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Die DZ BANK hat gemil § 16 Institutsvergiitungsverordnung (InstitutsVergV) in der Neufassung vom

25. Juli 2017 Informationen hinsichtlich der Vergiitungspolitik und -praxis offenzulegen. Die DZ BANK ist als
(EU) Mutterinstitut zur Offenlegung auf konsolidierter Ebene verpflichtet. Die Offenlegungspflichten richten
sich fir die DZ BANK als CRR-Institut nach Artikel 450 CRR in Verbindung mit § 16 InstitutsVergV.

Gemal Artikel 450 CRR hat die DZ BANK fiir Mitarbeiterkategorien, deren Titigkeit sich wesentlich auf das
Risikoprofil der Bank auswirkt (Risikotriger), bestimmte qualitative und quantitative Informationen offenzulegen.

Im Geschiftsjahr 2020 wurden in der DZ BANK und in den nachgeordneten Steuerungseinheiten BSH,

DZ HYP, DVB, DZ PRIVATBANK, TeamBank und VR Smart Finanz Mitarbeiter identifiziert, deren Tiatigkeit
sich wesentlich auf das Risikoprofil auswirkt. Die Identifikation der Risikotrdger erfolgte auf Basis der Delegier-
ten Verordnung (EU) Nt. 604/2014 der Kommission vom 4. Mirz 2014 zur Erginzung der CRD IV im Hin-
blick auf technische Regulierungsstandards in Bezug auf qualitative und angemessene quantitative Kriterien zur
Ermittlung der Mitarbeiterkategorien, deren berufliche Tdtigkeit sich wesentlich auf das Risikoprofil eines Insti-
tuts auswirkt.

Die vorliegende Offenlegung enthilt detaillierte Informationen zur Vergiitung der DZ BANK Institutsgruppe
fiir das Geschiftsjahr 2020. In Ubereinstimmung mit Artikel 432 CRR untetliegen die in diesem Bericht offenge-
legten Informationen dem Wesentlichkeitsgrundsatz. Informationen, die rechtlich geschiitzt oder vertraulich
sind, sollen nicht Gegenstand der Offenlegung sein

Dieser Bericht zur Offenlegung der Vergiitungspolitik wird in der Internetprisenz der DZ BANK im Bereich
Investor Relations unter der Rubrik Berichte offengelegt.



2.1 Vergutungsstrategie der DZ BANK Institutsgruppe

§ 27 InstitutsVergV vom 16. Dezember 2013 in der am 4. August 2017 in Kraft getretenen Fassung erfordert die
Festlegung einer institutsgruppenweiten Vergttungsstrategie durch die Geschiftsleitung des iibergeordneten Un-
ternehmens. Sowohl fiir die DZ BANK als auch fiir die Unternehmen der DZ BANK Institutsgruppe muss
dutch den Vorstand der DZ BANK eine Vergiitungsstrategie festgelegt werden, welche die Anforderungen der
InstitutsVergV in der Institutsgruppe umsetzt.

Mit der Verglitungsstrategie unterliegen die Vergiitungssysteme der Unternehmen der DZ BANK Instituts-
gruppe einheitlichen Richtlinien der Verglitungssteuerung. Auf Basis des gesetzten Rahmens ist jedes nachgeord-
nete Unternehmen verpflichtet, die Einhaltung der vereinbarten Grundsitze in seinem Teilkonzern zu dokumen-
tieren und der DZ BANK zur Priifung vorzulegen.

Der ausgewogene Steuerungsansatz der DZ BANK Institutsgruppe beinhaltet auch dezentrale Entscheidungsbe-
fugnisse. Dazu ist eine planvolle Koordination aller Unternehmen der DZ BANK Gruppe im Hinblick auf die
Einhaltung der InstitutsVergV erforderlich. Gesellschaftsrechtliche und lokale Vorschriften, insbesondere die
Selbststindigkeit der Institute, werden dabei berticksichtigt.

Mindestens einmal jihtlich erfolgt eine Uberpriifung und gegebenenfalls Anpassung der Vergiitungsstrategie. Im
Berichtsjahr gab es folgende wesentlichen Verinderungen der Vergiitungsstrategie:

In 2020 wurde in der DZ BANK eine Fuhrungszulage sowie pilothaft eine Leistungs-Anerkennungsprimie ein-
gefiihrt. Dariiber hinaus gab es bei den bedeutenden Gruppenunternehmen keine wesentlichen Anderungen.

2.2 Nachhaltigkeit

Grundsitzlich ist nachhaltiges Handeln seit jeher Teil der genossenschaftlichen Unternehmenskultur und eine
der acht Haltungen, die jeder Mitarbeiter im tdglichen Handeln fir sich verinnerlichen und immer wieder hinter-
fragen sollte. Dementsprechend steht auch die Vergiitung der DZ BANK Gruppe im Einklang mit den Nach-
haltigkeitszielen gemil3 Artikel 5 der Offenlegungsrichtlinie (EU (2019/2088)). Die DZ BANK berichtet hier-
iber sowohl in der Offenlegung nach § 16 InstitutsVergV in Verbindung mit § 1 Absatz 3¢ KWG als auch in der
gruppenweiten Vergilitungsstrategie. Auch die seit dem Jahr 2020 vorgenommene organisatorische Zuordnung
der Nachhaltigkeitsstrategie sowie deren operativer Umsetzung zum Strategiebereich der Bank verdeutlicht, dass
die Nachhaltigkeitsstrategie wichtiger Bestandteil der Bankstrategie ist und bestindig weiterentwickelt wird. Zu-
dem ist im Strategieprojekt Verbund First 4.0 unter anderem ein Umsetzungspaket zur Nachhaltigkeit aufgesetzt
worden und demzufolge ab 2021 in den Zielvereinbarungen der Vorstandsmitglieder und Bereichsleiter veran-
kert. Ab 2021 wird erginzend im Strategieziel das Thema Nachhaltigkeit in Form der ESG-Performancekriterien
iber die Zielkaskadierung der Vorstinde der DZ BANK AG im Vergltungssystem der DZ BANK verankert,
um nachhaltiges Denken und Handeln in der Organisation weiter zu intensivieren.

2.3 Vergltungsstruktur

Die Vergttung fiir Mitarbeiter der DZ BANK Institutsgruppe besteht aus einer festen Vergiitung und im Regelfall
einer variablen Verglitung. Die Héhe der festen Verglitung wird durch den Stellenwert, Marktgegebenheiten und
personliche Eigenschaften des Stelleninhabers bestimmt. Dabei wird besonderer Wert darauf gelegt Frauen und
Minner bei gleicher Aufgabenstellung, Eignung und Erfahrung auch gleich zu entlohnen.

Die H6he der variablen Vergiitung hingt von der persénlichen Leistung des Mitarbeiters und, je nach Verglitungs-
system, auch von dem Erfolg des Unternehmens sowie vom Erfolg des Geschiftsbereichs des Mitarbeiters ab.

Fir die Unternehmen der DZ BANK Institutsgruppe ist sichergestellt, dass die variable Vergiitung die Festvergt-
tung nicht Ubersteigen kann. In Teilen wurden Obergrenzen fiir die variable Verglitung festgelegt, die deutlich
unter der Festvergiitung liegen. Die variable Verglitung von Mitarbeitern der Kontrolleinheiten darf 50 Prozent
der festen Vergilitung nicht iibersteigen.



Fir die DVB wurde durch einen Beschluss der ordentlichen Hauptversammlung im Geschiftsjahr 2014 fiir ei-
nen eng begrenzten Kreis von Mitarbeitern eine Obergrenze fiir die variable Vergiitung in Héhe von 200 Pro-
zent der fixen Vergiitung festgelegt.

Die variable Vergiitung wird maximal fiir die ersten zwo6lf Monate nach Eintritt in die DZ BANK Instituts-
gruppe garantiert.

2.4 Entscheidungsprozesse zur Vergiitung
In der DZ BANK Gruppe sind eine Vielzahl von Gremien und Funktionen in die Ausgestaltung beziehungs-
weise Uberwachung der Vergiitungssysteme eingebunden.

Der jeweilige Aufsichtsrat entscheidet tiber die Ausgestaltung und Umsetzung des Verglitungssystems fiir die
Vorstinde der DZ BANK Gruppe und iiberwacht die angemessene Ausgestaltung der Verglitungssysteme fiir
die Beschiftigten.

Der jeweilige Vergtitungskontrollausschuss unterstiitzt den Aufsichtsrat bei dessen Aufgaben insbesondere hin-
sichtlich der angemessenen Ausgestaltung und Uberwachung der Vergiitungssysteme und deren Ubereinstim-
mung mit den Geschifts- und Risikostrategien, der Vergiitungsstrategic und der Unternchmenskultur der

DZ BANK Institutsgruppe.

Der jeweilige Gesamtvorstand entscheidet tiber die Ausgestaltung und Umsetzung der Verglitungssysteme der
Mitarbeiter. Die einzelnen Vorstandsmitglieder wirken auf die Umsetzung und Einhaltung der InstitutsVergV in
der DZ BANK Institutsgruppe durch ihre Mandate in den Aufsichtsriten bei den Tochtergesellschaften hin.

Der jeweilige Vergiitungsbeauftragte unterstiitzt den Vergltungskontrollausschuss und den Aufsichtsrat bei sei-
ner Uberwachungsfunktion und wird regelmiBig in die Anwendung der Vergiitungssysteme sowie die Neu- und
Weiterentwicklung eingebunden.

Der jeweilige Personalbereich bereitet auf der Fachebene die Gestaltung der Vergltungssysteme und die Ent-
scheidungen des Vorstands vor und setzt diese um. Fihrungskrifte wenden die bereitgestellten Instrumente zu
Leistungsmanagement und Vergiitung im Rahmen ihrer Fihrungs- und Managementrolle an.

Die Kontrolleinheiten im Sinne des § 2 Absatz 11 InstitutsVergV werden in die Ausgestaltung und Uberwa-
chung der Verglitungssysteme regelmiBig eingebunden. Jedes Unternehmen der DZ BANK Institutsgruppe hat
jeweils die Kontrolleinheiten seines Instituts definiert.

In der DZ BANK sind dies die Bereiche Konzern-Personal, Kredit/Kredit Service, Konzern-Risikocontrolling
und Konzern-Revision sowie der Bereich Compliance.

Bei der BSH sind dies Personal, Interne Revision, Risikocontrolling und Compliance.

Bei der DVB wurden die Kontrolleinheiten wie folgt definiert: alle Credit Einheiten, Credit Quality Assessment,
Group Audit, Group Compliance Office, Group Controlling, Group Risk Management, Group Human Re-
sources und Operational Services.

Die DZ HYP definiert die folgenden Bereiche als Kontrolleinheiten: Revision, Risikocontrolling, Compliance,
Finanzen, alle Marktfolgeeinheiten und Personal.

In der DZ PRIVATBANK sind dies Risikocontrolling, Revision/Datenschutz/Informationssicherheit,
Recht/Compliance/Geldwische und Petsonal.



2.5 Vergitungskontrollausschuss

Der Vergiitungskontrollausschuss (VKA) iiberwacht die angemessene Ausgestaltung der Vergiitungssysteme det
Vorstinde und Mitarbeiter, und insbesondere die angemessene Ausgestaltung der Verglitung fiir die Leiter der
Risikocontrolling-Funktion und der Compliance-Funktion sowie fiir solche Mitarbeiter, die einen wesentlichen
Einfluss auf das Gesamtrisikoprofil des Instituts haben, und unterstiitzt den Aufsichtsrat bei der Uberwachung
der angemessenen Ausgestaltung der Verglitungssysteme fiir die Mitarbeiter des Unternehmens; die Auswirkun-
gen der Vergltungssysteme auf das Risiko-, Kapital- und Liquiditdtsmanagement sind zu bewerten.

Der VKA bereitet die Beschliisse des Aufsichtsrates iiber die Verglitung der Vorstandsmitglieder vor und be-
ricksichtigt dabei besonders die Auswirkungen der Beschliisse auf die Risiken und das Risikomanagement des
Unternehmens. Aullerdem trigt der VKA den langfristigen Interessen von Anteilseignern, Anlegern, sonstigen
Beteiligten und dem 6Sffentlichen Interesse Rechnung.

Der VKA unterstitzt den Aufsichtsrat bei der Uberwachung der ordnungsgemiflen Einbezichung der internen
Kontroll- und aller sonstigen maf3geblichen Bereiche bei der Ausgestaltung der Verglitungssysteme.

Der VKA soll mit dem Risikoausschuss zusammenarbeiten.

Die Angemessenheit der Vergiitungssysteme wird durch den VKA des Aufsichtsrats in Verbindung mit dem
Vergiitungsbeauftragten tiberwacht.

In der DZ BANK haben im Jahr 2020 drei Sitzungen des VKA stattgefunden. Uber die Ergebnisse wurde der
Aufsichtsrat informiert. Der VKA setzt sich aus Mitgliedern des Aufsichtsrats zusammen. Er besteht in der
DZ BANK aus einem Vorsitzenden, einem Stellvertreter und vier weiteren Mitgliedern.

Bei der BSH fanden 2020 zwei Sitzungen des VKA statt. Der VKA der BSH besteht aus einem Vorsitzenden
und finf Mitgliedern.

In der DVB hat der VKA in 2020 zweimal getagt und besteht aus einem Vorsitzenden, einem Stellvertreter und
einem weiteren Mitglied.

In der DZ HYP haben im Jahr 2020 vier VKA-Sitzungen stattgefunden. Der VKA besteht aus einem Vorsitzen-
den und drei weiteren Mitgliedern.

Bei der DZ PRIVATBANK werden die Funktionen des VKA durch das Prisidium wahrgenommen. Im Ge-
schiftsjahr haben vier Prisidiumssitzungen stattgefunden, in drei dieser vier Sitzungen wurden VKA-Themen
behandelt. Das Prisidium besteht in der DZ PRIVATBANK aus einem Vorsitzenden, einem Stellvertreter und
zwel weiteren Mitgliedern.

