Angaben zu Tagesordnungspunkt 9:

Verglutungssystem fur die Vorstandsmitglieder

Unter Tagesordnungspunkt 9 schlagt der Aufsichtsrat gemaB § 120a Abs. 1
AktG vor, das Uberarbeitete System zur Vergltung der Vorstandsmitglieder
der Deutsche Borse Aktiengesellschaft zu billigen. Das vom Aufsichtsrat be-
schlossene System hat den folgenden Inhalt:

Vergiitungssystem fiir die Vorstandsmitglieder der Deutsche
Borse Aktiengesellschaft

I.  Uberarbeitung des Vergiitungssystems

Bei jeder wesentlichen Anderung, spatestens aber alle vier Jahre, legt der
Aufsichtsrat das Vergltungssystem des Vorstands der Hauptversammlung
zur Billigung vor. Das bisherige Vergltungssystem ist im Jahr 2021 mit
94,97 % der giltigen abgegebenen Stimmen durch die Hauptversammlung
gebilligt worden (Vergutungssystem 2021). Seitdem wurde — aufbauend auf
den erfolgreichen Geschaftsergebnissen der letzten Jahre — die neue Strate-
gie ,Horizon 2026" entwickelt und die Nachhaltigkeitsstrategie erweitert.
Daruber hinaus hat sich das Geschaft der Gruppe Deutsche Borse erheblich
ausgeweitet und ist hierdurch auch internationaler geworden.

Daher hat der Aufsichtsrat im Geschaftsjahr 2024 das Vergutungssystem
2021 fir den Vorstand der Deutsche Borse Aktiengesellschaft einer detail-
lierten Uberpriifung unter Beratung seines Nominierungsausschusses unter-
zogen. Dabei hat er das bisherige Vergltungssystem insbesondere hinsicht-
lich der optimalen Anreizwirkung zur Forderung der Strategie ,,Horizon
2026" Uberpruft. Dartber hinaus wurden die regulatorischen Vorgaben, die
Uber die letzten Jahre von Investoren und Stimmrechtsberatern erhaltenen
Rickmeldungen sowie die gangige Marktpraxis berlcksichtigt.

Auf Grundlage der Ergebnisse dieser Uberpriifung wurde dem Aufsichtsrat
eine vom Nominierungsausschuss entwickelte Empfehlung fiir eine Uberar-
beitung des Vergutungssystems des Vorstands vorgelegt und von ihm am
11. Februar 2025 verabschiedet. Das neue Vergltungssystem (Vergltungs-
system 2025) setzt noch wirksamere Anreize fur die Umsetzung der Strate-
gie und der Nachhaltigkeitsziele der Gruppe Deutsche Borse und tragt so
mafgeblich zur langfristigen und nachhaltigen Geschéftsentwicklung bei. Es
soll — vorbehaltlich seiner Vorlage an die Hauptversammlung — rlickwirkend
zum 1. Januar 2025 fur alle Vorstandsmitglieder in Kraft treten.

Die nachfolgende Darstellung gibt einen Uberblick (iber die wesentlichen
Anderungen des Vergiitungssystems 2025 im Vergleich zum Verglitungssys-
tem 2021 sowie Uber die Hintergriinde der jeweiligen Anpassung:
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Wesentliche Anderungen des Verglitungssystems

Aspekt Ausgestaltung im Vergilitungssystem 2021 Ausgestaltung im Vergilitungssystem 2025 Hintergrund der Anpassung

Definition der finanziellen Leistungskriterien Zu den zentralen finanziellen Leistungsindikatoren der Gruppe Deutsche Borse und Messgro-
Ben fir die erfolgreiche Umsetzung der Unternehmensstrategie gehoren Nettoerlose, EBITDA
sowie Cash Earnings per Share (EPS). Diese drei Steuerungsparameter sind sowohl im

Vergiitungssystem 2021 als auch im Vergiitungssystem 2025 als finanzielle Leistungskriterien

Im Einklang mit den Anpassungen an den Definitionen der finanziellen
Steuerungsparameter der Gruppe Deutsche Borse wird kiinftig das
Treasury-Ergebnis nicht mehr in die finanziellen Leistungskriterien
einbezogen.

implementiert.

Vergleichsgruppen des
relativen Total Sharehol-
der Return (relativer TSR)

Als Vergleichsgruppe zur Bestimmung der
relativen TSR-Performance der Deutsche
Borse-Aktie werden bisher die Unternehmen
des STOXX® Europe 600 Financials
herangezogen, zu denen auch Banken
geharen.

Zukiinftig bemisst sich die relative TSR-Per-
formance der Deutsche Borse-Aktie anhand
der drei Indizes DAX, STOXX® Europe 600
Financial Services und S&P 500 Capital
Markets.

Die bisherige Vergleichsgruppe bildet das diversifizierte Geschafts-
modell der Gruppe Deutsche Borse nicht mehr adaquat ab. Auch
Investoren haben sich in der Vergangenheit kritisch gegentiber der
bisherigen Vergleichsgruppe geauBert. Die neuen Vergleichsgruppen
erreichen eine starkere Fokussierung auf globale Wettbewerber wie
internationale Borsenorganisationen und Datenanbieter sowie die
Entwicklung der europaischen Finanzdienstleistungsbranche. Gleichzeitig
werden Anreize gesetzt, ein Top-Investment im deutschen Markt zu sein.

Zielerreichungskurve des

relativen TSR

Bisher fiihrt eine Positionierung der
relativen TSR-Performance der Deutsche
Borse-Aktie unterhalb des Medians zu einer
Zielerreichung von O %. Eine Zielerreichung
von 100 % wird bei einer TSR-Performance
am 60. Perzentil erzielt.

Zukiinftig fihrt eine Positionierung der
relativen TSR-Performance der Deutsche
Borse-Aktie am 50. Perzentil zu einer
Zielerreichung von 100 %. Eine Zielerrei-
chung von 0 % ergibt sich bei einer relativen
TSR-Performance am 25. Perzentil.

Die bisherige Zielerreichungskurve entspricht mit ihrem extremen
Risikoprofil nicht der deutschen Marktpraxis. Gleichzeitig wird es auf-
grund der neuen Vergleichsgruppen zukinftig sehr viel herausfordern-
der, eine vergleichbare TSR-Outperformance zu erzielen. Ausfihrliche
Szenariorechnungen, die die historische TSR-Performance in den
unterschiedlichen Vergleichsgruppen vergleichen, kommen zu dem
Ergebnis, dass das Ambitionsniveau angesichts der deutlich
anspruchsvolleren Vergleichsgruppen insgesamt deutlich steigt.

Messung des Cash EPS

Performance Shares

Die Entwicklung des Cash EPS wird ausschlieB-
lich anhand der durchschnittlichen jahrlichen
Wachstumsrate (CAGR) Uber die fiinfjahrige
Performance-Periode gemessen.

Fiir die Entwicklung des Cash EPS wird neben
der durchschnittlichen jahrlichen Wachstums-
rate (CAGR) ebenfalls die Wachstumsrate

in jedem einzelnen Jahr der funfjahrigen
Performance-Periode betrachtet.

Ein langfristiges EPS-Wachstum ist zentrales Ziel der Deutsche Borse
Aktiengesellschaft. Dieses Wachstum soll gleichzeitig moglichst
kontinuierlich erfolgen. Daher werden zukiinftig auch die Wachstums-
raten in den einzelnen Geschaftsjahren der Performance-Periode
betrachtet.

Nachhaltigkeitsziele

Die Nachhaltigkeitsziele basieren auf einem
Kriterienkatalog mit den vier Kategorien
+Externe Sicht®, ,Mitarbeiterzufriedenheit*,
+Ausbau des ESG-Geschafts” und ,CO,-Neu-
tralitat”.

Der Kriterienkatalog wird von vier auf zwei
Kategorien reduziert und umfasst zukunftig
den ,Employee Engagement Index“ und den
,Diversity, Equity and Inclusion (DEI) Index".

Die Nachhaltigkeitsstrategie der Deutsche Borse Aktiengesellschaft
wurde in den vergangenen Jahren kontinuierlich erweitert. Die
Uberarbeiteten Nachhaltigkeitsziele stehen im Einklang mit der aktuellen
Materialitatsanalyse und sind auf den langfristigen Unternehmens-
erfolg ausgerichtet, der stark von den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern der Gruppe Deutsche Borse abhangt. Zudem verringert die
reduzierte Anzahl an Zielen die Komplexitat und legt gleichzeitig den
Fokus auf deren gezielte Umsetzung.

Gewichtung der
Leistungskriterien

Leistungskriterien:

* 50 % Relativer Total Shareholder Return
(TSR)

* 25 % Earnings per Share (EPS) Wachstum
* 25 % Nachhaltigkeitsziele

Leistungskriterien:

* 40 % Relativer Total Shareholder Return
(TSR)

* 35 % Cash Earnings per Share (EPS)
Wachstum

* 25 % Nachhaltigkeitsziele

Die Gewichtung des Cash EPS wird erhéht, um die Verknipfung mit
der Strategie ,Horizon 2026" weiter zu starken und den Fokus auf
direkt vom Vorstand beeinflussbare Leistungskriterien zu erhéhen.
Zudem schlagt sich das wirtschaftliche Ergebnis von M&A-Transaktionen
unmittelbar in diesem Leistungskriterium nieder.

Einflhrung eines Versorgungsentgelts

Die Mitglieder des Vorstands erhalten im
Rahmen eines beitragsorientierten Ruhegeld-

systems grundsatzlich einen jahrlichen Versor-

gungsbeitrag in Form eines Kapitalbausteins.

Fir bereits aktive und zukiinftige Mitglieder
des Vorstands wird ein Versorgungsentgelt als
pauschaler, zweckgebundener Barbetrag in
Hohe von maximal 30 % der jeweiligen
Grundvergiitung eingefiihrt.

Im Markt ist ein deutlicher Trend zur Einflihrung eines Versorgungs-
entgelts in bar zur Eigenvorsorge zu beobachten. Zudem wird mit der
Einflihrung des Versorgungsentgelts, das betragsmaBig deutlich
niedriger ist als die bisherigen Versorgungsbeitrage, das Feedback der
Investoren und Stimmrechtsberater umgesetzt.

Struktur der Zielvergiitung

In % der Ziel-Direktvergiitung:
¢ Grundvergiitung: ca. 30 %
* Performance Bonus:
¢ Baranteil: ca. 22,5 %
* Restricted Stock: ca. 22,5 %
* Performance Shares: ca. 25 %

In % der Ziel-Direktvergilitung:
* Grundvergiitung: 25 - 35 %
* Performance Bonus:
* Baranteil: 20 - 25 %
* Restricted Stock: 20 - 25 %
* Performance Shares: 25 - 35 %

Die Festlegung von strukturellen Bandbreiten steht im Einklang mit
der Marktpraxis und bietet dem Aufsichtsrat die nétige Flexibilitat bei
der Festlegung der Zielverglitung. Daneben wird der prozentuale Anteil
der Performance Shares an der Ziel-Direktverglitung erhoht, um die
Verglitungsstruktur noch starker auf die nachhaltige und langfristige
Entwicklung der Deutsche Borse Aktiengesellschaft auszurichten.




Im Rahmen der Uberpriifung und Uberarbeitung des Vergiitungssystems
2021 wurde auf die Weiterentwicklung des Leistungskriteriums relativer To-
tal Shareholder Return (relativer TSR) ein besonderer Fokus gelegt. Der Auf-
sichtsrat ist weiterhin der Uberzeugung, dass der relative Vergleich der lang-
fristigen Kapitalmarktperformance der Deutsche Borse-Aktie mit der Perfor-
mance anderer Unternehmen ein wichtiger Indikator flr die Leistung des
Vorstands ist und daher zu einer Sicherstellung der Leistungsorientierung
(Pay for Performance) der Vorstandsvergltung beitragt.

Eine zentrale Stellschraube sowie gleichzeitig eine besondere Herausforde-

rung stellt dabei die Wahl passender Vergleichsunternehmen dar. Daher hat
der Aufsichtsrat die im Vergltungssystem 2021 bertcksichtigte Vergleichs-

gruppe der Unternehmen STOXX® Europe 600 Financials auf ihre aktuelle

und zuklnftige Relevanz untersucht. Vor dem Hintergrund der fortlaufenden
Diversifizierung und Globalisierung des Geschaftsmodells der Gruppe Deut-
sche Borse ist der Aufsichtsrat zu dem Entschluss gekommen, die bisherige
Vergleichsgruppe zu ersetzen. Mit dieser Entscheidung wird auch dem von

einigen Investoren geauBerten Feedback nachgekommen.

