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Die	Zukunft	der	Arbeit	gestalten

HerzlichwillkommenzursechstenAusgabedesPersonalberichtsderDeutschen Bank.SeitdemStartdesBerichtsimJahr2013 
habensichdieBedingungenimArbeitsumfelderheblichverändert.WährendeinerseitsTechnologieeinewichtigeRollebeidieser
Transformationspielt,gibtesheuteauchganzneueErwartungenderMitarbeiteranihreArbeitsumgebung.ZudiesenThemen–die
dieZukunftderArbeitmaßgeblichbestimmen–habenwirunsmitKarlvonRohr,ArbeitsdirektorderDeutschen Bank,undPippa
Lambert,LeiterindesPersonalbereichs,unterhalten.

Welche	Megatrends	beeinflussen	derzeit	unser	
Arbeitsumfeld?

Karl von Rohr:SowohlderInhaltunsererArbeit(das„Was“)als
auchunsereArbeitsweisen(das„Wie“)verändernsich.Einerseits
entstehenvölligneueGeschäftsmodelle–dashängtunterande-
remmitdemnochniedagewesenen,rasantentechnologischen
Wandel,derVerarbeitunggroßerDatenmengenunddemzuneh-
mendenEinsatzvonAlgorithmenzusammen.Andererseitsgibt
esdemografischeVeränderungen,dieunterschiedlicheArbeits-
weisenmitsichbringen.DieMenschenarbeitenlänger.Berufsan-
fängersetzenanderePrioritäten.UndesgibtneueAnforderun-
genanunserArbeitsumfeldunddieArbeitsbedingungen.Darauf
müssensichArbeitgeberwiedieDeutsche Bankeinstellen.

Wie	sieht	denn	die	Zukunft	der	Arbeit	aus?

PippaLambert: Die Zukunft der Arbeit ist bereits überall zu spü-
ren.Prozessewerdenstärkerdatengetriebenseinundimmer
mehrArbeitwirdvonMaschinenunterstütztoderausgeführt.
DasführtzumehrTransparenz–aberesbedeutetauch,dasswir
neueKompetenzenundFähigkeitenbenötigen.Darüberhinaus
verlagernsichunsereArbeitsmodellevonHierarchienhinzu
NetzwerkenundkollaborativenAnsätzen,dieMenschenausver-
schiedenenDisziplinenfüreinzelneProjektezusammenbringen.
WirsehendasbereitsinanderenIndustrien:Füreinanstehendes
ProjektwirdeinTeamgebildet,dassichdieAufgabenmittels
eineragilenArbeitsweiseinkleinereBausteineaufteiltunddann
insogenanntenSprintsarbeitet.ZudembesagenForschungs-
ergebnisse,dassdie„GenerationY“,alsodieGeburtsjahrgänge
vondenfrühen80ernbisspäten90ern,fürUnternehmenarbeiten
will,dieihreneigenenZiel-undWertvorstellungenentsprechen.
DieseGruppe,diebis2025dengrößtenTeilderweltweiten
Arbeitskraftausmachenwird,hatauchunterschiedlicheVor-
stellungendavon,wiesieBerufundPrivatlebenvereinbarenwill.
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Was	bedeutet	das	konkret	für	die	Mitarbeiter	der	
	Deutschen	Bank?