2.6 Vergiitungsbeauftragter

Gemil den Anforderungen des § 23 InstitutsVergV haben die Vorstinde aller nach Artikel 1 Absatz 3¢ KWG
bedeutenden Unternehmen der DZ BANK Institutsgruppe einen Verglitungsbeauftragten und einen Stellvertre-
ter bestellt.

Zu deren Hauptaktivititen zihlen die stindige Priifung und Uberwachung der Angemessenheit der Vergiitungs-
systeme, eine regelmiBige und enge Abstimmung mit dem Vorsitzenden des Vergiitungskontrollausschusses und
die jahtliche Erstellung des Vergiitungskontrollberichts. Hierbei arbeiten sie eng mit den anderen Kontroll- und
Uberwachungsfunktionen zusammen.

2.7 MaBgebliche Interessentrager
Als maligebliche Interessentriger bei der Festlegung der Vergiitungspolitik sind die Eigentiimer und der Ge-
samtbetriebsrat zu nennen. Die Eigentiimer sind mit den von der Hauptversammlung gewihlten Anteilseignern



im Aufsichtsrat vertreten. Somit ist sichergestellt, dass die Eigentimer bei der Ausgestaltung der Verglitungssys-
teme eingebunden sind und jdhrlich Informationen tiber die Verglitung der Mitarbeiter erhalten. Im Rahmen der
betriebsverfassungsrechtlichen Beteiligungsrechte wird der Gesamtbetriebsrat bei der Ausgestaltung der Vergi-
tungssysteme mit einbezogen.

2.8 Externe Beratung
Zur Untersuchung der Marktiiblichkeit der Vorstandsverglitung wurden im Geschiftsjahr in allen nach Artikel 1
Absatz 3¢ KWG bedeutenden Unternehmen der DZ BANK Institutsgruppe externe Berater beschiftigt.

In der DZ BANK wurden daneben keine externen Berater eingesetzt.
In der BSH wurden daneben keine weiteren externen Berater fiir Verglitungsfragestellungen eingesetzt.

Die DVB hat sich bei der Umsetzung einzelner Anforderungen aus der InstitutsVergV mit einer externen An-
waltskanzlei abgestimmt.

In der DZ HYP wurden daneben keine externen Berater eingesetzt.

In der DZ PRIVATBANK wurde zur Klirung offener Fragen bei der Umsetzung einzelner Anforderungen aus
der InstitutsVergV ecin externes Beratungsunternehmen mit einbezogen.

2.9 Angemessenheit der Vergiitungssysteme

Die DZ BANK hat gemil § 12 InstitutsVergV zumindest jéhrlich die Angemessenheit der Vergiitungssysteme
zu iberpriifen. Hierbei sind die diesbeziiglichen Berichte der Internen Revision, der Priifungsbericht des Jahres-
abschlusspriifers und der Vergiitungskontrollbericht des Vergiitungsbeauftragten heranzuziehen. Im Dezember
2020 wurde die Angemessenheit der Verglitungssysteme per Umlaufbeschluss vom Vorstand der DZ BANK
festgestellt.

Im Ergebnis ist festzuhalten, dass die Vergttungssysteme der DZ BANK AG gemil3 den Anforderungen der
InstitutsVergV angemessen und mit der Geschifts- und Risikostrategie vereinbar sind. Sowohl die Ausgestal-
tung, die Anwendung und insbesondere die Ergebnisse der Vergiitungssysteme zeigen, dass es keine Anreize fir
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gibt, unverhiltnismiBig hohe Risiken einzugehen. Die Verglitungssysteme lau-
fen nicht der Uberwachungsfunktion der Kontrolleinheiten zuwider. Zudem sind die Vergiitungssysteme der
DZ BANK AG kohirent zur Gruppen-Vergiitungsstrategie.

Der letzte Prifungsbericht des Jahresabschlusspriifers fiir das Berichtsjahr kam zum Ergebnis, dass die Vergi-
tungssysteme der DZ BANK sowie deren Ausrichtung auf eine nachhaltige Entwicklung des Instituts angemes-
sen und transparent sind. Das Verhiltnis von variabler zu fixer Vergiitung wurde als angemessen erachtet. Es
wurde bescheinigt, dass die Vergiitungssysteme einschlieBlich der Vergiitungsstrategie der DZ BANK das Errei-
chen der strategischen Institutsziele unterstiitzen. Die Verglitungsparameter richten sich an den Geschifts- und
Risikostrategien sowie der Unternehmenskultur aus.

Auch der Vergiitungskontrollbericht desVerglitungsbeauftragten der DZ BANK fiir das Berichtsjahr kam zu
dem Ergebnis, dass die Ausgestaltung der Vergiitungssysteme angemessen ist.

Die Jahresabschlussprifer und der Vergtitungsbeauftragte tiberpriiften im Geschiftsjahr 2020 die Vergiitungs-
systeme der BSH. Es wurden keine Mingel festgestellt.

Der Prifungsbericht des Jahresabschlusspriifers der DVB fiir das Berichtsjahr sowie der Vergilitungskontrollbe-
richt der Verglitungsbeauftragten kamen zu dem Ergebnis, dass die Ausgestaltung der Verglitungssysteme ange-
messen ist.
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Die Angemessenheit der Vergiitungssysteme der DZ HYP wurden im Zuge der aufsichtsrechtlichen Kontroll-
mechanismen tiber den Verglitungskontrollbericht sowie seitens der Jahresabschlusspriifer bestitigt. Die Vergi-
tungssysteme sind an der Geschifts- und Risikostrategie ausgerichtet.

Die Priifung der Angemessenheit der Vergiitungssysteme in der DZ PRIVATBANK erfolgte durch den Vergi-
tungsbeauftragten des Instituts im Rahmen der Erstellung des jihrlichen Vergiitungskontrollberichts an den Auf-
sichtsrat. Die Angemessenheitsprifung fihrte im Ergebnis zu der Feststellung, dass die Vergiitungssysteme det
DZ PRIVATBANK den Anforderungen der InstitutsVergV entsprechen.
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3 Ausgestaltung der Vergiitungssysteme in der DZ BANK

In dem vorliegenden Bericht wird zunichst das Vergiitungsmodell fir Tarifmitarbeiter beschrieben (siche Kapi-
tel 3.1). Im Folgenden sind die Verglitungssysteme fiir AT-Mitarbeiter dargestellt. Dabei bestehen Unterschiede
zwischen der reguldren auB3ertariflichen Vergiitung (siehe Kapitel 3.2), der Vergiitung von Risikotrigern unter-
halb der Beteichsleiterebene (siche Kapitel 3.3) und dem Vergiitungssystem flir Beteichsleiter (sieche Kapitel 3.5).
In Kapitel 3.4 sind Systeme mit variablen Komponenten und sonstige Sachleistungen beschrieben. Die Vergi-
tungssysteme fiir die Auslandsfilialen werden in Kapitel 3.6dargestellt. Kapitel 3.7enthilt die Beschreibung des
Vergiitungssystems fiir Vorstinde und Kapitel 3.8 der Verglitung der Aufsichtsrite.

3.1 Vergutungssystem fiir Tarifmitarbeiter

Das Vergiitungssystem fiir Tarifmitarbeiter gilt grundsitzlich fir alle tariflich entlohnten Mitarbeiter, die in ei-
nem aktiven Anstellungsverhiltnis stehen, an allen Standorten der DZ BANK in Deutschland. Die Vergiitung
fir Tarifmitarbeiter ist in einer Gesamtbetriebsvereinbarung geregelt.

Aufbau der VergUtungsstruktur
Das Jahresgehalt der Tarifmitarbeiter setzt sich wie folgt zusammen:

—  zwolf Monatsgehilter (zuziiglich eventueller tariflicher oder Ubertariflicher Zulagen)
— Sonderzahlung in Héhe eines Monatsgehaltes im April
— Sonderzahlung in Hohe eines Monatsgehaltes im November

Monatsgehalter und Sonderzahlungen

Das Monatsgehalt richtet sich nach der jeweiligen Tarifgruppe (TG 1 bis 9) und dem entsprechenden Berufsjahr.
Durch den Tarifabschluss der Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie der genossenschaftlichen Zentralban-
ken vom 07. August 2019 werden Mitarbeiter, welche ab 2020 in das Unternehmen eintreten, in die Vergiitungs-
gruppen (VG Al bis VG C3) und Titigkeitsjahren eingestuft. Die Vergiitungshhen richten sich dann nach den
hierfiir neu verhandelten Vergtitungstabellen. Das Monatsgehalt wird zwo6lfmal im Jahr ausgezahlt. Weitere zu-
sitzliche Bestandteile des Monatsgehaltes konnen tatifliche und / oder auflertarifliche Zulagen sein.

Maf3geblich fiir die Hohe der Sonderzahlungen im April und im November ist das Monatsgehalt gemil3 Tarifta-
belle im Monat der Auszahlung.

Daneben gibt es weitere nicht-finanzielle Verglitungsbestandteile, welche der Mitarbeiterbindung dienen. Hierbei
handelt es sich zum Beispiel um Beratungsleistungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

3.2 Vergiitungssystem fiir auBertarifliche Mitarbeiter (AT-Vergiitungssystem)

Das Ziel der AT-Vergitungssysteme in der DZ BANK ist es, durch Festgehalt und einen variablen Gehaltsbe-
standteil die Leistungen und Ergebnisse der Mitarbeiter angemessen zu honorieren und zusitzliche Leistungsan-
reize zu setzen: Gute Leistung soll sich lohnen.

Die Vergiitung der AT-Mitarbeiter ist in einer Betriebsvereinbarung geregelt und gilt fiir alle AT-Mitarbeiter der
DZ BANK in Deutschland (ohne leitende Angestellte). Dabei bilden die AT-Mitarbeiter mit 74,9 Prozent der
Belegschaft die Mehrheit

Die Vergiitungsstruktur fiir AT-Mitarbeiter ist neben dem in zwolf Monatsgehiltern gezahlten Festgehalt zum
einen geprigt durch einen vertraglich vereinbarten leistungs- und ergebnisorientierten Verglitungsanteil (Bonus),
zum anderen durch ein Verfahren der Stellenbewertung (Verantwortungsstufen).

Daneben gibt es weitere nichtfinanzielle Vergiitungsbestandteile, welche der Mitarbeiterbindung dienen. Hierbei
handelt es sich zum Beispiel um Beratungsleistungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
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3.2.1 System der Verantwortungsstufen

Jede AT-Stelle der DZ BANK witd anhand der Kritetien Wissen / Konnen, Problemlésung sowie Verantwor-
tung und strategische Bedeutung bewertet und einer von finf Verantwortungsstufen zugeordnet. Der prozentu-
ale Anteil des Zielbonus und die Unter- und Obergrenze fiir die Vergiitung des Mitarbeiters hingen von der zu-
gewiesenen Verantwortungsstufe ab. Die Obergrenzen fiir die variable Vergiitung ergeben sich aus den vertrag-
lich festgelegten Zielboni und den Obetgrenzen fiir die Bonusfaktoren. Fiir einzelne Bereiche, Abteilungen,
Gruppen und Einzelstellen kann die DZ BANK entsprechend der Marktsituation Sondermirkte (zum Beispiel
Kapitalmarkt) definieren. In diesen Sondermarkten kann ein héherer prozentualer Anteil des Zielbonus im Ver-
gleich zum Festgehalt vereinbart werden. In keinem Fall kann die variable Vergiitung jedoch die fixe Vergiitung
tbersteigen. Die Gehaltsbandbreiten jeder Verantwortungsstufe werden jihrlich Gberpriift und bei Bedarf ange-
passt. Die Anpassungen erfolgen nach Marktpositionierung und Ertragslage der Bank sowie der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung.

Folgende Begriffe kennzeichnen das AT - Vergilitungssystem der DZ BANK:

Festgehalt:
Das vertraglich vereinbarte Grundgehalt und eventuell bestehende Sonderzulagen

Zielbonus:
Zwischen Mitarbeiter und Fihrungskraft vereinbarter Betrag, der als Bemessungsgrundlage fiir den Bonus dient

Referenzgehalt:
Festgehalt plus Zielbonus

Feste Zulage:

Die feste Zulage errechnet sich durch die Untergrenzen der Bonusfaktoren (AG-Faktor 0,8, Bereichsfaktor 0,8,
ILF 0,8). Verrechnet mit dem Zielbonus ergibt dies 51,2 Prozent des Zielbonus (0,8 * 0,8 * 0,8 = 0,512). Dieser
Anteil des Zielbonus ist fix und wird monatlich mit dem Festgehalt ausbezahlt.

Fixe Vergiitung:
Summe aus Festgehalt und fester Zulage

Bonusfaktoren:
AG-Faktor und Bereichsfaktoren spiegeln den Erfolg der Bank / des Konzerns und der Bereiche wider. Im ILF
wird die Zielerreichung des Mitarbeiters abgebildet.

Bonus:
Variabler Verglitungsanteil, ermittelt aus den Leistungsfaktoren und dem Zielbonus abziiglich der festen Zulage

Sofern Leistungs- und Erfolgsziele der DZ BANK Gruppe, DZ BANK AG oder der Geschiftsbereiche bzw.
individuelle Leistungs- und Erfolgszeile nicht erreicht werden, sinken die Faktoren unter 1,0. Hierdurch erfolgt
eine Kiirzung der variablen Vergiitung.

3.2.2 Zielvereinbarung und Zielerreichung

Die Grundlage fir eine transparente und nachvollziehbare Leistungsbeurteilung und damit auch fir die Festle-
gung des ILF ist ein aktiv gelebter Zielvereinbarungsprozess. ,,Fithren mit Zielen® ist das Zielvereinbarungssys-
tem in der DZ BANK und eine wichtige Komponente im variablen Vergiitungssystem. Fithrungskraft und Mit-
arbeiter vereinbaren gemeinsam bis zum 1. Marz des laufenden Jahres drei bis fiinf konkrete, anspruchsvolle und
messbare Einzelziele. Diese werden mit Gewichtungsfaktoren versehen und mit Terminen hinterlegt. Diese
Ziele setzen sich aus qualitativen Zielen und Ertragskennzahlen zusammen.
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Bei der Bonusberechnung wird das Ziel verfolgt, nicht nur die hohe individuelle Leistungsbereitschaft anzuer-
kennen, sondern die Mitarbeiter auch an der Entwicklung des jeweiligen Bereichs sowie am Erfolg der

DZ BANK als Unternehmen zu beteiligen. Daher werden mit den Bereichs- und Unternehmensfaktoren weitere
Leistungsfaktoren zur Ermittlung des Bonus herangezogen.