Der Aufsichtsrat ist weiterhin der Auffassung, dass die Nutzung eines oder
mehrerer Indizes fur die Bemessung der relativen TSR-Performance der
beste Ansatz ist, da deren Zusammensetzung klar definierten Vorgaben folgt
und damit vollkommen transparent ist. Zudem soll eine Vergleichsgruppe die
wesentlichen europdischen und internationalen Wettbewerber der Gruppe
Deutsche Borse umfassen, ohne etwaige lokale Kapitalmarktentwicklungen
zu ignorieren. Bei der Diskussion um einen passenderen Index fir den rela-
tiven Vergleich wurde jedoch festgestellt, dass ein einzelner Index alleine
diese Zieldimensionen nicht erfllt. Daher wurden drei gleichgewichtete In-
dizes ausgewahlt:
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= der S&P 500 Capital Markets, um die wesentlichen US-Wettbhewer-
ber — insbesondere internationale Borsenorganisationen und Daten-
anbieter — zu berlcksichtigen und die internationalen Ambitionen
der Gruppe Deutsche Borse zu unterstreichen,

= der STOXX® Europe 600 Financial Services, um die wichtigsten eu-
ropaischen Wettbewerber sowie die Entwicklung der europdischen
Finanzdienstleistungsbranche einzubeziehen sowie

= der DAX, um lokalen Marktentwicklungen Rechnung zu tragen und
Anreize zu setzen, weiterhin eine Top-Investition im deutschen
Markt zu sein.

Ein Grundsatz der Weiterentwicklung des Vergltungssystems war — neben
den nachfolgend in Abschnitt Il dargestellten Leitlinien — eine moglichst
wertgleiche Umstellung des bereits heute sehr ambitionierten Verglitungs-
systems sicherzustellen. Neben der Tatsache, dass die Vorstandsmitglieder
laufende Dienstvertrage haben und damit in eine Umstellung des Vergu-
tungssystems einwilligen mussen, erachtet der Aufsichtsrat die Beibehaltung
eines fairen Chancen-Risiko-Profils und damit einer funktionierenden Anreiz-
wirkung als erforderlich und mit Blick auf die hervorragende wirtschaftliche
Entwicklung der Gruppe Deutsche Borse als sachgerecht.

Vor diesem Hintergrund wurden ausfuhrliche Berechnungen durchgefiihrt,
um die Implikationen der Umstellung der Vergleichsgruppen zu analysieren.
Dafiir wurden die historische relative TSR-Performance in den Vergleichs-
gruppen und die resultierenden Zielerreichungen Uber die letzten Jahre mit-
einander verglichen. Im Ergebnis ware die historische TSR-Zielerreichung im
Vergltungssystem 2025 — und damit auch die Auszahlungshohe aus den
Performance Shares — signifikant niedriger als im Vergltungssystem 2021
ausgefallen.



Im Sinne eines ausbalancierten Chancen-Risiko-Profils hat der Aufsichtsrat
vor diesem Hintergrund ebenfalls beschlossen, die Ausgestaltung der TSR-
Zielerreichungskurve an die in Deutschland vorherrschende Marktpraxis an-
zugleichen. Eine Zielerreichung von 100 % wird zukunftig bei einer relativen
TSR-Performance am 50. Perzentil (statt wie vorher am 60. Perzentil) er-
reicht. Als unterer Schwellenwert gilt zuklnftig eine relative TSR-Perfor-
mance am 25. Perzentil (statt wie vorher am 50. Perzentil). Auch nach An-
passung der Zielerreichungskurve fuhrt die Umstellung der Vergleichsgrup-
pen im historischen Vergleich weiterhin zu einer deutlich niedrigeren Zieler-
reichung im Leistungskriterium relativer TSR. So hatte die durchschnittliche
Zielerreichung nach dem Vergutungssystem 2025 (ber die letzten funf Jahre
knapp 45 Prozentpunkte unterhalb der durchschnittlichen Zielerreichung
nach dem Vergitungssystem 2021 gelegen, wobei die Anpassung der Ziel-
erreichungskurve dabei bereits bertcksichtigt wurde.

Im Ergebnis wird der Vorstand durch die Umstellung auf eine markttbliche
TSR-Zielerreichungskurve aufgrund der hinsichtlich der historischen TSR-
Performance herausfordernden Vergleichsgruppen weder besser gestellt im
Vergleich zum Vergltungssystem 2021, noch wird das Ambitionsniveau flr
das Leistungskriterium relativer TSR durch die Umstellung reduziert. Viel-
mehr werden mit dem weiterhin ausbalancierten Chancen-Risiko-Profil
durch die Umstellung der Vergleichsgruppen Anreize fur eine starke Kapital-
marktperformance der Deutsche Borse Aktiengesellschaft gesetzt, die damit
im Einklang mit den Erwartungen der Investoren und Stimmrechtsberater
stehen.

Ein weiterer Fokus lag auf der Beendigung der unternehmensfinanzierten Al-
ters- und Risikoabsicherung. Im Einklang mit dem zu beobachtenden Trend
im Markt wird diese zukinftig durch ein Versorgungsentgelt zur Eigenvor-
sorge ersetzt, wodurch die Vorsorge und das Anlagerisiko auf die Mitglieder

PP

des Vorstands Ubertragen werden. Mit einer Hohe von maximal 30 % der
Grundvergutung liegt das Versorgungsentgelt zudem deutlich unterhalb der
bisherigen Versorgungsbeitrage. Neben Neubestellungen werden — mit Aus-
nahme eines Vorstandsmitglieds, das in 2025 aus dem Vorstand ausschei-
det, und eines Vorstandsmitglieds, dessen Altzusage aus seiner friiheren
Gruppentatigkeit fortgefuhrt wird — alle aktiven Vorstandsmitglieder mit In-
krafttreten des Uberarbeiteten Verglitungssystems auf das Versorgungsentgelt
umgestellt.

Il. Grundsatze und strategische Ausrichtung des Vergiitungssystems

Die Gruppe Deutsche Borse deckt mit ihren Geschaftsfeldern die gesamte
Prozesskette von Finanzmarkttransaktionen ab. Dazu zahlen die Bereitstel-
lung von Indizes, Daten, Software-, Software as a Service- (SaaS) und Ana-
lytiklésungen sowie die Zulassung, der Handel und das Clearing. Dazu kom-
men Fondsdienstleistungen, die Abwicklung und Verwahrung von Finanzin-
strumenten sowie das Management von Sicherheiten und Liquiditat. Als
Technologieunternehmen entwickelt die Gruppe dartber hinaus moderne IT-
Losungen und bietet weltweit IT-Services an. Dabei schafft sie Vertrauen in
die Markte von heute und morgen und organisiert integre, sichere und trans-
parente Markte fir Investoren und Unternehmen. Eine Organisation solcher
Markte ist nicht nur der offentliche Auftrag und das Kerngeschaft der Gruppe
Deutsche Borse, sondern auch der groBte gesellschaftliche Wertbeitrag.

Im Rahmen der Wachstumsstrategie ,Horizon 2026“ strebt die Deutsche
Borse Aktiengesellschaft weiteres starkes organisches Wachstum an, zu dem
strukturelles Wachstum den weitaus groBten Anteil beitragen soll.
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Daruber hinaus legt die Deutsche Bérse Aktiengesellschaft groBen Wert auf
die ganzheitliche Wahrnehmung ihrer unternehmerischen Verantwortung.
Hierzu gehort, dass sie Verantwortung fir die von ihr organisierten Markte,

Leitlinien fur das Vergltungssystem

aber auch fur ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Umwelt und die Ge- Aspekt Erlauterung
sellschaft (bernimmt. Das Ziel der Gruppe Deutsche Borse besteht darin. die Forderung der Implementierung wesentlicher Kennzahlen zur Férderung der Strategie
. . . ' . . . ' Unternehmensstrategie ,Horizon 2026" in der erfolgsabhangigen Vergiitung
eigene Tatigkeit verantwortungsvoll und zukunftsorientiert auszufuhren. FIRPES 1V NS . ) BRI — 5
Langfristige und Langfristiger Fokus durch Verglitungskomponenten, die mehrheitlich auf
Das Vergutungssystem des Vorstands dient als Wichtiges Steueru ngse|ement nachhaltige Entwicklung einen Horizont von vier oder mehr Jahren ausgerichtet sind
fur die Ausrichtung der Gruppe Deutsche Bérse und tragt wesentlich zur For- Berdexsiehtigung van Nachhaltigheitszielen
. . . Pay for Performance Angemessene Berlicksichtigung der individuellen und kollektiven Leistung
derung und Umsetzung der Unternehmensstrategie sowie zur nachhaltigen durch ambitioniert gesetzte Leistungskiterien
und langfristigen Entwicklung der Deutsche Borse Aktiengesellschaft bei. Es Hoher Anteil (ca. 70 % der Ziel-Direktvergiitung) der erfolgsabhangigen

Verglitungskomponenten

entspricht den Anforderungen des Aktiengesetzes (AktG) und den Grundsat-

Verwend on nachvollziehb. d kl baren Leist kriterien
zen, Empfehlungen und Anregungen des Deutschen Corporate Governance i it - s

. . . Starke Aktienkultur Uberwiegender Teil (ca. 70 %) der erfolgsabhangigen Vergiitung ist
Kodex (DCGK) in seiner Fassung vom 28. April 2022. . :
aktienbasiert
Verpflichtung zum Kauf und Halten von Aktien fir die Dauer der
Der Aufsichtsrat orientiert sich bei der Ausgestaltung des Vergiitungssystems SRl
.. e Compliance und Konformitat mit den regulatorischen Anforderungen des AktG und DCGK
fur den Vorstand an den folgenden Leitlinien: Marktiiblichkeit
Ber(icksichtigung von Best Practices bei der Ausgestaltung des Vergu-
tungssystems
Durchgangigkeit Weitgehende Durchgangigkeit der Verglitungssysteme von Vorstand und

Senior Management

1. Uberblick iiber das Vergiitungssystem
1. Bestandteile des Verglitungssystems

Das Vergltungssystem flr die Vorstandsmitglieder besteht aus erfolgsunab-
hangigen und erfolgsabhangigen Komponenten. Bei den erfolgsunabhangi-
gen Vergltungskomponenten handelt es sich um die Grundvergltung, die
vertraglichen Nebenleistungen sowie das Versorgungsentgelt. Die erfolgsab-
hangigen Komponenten umfassen den Performance Bonus (inklusive perfor-
manceabhangiger Restricted Stock) sowie die Performance Shares.
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Daruber hinaus sieht das Vergltungssystem weitere vertragliche Vereinba- Ownership Guidelines und eine Maximalvergltung nach § 87a Abs. 1 Satz
rungen wie marktiibliche Malus- und Clawback-Regelungen, Share 2 Nr. 1 AktG vor.

Uberblick iiber das Verglitungssystem

Vergiitungskomponente Vergiitungssystem 2025

Erfolgsunabhangige Vergiitungskomponenten

Grundvergltung Feste vertraglich vereinbarte Vergiitung, die in zwélf gleichen Teilbetrédgen ausbezahlt wird

Hohe orientiert sich an den fir die Tatigkeit relevanten Kenntnissen und Erfahrungen

Nebenleistungen Dienstwagen auch zur privaten Nutzung, Versicherungsleistungen, Erstattung von Aufwendungen fur doppelte Haushaltsfihrung, Umzugskosten, Kosteniibernahme fir

SicherheitsmaBnahmen, etwaige einmalige Ausgleichszahlungen an neu eintretende Vorstande fiir bei ehemaligen Arbeitgebern entfallene variable Vergiitung

Versorgungsentgelt Grundsétzlich pauschaler, zweckgebundener Betrag zur Eigenvorsorge, der in bar ausbezahlt wird

Erfolgsabhéngige Verglitungskomponenten

Performance Bonus (inkl. Restricted Stock) Plantyp: Zielbonus-System

Leistungskriterien:

¢ 1/3 Nettoerlose (Markterwartung & absolutes Wachstum)

* 1/3 EBITDA (Markterwartung & absolutes Wachstum)

¢ 1/3 Individuelle Ziele (inkl. Nachhaltigkeitszielen)

Zielerreichung: 0 — 200 %

Begrenzung / Cap: 200 % des Zielbetrags

Auszahlung: 50 % in bar, 50 % Restricted Stock mit vierjahriger Sperrfrist

Performance Shares * Plantyp: Performance Share Plan (PSP)

Leistungskriterien:

¢ 40 % Relativer Total Shareholder Return (relativer TSR) vs. DAX, STOXX® Europe 600 Financial Services, S&P 500 Capital Markets (jeweils mit 1/3 gewichtet)
* 35 % Cash Earnings per Share (EPS)

* 25 % Nachhaltigkeitsziele

* Performance-Periode: Fiinf Jahre

Zielerreichung: 0 — 250 %

Begrenzung / Cap: 400 % des Zielbetrags

Auszahlung nach der flinfjahrigen Performance-Periode mit Verpflichtung zum vollstandigen Aktieninvestment

Weitere Vergiitungskomponenten

Malus / Clawback

Teilweise oder vollstandige Reduzierung bzw. Riickforderung der variablen Vergiitung méglich
* Sowohl Compliance Malus und Clawback als auch Restatement Clawback implementiert

Share Ownership Guidelines (SOG) Verpflichtung zum Kauf von Aktien in Hohe von 200 % bzw. 100 % (Vorstandsvorsitzender bzw. Ordentliche Vorstandsmitglieder) der Brutto-Grundverglitung
* Aufbauphase von vier Jahren

Verpflichtung zum Halten dieser Aktien wahrend der gesamten Vorstandstatigkeit

Vorstandsvorsitzender: 12.000.000 €
Ordentliche Vorstandsmitglieder: 6.000.000 €

Maximalvergiitung




2. Struktur der Zielvergiitung

Bei der Ausgestaltung der Vergltungsstruktur strebt der Aufsichtsrat ein
moglichst einheitliches Gesamtgeflige der Vergiltung innerhalb des Vor-
stands an.

