;

— die Mitarbeiter zu ermutigen, Fragen oder Bedenken zum Arbeits- und Gesundheitsschutz zu aufern;

— entsprechende Sicherheitsinformationen, Anweisungen und Schulungen anzubieten.

Im Jahr 2018 haben wir Plane umgesetzt, um unser Arbeits- und Gesundheitsschutzprogramm weltweit zu
verbessern. Dabei haben wir uns besonders auf Budget- und Ressourcenfragen konzentriert. Unsere Teams in

Amerika, Deutschland und im asiatisch-pazifischen Raum wurden verstarkt, wahrend die globale Koordination
aus London heraus erfolgt. Ein weiteres wichtiges Ziel haben wir mit der Veroffentlichung einer konsolidierten

globalen Richtlinie zum Arbeits- und Gesundheitsschutz erreicht, die verschiedene einzelne Richtlinien ersetzt.

Zu den wichtigsten Prioritaten im Arbeits- und Gesundheitsschutz zahlt, fortlaufend Berichte tber Arbeitsunfalle
zu erstellen und ihre Ursachen zu untersuchen. Die globalen Statistiken weisen einen starken Abwartstrend

bei der Zahl der Arbeitsunfalle auf, und die Art der Unfélle, die sich ereignen, ist weniger schwerwiegend —

dazu zadhlen beispielsweise Stolperunfalle und Sturze, die nicht zu schweren Verletzungen gefihrt haben. In
Deutschland lag die Zahl der Unfélle auf dem Niveau des Vorjahres — diese ereigneten sich Uberwiegend auf
dem Arbeitsweg. Im Jahr 2019 werden wir weiter daran arbeiten, den Prozess der Unfalliberwachung und
-berichterstattung zu verbessern.

Unfalle vorbeugen
und sicheres
Arbeitsumfeld
gewabhrleisten
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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

2018 2017 2016 2015 2014
Anzahl eingereichter Verbesserungsvorschlage 2.276 2.081 2.456 2.566 2.392
Anzahl umgesetzter Verbesserungsvorschlage' 70 58 85 86 80
Realisierungsquote in % 4,5% 4,9% 4,7% 4,7% 5,8%
Einsparung aus umgesetzten
Verbesserungsvorschlagen (in Tsd. €)? 200,3 71,9 487,8 109,2 205,2

Anmerkung: ohne insbesondere ehemalige Postbank und Sal. Oppenheim.
" Summe der im Berichtsjahr umgesetzten Verbesserungsvorschlage, enthalt daher auch umgesetzte Vorschlage aus Vorjahren.
2 Geschatzter Nutzen im 1. Jahr Berechnungsbasis: Summe Realisierungspramien des Berichtsjahres.
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FUhrungskompetenzen fur die gesamte Bank
entwickeln

Das Leadership Capability Model sowie die Werte und Uberzeugungen unserer Bank sind Grundlage dafiir,
was wir von unseren Fuhrungskraften erwarten. Sie reflektieren das gemeinsame Verstandnis dartber, wel-
che Fahigkeiten benotigt werden, um Mitarbeiter zu fuhren und den Geschaftserfolg im Einklang mit unserer
Strategie und unserer Unternehmenskultur nachhaltig zu gewahrleisten. Auf diesem Modell basiert unsere
Weiterentwicklung von Fihrungskraften durch eine Reihe von Forderprogrammen.

Fur neue Flhrungskrafte in der Bank bieten wir Management Fundamentals-Programme an. Das Basispro-
gramm ist flr Mitarbeiter bis zur Ebene der Vice Presidents konzipiert, die erstmals Fliihrungsverantwortung
in der Bank Ubernehmen. Die zweite Variante richtet sich speziell an Directors und Managing Directors. Beide
Programme decken drei wesentliche Aspekte ab: Mitarbeiter fuhren, den Geschaftserfolg steigern und die
Unternehmenskultur mitgestalten. 2018 nahmen mehr als 3.000 Mitarbeiter an Uber 20 Standorten weltweit
an den bereichsubergreifenden Programmen teil. Im Jahresverlauf wurde in dem neuen Basisprogramm fir
Manager ein neues virtuelles Modul sowie eine virtuelle Lernumgebung flr Mitarbeiter eingeflihrt, die auf-
grund ihres Standortes nicht an Prasenzveranstaltungen teilnehmen konnen. Die Einfihrung des virtuellen
Lernens bietet viele Vorteile: groRere Flexibilitat, den leichteren Zugang zu Lerninhalten und die Moglichkeit,
Uber verschiedene Standorte hinweg zusammenzuarbeiten und Fahigkeiten und Wissen auszutauschen.

Fur erfahrene FUhrungskrafte bieten wir darliber hinaus spezielle Kurzprogramme (Skill Practice Pods) an, die

beispielsweise Themen wie Talentforderung oder Mitarbeiterflihrung in schwierigen Zeiten behandeln. 2018
nahmen weltweit 1.034 Mitarbeiter (2017: 753) an diesen Programmen teil.

W 3.000 1.034

Teilnehmer an Management Teilnehmer an speziellen
Fundamentals-Programmen Kurzprogrammen weltweit

Daruber hinaus haben wir ein bereichstibergreifendes Programm fur Manager von Fihrungskraften: Leadership
Fundamentals. Der Schwerpunkt liegt darauf, Denkweisen und Verhaltensmuster weiterzuentwickeln, die eine
effektive Mitarbeiterfiihrung unterstutzen. Dazu gehoren beispielsweise ein inspirierender und authentischer
Flhrungsstil sowie kollegiale Zusammenarbeit. Im ersten Modul beschaftigen sich die Teilnehmer mit ihrem
Selbstverstandnis als Fihrungskrafte, mit ihren Starken sowie den Kompetenzen, in denen sie sich noch
verbessern konnen. AuRerdem werden die Erwartungen der Bank an ihre Fihrungskrafte diskutiert. Im zwei-
ten Modul erhalten Teilnehmer einen umfassenden Einblick in unser Geschaft und das Netzwerk der Bank.
Zuséatzlich geht es auch um kulturelle Aspekte und darum, was es heif3t, unsere Werte und Uberzeugungen
vorzuleben. Bisher haben 683 Teilnehmer das Programm absolviert.
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Die Postbank bietet ihren Fuhrungskraften ein eigenstandiges Flhrungskrafte-Curriculum an: Die Trainings
orientieren sich an den unterschiedlichen Rollen einer Fiihrungskraft, als Strategieentwickler, Change Manager
oder Coach. Viele Trainings konnen von leitenden und nicht-leitenden Fuhrungskraften gemeinsam besucht
werden. Im Jahr 2018 nahmen 429 Mitarbeiter an einem Training des Fuhrungskrafte-Curriculums teil (2017: 429).

In diesem Jahr fand auf Initiative des Vorstands erstmals das Global Leadership Offsite (GLO), ein zweitagi-
ges Training fur die Top-150 Managing Directors der Deutschen Bank, statt. Diese Fuhrungskrafte sollen sich
noch starker vernetzen und enger zusammenarbeiten. Den Anfang machte eine interaktive Veranstaltung mit
offenen Diskussionsrunden zu den aktuellen Herausforderungen und Chancen fur die Bank. Die Teilnehmer
arbeiteten in bereichsubergreifenden Teams an Themen wie Ertragssteigerung oder Fihrung von Mitarbeitern
im digitalen Arbeitsumfeld.