Der ILF kann einen Wert zwischen 0,8 und 1,8 annehmen und wird im jdhrlichen Gesprich mit der Fihrungs-
kraft anhand der persénlichen Zielerreichung ermittelt. Der Bereichsfaktor kann einen Wert zwischen 0,8 und
1,2 annehmen und wird nach Vorschlag durch den Bereichsleiter anhand der Bereichsergebnisse vom zustindi-
gen Vorstandsdezernenten in Abstimmung mit dem Gesamtvorstand festgelegt. Der AG-Faktor kann ebenfalls
einen Wert zwischen 0,8 und 1,2 annehmen und wird vom Gesamtvorstand anhand des Bank- und Konzerner-
gebnisses festgelegt.

Die Spannbreite beim ILF erméglicht die direkte Einflussnahme des Mitarbeiters auf die Bonushéhe.

3.2.3 Berechnung des variablen Anteils

Der ILF wird im jahrlichen Fihrungsgesprich anhand der Zielerreichung bis spitestens 1. Mirz des Folgejahres
errechnet. Bis spitestens 31. Mirz des Folgejahres werden der Bereichs- und der AG-Faktor bestimmt. Der Bo-

nus wird gemdl folgender Formel berechnet:

Variable Vergiitung = Zielbonus x ILF x Bereichsfaktor x AG-Faktor abziiglich fester Zulage (51,2 % des Zielbonus).

: Ziglbonus

f 2592

Die variable Verglitung wird abziiglich der festen Zulage mit der Gehaltsabrechnung im April des dem Ge-

schiftsjahr folgenden Jahres ausgezahlt. Das Festgehalt wird zusammen mit der festen Zulage in zwdlf monat-
lich gleichen Teilbetrigen ausgezahlt.

Die variable Vergitung darf nur gezahlt werden, wenn die Risikotragfihigkeit, die mehrjihrige Kapitalplanung
und die Ertragslage der DZ BANK und der DZ BANK Gruppe dies erlauben.

In den Auslandsfilialen werden je nach Lokation als sonstige Sachleistungen auch am Markt tbliche nicht bare
Leistungen gezahlt. Diese umfassen zum Beispiel Housing Allowances oder Beitrige zur Gesundheitsversor-

gung.

3.3 Vergiitungssystem fiir Risikotrager unterhalb der Bereichsleiterebene

Die Identifikation der Risikotrdger wurde fir das Berichtsjahr — wie in den Votjahren — auf Basis der Delegierten
Verordnung (EU) Nr. 604/2014 der Kommission vom 4. Mirz 2014 zur Erginzung der CRD IV im Hinblick
auf technische Regulierungsstandards in Bezug auf qualitative und angemessene quantitative Kriterien zur Er-
mittlung der Mitarbeiterkategorien, deren berufliche Titigkeit sich wesentlich auf das Risikoprofil eines Instituts
auswirkt, durchgefithrt. Die technischen Regulierungsstandards definieren verbindliche qualitative und quantita-
tive Kriterien, anhand derer die Identifikation der Risikotriger zu erfolgen hat.



Fir den Berichtszeitraum wurden anhand dieser Kriterien insgesamt 212 Risikotriger in der DZ BANK AG
identifiziert. Fir die DZ BANK Gruppe werden dariiber hinaus weitere 98 Gruppentisikotriger aus nachgela-
gerten Unternehmen ermittelt.

Alle fir die DZ BANK als Risikotriger identifizierten Mitarbeiter unterhalb der Bereichsleiterebene unterliegen
hinsichtlich der Struktur und insbesondere der Bonusermittlung dem Vergilitungssystem fiir AT-Mitarbeiter (ver-
gleiche Kapitel 3.2).

Die variable Vergiitung von Risikotrigern wird ab einer Summe von tiber 50 TEUR gemil3 den Vorgaben der
InstitutsVergV in Teilen zuriickbehalten und mit einer Sperrfrist versehen. Von der variablen Vergiitung werden
60 Prozent des errechneten Bonusbetrags zur Hilfte mit dem Gehaltzahlungslauf im April des Folgejahres an
den Mitarbeiter ausgezahlt. Die zweite Hilfte wird mit einer einjihrigen Sperrfrist versehen. Die verbleibenden
40 Prozent des ermittelten Bonus werden tiber einen Zurtckbehaltungszeitraum von drei Jahren gestreckt. Der
Anteil der zuriickbehaltenen variablen Vergiitung wird auf drei Teile (jeweils ein Drittel der festgesetzten 40 Pro-
zent) aufgeteilt. 50 Prozent der zurtickbehaltenen variablen Verglitung werden mit einer Sperrfrist versehen. Die
Héhe der zurtickbehaltenen variablen Vergiitung hingt wihrend der Zurtickbehaltung zu 50 Prozent und wih-
rend der Sperrfristen zu 100 Prozent von der nachhaltigen Wertentwicklung der Bank ab.

Die Nachhaltigkeit wird an der Anderung des Aktienwertes der DZ BANK zwischen dem 15. April und dem
jeweiligen Bewertungsstichtag (14. April) gemessen. Bei einem Absinken des Aktienwertes um mehr als 25 Pro-
zent betrigt der anteilig zurtickbehaltene Bonus Null. Wenn der Aktienwert um 20 Prozent bis 25 Prozent sinkt,
belauft sich der anteilig zurtickbehaltene Bonus auf 50 Prozent, wenn der Wert um 15 Prozent bis 20 Prozent
sinkt, betrigt der anteilig zuriickbehaltene Bonus 75 Prozent. Wenn der Aktienwert um weniger als 15 Prozent
fallt, ist der anteilig zuriickbehaltene Bonus 100 Prozent. Die DZ BANK AG hat keine am Markt handelbaren
Aktien. Der Aktienwert wird einmal jéhrlich gemil3 den Vorgaben des IDW S 1 zur Unternehmenswertermitt-
lung durch eine externe Wirtschaftsprifungsgesellschaft berechnet. Ein Anstieg des Aktienkurses fihrt nicht zu
einer Erh6hung der variablen Beziige.

Ab einer bestimmten Bonushdhe werden jeweils 40 Prozent der variablen Vergiitung an den Mitarbeiter ausge-
zahlt und 60 Prozent werden als Deferral mit Sperrfristen versehen ausgezahlt.

Negative Abweichungen des Erfolgsbeitrags des Mitarbeiters, seines Bereichs oder der DZ BANK von den ver-
einbarten Zielen reduzieren die variable Vergiitung der Mitarbeiter. In diesen Fillen werden der ILF, der Be-
reichsfaktor oder der AG-Faktor auf einen Wert unter 1,0 festgesetzt. Sofern alle Faktoren auf 0,8 festgesetzt
werden, erfolgt hierdurch eine Streichung der variablen Verglitung. Zuriickbehaltene variable Verglitung kann
vor Entstehen der Anwartschaft reduziert oder gestrichen werden, sollten die urspriinglich festgesetzten Bonus-
faktoren in der Riickschau nicht mehr zutreffend erscheinen (,,Backtesting®).

Der vollstindige Verlust der variablen Vergiitung erfolgt, wenn der Risikotriger an einem Verhalten, das fiir das
Institut zu erheblichen Verlusten oder einer wesentlichen regulatorischen Sanktion gefiihrt hat, maf3geblich be-
teiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und
Verhalten in schwerwiegendem (grobfahrlissigem oder vorsitzlichem) Mal3 verletzt hat. Sitten- oder pflichtwid-
riges Verhalten bei der Austibung der beruflichen Titigkeit fihrt zu einer Reduzierung des ILF. Erscheint eine
Reduktion des ILF auf den Wert von 0,8 vor dem Hintergrund der Bedeutung des sitten- oder pflichtwidrigen
Verhaltens als nicht ausreichend, kann er im Einzelfall auch bis auf null abgesenkt werden. Ein Ausgleich des
sitten- oder pflichtwidrigen Verhaltens durch positive Erfolgsbeitrige ist nicht moglich. Sitten- und pflichtwidri-
ges Verhalten muss in jedem Fall zur Verringerung der variablen Verglitung des Mitarbeiters fithren. In diesen
Fillen, die zum vollstindigen Verlust der variablen Vergiitung fithren, ist die Bank auch berechtigt, bereits aus-
bezahlte variable Vergiitung von Risikotridgern zuriickzufordern (,,Clawback®).

3.4 Systeme mit variablen Komponenten und sonstige Sachleistungen
Im Jahr 2020 wurden folgende Verglitungsinstrumente neu mit in die Vergiitungssysteme aufgenommen.

Fithrungszulage
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Gemil § 2 Absatz 6 Satz 3 Nr. 2 der InstitutsVergV kénnen Mitarbeiter, die voriibergehend eine anspruchsvollere
Aufgabe, Funktion oder organisatorische Verantwortung iibernehmen, eine Zulage hierfiir erhalten. Um als fixe
Vergiitung zu gelten, miissen die Zulagen aufgrund einer einheitlichen institutsweiten Regelung in vergleichbaren
Fillen ermessensunabhingig geleistet werden. Diese Regelung wurde in der DZ BANK im Mai 2020 in Form der
,Betriebsvereinbarung Fithrungszulage im AT-Bereich® mit dem Gesamtbetriebsrat verhandelt.

Ubernimmt ein Mitarbeiter voriibergehend Fiithrungsaufgaben eines Gruppenleiters, eines Abteilungsleiters oder
eines Bereichsleiters, so ist ab Beginn der Aufgabeniibernahme fir deren Dauer eine Fithrungszulage zu zahlen,
sofern die Fihrungsaufgabe ohne Unterbrechung linger als zwei Monate in Folge ausgetibt wird. Fihrungszulagen
werden grundsitzlich nur gewihrt, wenn hohere Fihrungsaufgaben tbernommen werden. Kommissarische
Leitungen auf gleicher Hierarchieebene fithren nicht zur Gewihrung einer Fihrungszulage (z.B. wenn ein
Gruppenleiter einen anderen Gruppenleiter vertritt).

Die Héhe der Fiihrungszulage betrigt 10 Prozent des Referenzgehalts des Mitarbeiters. Die Zulage wird monatlich
zusitzlich zum Festgehalt in Form einer nicht ruhegehaltsfdhigen Zulage gezahlt. Fir Teilzeitbeschiftigte wird
die Zulage entsprechend des jeweiligen Arbeitszeitanteils gezahlt.

Leistungs-Anerkennungsprimie

Die Bank hat zur Honorierung von herausragenden Leistungen, von kreativen oder innovativen Ideen oder von
engagiertem Handeln oder Handlungen mit auBlergewohnlichem Vorbildcharakter im  Sinne der
Unternehmenskultur Geldprimien, sogenannte Leistungs-Anerkennungsprimien, testweise bis zum 31.05.2021
im Rahmen einer Pilotphase eingeftihrt. Mittels dieser Primie sollen herausragenden Leistungen innerhalb der
Belegschaft unmittelbare Wertschitzung erfahren und zeitnah honoriert werden. Gleichzeitig erhalten die
Fihrungskrifte damit ein Instrument, welches eine individuelle Flexibilitit zur Honorierung von kreativen Ideen
und besonders engagiertem Handeln durch einzelne Mitarbeiter und / oder Teams schafft.

Die Verteilung der Leistungs-Anerkennungsprimien erfolgt diskretionir durch die jeweilige Bereichsleitung. Die
Leistungs-Anerkennungspramie wird fiir herausragende Leistungen gewihrt, die nicht bereits Gegenstand von
individuellen Zielvereinbarungen des jeweiligen Mitarbeiters sind.

Es kénnen zwecks Betonung des Ausnahmecharakters pro Jahr maximal fiinf Prozent der Mitarbeiter eines Be-
reichs pramiert werden. Die Hohe der individuellen Zahlungen kann dabei zwischen 500 EUR und 5000 EUR
brutto liegen.

Bei der Gewihrung der Primie an Risikotrdger unterliegt der Betrag ebenso wie der normale Bonus Zurtickbe-
haltungs- und Sperrfristen, soweit gesetzlich oder regulatorisch geboten.

Dariiber hinaus gibt es in der DZ BANK keine Verglitung in Aktien, Optionen oder anderen Komponenten va-
riabler Vergiitung.

3.5 Vergiitungssystem fiir Bereichsleiter

Alle Bereichsleiter der DZ BANK sind leitende Angestellte und wurden als Risikotriger identifiziert. Wegen ih-
rer Einstufung als leitende Angestellte unterfallen sie nicht der Betriebsvereinbarung zur AT-Vergltung. Die
Ausgestaltung ihrer Vergiitung ist in den Arbeitsvertrigen geregelt.. Verantwortlich fiir die Festlegung des Ver-
glitungssystems ist der Vorstand der DZ BANK.