Die Summe aus Grundvergltung, vertraglichen Nebenleistungen, Versor-
gungsentgelt, Zielbetrag des Performance Bonus und Zielbetrag der Perfor-
mance Shares ergibt die Ziel-Gesamtvergitung.

Zur Sicherstellung der Leistungsorientierung (Pay for Performance) der Vor-
standsvergltung besteht die Ziel-Direktvergitung (Grundvergltung, Zielbe-
trag des Performance Bonus und Zielbetrag der Performance Shares) zu
circa 70 % aus erfolgsabhangigen Verglitungskomponenten. Des Weiteren
haben circa 70 % dieser erfolgsabhangigen Verglitung eine mehrjahrige Be-
messungsgrundlage und sind aktienbasiert. Hierdurch wird gewahrleistet,
dass die Vergltungsstruktur auf eine nachhaltige und langfristige Entwick-
lung der Gesellschaft ausgerichtet ist. Zudem wird sichergestellt, dass die er-
folgsabhangige Verglitung, die sich aus dem Erreichen langfristig orientierter
Ziele ergibt, den Anteil aus kurzfristig orientierten Zielen Ubersteigt und die
Interessen des Vorstands mit denen der Aktionare im Einklang stehen.

Bei der Festlegung der Vergiitung berlicksichtigt der Aufsichtsrat vorab fest-
gelegte Bandbreiten. Der Anteil der Grundverglitung an der Ziel-Direktvergi-
tung betragt dabei zwischen 25 % und 35 %. Der Anteil des Performance
Bonus, welcher nach dem jeweiligen Geschaftsjahr ausbezahlt wird, betragt
zwischen 20 % und 25 % der Ziel-Direktverglitung. Der Anteil des Perfor-
mance Bonus, Uber den die Vorstandsmitglieder erst nach weiteren vier Ge-
schaftsjahren verfligen konnen (performanceabhéangige Restricted Stock),
betragt ebenfalls zwischen 20 % und 25 %. Der Anteil der Performance
Shares macht zwischen 25 % und 35 % der Ziel-Direktverglitung aus.

Vergutungsstruktur

GJ1 GJ2 GJ3 GJ 4 GJ5

Grundvergiitung
25-35%
der ZDV

50 % in bar
Performance
Bonus
40-50% 50 % Restricted Stock mit performanceabhangiger
der ZDV Zuteilung — Sperrfrist von vier Jahren

rmance

Performance - 3
Shares a Performance-Periode von fiinf Jahren -
25-35% 3
L_ der ZDV

Ziel-Direktvergiitung (ZDV)

Versorgungs-
entgelt

Vertragliche
Nebenleistungen

Share Aufbauphase von vier Jahren nach dem Jahr der Bestellung — Haltever-
Ownership pflichtung bis zum Ende der Amtszeit — 200 %/100 % (Vorstandsvorsitzender /
Guidelines Ordentliche Vorstandsmitglieder) der Brutto-Grundvergiitung

(SOG)




Als weitere Komponenten der Ziel-Gesamtvergltung betragen die Nebenleis-
tungen (ohne eventuelle Ausgleichszahlungen an neu eintretende Vorstande)
zwischen O % und 5 % der jeweiligen Grundvergitung, bei Auslandsbezug
im Einzelfall bis zu rund 10 % der jeweiligen Grundvergltung. Das Versor-
gungsentgelt betragt maximal 30 % der jeweiligen Grundvergitung. Die dar-
gestellten relativen Anteile der Nebenleistungen kdnnen zukinftig aufgrund
der Entwicklung der Kosten der vertraglich zugesagten Nebenleistungen ge-
ringfligig abweichen.

3. Hoéhe der Maximalvergiitung

Der Aufsichtsrat stellt sicher, dass die Zielsetzungen der erfolgsabhangigen
Vergutungskomponenten anspruchsvoll sind und ein angemessenes und
ausgeglichenes Chancen-Risiko-Profil aufweisen. Werden die Zielsetzungen
nicht erreicht, kdnnen sowohl der Performance Bonus als auch die Perfor-
mance Shares bis auf null sinken. Um auch im Fall eines deutlichen Uber-
treffens der Zielsetzungen eine weiterhin angemessene Vergltung sicherzu-
stellen, ist die Auszahlung des Performance Bonus auf 200 % und die Aus-
zahlung der Performance Shares auf 400 % des individuellen Zielbetrags
begrenzt.

Zusétzlich hat der Aufsichtsrat geméaB § 87a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 AktG eine
Maximalvergutung flr die Vorstandsmitglieder definiert, die die maximale
Auszahlung der in einem Geschéftsjahr vertraglich zugesagten Verglitung be-
grenzt. Bei der Festlegung dieser Maximalverglitung differenziert der Auf-
sichtsrat, in gleichem MaBe wie bei der Festlegung der Zielvergltung, zwi-
schen dem Vorstandsvorsitzenden und den Ordentlichen Vorstandsmitglie-
dern. Flr den Vorstandsvorsitzenden betragt die Maximalverglitung EUR
12.000.000 und fur die Ordentlichen Vorstandsmitglieder EUR 6.000.000.
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Die Maximalvergutung schlieBt samtliche Auszahlungen der erfolgsunabhan-
gigen und erfolgsabhéangigen Vergitungskomponenten mit ein, die den Vor-
standsmitgliedern in einem Geschaftsjahr vertraglich zugesagt werden.

IV. Die Vergitungskomponenten im Detail

1. Erfolgsunabhangige Vergiitungskomponenten

1.1. Grundvergilitung

Die Mitglieder des Vorstands erhalten ein festes Grundgehalt, das monatlich
in zwolf gleichen Teilbetragen ausbezahlt wird. Bei der Festsetzung der
Hohe der Grundvergltung orientiert sich der Aufsichtsrat an den fur die Ta-
tigkeit relevanten Kenntnissen und Erfahrungen des jeweiligen Vorstandsmit-
glieds.

1.2. Nebenleistungen

Den Mitgliedern des Vorstands werden Nebenleistungen vertraglich gewahrt.
Diese umfassen die Bereitstellung eines angemessenen Dienstwagens zur
dienstlichen und privaten Nutzung. Weiterhin erhalten die Vorstandsmitglie-
der steuerpflichtige Zuschusse zur privaten Rentenversicherung. Die Gesell-
schaft kann ferner in einem angemessenen Rahmen Versicherungen fir sie
abschlieBen. Derzeit bestehen eine Unfallversicherung und eine Vermogens-
schadenhaftpflichtversicherung (D&O-Versicherung). Weitere Nebenleistun-
gen kdnnen insbesondere die zeitlich begrenzte oder dauerhafte Erstattung
von Aufwendungen fiir doppelte Haushaltsfihrung, Familienheimfahrten
und Umzugskosten, die Kostenitibernahme flr SicherheitsmaBnahmen und
die Nutzung von Poolfahrzeugen oder Fahrdiensten sowie vergleichbare
Leistungen sein.



Sofern ein Mitglied des Vorstands aufgrund seines Wechsels zur Deutsche
Borse Aktiengesellschaft nachweislich und dauerhaft Vergltungsanspriiche
gegenUber seinem vorherigen Arbeitgeber verliert (zum Beispiel Zusagen
langfristig variabler Vergltung oder Versorgungszusagen), kann der Auf-
sichtsrat in Ausnahmefallen einen Ausgleich in Form einer Einmalzahlung
(Replacement Award) zusagen. Derartige einmalige Ausgleichszahlungen
werden im Vergltungsbericht gesondert ausgewiesen und begrindet.

1.3. Versorgungsentgelt

Als weitere erfolgsunabhangige Komponente des Verglitungssystems erhal-
ten Mitglieder des Vorstands ein Versorgungsentgelt als pauschalen, zweck-
gebundenen Betrag in Hohe von maximal 30 % der jeweiligen Grundvergu-
tung, der jahrlich zur Auszahlung kommt. Beginnt oder endet der Dienstver-
trag im laufenden Geschaftsjahr, wird der jahrlich zur Verfligung gestellte
Betrag flr dieses Geschéftsjahr zeitanteilig gewahrt. Durch die Umstellung
auf ein Versorgungsentgelt werden die Vorsorge und das Anlagerisiko auf die
Mitglieder des Vorstands Ubertragen — die Rickstellungsbildung und das
wirtschaftliche Risiko flir das Unternehmen entfallen damit.

Fir Vorstandsmitglieder, die vor Einflihrung des Vergltungssystems 2025
ein beitragsorientiertes Ruhegeld (Defined Contribution) erhalten haben,
wird der erreichte Versorgungskontostand eingefroren und die Versorgung
beitragsfrei gestellt.

2. Erfolgsabhangige Vergiitungskomponenten

Die erfolgsabhéngigen Verglitungskomponenten stellen den tberwiegenden
Teil der Vergitung der Vorstandsmitglieder dar. Die erfolgsabhangige Vergi-
tung gliedert sich in einen Performance Bonus sowie Performance Shares.
Zur Gewabhrleistung einer nachhaltigen und langfristigen Entwicklung der
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Deutsche Borse Aktiengesellschaft sind die erfolgsabhangigen Vergutungs-
komponenten Uberwiegend mehrjéhrig ausgestaltet. Zudem sind diese groB-
tenteils aktienbasiert, wodurch eine Angleichung der Interessen von Vor-
stand und Aktionaren erfolgt.

Die Leistungskriterien des Performance Bonus und der Performance Shares
leiten sich maBgeblich aus der Unternehmensstrategie der Deutsche Borse

Aktiengesellschaft ab. Die folgende Darstellung fasst den Strategiebezug so-
wie die Anreizwirkung der einzelnen Elemente des Performance Bonus und
der Performance Shares zusammen:

2.1 Performance Bonus

Strategiebezug

Vergiitungs- Leistungskriterium/ Nach- Aktionars-
komponente Aspekt Wachstum Profitabilitat  haltigkeit interessen

Nettoerlose \/

EBITDA

Markterwartungs-
komponente

%%
%

Performance S
Bonus Wachstums-
komponente

<\
| S| NS

Individuelle Ziele (inkl. \/
Nachhaltigkeitszielen)

Restricted Stock \/

Performance Shares

Fiinfjéhrige
Performance-Periode \/

Performance

Shares Relativer TSR \/

<\
<\

Cash EPS

e e Y e T T

Nachhaltigkeitsziele \/ \/




2.1.1 Grundlagen des Performance Bonus

Der Performance Bonus besteht zu gleichen Teilen aus einem Baranteil und
einem aktienbasierten Anteil (performanceabhangige Restricted Stock). Die
Zielerreichung und die sich hieraus ergebene Barauszahlung sowie perfor-
manceabhangige Gewahrung von Restricted Stock bemessen sich zu jeweils
einem Drittel an der Entwicklung der Nettoerldse und des EBITDA sowie
dem Erreichen von individuellen Zielen.

Der Performance Bonus soll Anreize zur Umsetzung der operativen Ziele set-
zen, deren Erreichung flr die langfristige Entwicklung der Deutsche Bdrse
Aktiengesellschaft von wesentlicher Bedeutung ist. Daher umfassen die Leis-
tungskriterien mit den Nettoerlésen und dem EBITDA finanzielle Kennzah-
len, die auch fur die erfolgreiche Umsetzung der Wachstumsstrategie , Hori-
zon 2026“ von zentraler Bedeutung sind und Anreize fir ein profitables
Wachstum setzen. Die Berlcksichtigung von individuellen Zielen ermdéglicht
eine Leistungsmessung und -differenzierung in Abhangigkeit der operativen
und strategischen Aufgaben der einzelnen Vorstandsmitglieder. Gleichzeitig
erlauben die individuellen Ziele eine Steuerung des Vorstands als Ganzem,
insbesondere im Hinblick auf die Erreichung zentraler strategischer Ziele, die
zur Umsetzung der Unternehmensstrategie von wesentlicher Bedeutung
sind.

Fur jedes Jahr wird den Vorstandsmitgliedern ein Performance Bonus mit ei-
nem bestimmten Zielbetrag in Aussicht gestellt und die Zielerreichung Uber
ein Geschaftsjahr gemessen. Insgesamt ist eine Gesamtzielerreichung zwi-
schen O % und 200 % realisierbar. Somit ist auch ein kompletter Ausfall
des Performance Bonus maoglich.