Im Rahmen der Veranstaltung diskutierten die Teilnehmer die kiinftige Positionierung der Bank. Dazu wurden in
Arbeitsgruppen verschiedene Initiativen entwickelt. Eine davon ist die Testphase einer Reverse Mentoring-Initia-
tive mit einem Algorithmus, der bisher 434 Mitarbeiter und Fihrungskrafte unterschiedlicher Generationen zum
Gedankenaustausch zusammengebracht hat. Eine weitere ist die neue Strategie fur den Einsatz von sozialen
Medien in der Bank mit einem geplanten Pilotprojekt im Jahr 2019. Die Teilnehmer beschaftigten sich auch
mit einem einheitlichen Ansatz fir Telearbeit in der gesamten Bank weltweit — einschlief3lich Praxisrichtlinien,
Pilotprojekten in einigen Bereichen und der Zusage der GLO-Teilnehmer, die Arbeit von zuhause zu fordern.

Im Dezember fanden eine virtuelle Folgeveranstaltung sowie eine zweite Prasenzveranstaltung in London statt.
Die GLO-Teilnehmer lobten besonders die Moglichkeit, sich untereinander zu vernetzen und gemeinsam die
Strategie und Prioritaten der Bank zu diskutieren.
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Top-Fuhrungskrafte weiterentwickeln

Im Zentrum unserer Transformations- und Veranderungsbemiihungen stehen weiterhin unsere Fihrungsebene
und unsere Kultur. In diesem Sinne mochten wir die Manager von Fuhrungskraften verstarkt unterstiitzen,
da sie fur die Steuerung der Leistung, Innovation und Kultur in der Bank wesentlich verantwortlich sind. Wir
fordern sie im Rahmen ihrer Talententwicklung dahingehend, zuklinftig die Nachfolge von Vorstandsmitglie-
dern antreten zu kdnnen.

Diese Initiative dient dazu, das Verstandnis fur regulatorische Anforderungen und wichtige Management-
kompetenzen fir eine Tatigkeit in Geschaftsleitungen zu férdern. Die Kandidaten nahmen 2018 an einem
grundlichen Auswahlprozess teil, mit dem Schwerpunkt auf Fahigkeiten, die fur wichtige Steuerungs- und
Entscheidungsprozesse erforderlich sind. Auf Basis dieser Ergebnisse wurden im Laufe des Jahres individuelle
Entwicklungsplane erstellt. Um dieses Angebot zu erganzen und den Richtlinien der Europaischen Wertpapier-
aufsichtsbehorde sowie der Europaischen Bankaufsichtsbehorde fur Schlisselfunktionstrager (Key Function
Holders) und Vorstandsmitglieder zu entsprechen, bieten wir Schulungen an, um die fortlaufende Eignung
sicherzustellen.

Individuelle Mal3nahmen zur Fihrungskrafteentwicklung werden auch auf der Ebene des Senior Leadership
Cadre (SLC) und der darunterliegenden Ebene angeboten. Der Prozess umfasst einen intensiven Diagnose- und
Entwicklungsplan fur Fuhrungskrafte. Er kombiniert die vorhandene Erfahrung mit dem gezielten praxisori-
entierten Aufbau von Fachwissen. Es hat sich besonders bewahrt, Fiihrungskrafte, die erstmals eine Position
innerhalb des SLC innehaben, bei ihrem Wechsel gezielt zu unterstitzen.

Wir fordern auch die nachhaltige Effektivitat von Fuhrungskraften, die unseren weltweiten Fihrungsgremien
angehoren oder direkt an den Vorstand berichten. Im Jahr 2018 beriet die Personalabteilung zehn strategisch
wichtige Teams aus den Geschaftsbereichen und Infrastrukturfunktionen der Bank unter anderem zu Themen
der Gruppendynamik. Diese neu gewonnenen Kenntnisse kommen dann bei der Leitung ihrer jeweiligen
Bereiche zum Einsatz.
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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 begrufdt. Vielfalt (Diversity) und Teilhabe (Inclusion) sind wich-
tige Grundpfeiler unserer Unternehmenskultur. Daher mochten wir:

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

— ein respektvolles Arbeitsumfeld fiir ein gutes Miteinander schaffen, in dem Mitarbeiter ihr volles Potenzial
entfalten konnen;

— die Beziehungen unserer Bank mit Kunden, Geschéaftspartnern, Aufsichtsbehdrden, der Gesellschaft und
potenziellen Mitarbeitern starken.

Die Deutsche Bank mochte die am besten geeigneten Mitarbeiter gewinnen, fordern und langfristig an sich
binden — unabhangig von deren Nationalitat, kulturellem Hintergrund und ethnischer Zugehorigkeit, Geschlecht,
sexueller Orientierung, korperlichen Fahigkeiten, Religion, individueller Herkunft, Werdegang und 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 mit Blick auf
das Thema Vielfalt und Teilhabe einen weltweit einheitlichen, multidimensionalen Ansatz.

Im Jahr 2018 hat die Bank weiter daran gearbeitet, die Grundprinzipien von Vielfalt und Teilhabe in unseren
Personalprozessen zu verankern. Dabei lag der Schwerpunkt auf:

— der Fortsetzung unseres Engagements flir Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern. Um den Anteil
weiblicher FUhrungskrafte weltweit weiter zu erhohen, hat der Vorstand beschlossen, fir die Bank neue
freiwillige Ziele festzulegen. Ende 2018 war die letzte freiwillige Selbstverpflichtung ausgelaufen.

— der Starkung der Rolle und Sichtbarkeit der bankeigenen Mitarbeiternetzwerke. Sie sind entscheidend fur
das Engagement unserer Mitarbeiter und weiterhin ein wichtiger Baustein unserer integrativen und viel-
faltigen Kultur, sowohl intern als auch extern.

— dem Engagement fur die Gleichberechtigung von lesbischen, schwulen, bi-, trans-, queer oder intersex-
uellen (LSBTQI) Menschen weltweit. Dies wird allgemein als ein wichtiger Indikator fur die Reife eines
Unternehmens in Bezug auf Vielfalt und Teilhabe angesehen.

Die Deutsche Bank wurde 2018 erstmals im Thomson Reuters D&l Index unter die Top 100 der ,,Most Inclu-
sive Companies” aufgenommen. Dieser investierbare Index wurde im dritten Jahr anhand von Daten aus
den Bereichen Umwelt, Soziales und Unternehmensfiihrung ermittelt und bewertet Unternehmen mit Blick
auf verschiedene Aspekte der Teilhabe. Die Deutsche Bank belegt Platz 68 aller 2.173 bewerteten Unterneh-
men und gehort damit zu den fuhrenden 100 Unternehmen, die den investierbaren Index ausmachen. In der
Kategorie Bankdienstleistungen haben wir Platz 4 von 185 Unternehmen und Platz sechs von 84 deutschen
Unternehmen eingenommen.