Die variable Vergiitung von Bereichsleitern wird in Teilen zuriickbehalten und mit einer Sperrfrist versehen. Von
der variablen Vergiitung werden 40 Prozent des errechneten Bonusbetrags zur Hilfte mit dem Gehaltzahlungs-
lauf im April des Folgejahres an den Bereichsleiter ausgezahlt. Die zweite Hilfte wird mit einer einjdhrigen
Sperrfrist versehen. Die verbleibenden 60 Prozent des ermittelten Bonus werden tber einen Zuriickbehaltungs-
zeitraum von finf Jahren gestreckt. Der Anteil der zuriickbehaltenen variablen Vergiitung wird auf fiinf Teile
(jeweils ein Funftel der festgesetzten 60 Prozent) aufgeteilt. Die zurtickbehaltene variable Vergiitung wird zudem
mit einer einjdhrigen Sperrfrist versehen. Die Hohe der zurtickbehaltenen variablen Vergiitung hingt wihrend
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der Zurtickbehaltung und wihrend der Sperrfristen zu 100 Prozent von der nachhaltigen Wertentwicklung der
Bank ab. Die Nachhaltigkeit wird an der Anderung des Aktienwertes der DZ BANK zwischen dem 15. April
und dem jeweiligen Bewertungsstichtag (14. April) gemessen. Bei einem Absinken des Aktienwertes um mehr als
25 Prozent betrigt der anteilig zuriickbehaltene Bonus Null. Wenn der Aktienwert um 20 Prozent bis 25 Prozent
sinkt, belduft sich der anteilig zuriickbehaltene Bonus auf 50 Prozent, wenn der Wert um 15 Prozent bis 20 Pro-
zent sinkt, betrdgt der anteilig zuriickbehaltene Bonus 75 Prozent. Wenn der Aktienwert um weniger als 15 Pro-
zent fillt, ist der anteilig zuriickbehaltene Bonus 100 Prozent. Die DZ BANK AG hat keine am Markt handelba-
ren Aktien. Der Aktienwert wird einmal jahrlich gemil3 den Vorgaben des IDW S 1 zur Unternehmenswerter-
mittlung durch eine externe Wirtschaftspriifungsgesellschaft berechnet. Ein Anstieg des Aktienkurses fithrt
nicht zu einer Erhéhung der variablen Beziige.

Aufgrund der erh6hten Verantwortung werden im Unterschied zu den Risikotrigern unterhalb der Bereichslei-
terebene nicht nur 50 Prozent sondern 100 Prozent der variablen Verglitung an die Entwicklung des Aktienwer-
tes gekoppelt.

Negative Erfolgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der anteiligen zuritickbehal-
tenen Boni berticksichtigt. Dies kann zu einem Abschmelzen bzw. zu einer Streichung der variablen Vergiitung
fithren. Wihrend der Zuriickhalte- und Verfiigungssperrfristen ist die variable Verglitung nicht erdient. Dartiber
hinaus kénnen bis sieben Jahre nach der ersten Auszahlung alle bereits Zuriickhalte- oder Verfiigungssperrfris-
ten unterliegenden Bonusanteile gestrichen oder bereits ausgezahlte Bonusanteile zurtickgefordert werden, wenn
der Bereichsleiter an einem Verhalten, das fiir das Institut zu erheblichen Verlusten oder einer wesentlichen re-
gulatorischen Sanktion gefithrt hat, mal3geblich beteiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe
oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwiegendem Mal3 verletzt hat .

Negative Erfolgsbeitrige werden nach einem Kriterienkatalog mit folgenden Kategorien ermittelt:

—  Personliches Verhalten

—  Signifikante Verschlechterung der finanziellen Situation der DZ BANK wihrend des Zurtickbehaltungszeit-
raums

—  Zielverfehlungen, die erst im Nachhinein festgestellt werden.

3.6 Vergiitungssysteme fiir Auslandsfilialen
An den Auslandsstandorten der DZ BANK werden neben einem lokal iiblichen Festgehalt und Nebenleistungen
verschiedene variable Komponenten gezahlt, die von den Systemen in Deutschland abweichen.

Die Leiter der Auslandsfilialen wurden fiir das Berichtsjahr als Risikotrdger identifiziert. Das skizzierte Vergl-
tungssystem flr Bereichsleiter findet auch fiir die Leiter der vier Auslandsfilialen Anwendung.

Fir Mitarbeiter der Auslandsstandorte erfolgt die Ermittlung der individuellen Bonusbetrige auf Basis der loka-
len Systeme. Fiir Risikotriger in den Auslandsstandorten gelten fiir die Vergtitung die gleichen Grundsitze wie
fir inldndische Risikotriger.

ABB. 1 - UBERBLICK UBER AKTUELLE BONUSREGELUNGEN DER AUSLANDSFILIALEN

New York Fur Konzern-Treasury: Zielbonus-System; Kalkulation analog dem deutschen System auf Basis der individuellen Leis-
tung sowie des Bereichs- und Bankergebnisses.
Fur alle anderen Bereiche: diskretionare Bonuszahlung; Bonusvorschlage orientieren sich neben der individuellen
Leistung auch an denen im Markt gezahlten Boni, dem Senioritatslevel und dem Einsatzbereich (Risk Unit, Business
Unit oder Support Unit).

London Far Konzern-Treasury: Zielbonus-System; Kalkulation analog dem deutschen System auf Basis der individuellen Leis-
tung sowie des Bereichs- und Bankergebnisses.
Far alle anderen Bereiche: diskretionare Bonuszahlung; Bonusvorschldge orientieren sich an folgenden Kriterien:
Lokale Marktbedingungen
Interne und externe Gehaltsvergleiche
Bank-Ergebnis
Filial-Ergebnis
Abteilungs- / Gruppen-Ergebnis
Individuelle Zielerreichung
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Singapur Far Konzern-Treasury und Kapitalmarktbereiche: Zielbonus-System; Kalkulation analog dem deutschen System auf
Basis der individuellen Leistung sowie des Bereichs- und Bankergebnisses.
Fur alle anderen Bereiche: diskretiondre Bonuszahlung; Bonusvorschlage orientieren sich neben der individuellen
Leistung auch an den im Markt gezahlten Boni.

Hongkong Fur Konzern-Treasury und Kapitalmarktbereiche: Zielbonus-System; Kalkulation analog dem deutschen System auf
Basis der individuellen Leistung sowie des Bereichs- und Bankergebnisses.
Fur alle anderen Bereiche: diskretionare Bonuszahlung; Bonusvorschlage orientieren sich neben der individuellen
Leistung auch an den im Markt gezahlten Boni.

3.7 Vergutungssystem fiir Vorstéande

Im Vergiitungssystem fiir Vorstinde wird neben dem Festgehalt eine variable Vergiitung (,,Bonus®) in Héhe von
maximal 20 Prozent des Gesamtgehaltes gewihrt. Die variable Verglitung der Vorstinde bemisst sich an einem
maximal erreichbaren Bonus. Zur Ermittlung der Bonushohe werden quantitative und qualitative Ziele aus der
Unternehmensstrategie in Form von Konzern-, Bank-, Dezernats- und Individualzielen abgeleitet. Der Bonus
unterliegt einer mehrjihrigen Bemessungsgrundlage. Der Maximalbonus wird bei voller Zielerreichung der jewei-
ligen Einzelziele festgesetzt. Verantwortlich fiir die Festlegung des Vergiitungssystems der Vorstinde ist der
Aufsichtsrat der DZ BANK

Die variable Vergiitung von Vorstinden wird in Teilen zuriickbehalten und mit einer Sperrfrist versehen. Von
der variablen Vergtitung werden 40 Prozent des errechneten Bonusbetrags zur Hilfte mit dem Gehaltzahlungs-
lauf im April des Folgejahres an den Vorstand ausgezahlt. Die zweite Hilfte wird mit einer einjihrigen Sperrfrist
versehen. Die verbleibenden 60 Prozent des ermittelten Bonus werden tiber einen Zuriickbehaltungszeitraum
von fiinf Jahren gestreckt. Der Anteil der zuriickbehaltenen variablen Vergiitung wird auf fiinf Teile (jeweils ein
Funftel der festgesetzten 60 Prozent) aufgeteilt. Die zuriickbehaltene variable Vergiitung wird zudem mit einer
einjihrigen Sperrfrist versehen. Die Héhe der zurtickbehaltenen variablen Verglitung hingt wihrend der Zu-
rickbehaltung und wihrend der Sperrfristen zu 100 Prozent von der nachhaltigen Wertentwicklung der Bank ab.

Die DZ BANK ermittelt die Nachhaltigkeit anhand der Anderung des Aktienwertes zwischen dem 15. April und
dem jeweiligen Bewertungsstichtag (14. April). Bei einem Absinken des Aktienwertes um mehr als 12,5 Prozent,
ist der anteilige zuriickbehaltene Bonus Null, bei einem Absinken zwischen 12,5 Prozent und 7,5 Prozent betrigt
der anteilige zuriickbehaltene Bonus 50 Prozent. Fillt der Aktienwert um weniger als 7,5 Prozent belduft sich der
anteilige zurtickbehaltene Bonus auf 100 Prozent. Die DZ BANK AG hat keine am Markt handelbaren Aktien.
Aktienwerteffekte, die auf exogene Faktoren (z.B. Verinderungen des regulatorischen Umfelds) zuriickzufithren
sind, kann der Aufsichtsrat bei der Festsetzung des anteiligen zurtickbehaltenen Bonus angemessen berticksichti-
gen. Der Aktienwert wird einmal jahrlich gemidl3 den Vorgaben des IDW S 1 zur Unternehmenswertermittlung
durch eine externe Wirtschaftspriifungsgesellschaft berechnet. Ein Anstieg des Aktienwertes fihrt nicht zu einer
Erh6éhung der variablen Beztige.

Aufgrund der erh6hten Verantwortung werden im Unterschied zu den Risikotrdgern unterhalb der Bereichslei-
terebene nicht nur 50 Prozent sondern 100 Prozent der variablen Verglitung an die Entwicklung des Aktienwer-

tes gekoppelt.

Negative Erfolgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der anteiligen zurtckbehal-
tenen Boni berticksichtigt. Dies kann zu einem Abschmelzen bzw. zu einer Streichung der variablen Verglitung
fithren. Wahrend der Zurtickhalte- und Verfiigungssperrfristen ist die variable Vergiitung nicht erdient. Dar-
tUber hinaus kénnen bis sieben Jahre nach der ersten Auszahlung alle bereits Zuriickhalte- oder Verfiigungsspert-
fristen unterliegenden Bonusanteile gestrichen oder bereits ausgezahlte Bonusanteile zurtickgefordert werden,
wenn der Vorstand an einem Verhalten, das fiir das Institut zu erheblichen Vertlusten oder einer wesentlichen
regulatorischen Sanktion gefithrt hat, mal3geblich beteiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe
oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwiegendem Maf3 vetletzt hat.

Negative Erfolgsbeitrige werden nach einem Kriterienkatalog mit folgenden Kategorien ermittelt:
—  Personliches Verhalten
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—  Signifikante Verschlechterung der finanziellen Situation der DZ BANK wihrend des Zuriickbehaltungszeit-
raums
—  Zielverfehlungen, die erst im Nachhinein festgestellt werden

3.8 Vergiitungssystem fiir Aufsichtsrate

Mit Wirkung ab dem 1. Juni 2018 hat die Hauptversammlung der DZ BANK eine Anpassung der Vergiitung
und der Sitzungsgelder des Aufsichtsrates bewilligt. Diese besteht aus einer festen jdhrlichen Verglitung pro Mit-
glied des Aufsichtsrats, differenziert nach Vorsitzenden, Stellvertreter beziehungsweise Mitgliedschaft in einem
Ausschuss. AuBerdem erhalten die Mitglieder der Ausschiisse des Aufsichtsrats fiir jede Sitzung eines Ausschus-
ses, an der sie teilnehmen, ein Sitzungsgeld. Eine variable Vergiitung wird nicht gewihrt.

3.9 Festsetzung des Gesamtbetrages der variablen Vergiitung in der DZ BANK

Gemil § 7 InstitutsVergV werden bei der Festsetzung des Gesamtbetrages der variablen Vergiitung fiir die

DZ BANK und die DZ BANK Institutsgruppe die Risikotragfihigkeit, die mehrjidhrige Kapitalplanung und die
Ertragslage hinreichend bertcksichtigt sowie die dauerhafte Aufrechterhaltung oder Wiederherstellung einer an-
gemessenen Eigenmittel- und Liquidititsausstattung und der kombinierten Kapitalpuffer-Anforderungen gemif3
§ 10i KWG sichergestellt.

Hierzu wurde ein detaillierter Prozess verabschiedet und die jeweils erforderlichen Unterlagen wurden den ent-
scheidungsbefugten Gremien (Vorstand, Vergltungskontrollausschuss und Aufsichtsrat) zur Freigabe vorgelegt.

Die individuelle Festsetzung der erfolgsabhingigen variablen Vergiitung erfolgt gemil3 den Betriebsvereinbarungen
zu den Vergiitungssystemen bzw. aul3erhalb deren Geltungsbereichs auf Basis einzelvertraglicher Regelungen.
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4 Vergutungssysteme in den gemaB Artikel 1 Absatz 3c KWG bedeutenden
Steuerungseinheiten

4.1 Relevante Tochtergesellschaften gemaB § 27 in Verbindung mit § 16 InstitutsVergV
Gemil § 1 Absatz 3¢ KWG sind DZ BANK, BSH, DZ HYP, DVB und DZ PRIVATBANK bedeutende Insti-
tute, diese missen die Offenlegungsvorschriften nach § 16 Absatz 1 InstitutsVergV erfillen.

Fir sie gelten im Rahmen der Vergiitungsstrategie der DZ BANK Institutsgruppe folgende Grundprinzipien:
Durch das aktuelle Geschiftsmodell der DZ BANK und der DZ BANK Gruppe sind die Ertrige breit {iber ver-
schiedene Kundengruppen und Produkte diversifiziert. Hierzu trigt die Kombination aus verschiedenen Kunden-
gruppen (Privatkunden, Firmenkunden, Institutionelle Kunden) mit breiter Kundenbasis (rund 875 Genossen-
schaftsbanken und deren Giber 30 Millionen Kunden) und ein flichendeckendes Angebot (rund 10.000 Bankstel-
len) mit umfangreichen Dienstleistungen (unter anderem Asset Management, Retail- und Private Banking,
Versicherungen, Immobilien/Bausparen, Firmenkundengeschift, Kapitalmarktgeschift) bei. Das Leitmotiv

,» Verbundfokussierte Zentralbank/Allfinanzgruppe® bestimmt das Handeln und das Kerngeschift in der

DZ BANK Gruppe und ist somit auch wesentlicher Gedanke bei der Verglitungsstrategie.