PP

Performance Bonus

Gesamtzielerreichung (0-200%) il

Nettoerlsse ~ +  EBITDA Individuclie

Ziele
(Markterwartung & (Markterwartung & (inklusive =
absolutes Wachstum  absolutes Wachstum Nachhaltig- Restricted 4-jahrige
gegentiber Vorjahr) gegeniiber Vorjahr) keitszielen) Stock Sperrfrist
1/3 1/3 1/3 ———

50 %

2.1.2  Leistungskriterien des Performance Bonus

Die Gesamtzielerreichung des Performance Bonus bemisst sich zu jeweils
einem Drittel anhand der Leistungskriterien Nettoerlose, EBITDA sowie indi-
vidueller Ziele.

a. Nettoerlose

Grundlage sind die Nettoerlose gemaB Konzernjahresabschluss (,,as re-
ported”), die seit 2024 als neue SteuerungsgroBe ohne das Treasury-Ergeb-
nis ausgewiesen werden, um zyklische Zinseffekte auszuklammern. Auf-
grund des strategischen Fokus auf Wachstum sind die Nettoerlose fir die
Deutsche Borse Aktiengesellschaft von zentraler Bedeutung. Durch die Im-
plementierung der Nettoerldse als Leistungskriterium im Performance Bonus
soll das angestrebte Nettoerléswachstum incentiviert werden. Dieses dient
als Grundlage flr alle weiteren Aktivitaten der Deutsche Borse Aktiengesell-
schaft und als Basis fur den langfristigen und nachhaltigen Erfolg.
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Zur Ermittlung der Zielerreichung im Leistungskriterium Nettoerlose werden
der Zielerreichungsgrad fur die Markterwartungskomponente und der Zieler-
reichungsgrad fur die Wachstumskomponente addiert. Die Zielerreichung
kann zwischen O % und 200 % betragen.

Zielerreichung Markterwartungskomponente Nettoerldse

Fur die Berechnung der Zielerreichung in der Markterwartungskomponente
Nettoerlose wird vor Beginn des jeweiligen Geschaftsjahres vom Aufsichtsrat
ein Zielwert festgelegt. Der vom Aufsichtsrat festzulegende Zielwert wird auf
Grundlage des Konsensus des Kapitalmarktes festgelegt. Hierdurch stellt der
Aufsichtsrat sicher, dass die Zielsetzung im Einklang mit der Erwartung der
Investoren flr das bevorstehende Geschaftsjahr steht.

Die Bandbreite der moglichen Zielerreichung liegt zwischen O % und

200 %. Aus der Festlegung des Zielwertes ergibt sich die Untergrenze, wel-
che bei 85 % des Zielwertes liegt und die Obergrenze, die bei 110 % des
Zielwertes liegt. Bei Erreichen des Zielwertes betragt der Zielerreichungsgrad
100 %. Liegt der tatsachlich erzielte Wert der Nettoerldse auf oder unterhalb
der Untergrenze, ist der Zielerreichungskorridor verfehlt und die Zielerrei-
chung betragt O %. Liegt der tatsachlich erreichte Wert auf oder oberhalb
der Obergrenze, ergibt sich ein maximaler Zielerreichungsgrad von 200 %.
Zwischen der Obergrenze und dem Zielwert sowie zwischen der Untergrenze
und dem Zielwert entwickelt sich der Zielerreichungsgrad jeweils linear.

Zielerreichungskurve Markterwartungskomponente
Nettoerlose

Zielerreichung (%)

000 e R e R s SR : »

100

(85 %) Zielwert (110 %)
(Kongruent zur Erwartung
des Kapitalmarkts)

Nettoerlose

Fur die Berechnung der Zielerreichung in der Markterwartungskomponente
werden die Nettoerldse ,as reported” um etwaige nicht in der Zielsetzung
berlicksichtigte M&A-Transaktionen bereinigt. Hierdurch wird eine kongru-
ente Ausgestaltung von Zielsetzung und Zielerreichung sichergestellt.

Zielerreichung Wachstumskomponente Nettoerldse

Die Leistungskriterien im Performance Bonus sollen zum einen die finanziel-
len Zielsetzungen kongruent zur Erwartung der Investoren abbilden. Zum
anderen wird durch die Implementierung der Wachstumskomponente sicher-
gestellt, dass der Fokus auf absolutes Wachstum beibehalten wird. Fir die
Ermittlung der Zielerreichung in der Wachstumskomponente Nettoerldse
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wird dazu die tatsachliche prozentuale Entwicklung der Nettoerldse im Ver-
gleich zu den Nettoerlosen des vorangegangenen Geschaftsjahres mit drei
multipliziert.

Die folgende Tabelle verdeutlicht die Funktionsweise der Wachstumskompo-
nente Nettoerlose:

Zielerreichung Wachstumskomponente Nettoerlose

Absolutes Wachstum

gegeniiber Vorjahr -2,0% -1,0% 0,0% +1,0% +2,0%

Wachstumskomponente -6,0% -3,0% 0,0% +3,0% +6,0%

Die Deutsche Borse Aktiengesellschaft bewegt sich in einem Wachstums-
markt. Durch die Wachstumskomponente wird das absolute Wachstum zu-
satzlich incentiviert. Um das angestrebte Nettoerldswachstum zu erzielen, ist
neben starkem organischen Wachstum auch anorganisches Wachstum mit-
tels M&A erforderlich. Daher ist fiir die Bestimmung der Wachstumskompo-
nente die Kennzahl Nettoerldse ,as reported” und somit inklusive etwaiger
M&A-Effekte maBgeblich.

Zudem wird durch die Wachstumskomponente eine Verknipfung des abso-
luten Wachstumsfokus einerseits mit den Investorenerwartungen anderer-
seits erreicht. Hierdurch werden sowohl interne als auch externe Wachs-
tumserwartungen incentiviert, um den strategischen Wachstumsfokus zu-
satzlich zu unterstitzen.
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b. EBITDA

Grundlage ist das EBITDA gemaB Konzernjahresabschluss (,as reported”),
das seit 2024 als neue SteuerungsgroBe ohne das Treasury-Ergebnis ausge-
wiesen wird, um zyklische Zinseffekte auszuklammern. Hierbei handelt es
sich um das Ergebnis vor Zinsen, Steuern, Abschreibungs- und Wertminde-
rungsaufwand. Das EBITDA reflektiert die Ertragskraft und stellt eine gangige
Kennzahl zur Messung der Profitabilitat dar. Eine der wichtigsten S&ulen der
Unternehmensstrategie ist neben dem absoluten Wachstum auch die Profi-
tabilitat dieses Wachstums. Um diese strategische Relevanz abzubilden, ist
das EBITDA als eine der zentralen Kennzahlen zur Steuerung der Deutsche
Borse Aktiengesellschaft sowie zur Umsetzung der Unternehmensstrategie
als Leistungskriterium im Performance Bonus implementiert. Die beiden fi-
nanziellen Leistungskriterien Nettoerlose und EBITDA setzen in ihrer Kombi-
nation somit adaquate und angemessene Anreize flir ein profitables Wachs-
tum der Deutsche Bdrse Aktiengesellschaft.

Zur Ermittlung der Zielerreichung im Leistungskriterium EBITDA werden der
Zielerreichungsgrad fur die Markterwartungskomponente und der Zielerrei-
chungsgrad fur die Wachstumskomponente addiert. Die Zielerreichung kann
zwischen O % und 200 % betragen.

Zielerreichung Markterwartungskomponente EBITDA

FUr die Berechnung der Zielerreichung in der Markterwartungskomponente
EBITDA wird vor Beginn des jeweiligen Geschaftsjahres vom Aufsichtsrat ein
Zielwert festgelegt. Der Zielwert errechnet sich dabei durch die Multiplika-
tion der EBITDA-Marge des Vorjahres mit dem zuvor beschriebenen Zielwert
des Leistungskriteriums Nettoerlose des bevorstehenden Geschéftsjahres.
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Die Bandbreite der moglichen Zielerreichung liegt zwischen O % und

200 %. Aus der Festlegung des Zielwertes ergibt sich die Untergrenze, wel-
che bei 85 % des Zielwertes liegt und die Obergrenze, die bei 110 % des
Zielwertes liegt. Bei Erreichen des Zielwertes betragt der Zielerreichungsgrad
100 %. Liegt der tatsachlich erzielte Wert des EBITDA auf oder unterhalb
der Untergrenze, ist der Zielerreichungskorridor verfehlt und die Zielerrei-
chung betragt O %. Liegt der tatsachlich erreichte Wert auf oder oberhalb
der Obergrenze, ergibt sich ein maximaler Zielerreichungsgrad von 200 %.
Zwischen der Obergrenze und dem Zielwert sowie zwischen der Untergrenze
und dem Zielwert entwickelt sich der Zielerreichungsgrad jeweils linear.

Zielerreichungskurve Markterwartungskomponente
EBITDA

Zielerreichung (%)

200

100

(85%) Zielwert (110 %)
(EBITDA-Marge Vorjahr
x Zielwert Nettoerlose)

EBITDA

Fur die Berechnung der Zielerreichung flr die Markterwartungskomponente
wird das EBITDA ,as reported” bereinigt um die finanziellen Auswirkungen
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etwaiger nicht budgetierter M&A-Transaktionen im Jahr der rechtlich ver-
bindlichen Vereinbarung der jeweiligen M&A-Transaktion sowie ggf. um et-
waige wesentliche, nicht oder nicht vollstandig budgetierte und nicht vom
amtierenden Vorstand verursachte auBerordentliche Einmaleffekte.

Zielerreichung Wachstumskomponente EBITDA

Wie auch im Leistungskriterium Nettoerlose wird durch die Wachstumskom-
ponente EBITDA sichergestellt, dass neben einer mit der Erwartung der In-
vestoren kongruenten Zielsetzung der absolute Wachstumsfokus beibehalten
wird. FUr die Ermittlung der Zielerreichung in der Wachstumskomponente E-
BITDA wird die tatsachliche prozentuale Entwicklung des EBITDA im Ver-
gleich zum EBITDA des vorangegangenen Geschéftsjahres mit drei multipli-
ziert.

Die folgende Tabelle verdeutlicht die Funktionsweise der Wachstumskompo-
nente EBITDA:

Zielerreichung Wachstumskomponente EBITDA

Absolutes Wachstum

gegeniiber Vorjahr -2,0% -1,0% 0,0% +1,0% +2,0%

Wachstumskomponente -6,0% -3,0% 0,0% +3,0% +6,0%

Fur die Bestimmung der Wachstumskomponente EBITDA kann das EBITDA
,as reported” lediglich um etwaige wesentliche, nicht oder nicht vollstandig
budgetierte und nicht vom amtierenden Vorstand verursachte auBerordentli-
che Einmaleffekte bereinigt werden.
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c. Individuelle Ziele

Die ebenfalls mit einem Drittel gewichteten individuellen Ziele werden fir je-
des Vorstandsmitglied flir das bevorstehende Geschéftsjahr (bzw. bei unter-
jahriger Bestellung in den Vorstand fir das verbleibende Geschaftsjahr)
durch den Aufsichtsrat festgelegt. Individuelle Ziele kdnnen dabei auch far
alle oder mehrere Vorstandsmitglieder gemeinsam festgelegt werden. Bei der
Festlegung der individuellen Ziele gewahrleistet der Aufsichtsrat, dass diese
klar messbar sind. Um dies sicherzustellen, werden jeweils konkrete Kenn-
zahlen oder Erwartungen flr die Zielerreichung vorgegeben. Die individuel-
len Ziele missen anspruchsvoll und ambitioniert sein. Um eine Verwasse-
rung der Anreizwirkung zu vermeiden, ist die Anzahl auf bis zu vier Ziele pro
Vorstandsmitglied und Geschaéftsjahr begrenzt. Die Ziele leiten sich aus der
Unternehmensstrategie ab und umfassen deren Umsetzung. Dabei kdnnen
neben strategischen Projekten und Initiativen auch operative MaBnahmen
unmittelbar der Umsetzung der Unternehmensstrategie dienen. Operative
MaBnahmen kdnnen Uberdies auch dann als Ziele vereinbart werden, wenn
sie mittelbar zur Strategieumsetzung beitragen, etwa indem sie wesentliche
Grundlagen fir die Struktur, Organisation, Funktion und langfristige Ent-
wicklung des Unternehmens schaffen.