Im Rahmen unserer rund 20-jahrigen Erfahrung darin, Vielfalt und Teilhabe im Unternehmen zu fordern, haben
wir weltweit eine Reihe wichtiger externer Partnerschaften aufgebaut. Sie helfen uns nicht nur dabei, das
Thema intern voranzubringen, sondern ermoglichen uns auch den Austausch zu bewahrten Methoden und
Herangehensweisen. Zudem konnen wir dort einen positiven gesellschaftlichen Einfluss austben, wo wir
tatig sind. Wir sind Uberzeugt, dass uns dies hilft, unsere Beziehungen zu Kunden und Partnern sowie mit der
Gesellschaft zu starken.

— In Deutschland ist die Bank Grindungs- sowie derzeit Vorstandsmitglied des Charta der Vielfalt e.V. Der
Verein steht unter der Schirmherrschaft von Bundeskanzlerin Angela Merkel und setzt sich aktiv fur Vielfalt
am Arbeitsplatz ein.

— Darlber hinaus ist die Deutsche Bank Griindungsmitglied der Women in Finance Charter des britischen
Finanzministeriums, die Chancengleichheit der Geschlechter in der Finanzdienstleistungsbranche anstrebt,
sowie der Charte de la Diversité in Luxemburg, der Charter Diversidad in Spanien, dem Manifest fur Frau-
enbeschaftigung in Italien und i-Gen, dem portugiesischen Wirtschaftsforum fur Geschlechtervielfalt.

Deutsche Bank

erstmals unter die

Top 100im
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Chancengleichheit der Geschlechter fordern

Im Jahr 2018 hat die Deutsche Bank ihre gezielte Forderung von Frauen fortgesetzt. Mit einem Frauenanteil
von 30% im Aufsichtsrat zum Jahresende (2017: 35%) erfullt die Deutsche Bank die seit 2015 gliltige gesetz-
liche Vorgabe zur Geschlechterquote von 30% fur borsennotierte und mitbestimmungspflichtige deutsche
Unternehmen.

Der Aufsichtsrat hatte der Bank 2017 das Ziel gesetzt, bis zum 30. Juni 2022 mindestens 20% weibliche Mit-
glieder in den Vorstand zu bestellen. Dies entspricht zwei Frauen bei einem Vorstand bestehend aus acht bis
zwolf Mitgliedern. Mit Chief Regulatory Officer Sylvie Matherat als Mitglied des Vorstands ist dieses Ziel noch
nicht erfullt. Der Aufsichtsrat arbeitet weiter daran, das bis 2022 gesetzte Ziel zu erreichen — entsprechend
den Diversity-Prinzipien der Eignungsrichtlinien fur die Auswahl der Mitglieder des Vorstands.

Umsetzung des deutschen Geschlechterquotengesetzes in der Deutsche Bank AG
in % (sofern nicht anders angegeben)

Ziel fur Ziel fur Stand zum Stand zum

30.06.2022 31.12.2020 31.12.2018 31.12.2017

Frauen im Aufsichtsrat - 30,0 30,0 35,0
Anzahl Frauen im Vorstand 20,02 - 111 16,7
Ebene 1 unterhalb des Vorstands - 20,0 20,8 18,0
Ebene 2 unterhalb des Vorstands - 25,0 20,9 19,6

' Gesetzliche Vorgabe.
2 Bei einer GroR3e des Vorstands zwischen acht und zwélf Mitgliedern entspricht das zwei Frauen.

Zum Ende des Jahres 2018 waren 20,8% der ersten Fihrungsebene unterhalb des Vorstands der Deutschen Bank
weiblich (2017: 18%). Auf der zweiten Ebene unterhalb des Vorstands betrug der Anteil 20,9% (2017: 19,6 %).
Nach Maldgabe der gesetzlichen Anforderungen in Deutschland hat sich die Bank fur diese beiden Ebenen
fur den 31. Dezember 2020 die Ziele von 20% beziehungsweise 25% gesetzt.

Im Jahr 2011 hat sich die Deutsche Bank freiwillig verpflichtet, den Anteil weiblicher Fuhrungskrafte bis Ende
2018 weltweit deutlich zu erhohen. Zum Ende des Jahres 2018 betrug der Anteil weiblicher Managing Directors
und Directors 22,8%, (ohne ehemalige Postbank 2017: 21,9%). Seit 2010 ist die Zahl der Mitarbeiterinnen auf die-
ser Ebene um 24,1% gestiegen. Der Anteil der weiblichen Officer belief sich auf insgesamt 33,6 % (2017: 33,3%).
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Der Frauenanteil in der Deutschen Bank entspricht noch nicht unserem angestrebten Ziel, aber wir messen
weiterhin unsere Fortschritte und berichten darliber. Wir haben viele unterstiitzende MalRnahmen eingefuhrt,
darunter Talentforderungsprogramme, Schulungen fur Fihrungskrafte, die Orientierung an vorbildlichen
Beispielen bei personenbezogenen Entscheidungen, ein internes Monitoring sowie starke Unterstutzung fur
Mitarbeiterinitiativen.

Weibliche Mitarbeiter

Abgeleitet aus globalen Corporate Titles, Vollzeitkrafte

2018 2017 2016 2015 2014
Weibliche Managing Directors and Directors 1.895 1.929 1.923 1.921 1.789
Anteil in % 22,8% 21,9% 21,3% 20,5% 19,4%
Weibliche Officer 16.302 16.845 16.486 15.918 14.415
Anteil in % 33,6% 33,3% 32,8% 32,5% 31,7%
Weibliche Non-Officer 14.865 16.510 17.426 18.244 18.294
Anteil in % 56,5% 55,8% 55,6 % 55,6% 55,4%
Weibliche Mitarbeiter insgesamt 31.167 33.355 33.912 34.162 32.709
Anteil in % 41,7% 41,6% 41,5% 41,7% 41,7%

Ohne Gesellschaften auf3erhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere ehemalige Postbank.
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.

Der Vorstand setzt sich unverandert fur mehr Frauen in Fihrungspositionen ein, da eine bessere Geschlechter-
balance nachweislich zu besseren Ergebnissen fuhrt. Im Marz 2019 beschloss der Vorstand, unsere freiwilligen
konzernweiten Ziele fur den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen weiterzuentwickeln. Transparenz tragt
dazu bei, Entwicklungen voranzutreiben. Deshalb gelten die neuen Ziele fiir Dezember 2021 separat flr unsere
drei hochsten ,,Corporate Titles” (in Kopfzahl): Managing Director (21%), Director (28%) and Vice President
(35%). Damit wird auch die interne Basis fur die beiden Fuhrungsebenen unterhalb des Vorstands gestarkt. Wir
sind davon uberzeugt, dass eine verbesserte Geschlechterbalance in Fuhrungspositionen einen wesentlichen
Beitrag zum zukunftigen Erfolg der Deutschen Bank leisten wird.

Die Malinahmen der Deutschen Bank zur Geschlechtervielfalt werden auch extern anerkannt:

— Drei Top-Fuhrungsfrauen wurden von der Financial News in die Liste der ,, 100 Most Influential Women in
Financial Services” aufgenommen. Folgende Faktoren waren ausschlaggebend fir die Auswahl: Fihrungs-
qualitaten innerhalb des Unternehmens, Einfluss in der Branche, die Erfolge im vergangenen Jahr sowie
die Fahigkeit, das jeweilige Geschaft auch im kommenden Jahr erfolgreich zu fuhren.