Vergiitung ist ein wesentliches Personalsteuerungsinstrument der DZ BANK Gruppe. Ziel der Verglitungsstruk-
tur der DZ BANK Gruppe ist es,

—  durch Ziele, die aus der Unternehmensstrategie abgeleitet und kaskadiert weitergegeben werden, jedem
einzelnen Mitarbeiter einen Anreiz zu geben, zur nachhaltigen Umsetzung der strategischen Ziele der
DZ BANK Gruppe und der einzelnen Bereiche einen individuellen Beitrag zu leisten.

—  Leistung zu belohnen, ohne dabei Anreize zum Eingehen unerwiinschter Risiken zu geben.

— talentierte Mitarbeiter zu gewinnen, zu motivieren und an die DZ BANK Gruppe zu binden.

Zur Erreichung dieser Ziele gewihrt die DZ BANK Gruppe neben einem Festgehalt gegebenenfalls auch eine
variable Vergiitung.

Der variable Gehaltsbestandteil steht in einem angemessenen Verhiltnis zur fixen Verglitung und darf die fixe
Vergiitung nicht ibersteigen. Durch regelmiBige Fihrungsgespriche mit ihrem Vorgesetzten wissen die Mitar-
beiter, wo sie in ihrer Zielerreichung stehen.

Abhingig von nationalen Usancen gewihrt die DZ BANK Gruppe erginzend zu den Gehaltszahlungen auch
nichtbare Nebenleistungen. Die DZ BANK Gruppe bekennt sich zu den Grundsitzen einer nachhaltigen, moti-
vierenden und risikoorientierten Vergiitung. Gesetzliche und aufsichtsrechtliche Vorgaben werden hierbei in den
Vergiitungssystemen berticksichtigt.

Im Folgenden werden die Vergiitungssysteme der gemil3 § 1 Absatz 3¢ KWG bedeutenden, nachgeordneten
Unternehmen der DZ BANK dargestellt.

4.2 Verglitungssysteme der BSH

4.2.1 VergUtungssystem fur tarifliche Mitarbeiter

Die Vergiitung von Tarifmitarbeitern der BSH richtet sich nach den Tarifgehaltstabellen des privaten
Bankentarifs, fiir Mitarbeiter der SHK gilt ein Haustarif. Die Vergiitung von Tarifmitarbeitern setzt sich aus 12
Monatsgehiltern und einer erfolgsorientierten Verglitung zusammen. Die erfolgsorientierte Vergiitung beinhaltet
das tariflich gesicherte 13. Gehalt. Der variable Anteil betrigt bis zu 1,2 Monatsgehilter. Das Vorgehen ist durch
cine Betriebsvereinbarung geregelt.
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4.2.2 VergUtungssystem fur auBertarifliche Mitarbeiter (AT-Vergttungssystem)

Die Vergiitung der AT-Mitarbeiter setzt sich aus einem ruhegehaltsfihigen Grundgehalt und der sogenannten
fixen Vergiitung (nicht ruhegehaltsfihig) sowie einer Zielerreichungsprimie zusammen. Die Héhe der Vergt-
tung orientiert sich an regelmifBigen, fiir die BSH erhobenen externen Benchmarks. Der Anteil der variablen
Vergiitung an der Gesamtvergiitung ist bei 100 Prozent Zielerreichung auf maximal 25 Prozent begrenzt.

Die Zielerreichungsprimie (ZEP) wird wie folgt ermittelt:

Auszahlungsbetrag ZEP = Zicelerreichung * (Zielerreichungsprimie + fixe Vergiitung) / 100 — fixe Vergitung

4.2.3 Risikotrager

Fir das Berichtsjahr wurden die Vorstinde der BSH (Geschiftsleiter der BSH), die Geschiftsfithrer der Schwi-
bisch Hall Kreditservice GmbH (SHK), Schwibisch Hall, die Geschiftsleiter der Fundamenta-TLakaskassza, Bu-
dapest, und ausgewihlte Fihrungskrifte der BSH sowie der SHK als Risikotriger eingestuft. Die Verglitungssys-
teme der Geschiftsleiter der BSH und der Fundamenta Lakaskassza sowie die Verglitungssysteme der weiteren
Risikotrdger sind nachfolgend beschrieben.

Die Bandbreite der Zielerreichung liegt zwischen 0 und 120 Prozent und basiert auf Gruppen-, Unternehmens
und Organisationszielen sowie auf individuellen Zielen.

4.2.4 VergUtung von Risikotragern unterhalb der Geschaftsleiter von BSH und SHK

Die Vergiitung der Risikotridger in der BSH sowie der SHK (inkl. der Geschiftsfithrung der SHK) setzt sich aus
einem ruhegehaltsfahigen Grundgehalt, einer fixen, nicht ruhegehaltsfihigen Vergiitung und einer Zielerrei-
chungsprimie zusammen. Der Anteil der variablen Vergiitung an der Gesamtvergiitung betrigt bei einer Zielerrei-
chung von 100 Prozent maximal 25 Prozent.

Die Bandbreite der Zielerreichung liegt zwischen 0 und 120 Prozent. Die Zielerreichung zur Ermittlung der Héhe
der variablen Verglitung setzt sich zu 75 Prozent aus Unternehmenszielen, zu finf Prozent aus dem DZ BANK
Gruppenziel, zu zehn Prozent aus Zielen der Organisationseinheit und zu zehn Prozent aus individuellen Zielen
zusammen. Bei den Geschiftsfithrern der SHK ist die Zusammensetzung analog der Vorstinde der BSH.

Die in der Vergiitung berticksichtigten Parameter sind zugleich wichtige steuerungsrelevante Kennzahlen einer
Bausparkasse. Durch die Berticksichtigung des Return on Risk Adjusted Capital, des Ergebnisses vor Steuern
sowie des Verwaltungsaufwands erfolgt die Verkniipfung der Vergiitung mit Ertrags- und Risikokennziffern so-
wie der Liquidititssituation.

Die Berticksichtigung der Entwicklung des Unternehmenswerts im Zielsystem beziehungsweise bei der Ermitt-
lung der zuriickbehaltenen Anteile (,,Deferrals®) und der Vergiitungssperrfrist (,,Retention®) erméglichen eine
Verkniipfung der Vergiitung mit der nachhaltigen Wertentwicklung des Unternehmens.

Regelungen zu zurlickbehaltenen Anteilen (,,Deferrals®), zur Vergitungssperrfrist (,,Retention®) und Maluskrite-
rien gelten analog zum System der Geschiftsleiter, sofern die aktuell giiltige Freigrenze in Héhe von 50 TEUR
erreicht oder tiberschritten wird. Dariiber hinaus kénnen bis zwei Jahre nach Ende des jeweiligen
Zuriickbehaltungszeitraumes ein bereits ausgezahlter Bonusanteil zurtickgefordert und Anspriiche auf
Auszahlung eines Bonus zum Erléschen gebracht werden, wenn der Risikotridger an einem Verhalten, das fiir das
Institut zu erheblichen Verlusten oder einer wesentlichen regulatorischen Sanktion gefithrt hat, ma3geblich
beteiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung
und Verhalten in schwerwiegendem Mal3 verletzt hat (,,Clawback™).

Verantwortlich fiir die Festlegung des Vergiitungssystems der Risikotriger unterhalb der Vorstandsebene ist der
Vorstand. Die Ausgestaltung der Vergiitungssysteme erfolgte unter Einbindung der Kontrolleinheiten (Personal,
Interne Revision, Risikocontrolling, Compliance) sowie des Verglitungsbeauftragten.



4.2.5 VergUtung der Geschaftsleiter

Die Vergiitung des Vorstands der BSH setzt sich aus einem Grundgehalt, einem nicht ruhegehaltsfahigen
Grundgehalt und einem Bonus zusammen. Der Anteil der variablen Vergiitung an der Gesamtverglitung betrigt
bei einer Zielerreichung von 100 Prozent maximal 25 Prozent.

Die Bandbreite der Zielerreichung liegt zwischen 0 und 150 Prozent. Die Zielerreichung zur Ermittlung der
Hoéhe der vatiablen Verglitung setzt sich zu 70 Prozent aus Unternehmenszielen, zu zehn Prozent aus personal-
wirtschaftlichen Zielen und zu 20 Prozent aus individuellen Zielen unter Berticksichticung des Erfolgsbeitrags
des Ressorts sowie Konzernzielen zusammen. Alle Ziele haben eine mehrjihrige Bemessungsgrundlage und be-
inhalten die zentralen Ziele der Unternehmensstrategie. Die in der Vergiitung berticksichtigten Parameter sind
wichtige steuerungsrelevante Kennzahlen einer Bausparkasse.

20 Prozent des Bonus werden unmittelbar im Folgejahr, 20 Prozent nach einer Vergltungssperrfrist (,,Re-
tention‘) von einem Jahr ausgezahlt. 60 Prozent der Bonuszahlung werden tiber einen Zuriickbehaltungszeit-
raum (,,Deferral®) von bis zu finf Jahren gestreckt und sind mit einer anschlieBenden Verglitungssperrfrist von
je einem Jahr versehen. Dabei sind sidmtliche fur die verzégerte Auszahlung vorgesehenen Betrige an die Ent-
wicklung des rechnerischen Aktienkurses der Bausparkasse gekoppelt.

Negative Erfolgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der anteiligen Deferrals
und am Ende der Vergiitungssperrfrist berticksichtigt. Dies kann zu einem Abschmelzen bezichungsweise zu
einem Ausfall der variablen Verglitung fithren. Die variable Vergiitung ist wihrend des Zurtickbehaltungszeit-
raums nicht erdient. Verantwortlich fiir die Festlegung des Vergiitungssystems der Vorstinde ist der Aufsichtsrat.

Dariiber hinaus kénnen bis zwei Jahre nach Ende des jeweiligen Zuriickbehaltungszeitraumes ein bereits
ausgezahlter Bonusanteil zuriickgefordert und Anspriche auf Auszahlung eines Bonus zum Etl6schen gebracht
werden, wenn der Geschaftsleiter an einem Verhalten, das fiir das Institut zu erheblichen Vetlusten oder einer
wesentlichen regulatorischen Sanktion gefiihrt hat, mal3geblich beteiligt oder daftir verantwortlich war oder
relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwiegendem Mal3
verletzt hat (,,Clawback®).

Die Ausgestaltung der Verglitungssysteme erfolgte in Abstimmung mit der DZ BANK, bei der Erstellung der
Arbeitsvertrige fiir Vorstinde wirkte der Rechtsbereich mit. Die Angemessenheit der Vergiitungssysteme wird
durch den Vergiitungskontrollausschuss des Aufsichtsrats tiberwacht.

Die Vergiitung des Vorstands der Fundamenta-Lakdskassza in Ungarn setzt sich aus einer Grundvergiitung und
einem Bonus zusammen. Der Anteil der variablen Vergiitung an der Grundvergltung betrdgt 33 Prozent.

Die Bandbreite der Zielerreichung liegt zwischen 0 Prozent und 150 Prozent. Die Zielerreichung zur Ermittlung
der Hohe der variablen Vergiitung setzt sich zu 80 Prozent aus Unternehmenszielen, 10 Prozent Ressortzielen
und zu 10 Prozent aus individuellen Zielen zusammen. Die Unternehmensziele haben teilweise eine mehrjahrige
Bemessungsgrundlage. Die Kriterien der Zielerreichung ergeben sich aus den Vorgaben einer ungarischen Regie-
rungsverordnung.

20 Prozent des Bonus werden unmittelbar im Folgejahr, 20 Prozent nach einer Vergltungssperrfrist (,Re-
tention®) von einem Jahr ausgezahlt. 60 Prozent der Bonuszahlung werden tiber einen Zuriickbehaltungszeit-
raum (,,Deferral®) von bis zu finf Jahren gestreckt. Jeweils die Hilfte des zurtickbehaltenen Anteils wird mit ei-
ner anschlieBenden Spertfrist von je einem Jahr versehen. Dabei sind simtliche fiir die verzégerte Auszahlung
vorgeschenen Betrige an die Verdnderung des durchschnittlichen Vorsteuerergebnisses der letzten funf Ge-
schiftsjahre gekoppelt. Negative Erfolgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der
zuriickbehaltenen Anteile und am Ende der Sperrfrist berticksichtigt. Dies kann zu einem Abschmelzen bzw. zu
einem vollstindigen Verlust der variablen Vergiitung fithren. In den Fillen, die zum vollstindigen Verlust der
variablen Vergilitung fithren, ist die Bank auch berechtigt, bereits ausbezahlte variable Verglitung von Risikotri-
gern zurickzufordern ("Clawback").
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Die variable Vergiitung ist wihrend des Zuriickbehaltungszeitraums nicht erdient.

Verantwortlich fir die Festlegung des Vergiitungssystems der Vorstinde ist der Aufsichtsrat. Die Ausgestaltung
der Vergiitungssysteme erfolgte in Abstimmung mit der Bausparkasse Schwibisch Hall. Die Angemessenheit der
Vergitungssysteme wird durch den Vergiitungsausschuss des Aufsichtsrats iiberwacht.

4.3 Verglitungssystem der DZ HYP
Im Berichtsjahr erfolgten nach der weitestgehenden Harmonisierung der Verglitungssysteme zwischen den beiden
Betrieben Hamburg und Miinster im Jahr 2019 keine wesentlichen Anderungen an den Vergiitungssystemen.

4.3.1 VergUtungssystem fur tarifliche Mitarbeiter

Die tariflich vergiiteten Mitarbeiter beider Betriebe (Hamburg und Munster) erhalten gemil3 relevantem Tarif-
vertrag 13 Monatsgehilter sowie eine variable Vergiitung, die auf Grundlage der Betriebsvereinbarung tiber die
,»,Grundsitze der variablen Erfolgsvergiitung® gewihrt wird. Dariiber hinaus wird den Mitarbeitern jihrlich im
Dezember ein halbes relevantes Bruttomonatsgehalt als Sonderzahlung gewihrt.

Die variable Vergiitung fiir tariflich verglitete Mitarbeiter betrdgt maximal das 0,8-fache eines relevanten Brutto-
monatsgehaltes.

4.3.2 VergUtungssystem fur auBertarifliche Mitarbeiter (AT-Vergttungssystem)
Die AT-Angestellten erhalten zwolf Monatsgehilter sowie eine variable Verglitung, die auf Grundlage der Be-
triebsvereinbarung tiber die ,,Grundsitze der variablen Erfolgsvergiitung® gewihrt wird.