Die individuellen Ziele sollen zur Umsetzung der Unternehmensstrategie und
zu einer langfristigen und nachhaltigen Entwicklung der Deutsche Borse Ak-
tiengesellschaft beitragen. Dabei kénnen die Ziele sowohl finanzieller, als
auch nicht-finanzieller Natur sein. Zudem sind Nachhaltigkeitsziele Teil des
Katalogs maoglicher individueller Ziele, die unter Berlcksichtigung der Mate-
rialitatsanalyse der Gruppe Deutsche Borse ausgewahlt werden. Durch die
Festlegung der finanziellen und nicht-finanziellen Ziele und der Bewertung
ihrer Erreichung stellt der Aufsichtsrat sicher, dass die Umsetzung der Unter-
nehmensstrategie vorangetrieben, nachhaltig verfolgt und der Unterneh-
menserfolg der Gruppe Deutsche Borse ganzheitlich beriicksichtigt wird.
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Katalog moglicher Leistungskriterien der
individuellen Ziele

Umsetzung der Unternehmensstrategie Nachhaltigkeitsziele

Ziele der Unternehmensstrategie Kundenzufriedenheit

Geschaftsentwicklung Unternehmenskultur

Produktentwicklung und Innovation Diversitat

Gewinnung von Marktanteilen Risikomanagement

ErschlieBung neuer Markte Compliance

Strategische Projekte Corporate Governance / Unternehmensfiihrung

M&A Corporate Social Responsibilty

Struktur, Organisation und Funktion des Klima- und Umweltschutz

Unternehmens

Effizienzsteigerung Berichterstattung und Kommunikation

Liquiditatsplanung Nachfolgeplanung

Nach Abschluss des jeweiligen Geschaftsjahres bewertet der Aufsichtsrat die
Zielerreichung flr jedes Vorstandsmitglied. Dabei wird er vom Nominie-
rungsausschuss beraten. In Bezug auf die individuellen Ziele ist fir den Ziel-
erreichungsgrad eine Untergrenze von O % und eine Obergrenze von 200 %
definiert.

2.1.3  Barauszahlung des Performance Bonus / performanceabhangige Gewahrung
der Restricted Stock

Der sich aus der Gesamtzielerreichung des Performance Bonus ergebene Be-
trag wird halftig in bar ausgezahlt sowie halftig als Restricted Stock gewahrt.
Die Barauszahlung erfolgt spatestens mit dem regularen Gehaltslauf fir den
Kalendermonat, der auf die Billigung des Konzernjahresabschlusses folgt.
Durch die performanceabhéngige Gewahrung der Restricted Stock wird eine
Starkung der langfristigen Anreizwirkung des Performance Bonus und eine
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weitere Angleichung der Interessen von Vorstand und Aktionaren erzielt. Die
Restricted Stock werden — der Empfehlung G.10 DCGK folgend — mit einer

vierjahrigen Sperrfrist versehen. Erst nach diesem Zeitraum von vier Jahren
kann das Vorstandsmitglied Uber diese frei verflgen.

Im Fall einer Zielerreichung von 0 % und somit eines Ausfalls des Perfor-
mance Bonus kommt es weder zu einer Barauszahlung noch zu einer Ge-
wahrung der performanceabhangigen Restricted Stock.

Funktionsweise der performanceabhangigen
Restricted Stock

GJ1 GJ 2 GJ 3 GJ 4 GJ5 .

szeitraum PBP Vierjahrige Sperrfrist der Restricted Stock

e Ne

AN A
T e e e VDN, o T
AL ) SN g

Performanceabhangige Gewahrung Ende der
der Restricted Stock vierjahrigen
(50 % des sich aus der Gesamtziel- Sperrfrist

erreichung ergebenen Betrages)

2.1.4  Beispielrechnung Performance Bonus (fiktive Werte)

Die folgende Beispielrechnung verdeutlicht die Vorgehensweise zur Ermitt-
lung der Barauszahlung sowie der performanceabhéangigen Gewahrung der
Restricted Stock des Performance Bonus anhand fiktiver Brutto-Werte:

Beispielrechnung Performance Bonus (fiktive Werte)
Zielbetrag in € 1.000.000

Nettoerlose

EBITDA

Leistungskriterien

Individuelle Ziele

Gesamtzielerreichung 125% x 1/3 4+ B9% x 1/3 + 115% x 1/3 = 110%
Beteag in € auf Basls der Gesamtzielerreichung 1,000,000 x 110% = 1.100.000
Auszahlung in bar 50% (550.000)

Gewahrung der Restricted Stock 50% (550.000)

2.1.5 Vollsténdige Transparenz im Ausweis des Performance Bonus

Der Zielbetrag des Performance Bonus in Euro, die Zielerreichung flr das je-
weilige Geschaftsjahr sowie die daraus resultierende Barauszahlung und die
performanceabhangige Gewahrung von Restricted Stock werden im Vergu-
tungsbericht flr jedes Vorstandsmitglied verdffentlicht.

Um anspruchsvolle Zielsetzungen zu férdern, den konsequenten Pay for Per-
formance-Ansatz des Vergltungssystems zu betonen sowie umfassende
Transparenz zu gewahrleisten, werden dariber hinaus die Zielwerte der Net-
toerlése und des EBITDA, die Zielerreichungskorridore sowie die daraus re-
sultierenden Zielerreichungsgrade und die fur die Berechnung der Zielerrei-
chung getatigten Bereinigungen im Vergltungsbericht offengelegt.

Die flr die Vorstandsmitglieder festgelegten individuellen Ziele werden eben-

falls im Vergltungsbericht beschrieben und die Zielerreichung fiir die indivi-
duellen Ziele transparent offengelegt.
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2.2 Performance Shares

2.2.1  Grundlagen der Performance Shares

Der Performance Share Plan (PSP) unterstutzt durch die Wahl der finanziel-
len Leistungskriterien die Umsetzung der wachstumsorientierten Unterneh-
mensstrategie. Durch die Implementierung von Nachhaltigkeitszielen im PSP
wird der Fokus auf die nachhaltige Entwicklung der Deutsche Borse Aktien-
gesellschaft gelegt. Gleichzeitig fordert die flinfjahrige Performance-Periode
eine langfristige Entwicklung der Deutsche Borse Aktiengesellschaft in be-
sonderem MaBe.

Der PSP stellt jedem Vorstandsmitglied zu Beginn eines jeden Geschaftsjah-
res eine Anzahl von sog. Performance Shares in Aussicht. Die Anzahl dieser
anfanglichen (virtuellen) Performance Shares wird ermittelt, indem der Euro-
betrag der jeweiligen individuellen Zielvergttung durch den durchschnittli-
chen Xetra®-Schlusskurs der Deutsche Bdrse-Aktie an den Handelstagen
des letzten Kalendermonats vor Beginn der Performance-Periode dividiert
wird. Nach Ablauf einer funfjahrigen Performance-Periode wird die Zielerrei-
chung in Bezug auf die Performance Shares ermittelt. Die Ermittlung der Ge-
samtzielerreichung in den Performance Shares erfolgt anhand der Leistungs-
kriterien relativer Total Shareholder Return (relativer TSR), Cash Earnings
per Share (EPS) und der Nachhaltigkeitsziele. Die Leistungskriterien erlau-
ben jeweils eine Zielerreichung in der Bandbreite von 0 % bis 250 %.

Die endgultige Anzahl der virtuellen Performance Shares ergibt sich aus dem
Gesamtzielerreichungsgrad der Leistungskriterien tber die flnfjahrige Perfor-
mance-Periode multipliziert mit der Anzahl anfanglich zugeteilten Perfor-
mance Shares. Die so ermittelte endglltige Anzahl der Performance Shares
wird mit dem durchschnittlichen Xetra®-Schlusskurs der Deutsche Borse-
Aktie an den Handelstagen des letzten Kalendermonats vor Ende der Perfor-
mance-Periode, zuzlglich der wahrend der Performance-Periode pro Aktie

,‘/‘/

ausgezahlten Dividenden, multipliziert. Somit wird zudem die Wertentwick-
lung der Deutsche Borse-Aktie Uber die funfjahrige Performance-Periode be-
rucksichtigt. Die Berlcksichtigung der ausgeschitteten Dividenden bildet die
Funktionsweise echter Aktien ab und gewahrleistet eine dividendenneutrale
Vergutung des Vorstands (Absoluter Total Shareholder Return-Ansatz). Es er-
folgt keine garantierte oder vorzeitige Auszahlung von Dividenden oder Divi-
denden&quivalenten. Die beschriebene Multiplikation ergibt den Auszah-
lungsbetrag fiir den Erwerb der Aktien. Der Auszahlungsbetrag aus den Per-
formance Shares ist auf 400 % des Zielbetrages begrenzt. Er wird spates-
tens mit dem regularen Gehaltslauf flr den Kalendermonat, der auf die Billi-
gung des Konzernjahresabschlusses nach Ende der jeweiligen Performance-
Periode folgt, fallig.

Die Vorstandsmitglieder sind dazu verpflichtet, den gesamten Auszahlungs-
betrag nach Steuern in Aktien der Deutsche Borse Aktiengesellschaft zu in-
vestieren. Alternativ kann der Aufsichtsrat vorsehen, die Auszahlung des
PSP in Aktien vorzunehmen.

Performance Shares

Auszahlungsbetrag
in bar mit Aktienkaufverpflichtung
Cap: 400 % des Zielbetrages

Startiurs AN AL A
/

B Y o

W Schiusskurs + Dividenden
N i
ol N\ >

Zugeteilte Anzahl Endgiltige Anzahl
an virtuellen an virtuellen

Cash EPS Performance Shares

16



2.2.2  Leistungskriterien der Performance Shares

Die Gesamtzielerreichung der Performance Shares bemisst sich zu 40 % am
relativen TSR, zu 35 % am Cash EPS und zu 25 % an Nachhaltigkeitszie-
len.

a. Relativer Total Shareholder Return (relativer TSR)

Mit der Entwicklung der Aktienrendite (Total Shareholder Return, TSR) der
Deutsche Borse-Aktie im Vergleich zu ausgewahlten Vergleichsunternehmen
Uber die flnfjahrige Performance-Periode wird ein externes, auf den Kapital-
markt ausgerichtetes Leistungskriterium genutzt. Der relative TSR verstarkt
die Interessenkongruenz von Vorstand sowie Aktionaren und integriert zu-
dem eine relative Erfolgsmessung in das Vergltungssystem. Somit wird ein
starker Anreiz zur langfristigen Outperformance der relevanten Vergleichs-
gruppen geschaffen.

Fur die Bestimmung der relativen Performance der Deutsche Borse-Aktie hat
der Aufsichtsrat die Unternehmen der drei Indizes S&P 500 Capital Markets,
STOXX® Europe 600 Financial Services und DAX ausgewahlt. Der S&P 500
Capital Markets bildet die wichtigsten US-Wettbewerber ab und spiegelt die
steigende Internationalisierung der Geschaftstatigkeit der Gruppe Deutsche
Borse wider. Der STOXX® Europe 600 Financial Services umfasst die wich-
tigsten europaischen Wettbewerber und bezieht die Entwicklung der europa-
ischen Finanzdienstleistungsbranche ein. Der DAX dient als zentrale Refe-
renz fUr die Bewertung der Performance der Deutsche Borse-Aktie im natio-
nalen Kontext und bertcksichtigt lokale Marktentwicklungen.

Fir jeden Vergleichsindex wird die Zielerreichung fiir das Leistungskriterium
relativer TSR separat wie folgt ermittelt: Ausgangs- und Endwert fir die Er-
mittlung des TSR basieren auf dem durchschnittlichen Xetra®-Schlusskurs

,‘/‘/

der Deutsche Borse-Aktie an den Handelstagen des letzten Kalendermonats
vor Beginn bzw. Ende der jeweiligen Performance-Periode, wobei der End-
wert zuziglich der wahrend der Performance-Periode pro Aktie fiktiv reinves-
tierten Dividenden ermittelt wird. Die mogliche Zielerreichung flr die endgul-
tige Anzahl der Performance Shares aus diesem Leistungskriterium reicht
von O % bis 250 %. Eine Zielerreichung von O % ergibt sich, sollte der TSR
der Deutsche Borse Aktiengesellschaft nach flnf Jahren unterhalb des TSR
von 25 % der im Vergleichsindex enthaltenen Unternehmen (25. Perzentil)
liegen. Eine Zielerreichung von 100 % ist erreicht, wenn der TSR der Deut-
sche Borse Aktiengesellschaft am Median (50. Perzentil) liegt. Die maximale
Zielerreichung von 250 % ist erreicht, wenn der TSR der Deutsche Borse-
Aktie den TSR von 87,5 % der im Vergleichsindex enthaltenen Unterneh-
men (87,5. Perzentil) erreicht oder Uberschreitet. Die Zielerreichungskurve
fur den relativen TSR verlauft somit durchgehend linear.