— Die Deutsche Bank erhielt darliber hinaus vom Professional Wealth Management/The Banker Magazine
eine Auszeichnung als , Best Private Bank for Diversity”. Als Grund fur die Entscheidung flhrte das Maga-
zin an, dass die Deutsche Bank i) ein weltweites Mentoren-Programm fur Frauen eingeflhrt hat, ii) in
GroRRbritannien Mitarbeiterinnen der mittleren Fihrungsebene ein Weiterbildungsprogramm anbietet, das
auch auf andere Regionen ausgeweitet werden soll und iii) Veranstaltungen wie den ,Women 20 Summit”
in Berlin unterstutzt.
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Unterstutzung von LSBTQI-Initiativen

In der Deutschen Bank wollen wir ein Umfeld schaffen, in dem alle Mitarbeiter so wertgeschatzt werden, wie
sie sind, und in dem sie ihr Potenzial entfalten und so zum Erfolg des Unternehmens beitragen konnen. Wir
setzen uns aktiv fir die Belange lesbischer, schwuler, bi-, trans-, queer oder intersexuellen (LSBTQI) Menschen
ein und beteiligen uns an entsprechenden Initiativen. Unser Mitarbeiternetzwerk dbPride leistet dazu seit dem
Jahr 2000 einen maldgeblichen Beitrag.

Wahrend des Weltwirtschaftsforums in Davos im Januar 2018 war die Deutsche Bank bei einer Podiumsdiskus-
sion zum Thema Teilhabe von LSBTQI-Mitarbeitern vertreten. Dort kiindigte die Bank an, sich der Vereinigung
,Open For Business” anzuschlieRen, die sich dafur einsetzt, den Mehrwert von LSBTQI-Gleichberechtigung flr
Unternehmen und die Wirtschaft deutlich zu machen. Auf diese Untersuchungen und ahnliche MaRnahmen
globaler Unternehmen wurde bei der richtungsweisenden Entscheidung zur Aufhebung des Paragrafen 377
verwiesen, wodurch in Indien die gesellschaftliche Teilhabe von LSBTQI-Menschen maoglich wird.

Wir engagieren uns weiterhin offentlich fur die Akzeptanz und Gleichberechtigung von LSBTQI-Menschen.
Die Deutsche Bank hat sich im November 2018 einer Gruppe von 56 Grofdunternehmen angeschlossen, die
in einer Erklarung die Gleichstellung Transsexueller in den USA fordert. Dies bekraftigt unser langjahriges
Engagement fur Gleichberechtigung und fir die Anerkennung transsexueller Menschen durch die US-Regie-
rung. Die Deutsche Bank trat auf3erdem in Hongkong flr die Rechte gleichgeschlechtlicher Paare ein, als in
einem richtungsweisenden Gerichtsverfahren Uber Partner-Visa entschieden wurde.

Im Lauf des Jahres haben wir auch zahlreiche externe LSBTQI-Kampagnen und -Veranstaltungen unterstutzt.
Zum vierten Mal in Folge wurdigten Mitarbeiter der Bank auf der ganzen Welt den IDAHOTB (International
Day Against Homo-, Trans- and Biphobia), indem sie lilafarbene Kleidung als Zeichen der Unterstutzung fur
ihre LSBTQI-Kollegen trugen. Wahrend der ,,Pride Season” beteiligten sich mehr als 700 Mitarbeiter, Kunden,
Familienmitglieder und Freunde weltweit in verschiedenen Stadten wie Mailand, Tokio, Dublin, Manila, New
York, London, Frankfurt und Berlin an StralRenparaden und -demonstrationen.

Fur ihr Engagement erhielt die Deutsche Bank im jahrlichen ,,Corporate Equality Index” der Human Rights
Campaign auch 2018 wieder die Hochstwertung. AuRerdem nahmen die Financial Times und OUTstanding,
ein LSBTQI-Netzwerk fur die globale Wirtschaft, drei Mitarbeiter der Deutschen Bank in ihre Listen fur ,,LGBT+
Leaders and Allies” flir das Jahr 2018 auf. Damit wird die Leistung derer anerkannt, die sich fiir die Gleichbe-
rechtigung von LSBTQI-Menschen inner- und auf3erhalb der Arbeitswelt einsetzen. Darliber hinaus wurde die
Liste ,,Germany’s Top 100 Out Executives” der UHLALA Group und der Stiftung PROUT AT WORK veroffentlicht,
in der vier Fuhrungskrafte der Deutschen Bank und der Postbank als LSBTQI-Vorbilder aufgefuhrt werden.

Die Deutsche Bank
hat sich der
Vereinigung

.Open for Business”
angeschlossen
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Mitarbeiternetzwerke: Einen besseren
Arbeitsplatz fur alle schaffen

Unsere bankeigenen Mitarbeiternetzwerke verbinden Kollegen mit unterschiedlichen Erfahrungen und aus
verschiedenen Geschaftsbereichen. Das gemeinsame Ziel ist, Vielfalt und Teilhabe im Alltag zu fordern.
Die ehrenamtlichen, von Mitarbeitern organisierten Netzwerke setzen sich daflr ein, fur alle eine bessere
Arbeitsumgebung zu schaffen. Alle Mitarbeiter sind willkommen; auch jene, die sich zwar nicht selbst mit
einer bestimmten Gruppe identifizieren, diese aber unterstiitzen wollen.

Unsere Mitarbeiternetzwerke beteiligen sich aktiv an einer Vielzahl von Veranstaltungen, Mentoren-Program-
men, Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten und bringen sich in themenbezogene Diskussionen ein. Unsere
Mitarbeiter konnen durch ihr Engagement auch neue Erfahrungen sammeln und ihr Netzwerk erweitern.

Viele Kollegen verwenden freiwillig einen Teil ihrer Zeit darauf, gemeinsam Verdnderungen voranzutreiben,
Talente flr die Bank zu gewinnen und mit Kunden und gesellschaftlichen Gruppen in Kontakt zu treten. Je
nach Standort unterstlitzen die Netzwerke Menschen mit Behinderungen, Familien, verschiedene Generatio-
nen, LSBTQI-Menschen, Menschen unterschiedlicher kultureller Herkunft sowie Frauen und Manner. Im Jahr
2018 wurden in GroRRbritannien zwei neue Mitarbeiternetzwerke gegrindet: dbGeneration, das Mitarbeiter
unterschiedlicher Generationen vernetzt und fir die Rechte alterer Mitarbeiter eintritt; und dbENRICH, das
sich fur die Teilhabe von Mitarbeitern jeglicher kultureller und ethnischer Herkunft engagiert.