Dariiber hinaus wird den AT-Angestellten des Betriecbs Hamburg jahrlich im Dezember ein halbes Bruttomo-
natsgehalt als Sonderzahlung gewihrt. In der oben genannten Betriebsvereinbarung zur variablen Verglitung
wird zwischen AT-Mitarbeitern ,,mit* und ,,ohne* Zielbonus unterschieden. Zielbonusberechtigt sind Fithrungs-
krifte, Mitarbeiter mit quantitativen Vertriebszielen sowie Risikotriger. Der Zielbonus kann maximal drei Brut-
tomonatsgehilter betragen. Mit den zielbonusberechtigten Mitarbeitern werden jahrlich Zielvereinbarungen ge-
troffen, die qualitative und quantitative Kriterien sowie Bereichs- und Individualziele enthalten. Die Héhe der
ausgezahlten variablen Vergltung ist von der individuellen Leistung bzw. Zielerreichung, vom Bereichserfolg
sowie vom Unternehmensergebnis — gemessen an den Kennziffern Return on Equity (ROE), Cost-Income-Ra-
tio (CIR) und — seit 2015 auch RWA — abhingig. Die vatiable Vergiitung fiir Mitarbeiter ohne Zielbonus betrigt
maximal das 0,8-fache eines Bruttomonatsgehaltes. Mitarbeiter mit Zielbonus kénnen maximal das 1,5-fache des
vertraglich vereinbarten Zielbonus als variable Vergiitung erhalten. Der Anteil der variablen Vergiitung an der
Jahresgesamtvergiitung kann maximal 27 Prozent betragen. Verantwortlich fiir die Festlegung des Vergiitungs-
systems flir AT-Mitarbeiter ist der Vorstand.

4.3.3 Vergutungssystem fur Risikotrager unterhalb der Bereichsleiterebene

Die Identifikation der Risikotriger wurde fur das Berichtsjahr auf Basis der Delegierten Verordnung

(EU) Nt. 604/2014 der Kommission vom 4. Mirz 2014 zur Erginzung der CRD IV im Hinblick auf technische
Regulierungsstandards in Bezug auf qualitative und angemessene quantitative Kriterien zur Ermittlung der Mitar-
beiterkategorien, deren berufliche Titigkeit sich wesentlich auf das Risikoprofil eines Instituts auswirkt, durchge-
fihrt. Die technischen Regulierungsstandards definieren verbindliche qualitative und quantitative Kriterien, an-
hand derer die Identifikation der Risikotrdger zu erfolgen hat.

Fir das Berichtsjahr wurden anhand dieser Kiriterien insgesamt 87 Risikotridger in der DZ HYP identifiziert, 17
davon Aufsichtsratsmitglieder und 49 unterhalb der Bereichsleiterebene. Alle als Risikotriger identifizierten Mit-
arbeiter unterhalb der Bereichsleiterebene unterliegen hinsichtlich der Struktur und insbesondere der Bonusermitt-
lung dem Vergltungssystem fiir AT-Mitarbeiter (vergleiche Kapitel 4.3.2)



Risikotriger unterhalb der Bereichsleiterebene ethalten — analog aller aullertariflichen Mitarbeiter — zwolf bzw. im
Betrieb Hamburg zwdlfeinhalb Monatsgehilter sowie eine variable Vergiitung, die auf Grundlage der Betriebsver-
einbarung tGiber die Grundsitze der variablen Erfolgsvergiitung gewihrt wird.

Die variable Vergiitung fiir Risikotriger unterhalb der Bereichsleiterebene wird nach Vorschlag des Bereichslei-
ters durch den Vorstand festgelegt und bemisst sich an einem vertraglich vereinbarten Zielbonus. Die Héhe des
vertraglich vereinbarten Zielbonus ist grundsitzlich auf maximal drei Bruttomonatsgehilter begrenzt. Zur Ex-
mittlung der tatsdchlichen Bonushéhe werden quantitative und qualitative Ziele aus der Unternehmensstrategie
in Form von Gesamtbank-, Bereichs- und Individualzielen abgeleitet. Die Zielerreichung und somit die variable
Vergiitung ist vom Unternehmenserfolg, der aus den Kennziffern ROE, CIR und RWA (Soll-Ist-Abgleich =
Bankerfolg) abgeleitet wird, vom Beitrag des Unternehmensbereiches sowie von der individuellen Zielerreichung
des einzelnen Mitarbeiters abhingig. Entsprechende Bereichs- und Individualziele werden im Rahmen eines
Zielvereinbarungsgespriches zwischen Mitarbeiter und Bereichsleiter jahrlich neu vereinbart und festgesetzt. Im
Idealfall kann die auszuzahlende variable Vergiitung bei zielbonusberechtigten Mitarbeitern das 1,5-fache des
vertraglich vereinbarten Zielbonus betragen, so dass die variable Vergiitung maximal 27 Prozent der Jahresge-
samtverglitung betragen kann. Mit Risikotrigern der DZ HYP, die auch Gruppen-Risikotriger sind, werden ne-
ben den bereits erwihnten Gesamtbank-, Bereichs- und Individualzielen zusitzlich Konzernziele vereinbart.

Die Auszahlung der variablen Verglitung fiir das Berichtsjahr erfolgt im April des nachfolgenden Geschiftsjah-
res. Sofern die variable Vergiitung einen Betrag von 50 TEUR erreicht oder tibersteigt, gelten hinsichtlich Zu-
rickbehaltung, Anspruchs- und Auszahlungsvoraussetzungen der variablen Vergiitung die gleichen Regelungen
wie bei den Bereichsleitern.

4.3.4 VergUtungssystem fur Risikotrager der Bereichsleiterebene

Die Bereichsleiter sind als Risikotrdger eingestuft und erhalten zwo6lf Monatsgehilter zuziiglich einer variablen
Erfolgsvergiitung. Im Berichtsjahr wurden mit den Bereichsleitern zu der variablen Erfolgsvergttung individual-
vertragliche Vereinbarungen getroffen, die die Anforderungen der InstitutsVergV beriicksichtigen, insbesondere
hinsichtlich Zurtickbehaltung, Anspruchs- und Auszahlungsvoraussetzungen der variablen Erfolgsvergtitung.
Diese Vereinbarungen finden ab dem Geschiftsjahr 2019 Anwendung.

Die variable Erfolgsvergiitung fiir die Bereichsleiter wird vom Vorstand festgelegt und bemisst sich an einem
vertraglich vereinbarten Zielbonus. Zur Ermittlung der tatsichlichen Bonushéhe werden quantitative und quali-
tative Ziele im Rahmen des jdhtlichen Mitarbeitergespriches aus der Unternehmensstrategie in Form von Kon-
zern-, Gesamtbank-, Bereichs- und Individualzielen abgeleitet und bewertet. Die Zielerreichung, die aus den
Kennziffern ROE, CIR und RWA ermittelt wird, kann bei Konzern- und Gesamtbankzielen zwischen O -
130 Prozent und bei Bereichs- und Individualzielen zwischen O - 150 Prozent liegen. Die Konzern- und Gesamt-
bankziele werden mit 40 Prozent und die Bereichs- und Individualziele mit 60 Prozent gewichtet, so dass die va-
riable Erfolgsverglitung maximal 142 Prozent des Zielbonus betragen kann. Die Auszahlung der variablen Er-
folgsvergiitung fiir das Geschiftsjahr erfolgt im April des nachfolgenden Geschiftsjahres. Sofern die variable
Erfolgsvergiitung einen Betrag von 50 TEUR erreicht oder tibersteigt, setzt sich die variable Erfolgsvergiitung
neben einem sofort auszuzahlenden Betrag auch aus Deferral- und Retentionanteilen zusammen. 20 Prozent der
variablen Verglitung werden demnach im April des Folgejahres direkt als Barbetrag ausgezahlt. Die Auszahlung
der weiteren 80 Prozent des festgesetzten Bonus erfolgt gestreckt iiber einen Zeitraum von bis zu sechs Jahren.
Dabei sind 50 Prozent des festgesetzten Betrages durch Kopplung an eine nachhaltige Wertentwicklung der
DZ HYP gebunden. Die Ermittlung der nachhaltigen Wertentwicklung wird anhand des Unternehmenswertes
bestimmt. Negative Erfolgsbeitrige werden sowohl bei der Bonusfestsetzung als auch bei den anteiligen Defer-
rals berticksichtigt. Diese werden nach einem Kiriterienkatalog mit folgenden Kategorien ermittelt:

— Personliches Verhalten

— Signifikante Verschlechterung der finanziellen Situation der Bank oder der DZ BANK Gruppe wih-

rend des Zurtckbehaltungszeitraums
—  Zielverfehlungen, die erst im Nachhinein festgestellt werden
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Gemil § 20 Absatz 6 InstitutsVergV kann in besonders schwerwiegenden Fillen die variable Erfolgsvergiitung
zuriickgefordert werden (,,Clawback®). Wihrend der Zuriickhalte- und Verfiigungssperrfristen ist die variable
Vergtitung nicht erdient.

4.3.5 VergUtungssystem fur Vorstande
Die Vorstandsmitglieder erhalten zwolf Monatsgehilter sowie eine variable Erfolgsvergiitung, die auf einzelver-
traglichen Regelungen beruht. Die Anforderungen der relevanten InstitutsVergV wurden beriicksichtigt.

Die variable Erfolgsvergiitung fiir Vorstandsmitglieder wird vom Aufsichtsrat festgelegt und bemisst sich an ei-
nem maximal erreichbaren Bonus.

Fir die Ermittlung der Bonushéhe werden quantitative und qualitative Ziele aus der Unternehmensstrategie in
Form von Konzern-, Bank-, Dezernats- und Individualzielen abgeleitet. Der Bonus unterliegt grundsitzlich einer
mehrjihrigen Bemessungsgrundlage. Der Maximalbonus wird bei voller Zielerreichung der jeweiligen Einzelziele
festgesetzt. Nur 20 Prozent des erreichten Bonus werden unmittelbar im Folgejahr nach Feststellung des Jahres-
abschlusses und Festsetzung durch den Aufsichtsrat ausgezahlt. Die Auszahlungen der weiteren 80 Prozent des
fiir das vorangegangene Geschiftsjahr festgesetzten Bonus erfolgen gestreckt iiber einen Zeitraum von insge-
samt bis zu sechs Jahren unter Berticksichtigung von Zurtckhalte- (,,Deferral®) und Verfigungssperrfristen
(,»,Retention®). Dabei sind simtliche fiir die verzégerte Auszahlung vorgesehenen Betrdge durch eine Koppelung
an die Entwicklung des Aktienwerts an eine nachhaltige Wertentwicklung der DZ HYP gebunden. Negative Er-
folgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der anteiligen Deferrals berticksichtigt.
Dies kann zu einem Abschmelzen bzw. zu einer Streichung der variablen Vergiitung fihren. Wihrend der Zu-
rickhalte- (,,Deferral®) und Verfugungssperrfristen (,,Retention®) ist die variable Verglitung nicht erdient. Dar-
iber hinaus kénnen bis sieben Jahre nach der ersten Auszahlung alle bereits der Sperrfrist unterliegenden oder
bereits ausgezahlten Bonusanteile zurtickgefordert werden, wenn der Vorstand an einem Verhalten, das fir das
Institut zu erheblichen Verlusten oder einer wesentlichen regulatorischen Sanktion gefiihrt hat, mal3geblich be-
teiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und
Verhalten in schwerwiegendem Mal verletzt hat (,,Clawback®).

4.4 Verglitungssysteme der DVB

4.4.1 VergUtungssystem fur auBertarifliche Mitarbeiter (AT — Vergitungssystem)

Mitarbeiter, die im Rahmen dieses Systems vergiitet werden, erhalten neben dem in regelmilBigen Raten
gezahlten Festgehalt einen geprigt durch einen dem Grunde nach vertraglich festzulegenden leistungs- und
ergebnisorientierten Vergiitungsanteil (Zielbonus).

Das Festgehalt wird je nach Standort und lokalen Gepflogenheiten in unterschiedlichen Raten bezahlt.

Der variable Vergttungsanteil kann durch die Vereinbarung des Zielbonus individuell gestaltet werden. Der
Zielbonus wird vom Vorstand und vom Bereich Personal festgelegt und orientiert sich an regelmifBig erhobenen
externen Benchmarks.

Der Anteil der variablen Vergiitung am Zieleinkommen (Grundgehalt + Zielbonus) ist so dimensioniert, dass
keine finanzielle Abhingigkeit des Mitarbeiters hierdurch entsteht. Bei Kontrolleinheiten liegt der Schwerpunkt
nochmals deutlicher auf der fixen Komponente.

Neben Abteilungszielen fiir die Credit Asset Solution Group (CASG) wird die individuelle Leistung zur
Ermittlung des Bonus herangezogen. Die individuellen Ziele der Mitarbeiter beinhalten sowohl finanzielle
Messgrofien, als auch nicht-finanzielle Faktoren, wie zum Beispiel prozessorientierte Vorgaben, Projektmitatbeit,
Verhalten, etc. Die individuellen Ziele knnen unterschiedlich gewichtet werden und werden, wie auch die
Abteilungszieleschriftlich erfasst.

Die GréBenordnung dieser Zielebenen kann sich verindern. Derzeit ist die Gewichtung der Ebenen wie folgt:



CASG Alle anderen Bereiche
Abteilungsziele 40 % -
Individuelle Ziele 60 % 100 %

Die Ermittlung der Leistungsfaktoren auf Abteilungsebene geschieht auf Basis des Controllingberichts. Der
individuelle Faktor sowie qualitative Abteilungsziele werden im jahrlichen Gesprich mit der Fithrungskraft
festgelegt.

Die Zielerreichung auf jeder Ebene / eines jeden Ziels wird isoliert berechnet und die Addition der jeweiligen
Ergebnisse multipliziert mit dem Zielbonus fithrt zu dem Auszahlungsbetrag.