Zielerreichungskurve relativer TSR

Zielerreichung (%)

250 ;-
]00 .....
0
25. 50. 87,5.
Relativer TSR gegeniiber dem Index (Perzentilrang)
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Die Vergleichsgruppen sind jeweils mit einem Drittel gewichtet, sodass sich
die Gesamtzielerreichung flir das Leistungskriterium relativer TSR als Durch-
schnitt aus der relativen TSR-Zielerreichung in den einzelnen Vergleichs-
gruppen ergibt.

b. Cash Earnings per Share (EPS)

Als internes finanzielles Leistungskriterium wird die Kennzahl Cash Earnings
per Share (EPS) genutzt. Grundlage fir das Leistungskriterium ist das Cash
EPS gemaB Konzernjahresabschluss (,as reported“), das seit 2024 als neue
SteuerungsgroBe ohne das Treasury-Ergebnis ausgewiesen wird, um zykli-
sche Zinseffekte auszuklammern. Das Cash EPS stellt neben den Nettoerlo-
sen und dem EBITDA die dritte zentrale Kennzahl zur Messung der erfolgrei-
chen Umsetzung der Wachstumsstrategie dar. Durch die Implementierung
des Cash EPS als Leistungskriterium flr die Performance Shares soll auch in
dieser Vergiitungskomponente ein langfristiges profitables Wachstum incen-
tiviert und der Wachstumsfokus der Deutsche Borse Aktiengesellschaft abge-
bildet werden. Durch die Berlicksichtigung des Cash EPS als Leistungskrite-
rium fur die Performance Shares wird somit auch gewahrleistet, dass nur
langfristig erfolgreiche M&A belohnt werden, da sich etwaige Fehlinvestitio-
nen negativ im Cash EPS niederschlagen wirden.

Das Leistungskriterium Cash EPS wird mittels der jahrlichen Wachstumsrate
Uber die flnfjahrige Performance-Periode gemessen. Die mogliche Zielerrei-
chung fur die endgtltige Anzahl der Performance Shares aus diesem Leis-
tungskriterium reicht von O % bis 250 %. Als Zielwert hat der Aufsichtsrat
einen Cash EPS von 7,5 % p.a. Uber die Performance-Periode festgelegt.
Die Obergrenze wurde auf 18,75 % p.a., die Untergrenze auf O % p.a. ge-
legt. Bei Erreichen des Zielwertes betragt der Zielerreichungsgrad 100 %.
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Liegt der tatsachlich erzielte Wert lber die Performance-Periode auf oder un-
terhalb der Untergrenze, ist der Zielerreichungskorridor verfehlt und die Ziel-
erreichung betragt O %. Liegt der tatsachlich erreichte Wert auf oder ober-
halb der Obergrenze, ergibt sich ein maximaler Zielerreichungsgrad von

250 %. Zwischen der Ober- und Untergrenze entwickelt sich der Zielerrei-
chungsgrad linear.

Zielerreichungskurve Cash EPS

Zielerreichung (%)

100 |

0 7.5 18,75
Wachstum des Cash EPS p.a. (%)

Ein langfristiges EPS-Wachstum ist ein zentrales Ziel der Gruppe Deutsche
Borse. Dieses Wachstum soll gleichzeitig mdglichst kontinuierlich erfolgen.
Daher werden flur die Ermittlung der Zielerreichung sowohl die durchschnitt-
liche jahrliche Wachstumsrate (Compound Annual Growth Rate, CAGR) als
auch die jahrlichen Wachstumsraten wahrend der Performance-Periode be-
trachtet. Ubersteigt das anhand der jahrlichen Wachstumsraten ermittelte
Ergebnis das CAGR-Ergebnis, so ergibt sich die Gesamtzielerreichung als
Durchschnitt der jahrlichen Zielerreichungen wahrend der Performance-Peri-
ode.
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Fur die Berechnung der Zielerreichung wird das Cash EPS ,as reported” le-
diglich um etwaige Abschreibungen von immateriellen Vermogenswerten,
sog. Price Purchase Allocations (ppa), sowie um Transaktionskosten in Fal-
len von groBen M&A-Transaktionen, die einen Wert von mehr als EUR 1
Milliarde aufweisen, bereinigt.

Die ppa-Korrektur bildet das Geschaftsmodell der Deutsche Borse Aktienge-
sellschaft und moglicher M&A-Ziele ab, da diese typischerweise nur in gerin-
gem Umfang materielle Vermogenswerte aufweisen. Durch die Bereinigung
um die Transaktionskosten soll der Vorstand — im Einklang mit der Wachs-
tumsstrategie, welche auf organisches und anorganisches Wachstum ausge-
legt ist — im Falle groBerer M&A-Transaktionen nicht benachteiligt werden.

c. Nachhaltigkeitsziele

Zur weitergehenden Férderung der nachhaltigen Entwicklung der Gruppe
Deutsche Bdrse bilden Nachhaltigkeitsziele das dritte Leistungskriterium far
die Performance Shares. Hierdurch unterstreicht die Deutsche Bérse Aktien-
gesellschaft ihren Fokus auf eine ganzheitliche Wahrnehmung ihrer unter-
nehmerischen Verantwortung und stellt den nachhaltigen Unternehmenser-
folg sicher.

Die Deutsche Borse Aktiengesellschaft verfolgt im Rahmen ihrer Nachhaltig-
keitsstrategie eine nachhaltige Personalpolitik, wozu insbesondere die Moti-
vation, Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ge-
hort. Abgeleitet aus der Materialitatsanalyse wurden daher die Nachhaltig-
keitsziele ,Employee Engagement" und ,Diversity, Equity and Inclusion
(DEDN" festgelegt, um ein besonderes Augenmerk auf die Zufriedenheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die das Fundament des geschaéftlichen Er-
folgs der Gruppe Deutsche Borse bilden, zu legen. Zudem wird damit die
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Wichtigkeit der Attraktivitat der Gruppe Deutsche Borse als Arbeitgeber im
Wettbewerb um Talente betont. Der Aufsichtsrat hat die Moglichkeit, die An-
zahl und Art der Nachhaltigkeitsziele, ihre Gewichtung zueinander sowie die
konkreten Zielvorgaben vor Beginn einer neuen Tranche der Performance
Shares unter Bericksichtigung der Materialitatsanalyse der Deutsche Borse
Aktiengesellschaft anzupassen, wobei insgesamt maximal vier Nachhaltig-
keitsziele festgelegt werden kdnnen.

Nachhaltigkeitsziele

Employee Engagement Diversity, Equity und Inclusion (DEI)

Ziel Gute Ergebnisse im Employee Gute Ergebnisse im DEI Index
Engagement Index

Zielerreichung 0-250% 0-250%

Gewichtung 12,5% 12,5%

Logik 5-Jahres-Ziele mit jahrlicher Zielfeststellung

Die Ziele sind klar anhand von objektiven Indizes messbar und jeweils mit
Zielerreichungskurven hinterlegt. Zur Ermittlung der Gesamtzielerreichung
aus den Nachhaltigkeitszielen werden in einem ersten Schritt die Zielerrei-
chungsgrade der zwei Ziele ,Employee Engagement " und ,Diversity, Equity
and Inclusion (DEI)" nach Ablauf eines jeden Geschéftsjahres ermittelt, ad-
diert und verbindlich festgestellt. Nach Ablauf der flinfjahrigen Performance-
Periode wird in einem zweiten Schritt die Gesamtzielerreichung der Nach-
haltigkeitsziele ermittelt, indem der Durchschnitt der jahrlich festgestellten
Zielerreichungen der Nachhaltigkeitsziele (ber die gesamte Performance-Pe-
riode gebildet wird. Die Bandbreite der mdglichen Gesamtzielerreichung flir
die Nachhaltigkeitsziele liegt jeweils zwischen O % und 250 %.
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Employee Engagement

Die Ergebnisse der jahrlichen Mitarbeiterbefragung der Deutsche Borse Akti-
engesellschaft bilden die Grundlage fir den ,Employee Engagement Index"“,
welcher mit einer Gewichtung von 12,5 % in die Gesamtzielerreichung der
Performance Shares einflieBt.

Als Zielwert hat der Aufsichtsrat eine Zustimmungsquote von 66 % im
L~Employee Engagement Index” festgelegt. Die Obergrenze bildet eine Zustim-
mungsquote von 82 %, wahrend die Untergrenze einer Zustimmungsquote
von 55 % entspricht. Bei Erreichen des Zielwertes betragt der Zielerrei-
chungsgrad 100 %. Liegt das Ergebnis des ,Employee Engagement Index"
auf oder unterhalb der Untergrenze, betragt die Zielerreichung O %. Liegt
das Ergebnis auf oder oberhalb der Obergrenze, betragt die Zielerreichung
250 %. Zwischen der Obergrenze und dem Zielwert sowie zwischen der Un-
tergrenze und dem Zielwert entwickelt sich der Zielerreichungsgrad jeweils
linear.

Zielerreichungskurve ,,Employee Engagement Index”

Zielerreichung (%)

250

100 |

55 66 82

Ergebnis ,Employee Engagement Index” (%)

Diversity, Equity and Inclusion (DEI)

Als weiteres zentrales Nachhaltigkeitsziel ist die Erzielung guter Ergebnisse
im ,Diversity, Equity and Inclusion (DEI) Index” integriert. Die Grundlage fur
den ,DEI Index” bilden die Ergebnisse der jahrlichen Mitarbeiterbefragung
der Deutsche Borse Aktiengesellschaft. Der ,DEI Index” flieBt mit einer Ge-
wichtung von 12,5 % in die Gesamtzielerreichung der Performance Shares
ein.

Als Zielwert hat der Aufsichtsrat eine Zustimmungsquote von 88 % im ,DEI
Index” festgelegt. Die Obergrenze bildet eine Zustimmungsquote von 97 %,
wahrend die Untergrenze einer Zustimmungsquote von 82 % entspricht. Bei
Erreichen des Zielwertes betragt der Zielerreichungsgrad 100 %. Liegt das
Ergebnis auf oder unterhalb der Untergrenze, betragt die Zielerreichung 0 %.
Liegt das Ergebnis auf oder oberhalb der Obergrenze, betragt die Zielerrei-
chung 250 %. Zwischen der Obergrenze und dem Zielwert sowie zwischen
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der Untergrenze und dem Zielwert entwickelt sich der Zielerreichungsgrad
jeweils linear.

: . i Zielbetrag in €
Zielerreichungskurve ,,DEI Index

Zuteilungskurs in €

Beispielrechnung Performance Shares (fiktive Werte)

1.000.000

250

Zielerreichung (%) Zugeteilte Anzahl an 1.000.000 / 250 = 4.000
Performance Shares : ’ ’
250 ....................................
Relativer TSR e ’
(Gewichtung: 40 %) 120 % Zielerreichung

b5

5 Cash EPS o ’

;:" (Gewichtung: 35 %) 90 % Zielerreichung

"

oo

£ Nachhaltigkeitsziele . d

i (Gewichtung: 25 %) 110 % Zielerreichung
100 s

Gesamtzielerreichung 120 % x40 % + 90 % x 35 % + 110 % x 25 % = 107 %
Endgiiltige Anzahl an 4.000 x 107 % = 4.280
5 Performance Shares : ° ’
82 88 97 Schlusskurs in € 300
Ergebnis ,DEI Index” (%)
Kumulierte Dividende tber 18
funf Jahre in €

2.2.3  Beispielrechnung Performance Shares (fiktive Werte) Auszahlungsbetrag in € 4.280 x (300 + 18) = 1.361.040
Die folgende Beispielrechnung verdeutlicht die Vorgehensweise zur Ermitt- 2.2.4  Vollstandige Transparenz im Ausweis der Performance Shares

lung des Auszahlungsbetrages der Performance Shares anhand fiktiver
Brutto-Werte:

Um auch in den Performance Shares den konsequenten Pay for Perfor-

mance-Ansatz des Vergltungssystems zu betonen sowie Transparenz zu ge-
wahrleisten, werden die Zielerreichungsgrade in den verschiedenen Leis-
tungskriterien sowie die Zielerreichungen in den einzelnen Kategorien der
Nachhaltigkeitsziele im Vergltungsbericht offengelegt. Etwaige fiir die Be-
rechnung der Zielerreichung getatigte Bereinigungen im Leistungskriterium
Cash EPS werden ebenfalls im Verglitungsbericht transparent offengelegt

und erlautert.
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3. Share Ownership Guidelines

Fur alle Vorstandsmitglieder bestehen Aktienhaltevorschriften (sog. Share
Ownership Guidelines), welche die Vorstandsmitglieder dazu verpflichten,
fur die Dauer ihrer Bestellung einen substanziellen Betrag in Aktien der
Deutsche Borse Aktiengesellschaft zu halten.

Die Share Ownership Guidelines sind ein wesentliches Element, um die In-
teressen des Vorstands mit denen der Aktiondre noch weiter anzugleichen.
Zudem wird die Vergltung des Vorstands hierdurch weiter auf den strate-
gisch angestrebten langfristigen Unternehmenserfolg der Deutsche Borse Ak-
tiengesellschaft ausgerichtet. Die Verpflichtung betragt fir den Vorstandsvor-
sitzenden 200 %, flr die ordentlichen Vorstandsmitglieder 100 % der jahrli-
chen Brutto-Grundvergiitung. Die Festlegung in dieser Hohe ist aus Sicht
des Aufsichtsrats ausbalanciert. Eine potentiell prohibitive Wirkung auf die
Gewinnung von Kandidatinnen und Kandidaten fir den Vorstand wird ver-
mieden, ohne die strategischen Zielsetzungen zu beeintrachtigen.