Dimensionen-

Behinderung ubergreifend

Kultureller

. Vet
Hintergrund ereranen

Generationen
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Kulturelle Vielfalt

Die Globalisierung hat Menschen, Lander und Wirtschaftssysteme eng verknupft. Dadurch ist kulturelle Viel-
falt heute Normalitat. Die Deutsche Bank ist weltweit in 59 Landern aktiv und beschaftigt Mitarbeiter mit 146
unterschiedlichen Nationalitaten (2017: 149, 2016: 150). Globale demografische Veranderungen zeigen, wie
wichtig kulturelle Vielfalt jetzt ist und in der Zukunft sein wird. Die Deutsche Bank hat sich im Rahmen von
#FlaggefurVielfalt — einer Initiative der Charta der Vielfalt — anderen deutschen Unternehmen angeschlossen,
um gegen Rassismus und fur eine tolerante und integrative Gesellschaft Stellung zu beziehen. Die Kampagne
hat mehr als 26 Millionen Nutzer in den sozialen Medien erreicht.

Wir sind stolz auf die Vielfalt in unserer Belegschaft, sie bereichert das Arbeitsumfeld in unserer Bank. Mit einer
Reihe von Programmen wie / Have a Dream, dbAchieve und Partnerschaften mit Universitaten, Fach- und
Gemeindeorganisationen sowie durch die Arbeit unserer Mitarbeiternetzwerke wollen wir fur mehr Chancen-
gleichheit und Vielfalt sorgen.

Im Jahr 2018 organisierten unsere Mitarbeiternetzwerke, die ihren Fokus auf Multikulturalitat gelegt haben,
in den USA und GroRRbritannien eine Reihe von Programmangeboten. Dabei ging es unter anderem um unbe-
wusste Denkmuster, Beziehungen zwischen Menschen unterschiedlicher ethnischer Herkunft sowie um die
Frage, wie vielfaltige Teams bessere Ergebnisse erzielen konnen.

146 59

Nationalitaten Lander
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Ein Arbeitsumfeld fur viele Generationen

Die Belegschaft der Bank umfasst vier Generationen. Wir arbeiten daran, ihre unterschiedlichen Bedurfnisse
zu erkennen und Moglichkeiten zu schaffen, um von den verschiedenen Perspektiven der Mitarbeiter zu pro-
fitieren. Vor dem Hintergrund der globalen demografischen Entwicklungen bleiben generationenbezogene
Faktoren ebenso wichtig fir die Personalplanung wie fir die Zukunft der Arbeit.

Zum Jahresende waren 27,6 % der Mitarbeiter der Deutschen Bank 49 Jahre oder alter (2017: 26 %). Zur Gruppe
der jungsten Mitarbeiter im Alter von bis zu 29 Jahren zahlten 15,5% (2017: 16,2 %). In Deutschland betrug das
Durchschnittsalter 45,6 Jahre (2017: 45,4). Der Heimatmarkt der Bank liegt damit, und auch bei der durch-
schnittlichen Betriebszugehorigkeit, tiber den Vergleichszahlen anderer Regionen.

Alter
Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014
bis 29 Jahre 15,5% 16,2% 17,1% 18,4% 18,8%
30 - 39 Jahre 29,3% 30,1% 29,9% 29,7% 29,3%
40 - 49 Jahre 27,6% 27,7% 28,2% 28,6% 29,6%
Uber 49 Jahre 27,6% 26,0% 24,8% 23,3% 22,3%
Durchschnittsalter nach Regionen
in Jahren, Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014
Deutschland 45,6 45,4 44,9 44,3 44,0
Europa (ohne Deutschland),
Naher Osten und Afrika 41,3 40,7 40,2 39,8 39,7
Nord- und Stdamerika 41,2 40,9 40,4 40,5 40,4
Asien/Pazifik 35,0 34,5 34,2 33,6 33,2
Insgesamt 421 41,7 41,3 40,9 40,7
Betriebszugehorigkeit
Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014
bis 4 Jahre 33,7% 34,5% 34,2% 34,8% 33,8%
5 - 14 Jahre 27,4% 27,3% 27,3% 27,5% 29,3%
Uber 14 Jahre 38,9% 38,2% 38,5% 37.7% 37,0%

Durchschnittliche Betriebszugehorigkeit nach Regionen
in Jahren, Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014
Deutschland 19,7 19,6 19.1 18,5 18,4
Europa (ohne Deutschland),
Naher Osten und Afrika 10,8 10,3 10,2 10,0 10,2
Nord- und Sudamerika 7.8 7.5 7.4 7.5 7.8
Asien/Pazifik 5,5 5,2 5,1 4,8 4,8
Insgesamt 13,8 13,4 13,2 12,9 13,1
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Im Jahr 2018 wurden einige neue generationenbezogene Initiativen gestartet. Aufbauend auf der Aktivitat
unserer Transaktionsbank (Global Transaction Banking, GTB) startete ein globales Reverse Mentoring-Pro-
gramm, bei dem die traditionelle Rollenverteilung umgekehrt wird und jliingere Mitarbeiter die Mentoren-Rolle
einnehmen. Das Programm eroffnet FuUhrungskraften neue Sichtweisen auf unternehmerische und wirtschaft-
liche Herausforderungen und Arbeitsmethoden. Auch unsere Generationen-Mitarbeiternetzwerke waren das
ganze Jahr Uber aktiv:

— In den USA veranstaltete das NextGen Network in Zusammenarbeit mit anderen Banken eine Simulation,
bei der Karrierewege, Arbeitsplatze und Arbeitsstile der Zukunft genauer betrachtet wurden.

— In GroBbritannien wurde dbGeneration eingefiihrt, ein Programm, das sich auf die Teilhabe erfahrener
Arbeitnehmer, praxisorientierte Unterstltzung flr die spatere Karriere sowie auf altersspezifische MalRnah-
men zur Forderung des Wohlbefindens konzentriert. Eine der abgehaltenen Veranstaltungen konzentrierte
sich auf die Bedeutung von Empathie in einer zunehmend von Algorithmen bestimmten Welt.

— InJapan initiilerte dbFamily eine Veranstaltung, bei der es um die Belange von Mitarbeitern ging, die neben
ihrem Beruf fur die Pflege alterer Familienmitglieder verantwortlich sind.

— In Deutschland setzte das Generationen-Netzwerk das Programm Generationen-Tandem fort, in dem
jungere und erfahrenere Mitarbeiter flr rund ein Jahr ein Tandem bilden, um voneinander zu lernen.

Die Deutsche Bank unterstutzt ihre Mitarbeiter wahrend der verschiedenen Phasen ihres Arbeitslebens — zum
Beispiel, wenn es um die Kinderbetreuung, die Pflege von Familienangehorigen und flexible Arbeitszeitmodelle
oder andere Leistungen geht, die zur jeweiligen beruflichen Situation passen. B sIEHE SEITE 30
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Mitarbeiter mit Behinderungen unterstttzen

Wir setzen uns aktiv daflr ein, auch Menschen mit Behinderungen fir die Bank zu gewinnen und zu halten
B sieHE sEITE 31. Neben der Bereitstellung von Arbeitsplatzen, die auf die Bedurfnisse aller Mitarbeiter zuge-
schnitten sind, und den erforderlichen Hilfsmitteln oder Anpassungen, wird ein besonderes Augenmerk auf
barrierefreie Gebaudezugange, Aufztiige, WCs und Parkmoglichkeiten gelegt. In GroRbritannien gibt es bei-
spielsweise einen speziellen Raum fur Vorstellungsgesprache fir Menschen mit Autismus. Im Rahmen der
betrieblichen Moglichkeiten stehen spezielle Arbeitszeitmodelle denjenigen Mitarbeitern zur Verfigung, die
aufgrund gesundheitlicher Beeintrachtigung oder einer Behinderung kurz- oder langfristige Flexibilitat bendtigen.