Bei Votliegen auBergewohnlicher Umstinde und/ oder Leistungen sowie Leistungen, die noch nicht tiber die
Ziele abgebildet werden, hat der Vorstand verschiedene Moglichkeiten, den formelhaften Bonus anzupassen:

—  Gewihrung eines zusitzlichen, diskretiondren Bonuspools auf Abteilungs- oder Teamebene
—  Gewihrung eines diskretioniren Bonus auf individueller Mitarbeiterebene
— Anpassungen aufgrund persénlichen Fehlverhaltens

4.4.2 VergUtungssystem fur Risikotrager (Ebenen unterhalb der Bereichsleiter)
Das Vergiitungssystem fiir Risikotrdger entspricht grundsitzlich dem Vergttungssystem der AT-Angestellten.

Bei der Ermittlung des Bonuses werden bei den Risikotrigern zusitzlich auch die Unternehmensziele (DVB
Group Ziele) sowie die Abteilungsziele berticksichtigt.

Alle Bereiche
DVB Group Ziele 30 %
Abteilungsziele 35 %
Individuelle Ziele 35 %

Die Ermittlung der Leistungsfaktoren auf Bank- und Abteilungsebene geschicht auf Basis des
Controllingberichts. Der individuelle Faktor sowie qualitative Abteilungsziele werden im jahrlichen Gesprich mit

der Fihrungskraft festgelegt.

Die Zielerreichung auf jeder Ebene wird isoliert berechnet und die Addition der jeweiligen Ergebnisse
multipliziert mit dem Zielbonus fiihrt zum Auszahlungsbetrag.

Bei Votliegen auBergewohnlicher Umstinde und/ oder Leistungen sowie Leistungen, die noch nicht iiber die
Ziele abgebildet werden, hat der Vorstand verschiedene Moglichkeiten, den formelhaften Bonus anzupassen:

—  Anpassung der Zielerreichung auf Gruppenebene tiber einen Modifier um 20 Prozentpunkte nach oben/
unten (Voraussetzung: unvorhersehbare Ereignisse, die auBerhalb des Einflussbereichs der Bank liegen)

—  Gewihrung eines zusitzlichen, diskretiondren Bonuspools auf Abteilungs- oder Teamebene

—  Gewihrung eines diskretioniren Bonus auf individueller Mitarbeiterebene

— Anpassungen aufgrund persénlichen Fehlverhaltens

Die Auszahlung des Bonus erfolgt jedoch gemil InstitutsVergV wie folgt:

Auf 40 Prozent des erreichten Bonus erwirbt der Risikotrdger unmittelbar im Folgejahr, nach Festsetzung durch
den Vorstand, einen Anspruch (Immediate Bonus). Davon werden lediglich 50 Prozent sofort ausbezahlt, die
verbleibenden 50 Prozent untetliegen einer Sperrfrist (Retention Period) von einem weiteren Jahr und sind
wihrenddessen an die Entwicklung des Unternehmenswertes der DVB Bank Gruppe gekoppelt.
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60 Prozent des erreichten Bonus werden zuriickgehalten (Deferred Bonus) und tiber einen Zeitraum von

fiinf Jahren in fiinf Tranchen zu jeweils zwof Prozent zugewiesen. Jeweils 50 Prozent jeder Tranche unterliegen
wieder einer Sperrfrist (Retention Period) von einem weiteren Jahr und sind sowohl wihrend der
Zuriickbehaltungsperiode als auch der Sperrfrist an die Entwicklung des Unternehmenswertes der DVB Bank
Gruppe gekoppelt.

Der Risikotriger erwirbt erst nach der jeweiligen Zuriickhaltungsperiode beziehungsweise nach der zusitzlichen
Sperrfirst der jeweiligen Tranche einen Anspruch auf Zahlung des Bonusanteils.

Negative Erfolgsbeitrige werden sowohl bei der Bonusfestsetzung als auch bei der Festlegung der anteiligen
Deferrals berticksichtigt.

Jede aufgeschobene Bonustranche wird vor der Auszahlung einem Malusprozess unterworfen, in dem die
relevante Risiko- und Ertragslage, die Einhaltung interner Richtlinien (zum Beispiel Compliancerichtlinien,
Kreditrichtlinien) sowie das personliche Verhalten Giberpriift werden. Durch den Malusprozess kann die jeweilige
aufgeschobene Bonustranche jedoch nicht erh6ht werden, es kann lediglich zu einer Reduzierung oder zu einem
Wegfall des Betrages kommen.

Bei schwerwiegendem Fehlverhalten eines Mitarbeiters wird der Vorstand einen ,,Clawback* einleiten, der zu
einem vollstindigen Verlust der variablen Vergiitung (bezogen auf die noch ausstehenden, aber auch bezogen
auf die bereits ausgezahlten Anteile) fihrt.

Verantwortlich fir die Festlegung des Vergilitungssystems ist der Vorstand der DVB.

4.4.3 VergUtungssystem fur Bereichsleiter (Ebene unterhalb des Vorstands)
Das Vergiitungssystem fiir Bereichsleiter entspricht dem Vergiitungssystem der Risikotrdger-Ebene unterhalb
der Bereichsleiter.

4.4.4 VergUtungssystem — Vorstand / Geschaftsfihrung

Im Vergltungssystem fiir Vorstinde wird neben dem Festgehalt eine variable Vergiitung (Bonus) gewihrt.

Die variable Vergiitung des Vorstands bemisst sich an einem maximal erreichbaren Bonus. Zur Ermittlung des
Bonus werden quantitative und qualitative Ziele, abgeleitet aus der Unternehmensstrategie und der strategischen
Planung, festgelegt. Ziele werden auf Konzern-, Bank-, Geschiftsbereichs- und Individualebene festgelegt,
wobei alle Ziele mehrjihrig sind. Der Maximalbonus wird bei voller Zielerreichung der jeweiligen Einzelziele
festgesetzt.

Auf 40 Prozent des erreichten Bonus erwirbt das Vorstandsmitglied unmittelbar im Folgejahrt, nach Festsetzung
durch den Aufsichtsrat, einen Anspruch (Immediate Bonus). Davon werden lediglich 50 Prozent sofort aus-
bezahlt, die verbleibenden 50 Prozent unterliegen einer Sperrfrist (Retention Period) von einem weiteren Jahr
und sind wihrenddessen an die Entwicklung des Unternehmenswertes der DVB Bank Gruppe gekoppelt.

60 Prozent des erteichten Bonus werden zurtickbehalten (Deferred Bonus) und tiber einen Zeitraum von

funf Jahren in funf Tranchen zu jeweils zwolf Prozent zugewiesen. Jeweils 50 Prozent jeder Tranche untetliegen
nach dem Zurtickbehaltungszeitraum ebenfalls einer Sperrfrist (Retention Period) von einem weiteren Jahr und
sind sowohl wihrend der Zuriickbehaltsungsperiode als auch der Sperrfrist an die Entwicklung des
Unternehmenswertes der DVB Bank Gruppe gekoppelt.

Das Vorstandsmitglied erwirbt erst nach der jeweiligen Zuriickhaltungsperiode bzw. nach der zusitzlichen
Sperrfirst der jeweiligen Tranche einen Anspruch auf Zahlung des Bonusanteils.

Negative Erfolgsbeitrige werden sowohl bei der Bonusfestsetzung als auch bei der Festlegung der anteiligen
Deferrals berticksichtigt. Dies kann zu einem Abschmelzen bzw. zu einer Streichung der variablen Vergiitung
fithren. Wihrend des Zurtckbehaltungszeitraums (,,Deferral®) ist die variable Verglitung nicht erdient.



Jede aufgeschobene Bonustranche wird vor der Auszahlung einem Malusprozess unterworfen, in dem die
relevante Risiko- und Ertragslage, die Einhaltung interner Richtlinien (zum Beispiel Compliancerichtlinien,
Kreditrichtlinien) sowie das persénliche Verhalten tiberpriift werden. Durch den Malusprozess kann die jeweilige
aufgeschobene Bonustranche jedoch nicht erh6ht werden, es kann lediglich zu einer Reduzierung oder zu einem
Wegtall des Betrages kommen. Dariiber hinaus kénnen bis zwei Jahre nach Ende des jeweiligen Zurtickbehal-
tungszeitraumes ein bereits ausgezahlter Bonusanteil zuriickgefordert und Anspriiche auf Auszahlung eines Bo-
nus zum Erléschen gebracht werden, wenn der Vorstand an einem Verhalten, das fiir das Institut zu erheblichen
Verlusten oder einer wesentlichen regulatorischen Sanktion gefiihrt hat, mal3geblich beteiligt oder daftir verant-
wortlich war oder relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwie-
gendem Mal verletzt hat (,,Clawback®).

Verantwortlich fir die Festlegung des Verglitungssystems der Vorstinde ist der Aufsichtsrat der DVB als
Gesamtplenum. Seit dem Geschiftsjahr 2014 wird die Angemessenheit der Verglitungssysteme insbesondere
durch den Vergiitungskontrollausschuss des Aufsichtsrats sichergestellt.

4.4.5 Haltepramien

Das Jahr 2020 war weiterhin durch weitreichende Restrukturierungsmalinahmen geprigt. Um in dieser Situation
Abwanderungsrisiken vorzubeugen, haben Vorstand und Aufsichtsrat beschlossen ein Programm ,,Retention
2020 aufzusetzen und Mitarbeitern in Schliisselfunktionen Halteprimien zu gewihren. Die Halteprimien sollen
ein Anreiz dafiir sein, um den Verbleib dieser Mitarbeiter in der Bank zu férdern. Die gewihrten Halteprimien
wurden nach der entsprechenden Wartefrist (31. Dezember 2020) ausbezahlt, sofern der Mitarbeiter noch bei
der DVB beschiftigt war, wobei bei den Risikotrigern die notwendigen Zuriickbehaltungsperioden fir variable
Vergiitung zum Tragen kamen.

4.5 Verglitungssysteme der DZ PRIVATBANK

In der DZ PRIVATBANK gibt es neben der Vergiitung nach dem jeweils geltenden Tarifvertrag das Ver-
glitungssystem fur Mitarbeiter im aullertariflichen Bereich und das Vergiitungssystem fiir Risikotrager. Die
Vergiitung der Vorstinde der DZ PRIVATBANK witd individualvertraglich durch den Aufsichtsrat der
DZ PRIVATBANK beschlossen.

Die Vergiitungssysteme gelten grundsitzlich an allen Standorten unter Beriicksichtigung landesspezifischer
Besonderheiten, die sich zum Beispiel aus tarifvertraglichen Regelungen ergeben.

In Luxemburg wurde 2018 ein neuer Tarifvertrag fir die Angestellten im Finanzsektor abgeschlossen, der eine
Laufzeit bis zum Geschiftsjahr 2020 vorsicht. Neben einem 13. Monatsgehalt am Jahresende erhalten
Tarifmitarbeiter eine Loyalitdtsprimie, abhingig von der Zugehérigkeitsdauer. Diese wird jeweils im Juni
ausgezahlt. Sie kann zwischen 20 und 85 Prozent des monatlichen Grundgehalts betragen und ist auf einen
Maximalbetrag gedeckelt. Bis zum 1. Januar 2020 wurden alle Angestellten, die in den Anwendungsbereich des
Tarifvertrags fallen, den neuen Gehaltsgruppen zugeordnet. Die Umsetzung der Anforderungen des neuen
Tarifvertrags wurde zum Anlass genommen, mit Unterstitzung eines externen Beratungsunternehmens nicht
nur die tariflichen Stellen in Luxemburg sondern auch die auBertariflichen Stellen in Luxemburg und an den
Auslandsstandorten einer systematischen Stellenbewertung zu unterzichen.

4.5.1 VergUtungssystem fur Mitarbeiter im auBertariflichen Bereich

Verantwortlich fiir die Festlegung des Verglitungssystems fiir AT-Mitarbeiter ist der Vorstand.

Gemail den Vorgaben der InstitutsVergV enthilt das Vergiitungssystem fir AT-Mitarbeiter ein Verbot von
Absicherungsgeschiften, die Regelung des 1 : 1 Verhiltnisses von fixer und variabler Verglitung, das explizite
Verbot garantierter Boni und spezifische Vorgaben zur Verglitungssystematik fiir Mitarbeiter in
Kontrolleinheiten.
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Im Vergitungssystem fiir AT-Mitarbeiter wird neben dem in 12, 12,5 oder 13 Monatsgehiltern gezahlten
Festgehalt (abhingig von standortspezifischen Gegebenheiten) ein leistungs- und ergebnisorientierter
Vergiitungsanteil (Referenzbonus) gewihrt.

4.5.1.1 System der Verantwortungsstufen
Jede auBertarifliche Stelle der DZ PRIVATBANK witd anhand der Kriterien Wissen/ Koénnen, Problemlésung
sowie Verantwortung und strategische Bedeutung bewertet und einer von vier Verantwortungsstufen
zugeordnet. Der prozentuale Anteil des Referenzbonus und die Unter- und Obergrenze fiir die Verglitung des
Mitarbeiters hingen von der zugewiesenen Verantwortungsstufe ab, er kann zwischen 5 und maximal 40 Prozent
des Jahresfestgehalts betragen. Fir Mitarbeiter in Kontrolleinheiten liegt der Schwerpunkt der Vergiitung auf
dem Jahresfixgehalt, der mégliche Referenzbonus liegt daher grundsitzlich je nach Verantwortungsstufe
zwischen fiinf und maximal 20 Prozent des Jahresfestgehalts. Insgesamt darf die variable Verglitung von
Mitarbeitern in Kontrollabteilungen maximal 1/3 der Jahresgesamtvergiitung betragen.