Zur Erflllung der Share Ownership Guidelines werden neben Aktien aus
dem Performance Bonus und Aktien aus der Auszahlung der Performance
Shares auch Aktien im Privatbesitz berlcksichtigt.

Die geforderten Aktienbestande mussen Uber vier Jahre aufgebaut werden.
Der im Rahmen des Performance Bonus Plans sowie im Performance Share
Plan festgelegte Aktienerwerb sowie der Aktienerwerb aus privaten Mitteln
wird flr Mitglieder des Vorstands durch einen von der Deutsche Borse Akti-
engesellschaft bestimmten und vom Vorstandsmitglied beauftragten Dienst-
leister abgewickelt, der die jeweiligen Investmentbetrage selbststandig, ohne
Einflussnahme durch das Vorstandsmitglied oder die Gesellschaft, fir das
Vorstandsmitglied in Aktien der Deutsche Borse Aktiengesellschaft investiert.
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Der Aktienerwerb erfolgt im Zeitraum der ersten vier Handelstage im Juni ei-
nes jeden Jahres, die unmittelbar aufeinander folgende Kalendertage sind.

Share Ownership Guidelines

Vorstandsvorsitzender:
200 % der Grundvergiitung

Ordentliche Mitglieder
des Vorstands:
100 % der Grundvergtitung

-

GJ 1 GJ 2 GJ3 GJ 4
Eintritt in den Ende der
Vorstand und Beginn Aufbauphase
der Aufbauphase

M Vorstandsvorsitzender Ordentliche Mitglieder des Vorstands

4. Rickforderung (Clawback) und Reduzierung (Malus) erfolgsabhangiger
Vergltung

Der Aufsichtsrat hat in bestimmten Fallen die Mdglichkeit, noch nicht ausge-
zahlte erfolgsabhangige Vergiitungskomponenten zu reduzieren (Malus) oder
bereits ausgezahlte erfolgsabhangige Vergitungskomponenten zuriickzufor-
dern (Clawback).
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Bei schwerwiegendem Fehlverhalten eines Mitglieds des Vorstands kann der
Aufsichtsrat dessen erfolgsabhangige Vergltungskomponenten (Performance
Bonus und Performance Shares) teilweise oder vollstéandig reduzieren (Com-
pliance Malus).

Wurden erfolgsabhangige Vergutungskomponenten bereits ausgezahlt, kann
der Aufsichtsrat in diesen Fallen auch ausgezahlte Betrage der erfolgsabhén-
gigen Vergltungskomponenten teilweise oder vollstdndig zurickfordern
(Compliance Clawback).

Im Falle der Festsetzung oder Auszahlung erfolgsabhangiger Vergitungskom-
ponenten auf der Basis fehlerhafter Daten, z. B. eines fehlerhaften Konzern-
jahresabschlusses, kann der Aufsichtsrat die Festsetzung korrigieren bzw.
bereits ausgezahlte Vergutungskomponenten zurlickfordern (Restatement
Clawback).

Eine Rickforderung ist auf das bzw. die Kalenderjahre beschrankt, in dem
bzw. denen der Grund hierflr vorliegt. Der Rickforderungsanspruch kann
vom Aufsichtsrat auch nach Ausscheiden eines Vorstandsmitglieds bis zu
zwei Jahre nach Beendigung des Dienstvertrages geltend gemacht werden.
Mogliche Schadensersatzanspriiche bleiben von der Geltendmachung der
Maoglichkeit zur Ruckforderung oder Reduzierung erfolgsabhangiger Vergl-
tung unberthrt.

5. Altregelungen im Rahmen der Alters- und Risikoabsicherung

Fur zwei Mitglieder des Vorstands, die bereits vor Einfihrung des Versor-
gungsentgelts dem Vorstand angehdrt haben, wird eine Altregelung im Rah-
men der friiheren Alters- und Risikoabsicherung fortgefiihrt. Eines dieser
Vorstandsmitglieder (Gregor Pottmeyer) scheidet in 2025 aus der Vorstand
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aus. Fur das andere Vorstandsmitglied (Dr. Thomas Book) wird eine Alters-
und Risikoabsicherung fortgefuhrt, die es zuvor als langjahriges Vorstands-
mitglied eines Gruppenunternehmens der Gruppe Deutsche Bérse erhalten
hat. Bei diesen Altregelungen handelt es sich um ein beitragsorientiertes Ru-
hegeld (Defined Contribution) bzw. ein leistungsorientiertes Ruhegeld (Defi-
ned Benefit). Dabei haben die Mitglieder des Vorstands grundsatzlich mit Er-
reichen des 60. Lebensjahres Anspruch auf ein Altersruhegeld, sofern das
jeweilige Vorstandsmitglied zu diesem Zeitpunkt nicht mehr in Diensten der
Deutsche Borse Aktiengesellschaft steht.

5.1. Beitragsorientiertes Ruhegeld

Im Rahmen das beitragsorientierten Ruhegeldsystems stellt die Gesellschaft
dem Mitglied des Vorstands in jedem Kalenderjahr der Vorstandstatigkeit ei-
nen jahrlichen Versorgungsbeitrag in Form eines Kapitalbausteins zur Verfl-
gung. Dieser Versorgungsbeitrag ergibt sich aus der Anwendung eines indivi-
duellen Beitragsprozentsatzes auf das ruhegeldfahige Einkommen. Die so er-
mittelten jahrlichen Kapitalbausteine werden mit 3 % jahrlich verzinst. Die
Versorgungsleistung wird grundséatzlich in Form einer monatlichen Rente ge-
zahlt. Die Zahlungen konnen nach Wahl des Vorstandsmitglieds aber auch
in Form einer einmaligen Kapitalleistung oder in Form von finf Ratenzah-
lungen erfolgen. Die Unverfallbarkeit der Anwartschaft ist bereits erreicht.

Fir das betreffende Vorstandsmitglied betragt der Versorgungsbeitrag rund
30 % der Grundvergltung.

5.2. Leistungsorientiertes Ruhegeldsystem

Im Rahmen des leistungsorientierten Ruhegeldsystems erhalt der Berechtigte
nach Erreichen der vertraglich vereinbarten Altersgrenze einen bestimmten
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Versorgungssatz seines individuellen ruhegeldfahigen Einkommens als Al-
tersruhegeld. Der Versorgungssatz betragt 50 %. Die Auszahlungsmodalita-
ten entsprechen denjenigen des beitragsorientierten Ruhegeldsystems. Die
Unverfallbarkeit der Anwartschaft ist bereits erreicht.

Der Dienstzeitaufwand fir die Zusage unterliegt z. B. aufgrund von Verande-
rungen des Rechnungszinses jahrlichen Schwankungen. Fir das betreffende
Vorstandsmitglied betrug der Dienstzeitaufwand zuletzt rund 40 % der
Grundvergitung.

Es besteht Anspruch auf ein vorgezogenes Ruhegeld, sofern die Gesellschaft
den Vorstandsvertrag nicht verlangert — es sei denn, hierfiir liegen Griinde
vor, die das Vorstandsmitglied zu verantworten hat oder die eine fristlose
Kindigung des Vorstandsvertrages rechtfertigen wirden. Die Hohe des vor-
gezogenen Ruhegeldes ergibt sich wie beim Altersruhegeld aus der Anwen-
dung des erreichten Versorgungssatzes auf das jeweilige ruhegeldféhige Ein-
kommen.

5.3. Leistungen im Fall von dauerhafter Arbeitsunfahigkeit oder Tod

Ein wesentlicher Bestandteil der Ruhegeldzusagen betrifft die Risikoabsiche-
rung der Vorstandsmitglieder im Fall von dauerhafter Arbeitsunfahigkeit oder
Tod. Fur den Fall, dass ein Vorstandsmitglied dauerhaft arbeitsunfahig wird,
hat die Gesellschaft das Recht, dieses Vorstandsmitglied in den Ruhestand
zu versetzen. Eine dauerhafte Arbeitsunfahigkeit liegt vor, wenn das Vor-
standsmitglied langer als sechs Monate auBer Stande ist, seiner Tatigkeit
nachzugehen, und eine Wiederherstellung seiner Arbeitsfahigkeit innerhalb
weiterer sechs Monate nicht zu erwarten ist. Das Vorstandsmitglied, auf das
das leistungsorientierte Ruhegeldsystem zutrifft, erhalt in diesem Fall den
Betrag, der sich aus der Anwendung des erreichten Versorgungssatzes auf
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das jeweilige ruhegeldfahige Einkommen ergibt. Das Vorstandsmitglied mit
einem beitragsorientierten Ruhegeldsystem erhélt das bei Eintritt des Versor-
gungsfalls bereits erworbene Versorgungskapital. Fur den Fall, dass das Vor-
standsmitglied stirbt, erhalten der verwitwete Ehepartner 60 % und jedes
versorgungsberechtigte Kind 10 % (Vollwaisen: 25 %) des oben dargelegten
Betrages, max. jedoch 100 % des Versorgungsbeitrags.

V. Vergiitungsbezogene Rechtsgeschafte

1. Laufzeiten und Kiindigungsmoglichkeiten der Dienstvertrage

Die Laufzeit der Dienstvertrage mit den Vorstandsmitgliedern richtet sich
nach der Dauer ihrer Bestellung. Unter Berticksichtigung der Regelungen zur
vom Aufsichtsrat beschlossenen flexiblen Altersgrenze ist in der Regel eine
mehrjahrige Laufzeit vorgesehen.! Der Aufsichtsrat berlicksichtigt dabei die
Grenze des § 84 AktG, insbesondere die Hochstdauer von finf Jahren. Bei
Erstbestellungen soll die Laufzeit gemaB Empfehlung B.3 DCGK drei Jahre
nicht Uberschreiten. Im Einklang mit den aktienrechtlichen Vorgaben sehen
die Dienstvertrage keine ordentliche Kiindigungsmaglichkeit vor; das Recht
zur fristlosen Kiindigung aus wichtigem Grund bleibt unberihrt. Bei einer
vorzeitigen Beendigung der Bestellung endet der Dienstvertrag ebenfalls vor-
zeitig, sofern keine abweichende Regelung getroffen wird.

1 Erganzung Stand 18. Juni 2025:
Geman Beschluss des Aufsichtsrats vom 18. Juni 2025 betragt die Laufzeit bei Wiederbestellun-
gen von ordentlichen Vorstandsmitgliedern zur Angleichung an die internationale Marktpraxis
grundsatzlich drei Jahre (vormals fuinf Jahre). Wiederbestellungen von Vorsitzenden des Vor-

stands erfolgen in der Regel ebenfalls flr drei Jahre.
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2. Unterjahriger Ein- und Austritt

Im Falle eines unterjahrigen Ein- und Austritts wahrend eines laufenden Ge-
schaftsjahres wird die Jahresgesamtvergltung (einschlieBlich des Zielbetra-
ges des Performance Bonus und des Zielbetrages der Performance Shares)
pro rata temporis entsprechend der Dauer des Dienstverhaltnisses im rele-
vanten Geschéftsjahr reduziert.

3. Dauerhafte Arbeitsunfahigkeit oder Tod

Die Dienstvertrage der Vorstandsmitglieder sehen fiir den Fall von dauerhaf-
ter Arbeitsunfahigkeit eine Ubergangszahlung vor. Die Héhe dieser Zahlung
entspricht der Hohe des Zielbetrages der erfolgsabhéngigen Verglitung (Per-
formance Bonus und Performance Shares) in dem Jahr, in dem der Versor-
gungsfall eintritt. Sie wird in zwei Tranchen in den beiden Folgejahren aus-
bezahlt. Im Falle des Todes eines Vorstandsmitglieds erhalt dessen verwit-
weter Ehepartner 60 % der Ubergangszahlung.

4. Vorzeitige Beendigung der Tatigkeit ohne wichtigen Grund

Im Falle einer vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit ohne wichtigen
Grund dirfen etwaige an das Vorstandsmitglied geleistete Zahlungen nicht

mehr als die Restlaufzeit des Dienstvertrages vergiiten und gleichzeitig den

Wert von zwei Jahresgesamtverglitungen nicht Gberschreiten (Abfindungs-

Cap). MaBgeblich fir die Berechnung dieser Zahlung ist die Zielgesamtver-
gutung des betreffenden Vorstandsmitglieds.

Die Auszahlung des Performance Bonus und der Performance Shares erfolgt
zu den urspringlich vereinbarten Zeitpunkten und Bedingungen. Eine vor-

zeitige Auszahlung erfolgt nicht. Eine Ausnahme hiervon gilt im Einklang mit
den Empfehlungen des DCGK in Féllen, in denen der Dienstvertrag vorzeitig
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infolge dauerhafter Arbeitsunfahigkeit oder anderweitig krankheitsbedingt
oder infolge des Todes des Vorstandsmitglieds endet. In diesen Fallen erfolgt
eine sofortige Auszahlung des Performance Bonus und der Performance
Shares in Hohe des jeweiligen Zielbetrages.