Behindertenanteil (Deutschland)

2018 2017 2016 2015 2014

Anteil der schwerbehinderten und
gleichgestellten Mitarbeiter in %
Gesamtpersonal (ohne Auzubildende) 6,0% 5,9% 5,7% 5,6% 5,4%

Ausweis in Anlehnung an Sozialgesetzbuch IX geandert.
DB Investment Services 2016 erstmals einbezogen. Sal. Oppenheim 2015 erstmals einbezogen.

In Deutschland stieg der Anteil der schwerbehinderten und gleichgestellten Mitarbeiter der Bank zum Jahres-
ende 2018 auf 6% (2017: 5,9%). Unterstutzt werden diese Mitarbeiter durch die Vertrauenspersonen schwerbe-
hinderter Menschen und den Personalbereich. Durch die erfolgreiche und langjahrige Zusammenarbeit mit der
Genossenschaft der Werkstatten (GDW) sichert die Bank zahlreiche externe Arbeitsplatze behinderter Menschen.

dbEnable ist das entsprechende Mitarbeiternetzwerk, das in GroRbritannien, Indien und Singapur vertreten
ist und 2018 erfolgreich auch in den USA startete. In London, Dublin und Sydney wurde das MHFA-Programm
(Mental Health First Aiders) gestartet, das von dbEnable erfolgreich im Buro in Birmingham getestet worden
war. Die MHFAs werden darin geschult, aufmerksam und ohne Urteil zuzuhoren. Sie bieten emotionale und
praktische Unterstutzung und ermutigen zur Inanspruchnahme der vorhandenen Ressourcen der Bank, wie
beispielsweise einer telefonischen Notfallberatung.

Mitarbeiter aus der Region Asien-Pazifik engagierten sich am weltweiten Tag fir psychische Gesundheit fur die
Kampagne Grune Schleife. Eine Gruppe von Mitarbeitern aus Indien nahm an einem Hackathon teil, der blinde
und sehbehinderte Entwickler mit Branchenexperten und Informatikstudenten zusammenfuhrte. Die Teams
arbeiteten an einer Reihe von Projekten, von der Identifikation von Merkmalen fur die Bargeldversorgung von
Blinden bis hin zu digitaler Navigation mit der Moglichkeit, Routen und Sehenswiirdigkeiten aufzuzeichnen.

In Grof3britannien blickt das zukunftsweisende Praktikumsprogramm, das Menschen mit Autismus wichtige
Berufserfahrungen ermaoglicht, auf ein erfolgreiches drittes Jahr zurtck. Alle 11 Teilnehmer des Jahres 2018
wurden vorubergehend von der Bank eingestellt. Insgesamt hatten wir in den vergangenen drei Jahren 24
Praktikanten; davon wurden 20 eingestellt, sieben mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag.

Praktikums-
programm fur
Menschen mit
Autismusin
GroBbritannien
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RestrukturierungsmaBnahmen

Restrukturierung und geschaftliche Transformation betreffen den gesamten Bankensektor, nicht zuletzt auf-
grund der fortschreitenden Digitalisierung. Die Deutsche Bank bildet bei diesem Trend keine Ausnahme. Der
Vorstand reduzierte die Zahl der Vollzeitbeschaftigten (FTE) bis Ende 2018 auf weniger als 93.000, bis Ende 2019
sollen es weniger als 90.000 sein. Zum 31. Dezember 2018 beschaftigte die Bank 91.737 Mitarbeiter, was einem
Ruckgang um 5.797 Mitarbeiter oder 5,9% im Jahr 2018 entspricht. Von den Restrukturierungsmaflnahmen
waren alle Regionen betroffen. Europa (ohne Deutschland) verzeichnete den starksten Ruckgang der Mitar-
beiterzahl (-2.672 Vollzeitstellen). Dies ist vor allem auf den Verkauf des Privat- und Firmenkundengeschafts
in Polen im vierten Quartal zurtickzufihren. Im Jahr 2018 haben wir weiterhin geschaftskritische externe
Positionen in das Unternehmen eingegliedert, insbesondere im IT-Bereich.

Erlauterungen zu den Veranderungen in den einzelnen Bereichen:

— Unternehmens- und Investmentbank (-1.314; -7,4%): insbesondere aufgrund des Ruckganges an den glo-
balen Finanzplatzen, vor allem in den USA, GroRbritannien, Hongkong und Singapur;

— Privat- und Firmenkundenbank (-2.244; -5,1 %): insbesondere durch den Verkauf des Privat- und Firmenkun-
dengeschafts in Polen und Reduzierungen in Deutschland;

— Asset Management/DWS (+11; +0,3%);
— Infrastrukturfunktionen (-2.250; -7,1%): vor allem zurtickzufiihren auf den Abbau im Bereich der Betriebs-

organisation (-1.746); teilweise kompensiert durch die Eingliederung geschaftskritischer externer Rollen;
weitere Starkung der Abteilung gegen Finanzkriminalitat.

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Bereichen
Vollzeitkrafte, in Tsd.

2018 2017 2016 2015 2014
Unternehmens- und Investmentbank 16,4 17,7 18,2 17,9 171
Privat- und Firmenkundenbank 41,7 44,0 45,5 47,1 47,1
Asset Management 4,0 4,0 4.1 4.1 3,7
Abbaueinheit NCOU - - 0,1 0,1 0,0
Infrastrukturfunktionen 29,6 31,9 31,8 31,8 30,2
Insgesamt’ 91,7 97,5 99,7 101,1 98,1
Zeitarbeitskrafte (Contractors
und Agency/Temps)? 5,3 6,5 7,7 7.5 7.8

"In 2018 passte die BHW KSG die Berechnung der Mitarbeiter auf Basis von Vollzeitkraften per 31. Dezember 2018 an die der Deutschen Bank
an. Dies flihrte zu einem Zuwachs um 0,1 tsd Vollzeitkrafte fiir den Konzern (vorherige Perioden wurden nicht angepasst).
2 Ohne ehemalige Postbank.

Erlauterungen zu den Veranderungen in den einzelnen Regionen:

— Deutschland (-857; -2%): zurtuckzufthren auf die Umsetzung von Restrukturierungsmaf3nahmen, vor allem
in der Privat- und Firmenkundenbank im Zusammenhang mit FilialschlieBungen;

— Nordamerika (-1.083; -10,5%): hauptsachlich getrieben durch den Abbau in der Unternehmens- und Invest-
mentbank und im Bereich der Betriebsorganisation;

— Lateinamerika (-58; -23,5%): aufgrund von Reduzierungen vor allem in Brasilien infolge der Umsetzung
unserer Standortstrategie;

— Europa, Naher Osten und Afrika ohne Deutschland (-2.672; -11,3%): insbesondere durch den Verkauf des
Privat- und Firmenkundengeschafts in Polen;

— Asien-Pazifik (-1.128; -5,4%): hauptsachlich zurtickzufuhren auf den Abbau im Bereich der Betriebsorgani-

sation (-837).

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Regionen
Vollzeitkrafte, in Tsd.