4.5.1.2 Berechnung des variablen Anteils
Der variable Anteil wird im Rahmen des jahrlichen Bonusprozesses nach folgender Formel berechnet:

Bonus = (Referenzbonus x ILF x Segmentfaktor x Hausfaktor)

Bei der Bonusberechnung wird das Ziel verfolgt, nicht nur die hohe individuelle Leistungsbereitschaft
anzuerkennen, sondern auch die Mitarbeiter aktiv an der Entwicklung des jeweiligen Segments sowie an der

DZ PRIVATBANK als Unternehmen zu beteiligen. Daher werden mit den Segment- und Gesamtbankzielen
weitere Leistungsfaktoren zur Ermittlung des Bonus herangezogen. Die Grélenordnung der Faktoren stellt sich
wie folgt dar:

— Individueller Leistungsfaktor 0,5 bis 1,8
—  Segmentfaktor 0,8 bis 1,2
—  Hausfaktor 0,8 bis 1,2

Der Vorstand legt die Segmentfaktoren und den Hausfaktor fest. Die Bank kann einen individuellen Leistungs-
faktor und - abweichend vom Hausfaktor anderer Standorte - den Hausfaktor in einem Land auf Null setzen,
wenn die (aufsichts-) rechtlichen Bedingungen es fordern. Damit ist gewihrleistet, dass der Bonus cines
Mitarbeiters grundsitzlich entfallen kann. Die variable Vergiitung von Mitarbeitern in Kontrolleinheiten richtet
sich bei den Segmentfaktoren nicht nach den gleichen Verglitungsparametern wie die der Mitarbeiter der
Segmente, die sie kontrollieren.

4.5.2 VergUtungssystem fur Risikotrager (Maximalbonussystem)

Verantwortlich fir die Festlegung des Vergiitungssystems fiir Risikotriger ist der Vorstand. Grundsitzlich leitet
sich das Vergiitungssystem fur Risikotridger aus dem Vergiitungssystem fiir Mitarbeiter im aul3ertariflichen
Bereich ab.

Auch das Vergltungssystem fur Risikotrdger enthilt ein Verbot von Absicherungsgeschiften, die Regelung des
1: 1 Verhiltnisses von fixer und variabler Vergltung, das explizite Verbot garantierter Boni und spezifische
Vorgaben zur Vergltungssystematik fiir Mitarbeiter in Kontrolleinheiten.

Analog zum Vergiitungssystem fur alle Mitarbeiter im aullertariflichen Bereich sind die Risikotriger Verglitungs-
stufen zugeordnet. Grundsitzlich sind dies aufgrund der Einstufung auf Basis der Delegierten Verordnung

(EU) Nr. 604/2014 der Kommission vom 4. Mirz 2014 zur Erginzung der CRD IV im Hinblick auf technische
Regulierungsstandards in Bezug auf qualitative und angemessene quantitative Kriterien zur Ermittlung der Mitar-
beiterkategorien, deren berufliche Titigkeit sich wesentlich auf das Risikoprofil eines Instituts auswirkt die
Verantwortungsstufen 1 und 2. Im Bereich der variablen Vergilitung sicht das Vergltungssystem fiir Risikotriger
ein Maximalbonussystem vor. Die Zielvereinbarungssystematik berticksichtigt quantitative und qualitative Ziele.
Sie leitet sich in den quantitativen Zielen aus der operativen Planung der DZ PRIVATBANK (zum Beispiel



Ergebnis vor Steuern IFRS, CIR) und des jeweiligen Segments ab und enthilt zusitzlich quantitative und
qualitative Individualziele. 60 Prozent der Ziele sind mehtjihrig iber einen Bemessungszeitraum von drei Jahren
angelegt, die tibrigen Ziele haben eine einjihrige Bemessungsgrundlage. Da es sich um ein additives Maximal-
bonussystem handelt, kann eine Zielerreichung bei einzelnen Zielen zwischen 0 und 180 Prozent liegen, die
Gesamtzielerreichung ist jedoch auf 100 Prozent des Maximalbonus begrenzt. Liegt die Zielerreichung eines
Einzelziels unter 50 Prozent, betrigt der Bonusanteil fir dieses Ziel Null Prozent.

Zudem wurde eine Deferral- und Retentionregelung fiir Risikotriger mit einem Bonus tiber 50 TEUR etabliert.
Ubersteigt die variable Vergiitung diese Betragsschwelle, werden 20 Prozent des erreichten Bonus unmittelbar
im Folgejahr ausgezahlt. Die Auszahlungen der weiteren 80 Prozent des fiir das vorangegangene Geschiftsjahr
festgesetzten Bonus erfolgen gestreckt tiber einen Zeitraum von mindestens vier Jahren unter Berticksichtigung
von Zurtickhalte- (,,Deferral®) und Verfiigungssperrfristen (,,Retention®) fiir Risikotrdger unterhalb der Ebene
Segmentleitung. Fir Mitarbeiter auf der Ebene Vorstand/ Geschiftsleitung von Tochtergesellschaften det

DZ PRIVATBANK sowie fir die Fihrungsebene unterhalb des Vorstands der DZ PRIVATBANK (Segment-
leiter, Risikotrdger mit direkter Berichtspflicht an den Vorstand sowie definierte High Earner) betrigt der
Zuriickbehaltungszeitraum bei Uberschreitung der Betragsschwelle von 50 TEUR mindestens 6 Jahre (inklusive
Verfigungssperrfristen). Der zurtickbehaltene Bonus wird auf drei beziehungsweise finf anteilige Deferral
(jeweils 1/3 beziehungsweise 1/5 der festgesetzten 60 Prozent) aufgeteilt. Dabei sind simtliche fiir die
verzogerte Auszahlung vorgesehenen Betrige durch eine Kopplung an die Entwicklung des Aktienwerts an die
nachhaltige Wertentwicklung der DZ PRIVATBANK gebunden. Negative Erfolgsbeitrige werden bei der
Bonusfestsetzung sowie bei der Festsetzung der anteiligen Deferrals berticksichtigt. Dies kann zu einem
Abschmelzen bzw. zu einer Streichung oder Riickforderung der variablen Vergiitung bis zwei Jahre nach
Auszahlung des letzten Deferrals fithren. Wihrend der Zurtickhalte- (,,Deferral®) und Verfiigungssperrfristen
(,,Retention®) ist die variable Verglitung nicht erdient.

4.5.3 VergUtungssystem des Vorstands

Verantwortlich fiir die Festlegung des Verglitungssystems der Vorstinde ist der Aufsichtsrat der

DZ PRIVATBANK. Die Vorstandsvergiitung wird individualvertraglich festgelegt. Die Verglitung beinhaltet
neben einem ruhegehaltsfahigen Festgehalt einen Bonus sowie Beitrdge zur betrieblichen Altersvorsorge.

Der Bonus des Vorstands der DZ PRIVATBANK betrigt je nach Zielerreichung zwischen 0 und maximal

150 Prozent des Referenzbonus. Zur Ermittlung der Bonushéhe werden quantitative und qualitative Ziele aus
der Unternehmensstrategie in Form von Konzern-, Bank-, Dezernats- und Individualzielen abgeleitet. Simtliche
Ziele des Vorstands haben einen vergangenheitsbezogenen mehrjihrigen Bemessungszeitraum, der drei Jahre
betrigt. Nur 20 Prozent des erreichten Bonus werden unmittelbar im Folgejahr nach Feststellung des Jahres-
abschlusses und Festsetzung durch den Aufsichtsrat ausgezahlt, weitere 20 Prozent werden mit einer Sperrfrist
von einem Kalenderjahr versehen und sind abhingig von einer nachhaltigen Entwicklung des Unternehmens-
werts der DZ PRIVATBANK. 60 Prozent des vom Aufsichtsrat fiir das abgeschlossene Geschiftsjahr fest-
gesetzten Bonus werden tber einen Zeitraum von fiinf Kalenderjahren gestreckt, der zuriickbehaltene Bonus
wird hierfiir in fiinf gleiche Teile unterteilt. Die Auszahlungen erfolgen unter Berticksichtigung von Zurtickhalte-
(,Deferral®) und Verfiigungssperrfristen (,,Retention®). Dabei sind sidmtliche fiir die verzégerte Auszahlung
vorgesechenen Betrige durch eine Kopplung an die Entwicklung des Unternehmenswerts an die nachhaltige
Wertentwicklung der DZ PRIVATBANK gebunden. Negative Erfolgsbeitrige werden bei der Bonusfestsetzung
sowie bei der Festsetzung der anteiligen Deferrals im Rahmen eines Backtestings berticksichtigt. Dies kann zu
einem Abschmelzen bzw. zu einer Streichung der variablen Vergiitung fiihren. Wihrend der Zurtickhalte-
(,Deferral®) und Verfiigungssperrfristen (,,Retention®) ist die variable Vergiitung nicht erdient. Dartber hinaus
kénnen bis zwei Jahre nach Ende des jeweiligen Zuriickbehaltungszeitraumes ein bereits ausgezahlter
Bonusanteil zuriickgefordert und Anspriche auf Auszahlung eines Bonus zum Erléschen gebracht werden,
wenn der Vorstand an einem Verhalten, das fir das Institut zu erheblichen Verlusten oder einer wesentlichen
regulatorischen Sanktion gefihrt hat, maB3geblich beteiligt oder dafiir verantwortlich war oder relevante externe
oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwiegendem MaB verletzt hat
(,,Clawback®).
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Offenlegung der Vergutungspolitik 2020

5 Quantitative Offenlegung

In den folgenden Tabellen werden Informationen iiber die Héhe und Aufteilung der Verglitung der DZ BANK
inkl. der nachgeordneten Unternehmen gem. § 27 InstitutsVergV offengelegt.

Die Vergiitungsbetrige sind kaufmannisch gerundet. Daher kénnen die ausgewiesenen Summen geringfiigio von
den rechnerischen Summen der Einzelwerte abweichen.

31.12.2020
Invest- Retail Asset Corpo- Kon-
ment ! Ma- rate troll- Sonsti-
Vorstand Ban- .
Ban- ki nage- Func- funkti- ge
N ing .
king ment tions onen
Anzahl 63 - - - - -
Vollzeitstellen - 1.810 2.617 1.074 4.489 1.709 1.548
Gesamtvergiitung in Mio. € 43,7 2411 2141 92,1 387,7 172,0 136,1
davon fixe Vergutung 34,3 196,6 186,2 75,6 344,7 151,2 119,4
davon variable Vergitung 9,4 44,4 27,9 16,4 43,1 20,9 16,7
Nachfolgende Detailinformationen bezichen sich auf Risikotriger gem. InstitutsVergV.
31.12.2020
Invest- Retail Asset Corpo- Kon-
ment Ma- rate troll- Sonsti-
Vorstand Ban- .
Ban- K nage- Func- funkti- ge
N ing .
king ment tions onen
Anzahl 41 - - - - - -
Vollzeitstellen Risk Taker - 154 50 7 53 92 15
Vollzeitstellen Risk Taker im Senior Management - 17 23 4 46 22 12
Fixe Vergltung der Risk Taker gesamt in Mio. € 28,2 29,6 10,0 1,7 12,0 15,8 4,4
davon Barvergutung 28,2 29,6 10,0 1.7 12,0 15,8 4,4
davon aktienbasierte Vergltung - - - - - - -
davon in anderen Instrumenten - - - - - - -
Variable Vergiitung der Risk Taker gesamt in Mio. € 5,7 11,2 3,0 0,6 2,7 3,5 1,7
davon Barvergitung 1,7 6,7 2,3 0,4 1,8 2,7 0,7
davon aktienbasierte Vergltung 4,0 4,5 0,7 0,2 0,9 0,8 1,0
davon in anderen Instrumenten - - - - - - -
Aufgeschobene variable Vergiitung gesamt in Mio. € 4,2 6,5 0,9 04 0,9 0,9 1,2
davon aufgeschoben in bar 0,2 2,0 0,2 0,1 0,1 0,2 0,2
davon aktienbasierte Vergltung 4,0 4,5 0,7 0,2 0,9 0,8 1,0

davon aufgeschoben in anderen Instrumenten - a o - - -
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31.12.2020
Invest- . Asset Corpo- Kon-
Retail .
ment Ma- rate troll- Sonsti-
Vorstand Ban- .
Ban- ki nage- Func- funkti- ge
) ing h
king ment tions onen
Zusatzliche Informationen zur variablen Vergltung
Betrdge der ausstehenden zuriickbehaltenen Vergiitung aus den Vor-
jahren in Mio. €
nicht erdient 11,0 7.3 2,8 0,5 2,5 1,4 1,6
erdient 1,2 4,0 0,8 0,1 0,9 0,7 0,6
Wahrend“des Geschaftgahrels au§gezahlte Betrage aus zuriickbehalte- 5,0 6.0 17 0.2 14 11 0.8
ner Vergiitung der Vorjahre in Mio. €
Betrage der zuriickbehaltenen Vergiitung aus den Vorjahren, die
wiéhrend des Geschéftsjahres infolge von Leistungsanpassungen ge- - - 0,0 - 0,0 - -
kiirzt wurden in Mio. €
Gesamtsumme Neueinstellungspramie in Mio. € - - - - - - -
Gesamtsumme der gewahrten Abfindungen in Mio. € 0,7 0,0 0,7 - 0,5 0,2 -
Anzahl der Mitarbeiter, denen eine Abfindung gewahrt wurde 1 1 3 - 1 1 -
Hoéchste Abfindung, die einer Person gewahrt wurde, in Mio. € 0,7 0,0 0.4 - 0,5 0,2 -
Gesamtsumme der gezahlten Abfindungen in Mio. € * - - 0,7 - - - -
Anzahl der Mitarbeiter, denen eine Abfindung gezahlt wurde - - 3 - - - -

Zusatzliche Informationen zur Gesamtvergitung

Anzahl Personen, mit einer Gesamtvergiitung zwischen 1,0 Mio. € und 1,5 Mio. €: 6

Anzahl Personen, mit einer Gesamtvergiitung zwischen 1,5 Mio. € und 2,0 Mio. €: 4

Anzahl Personen, mit einer Gesamtvergiitung zwischen 2,0 Mio. € und 2,5 Mio. €: 2

AusschlieBlich fixe Aufsichtsratsvergiitung in bar 1,9 Mio. € / Anzahl 89

* Gewahrte und gezahlte Abfindungen sind nicht additiv zu verstehen; die gezahlten Abfindungen sind entweder
identisch mit den gewéhrten Abfindungen oder Teilbetrdge der in 2020 oder friher gewéhrten Abfindungen.
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