5. Vorzeitige Beendigung der Tatigkeit aus wichtigem Grund

Im Falle der vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit aus einem vom
Mitglied des Vorstands zu vertretenden wichtigen Grund oder sollte ein Vor-
standsmitglied sein Mandat ohne wichtigen Grund oder ohne einvernehmli-
che Regelung vor Ablauf der Performance-Periode niederlegen, verfallen An-
spriiche auf den Performance Bonus sowie jegliche in Aussicht gestellte Per-
formance Shares.

6. Keine weiteren Abfindungsregelungen

Von den beschriebenen Regelungen abgesehen sieht das Verglitungssystem
keine Zusagen von Entlassungsentschadigungen vor. Dies gilt insbesondere
auch flr den Fall einer vorzeitigen Beendigung der Vorstandstatigkeit infolge
eines Kontrollwechsels (Change of Control).

7. Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

FUr die Vorstandsmitglieder gilt ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot.
Danach ist es dem jeweiligen Vorstandsmitglied vertraglich untersagt, fur die
Dauer von einem Jahr nach Beendigung des Dienstverhaltnisses fiir ein
Konkurrenzunternehmen tatig zu sein oder eine Konkurrenztatigkeit auszu-
Uben. Fir die Geltungsdauer des nachvertraglichen Wettbewerbsverbots wird
eine Karenzentschadigung in Hohe von 75 % der zuletzt bezogenen Grund-
vergitung und 75 % des zuletzt bezogenen Performance Bonus gewahrt.
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Auf die Entschadigung werden etwaige Leistungen nach dem Pensionsver-
trag sowie etwaige Abfindungszahlungen angerechnet. Im Ubrigen wird an-
derweitiger Verdienst zu 50 % angerechnet, soweit der anderweitige Ver-
dienst zusammen mit der Entschadigung die zuletzt bezogene Vergltung
Uberschreitet. Die Gesellschaft kann vor Beendigung des Dienstvertrages auf
das nachvertragliche Wettbewerbsverbot verzichten.

8. Mandate und Nebentatigkeiten

Die Ubernahme von Mandaten und Nebentétigkeiten auBerhalb der Gruppe
Deutsche Borse durch einzelne Vorstandsmitglieder bedarf der Zustimmung
des Gesamtvorstands und des Aufsichtsrats, der die Erteilung der Zustim-
mung an den Nominierungsausschuss delegiert hat. Dieser entscheidet
auch, ob und inwieweit bei der Ubernahme solcher Mandate die Vergiitung
anzurechnen ist. Im Falle der Ubernahme von gruppeninternen Mandaten
oder Nebentatigkeiten bedarf es lediglich der vorherigen Zustimmung des
Vorstands sowie der Anzeige der Ubernahme der Tatigkeit gegentiber dem
Vorsitzenden des Aufsichtsrats vor der Mandatsannahme. Sofern ein Vor-
standsmitglied fir die Austibung eines gruppeninternen Mandats eine Vergi-
tung erhalt, erfolgt eine Anrechnung auf die Verglitungsanspriiche des Vor-
standsmitglieds gegentiber der Deutsche Borse Aktiengesellschaft.

VI. Verfahren zur Fest- und Umsetzung sowie zur Uberpriifung der
Vorstandsvergiitung

1. Festlegung und Uberpriifung des Vergiitungssystems

Der Aufsichtsrat legt das System flr die Vergitung der Vorstandsmitglieder
fest und wird dabei von seinem Nominierungsausschuss beraten. Das vom
Aufsichtsrat beschlossene Verglitungssystem wird der Hauptversammlung

zur Billigung vorgelegt.
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Der Aufsichtsrat Uberprift, unterstitzt durch seinen Nominierungsaus-
schuss, das Vergiitungssystem regelméaBig. Bei jeder wesentlichen Ande-
rung, spatestens aber alle vier Jahre, legt der Aufsichtsrat das Vergiitungs-
system erneut der Hauptversammlung zur Billigung vor.

Festlegung und Uberpriifung des Vergiitungssystems

> )l Hauptversammlung

Beschlussfassung tiber das Entscheidung tber Billigung
Verglitungssystem sowie des Vergiitungssystems flir
Festlegung der Verglitung des den Vorstand

Vorstands auf Grundlage des

geltenden Verglitungssystems

Beratung des Aufsichtsrats
beziiglich der Vergiitung des
Vorstands und Vorbereitung
der Entscheidungen

Bei Bedarf kann sich der Aufsichtsrat durch externe unabhéangige Experten
unterstitzen lassen, auf deren Unabhangigkeit vom Vorstand und vom Un-
ternehmen er achtet.

2. Festlegung und Angemessenheit der konkreten Vergiitung der Vorstands-
mitglieder

Die Vergltung der Vorstandsmitglieder wird vom Aufsichtsrat auf Grundlage
des Vergltungssystems festgelegt, wobei der Nominierungsausschuss die
Entscheidung des Aufsichtsrats vorbereitet. Der Aufsichtsrat sorgt dafir, dass
die Vergltung in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und
Leistungen eines Vorstandsmitglieds sowie zur wirtschaftlichen Lage der Ge-
sellschaft steht und die marktibliche Verglitung nicht ohne besondere
Griinde Ubersteigt. Hierzu stellt der Aufsichtsrat regelmaBig, in der Regel alle
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zwei Jahre, einen horizontalen und einen vertikalen Vergleich mit entspre-
chenden Vergleichsgruppen an.

Hierbei kann sich der Aufsichtsrat von externen, vom Vorstand und vom Un-
ternehmen unabhangigen Experten beraten lassen. Der horizontale Vergleich
erfolgt anhand von relevanten nationalen und internationalen Vergleichs-
gruppen (Peer Groups). Dabei wahlt der Aufsichtsrat die Peer Groups auf
Basis der aktienrechtlichen Kriterien Land, GroBe und Branche aus. Auf-
grund des Kriteriums Land und unter Berlcksichtigung ihrer vergleichbaren
GroBe werden primar die DAX-Unternehmen als eine geeignete Peer Group
fur die Durchfiihrung eines horizontalen Vergleichs herangezogen. Um das
Kriterium Branche abzubilden, kdnnen zudem weitere Peer Groups, die stra-
tegisch relevante Kunden und Wetthewerber der Gruppe Deutsche Borse im
europdischen und US-amerikanischen Raum umfassen, herangezogen wer-
den. Bei der Auswahl der Peer Groups wird auf eine méglichst groBe Uber-
schneidung mit den Vergleichsunternehmen, die zur Bemessung des Leis-
tungskriteriums relativer TSR herangezogen werden, geachtet.

Zur Beurteilung der Ublichkeit innerhalb des Unternehmens (vertikaler Ver-
gleich) bertcksichtigt der Aufsichtsrat gemaB der Empfehlung des DCGK
auch das Verhéltnis der Vorstandsvergltung zur Vergltung des oberen Fuh-
rungskreises und der Belegschaft insgesamt sowie die zeitliche Entwicklung
der verschiedenen Gehaltsstufen. Der obere Flihrungskreis umfasst dabei die
beiden Leitungsebenen unterhalb des Vorstands. Der Aufsichtsrat betrachtet
das Verglutungsverhéltnis sowohl zu den Arbeitnehmern der Deutsche Borse
Aktiengesellschaft als auch zu den Arbeitnehmern der Gruppe Deutsche
Borse insgesamt.
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Die Ergebnisse der Uberpriifung beriicksichtigt der Aufsichtsrat bei der Fest-
legung der Zielvergutung der Vorstandsmitglieder und stellt auch auf diese
Weise die Angemessenheit der Vorstandsvergttung sicher.

Jedem Vorstandsmitglied wird eine marktubliche Zielverglitung zugewiesen,
die sich vor allem nach seiner Verantwortung und seinen fur die Tatigkeit re-
levanten Kenntnissen und Erfahrungen richtet. Sie orientiert sich dartber
hinaus an der Zielvergutung der Ubrigen Vorstandsmitglieder.

3. Beriicksichtigung der Verglitungs- und Beschaftigungsbedingungen der
Arbeitnehmer; Durchgéngigkeit des Verglitungssystems

Uber die Beachtung des vertikalen Vergleichs bei der Festlegung der Zielver-
gutung der Vorstandsmitglieder hinausgehend berticksichtigt der Aufsichtsrat
bei der Festsetzung des Vergltungssystems fir den Vorstand zusétzlich die
Vergutungs- und Beschaftigungsbedingungen der Arbeitnehmer der Deut-
sche Barse Aktiengesellschaft. Dabei wird innerhalb der Deutsche Borse Ak-
tiengesellschaft insbesondere auf die Durchgangigkeit des Verglitungssys-
tems Wert gelegt. Hierzu gehért unter anderem eine moglichst analoge Ge-
wahrung von Vergltungskomponenten unter vergleichbarer Ausgestaltung
der jeweiligen Komponenten. Dazu zahlt beispielsweise die Nutzung dersel-
ben Leistungskriterien wie im Performance Bonus oder die Anwendung der
gleichen Grundsteuerlogik innerhalb der Performance Shares. Durch die
Durchgéngigkeit des Vergltungssystems sollen gleichgerichtete Anreize ge-
setzt und einheitliche Ziele verfolgt werden, um gemeinsam die langfristige
und nachhaltige Entwicklung der Deutsche Borse Aktiengesellschaft voran-
zutreiben. Gleichzeitig sind in den Nachhaltigkeitszielen der Performance
Shares ,Employee Engagement " und ,Diversity, Equity and Inclusion (DEI)"
als Leistungskriterien hinterlegt, wodurch die Bedeutung einer nachhaltigen
Personalpolitik betont wird.
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4. MaBnahmen zur Vermeidung und Behandlung von Interessenkonflikten

Die Regeln der Gruppe Deutsche Borse zur Vermeidung von und die Be-
handlung von Interessenkonflikten sind auch fir das Verfahren zur Fest- und
zur Umsetzung sowie zur Uberpriifung des Vergiitungssystems anwendbar.
Sollten ausnahmsweise Interessenkonflikte auftreten, sind diese offenzule-
gen und kdnnen unter anderem zum Ausschluss von den Diskussions- und
Entscheidungsprozessen fihren.

VIl. AuBergewodhnliche Entwicklungen / Voriibergehende Abweichung
vom Vergiitungssystem

Gemal der Empfehlung G.11 DCGK hat der Aufsichtsrat die Moglichkeit, in-
nerhalb der erfolgsabhangigen Verglitung auBergewdhnlichen Entwicklungen
in angemessenem Rahmen Rechnung zu tragen.

Des Weiteren hat der Aufsichtsrat das Recht, gemaB § 87a Abs. 2 S. 2 AktG
bei Vorliegen auBergewdhnlicher Umstande (z. B. im Falle einer schweren
Wirtschafts- oder Finanzkrise) voriibergehend vom Vergltungssystem abzu-
weichen, wenn dies im Interesse des langfristigen Wohlergehens der Gesell-
schaft erforderlich ist. Unglinstige Marktentwicklungen sind nicht als auBer-
gewodhnliche Umstande anzusehen, die eine Ausnahmeregelung zulassen.
Auch im Falle einer Abweichung muss die Vergltung weiterhin an der lang-
fristigen und nachhaltigen Entwicklung des Unternehmens ausgerichtet sein
und mit dem Erfolg des Unternehmens und der Leistung des Vorstandsmit-
glieds in Einklang stehen. Eine Abweichung vom Vergltungssystem unter
den genannten Umstanden ist nur nach sorgfaltiger Analyse dieser auBerge-
wohnlichen Umstande und der Reaktionsmdoglichkeiten und auf Vorschlag
des Nominierungsausschusses durch einen entsprechenden Aufsichtsratsbe-
schluss moglich, der die auBergewohnlichen Umstande und die Notwendig-
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keit einer Abweichung festlegt. Eine vorlibergehende Abweichung vom Ver-
gutungssystem ist in Bezug auf die folgenden Komponenten méglich: Leis-
tungskriterien des Performance Bonus sowie der Performance Shares und
Bandbreiten moglicher Zielerreichungen der einzelnen Elemente der erfolgs-
abhangigen Vergltung.

Kann die Anreizwirkung der Vergttung durch Anpassung der bestehenden
Vergltungskomponenten nicht angemessen wiederhergestellt werden, ist der
Aufsichtsrat ferner berechtigt, vortibergehend zusatzliche Vergitungskompo-
nenten zu gewahren oder einzelne Vergltungskomponenten durch andere
Vergiltungskomponenten zu ersetzen.

Im Fall einer voribergehenden Abweichung vom Vergltungssystem werden
im Vergltungsbericht Angaben zu den Abweichungen, einschlieBlich einer
Erlauterung der Notwendigkeit der Abweichungen, und der Angabe der kon-
kreten Bestandteile des Vergltungssystems, von denen abgewichen wurde,
gemacht.
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