2018 2017 2016 2015 2014
Deutschland 41,7 42,5 44,6 45,8 45,4
Europa (ohne Deutschland),
Naher Osten und Afrika 20,9 23,56 241 23,8 23,1
Nord- und Stdamerika 9,56 10,6 11,0 11,4 10,7
Asien/Pazifik 19,7 20,9 20,1 20,1 19,0
Insgesamt 91,7 97,5 99,7 1011 98,1
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Sozialvertragliche Umsetzung von
RestrukturierungsmaBnahmen

Bei der Umsetzung der strategischen Neuausrichtung der Deutschen Bank sind wir bestrebt, den damit einher-
gehenden Stellenabbau so sozialvertraglich und verantwortungsvoll wie moglich zu gestalten. Dabei arbeiten
wir vertrauensvoll und konstruktiv mit Arbeitnehmervertretern und Sozialpartnern zusammen.

Auf Grundlage der jeweiligen nationalen gesetzlichen Vorschriften arbeitet die Deutsche Bank mit Arbeitneh-
mervertretern bzw. deren Gremien zusammen. Das deutsche Betriebsverfassungsgesetz regelt die Beteiligung
der Betriebsrate, indem es deren Rechte und Pflichten definiert sowie diejenigen Falle und Formen vorschreibt,
nach denen Arbeitgeber verpflichtet sind, einen Betriebsrat einzubeziehen. Diese Gremien, deren Mitglieder alle
vier Jahre gewahlt werden, vertreten die Interessen unserer Mitarbeiter durch Gesprache und Verhandlungen
mit der Deutschen Bank als dem Arbeitgeber. Unsere leitenden Angestellten haben ein eigenes Reprasenta-
tionsgremium, das ebenfalls deutschem Recht (dem Sprecherausschussgesetz) unterliegt.

Auf Grundlage der am 10. September 1996 geschlossenen Vereinbarung Uber die grenzliberschreitende Unter-
richtung und Anhorung der Mitarbeiter des Deutsche-Bank-Konzerns in der Europaischen Union werden alle
Mitarbeiter innerhalb der Europaischen Union durch den Europaischen Betriebsrat vertreten. Dies entspricht
zirka zwei Dritteln der gesamten Belegschaft des Konzerns. Das deutsche Recht verbietet es uns, unsere
Mitarbeiter zu fragen, ob sie Mitglieder von Gewerkschaften sind. Daher wissen wir nicht, wie viele unserer
Mitarbeiter Gewerkschaftsmitglieder sind.
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Beschaftigungsfahigkeit fordern

Unser ganzheitliches Change-Konzept — ein neutrales, im Sozialplan der Deutschen Bank verankertes Pro-
gramm - fordert die Beschaftigungsfahigkeit und bietet denjenigen Mitarbeitern individuelle Veranderungs-
begleitung, die von RestrukturierungsmafRnahmen betroffen sind. Es handelt sich um ein systematisches,
zielgruppenorientiertes Begleitkonzept fir Mitarbeiter, Fihrungskrafte, Betriebsrate und Personalbetreuer, um
sich mit Veranderungsszenarien auseinanderzusetzen. Zudem unterstltzt es die Strategie der Bank, offene
Stellen soweit wie moglich mit geeigneten Kandidaten intern zu besetzen, und es nutzt ein eigens aufgebautes
Partnernetzwerk, um betroffene Mitarbeiter an andere Arbeitgeber zu vermitteln.

Unsere Mitarbeiter konnen entsprechende Beratungsmoglichkeiten zur beruflichen Orientierung und Platzie-
rung wahrnehmen. Angesichts der fortschreitenden Restrukturierung in der Bank wurden diese individuellen
Angebote, wie zum Beispiel Seminare, Impulsvortrage und Web-Schulungen, auch 2018 gut nachgefragt. Viele
Mitarbeiter setzen sich zudem intensiver mit perspektivischen beruflichen Fragen auseinander, entwickeln
ihre Kompetenzen bewusst weiter und planen ihre Karriere. Seit Anfang 2016 haben rund 17.000 Mitarbeiter
unsere vorbereitenden MalRnahmen in Deutschland genutzt.

Zur aktiven beruflichen Orientierung und Forderung der Beschaftigungsfahigkeit von Mitarbeitern tGber 50
Jahren gibt es in Deutschland ein spezielles Beratungsangebot: ,Erfolg aus Erfahrung — die nachste Berufs-
und Lebensphase aktiv gestalten”. B SIEHE SEITE 47

Seit Frihjahr 2018 stehen die Programme zur Forderung der Beschaftigungsfahigkeit und Veranderungsbe-
gleitung auch den Mitarbeitern der Postbank zur Verfigung.

Beratungs-
maoglichkeiten zu
beruflichen
Orientierung und
Platzierung

r
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Agile Personalplanung

Das Geschaftsumfeld hat in den vergangenen Jahren rasant an Dynamik und Komplexitdt zugenommen, und
nicht selten werden wesentliche Teile eines statischen Budgets bereits nach kurzer Zeit obsolet.

Im klassischen Budgetierungsprozess wird einmal im Jahr fiir die nachsten ein bis drei Jahre vorausgeschaut.
Beim sogenannten Rolling Forecast wird die bereits erfolgte Planung fir einen rollierenden Zeitraum von
beispielsweise zwolf Monaten regelmafig Gberprift und aktualisiert. Dies hat folgende Vorteile:

— Im Gegensatz zu einem Jahresbudget wird in regelmaR3igen Abstanden (meist quartalsweise) in die Zukunft
geschaut und auf der Grundlage der Gesamtstrategie adaquate MalRnahmen ergriffen, um die Ziele zu
erreichen oder gegebenenfalls anzupassen.

— Der Rolling Forecast ist genauer, da regelméaRig auf den neuesten Informationsstand zugegriffen werden kann.

— Die Erstellung des Rolling Forecast ist schneller als die klassischen Budgetierungsmethoden, da der Detail-
lierungsgrad vergleichsweise geringer ausfallt — insbesondere, wenn auf treiberbasierte Planungsmethoden
zurtickgegriffen wird.

Der Rolling Forecast wurde 2017 eingefuhrt und ist mittlerweile im gesamten Unternehmen etabliert. Er ist
integraler Bestandteil regelmaRiger Informationen an den Vorstand zur Personalstandsentwicklung. Bei der
Weiterentwicklung des Rolling Forecast wurden insbesondere die gestiegenen Anforderungen hinsichtlich
der Aktualitat (jetzt monatlich) des Rolling Forecast sowie Veranderungen des Prognosemodells durch die
Erneuerung der IT-Infrastruktur im Personalbereich berucksichtigt.

Personalplanungskonzept

Mit ihrem Personalplanungskonzept spart die Deutsche Bank Kosten, indem sie ihre Organisationsstruktur
optimiert, und sie treibt die Unternehmenskultur durch eine bereichslibergreifend einheitliche Planung sowie
durch einheitliche Stellendefinitionen voran. Das Konzept umfasst ein G/obal Position Management (GPM)-
System, das Stellen in der Organisationsstruktur der Deutschen Bank definiert und mit einem spezifischen
Rahmenwerk zu Berufsbildern und Positionen (Profession and Role Framework) verknUpft.

Das Rahmenwerk teilt Positionen und deren Profile konsistent fur alle Bereiche und Regionen ein und schafft
damit Transparenz Uber die in der Bank vorhandenen Tatigkeitsfelder. Das GPM-System bildet die Berichts-
linien und die Fuhrungsstruktur der Bank ab und macht dadurch Verantwortung und Entscheidungsprozesse
transparent. Es dient aulRerdem dazu, die Zahl und die Art der bendtigten Positionen zu ermitteln.

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

. _______________________________________________________________________________ W}
18 I 26,3

W Officer M Non-Officer Gesellschaften auRerhalb des Corporate-Title-Systems der Deutschen Bank, insbesondere ehemalige Postbank

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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Fluktuationsguote

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 Restrukturierungsmalfinah-
men oder Kiindigungen, die leistungsbedingt oder aufgrund von befristeten Vertragen erfolgen.

Im Jahr 2018 lag die Gesamtfluktuationsquote bei 13,1% (2017: 12%). Der Anstieg ist vor allem auf Kindi-
gungen durch Arbeitnehmer zurtickzufihren. Die Quote dieser Kindigungen lag 2018 um 0,6 Prozentpunkte
hoher bei 8,4% (2017: 7,8 %). Der leichte Zuwachs begrundet sich insbesondere durch vermehrte Kiindigungen
durch Arbeitnehmer in der Region Asien-Pazifik (2018: 18%, 2017: 16,8%) sowie in Nord- und Stdamerika
(2018: 14,1%, 2017: 13,0%). Demgegenuber blieb die Quote in Deutschland stabil auf einem geringen Niveau
(2018: 2%, 2017: 2%).

Fluktuationsquote
Vollzeitkrafte, in %

2018 2017 2016 2015 2014
Arbeitnehmerkiindigungen 13.1% 12,0% 11,1% 10,5% 10,4%

Fluktuationsquote nach Regionen
Vollzeitkrafte, in %

I 6,1

e ——
18 23,8

211

IV

I 10,9

20,2

NN,
14,3

I 1,5
16,4

0 12,5 25

B Deutschland M Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und Afrika Nord- und Stidamerika Asien/Pazifik
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Arbeitnehmerkiindigungen

Vollzeitkrafte, in %

2018 2017 2016 2015

2014

Arbeitnehmerkiindigungen 8,4% 7,8% 7.2% 7,3%

6,5%

Arbeitnehmerkiindigungen nach Regionen
Vollzeitkrafte, in %
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Uber den Bericht

Dieser Bericht erlautert, wie die Personalarbeit als integraler
Bestandteil in unserem global aufgestellten Unternehmen veran-
kert ist und die Konzernstrategie unterstltzt. Die Deutsche Bank
mochte groRtmogliche Transparenz zu immateriellen Werten
sowie strategischen Personalthemen bieten und orientiert sich
dabei an bestehenden und sich in Entwicklung befindlichen
Standards. Eine belastbare Basis fiir Ubergreifende Benchmarks
kann nur dann gewabhrleistet werden, wenn sich auch andere
Unternehmen einer transparenten Berichterstattung anschlie-
3en. Unsere Personalkennzahlen finden Sie gesammelt in dieser
Publikation. Der Berichtszeitraum entspricht dem Geschaftsjahr
der Deutschen Bank (Januar bis Dezember 2018). Der Personal-
bericht wird in dieser Form zum sechsten 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 Repor-
ting-Empfehlungen (HCR10) fir eine transparente Personalbe-
richterstattung. Zudem beteiligt sich die Deutsche Bank seit
2011 aktiv am Technical Committee 260 der International Orga-
nization 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. Grundlegende Unternehmensinformationen
sowie unsere 6konomischen Kennzahlen konnen Sie unserem
Jahresabschluss und Lagebericht entnehmen.

Datenprufung und Transparenz

Mitarbeiter der Abteilung Kommunikation und Soziale Verant-
wortung 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 unse-
rer Berichterstattung an Informationsbedurfnissen verstehen
wir als kontinuierliche Aufgabe. Nutzen Sie gerne unsere Kon-
taktangaben im Impressum, um Feedback und Anregungen an
uns zu senden.

Online-Prasenz zu Personalthemen

VERGUTUNGSBERICHT

Karriere bei der Deutschen Bank

Detaillierte Informationen zu unseren Ausbildungs- und Ein-
stiegsmoglichkeiten fur Schiuler, Studenten, Absolventen und
Berufserfahrene, sowie weltweit vakante Positionen finden Sie
unter db.com/careers. Erfahrungsberichte unserer jungen Talente
finden Sie vorwiegend auf der Facebook-Seite Deutsche Bank
Karriere.

flinlv] > ]G

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 aufgefiihrt werden.
Zusatzleistungen in Deutschland beziehen sich nicht auf die von
anderen deutschsprachigen Landern.
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Redaktionelle Anmerkung

Alle Angaben in diesem Bericht erfolgten nach bestem Wissen
und wurden mit grofdter Sorgfalt und Umsicht aus unterschiedli-
chen Quellen zusammengestellt. Nach unserer Kenntnis entspre-
chen die hier enthaltenen Informationen, Zahlen und Daten der
Wahrheit. Eine Haftung fur die Richtigkeit oder Vollstandigkeit
der Angaben kann dennoch nicht tGbernommen werden. Der
Herausgeber war bemiuht, alle Reproduktionsrechte zu klaren.
Eventuelle rickwirkende Anspruche bitten wir Gber hr.communi-
cation@db.com an uns zu richten. Wenn bei bestimmten Begrif-
fen, die sich auf Personengruppen beziehen, nur die mannliche
Form gewahlt wurde, so ist dies nicht geschlechterspezifisch
gemeint, sondern geschah ausschlief3lich aus Grunden der bes-
seren Lesbarkeit. Allen Kollegen und allen Beteiligten auf3erhalb
des Unternehmens, die an der Erstellung dieses Berichts mit-
gewirkt haben, danken wir fir die freundliche Unterstutzung.
Der vorliegende Bericht ist ausschlief3lich online verfligbar. Die
englische Publikation ist abrufbar unter B HR REPORT 2018.

Zukunftsbezogene Aussagen

Dieser Bericht enthalt zukunftsgerichtete Aussagen. Zukunfts-
gerichtete 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 Verfigung
stehen. Zukunftsgerichtete Aussagen gelten deshalb nur an
dem Tag, an dem sie gemacht werden. Wir Gbernehmen keine
Verpflichtung, solche Aussagen angesichts neuer Informationen
oder kunftiger Ereignisse anzupassen. Zukunftsgerichtete Aus-
sagen beinhalten naturgemal Risiken und Unsicherheitsfakto-
ren. Eine Vielzahl wichtiger Faktoren kann dazu beitragen, dass
die tatsachlichen Ergebnisse erheblich von zukunftsgerichteten
Aussagen abweichen.
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Dazu sind wird da. Das ist, was wir tun.

Wir sind dazu da, Wirtschaftswachstum

und gesellschaftlichen Fortschritt zu
ermdglichen, indem wir einen positiven
Beitrag leisten. Fur unsere Kunden,
Mitarbeiter, Investoren und die Gesellschaft.
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