Karl von Rohr: Unsere Mitarbeiter haben diese Reise bereits 
begonnen.Mansieht,dassMitarbeiter,dieindenBereichen
tätigsind,indenenwirbereitsagileMethodeneinsetzen,diese
neueArtderZusammenarbeitschätzen.Außerdemwirdinder
Zukunft jeder ein gutes Technologieverständnis und Grundkennt-
nissedarüberbenötigen,waskünstlicheIntelligenzundRobotik
leistenkönnen.Wernichtversteht,wiedieTechnologiePro-
zesseunterstützenkann,kannsieauchnichtzielgerichtetund
wirkungsvolleinsetzen.DeshalbmüssenwirunsereMitarbeiter
darinunterstützen,dieseFähigkeitenzuerlernen.BeiNeueinstel-
lungenvomexternenArbeitsmarktmüssenwiraufdiesebeson-
derenFähigkeitenverstärktachten.Sohabenbeispielsweise
36%derindiesemJahreingestelltenHochschulabsolventen
einenAbschlussinMathematik,Informatik,Naturwissenschaf-
ten oder Technik (MINT)–unddasistgutso.Ebensoerfordert
dieArbeitinderZukunftzwischenmenschlicheFähigkeitenwie
Zusammenarbeit,Kommunikation,Kreativität,Problemlösung,
kritischesDenkenundEntscheidungsfindung.Diesemüssen
wir bei unseren Mitarbeitern weiterentwickeln und auch bei 
Neueinstellungenstärkerbeachten.

PippaLambert:AußerdemmüssenwirunsereFührungskräfte
dabeiunterstützen,ihreFührungsrolleauchimneuendigitalen
Zeitalterauszuüben.Wirmüssenihnenhelfen,mitunterauch
ihreigenesVerhaltenzuändern,umdieseTransformationzu
bewältigenundzugestalten.DarüberhinausistdieNutzungvon
TechnologiensowievonDatenundAnalysenderSchlüssel,um
effizienterzuarbeitenunddasArbeitserlebnisunsererMitarbei-
terzuverbessern.DiesemThemawidmenwirunsmitderEin-
führung unserer neuen digitalen Workday-Plattform  SIEHE SEITE 7,
diedengesamtenBeschäftigungszyklusderMitarbeitervonder
RekrutierungundEinarbeitungüberdasAbwesenheitsmanage-
mentbishinzumLeistungsmanagementabdeckt.

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

PippaLambert:ZunächsteinmalmüssenwiralsPersonalbe-
reichdieBedürfnisseunsererMitarbeiterverstehen–undneue
Technologienkönnenunsdabeihelfen,diesbesseralsbisherzu
tun.DurchdenEinsatzinternerPlattformenundBefragungen
könnenwirmessen,wieunsereMitarbeiterihrArbeitsumfeld
wahrnehmen  SIEHE SEITE 21.UndmitunseremAnsatzGanzheitli-
che LeistungbietenwirdenRahmenfürregelmäßigeGespräche
zwischenFührungskräftenundMitarbeitern.Nurimoffenen
Dialogunddurcheineaktive„Speakup“-Kulturimgesamten
UnternehmenkönnenwirunsereArbeitsweisenverbessern.Die
ErgebnisseunsererjüngstenMitarbeiterbefragungzeigen,dass
sich dies bereits positiv ausgewirkt hat  SIEHE SEITE 21.Wirwer-
denauch2019weiterdaranarbeiten,dieVerbundenheitder
MitarbeitermitunsererBankzufördern.Beispielsweise,indem
wireineverbesserteinternePlattformeinführen,dieesunseren
Mitarbeiternermöglicht,Ideenbereichs-undstandortübergrei-
fendauszutauschen.

Karl von Rohr: IchseheesalswichtigsteAufgabe,dassder
PersonalbereichunsereFührungskräftedazubefähigt,neue
Arbeitsweiseneinzusetzen–unddasserdasLernenimgesam-
tenUnternehmenfördert.Wirmüssensicherstellen,dassunser
Lerncurriculumentsprechendgestaltetist:Dabeigehtesnicht
nurumdieInhalte,sondernauchumdierichtigenArbeitstech-
niken und Methoden  SIEHE SEITE 18.DaneueTechnologienund
Arbeitsweisen auch Herausforderungen und neue Anforderun-
genanunsereMitarbeitermitsichbringen,benötigenwirzudem
einentsprechendesAngebot,umihrWohlergeheninallenPha-
senihrerBeschäftigungzugewährleisten  SIEHE SEITE 30.Dies
stehtauchimEinklangmitunseremAnspruch,einUmfelddes
respektvollenMiteinanderszuschaffen,indemsichMenschen
entfaltenkönnenunddasdieVielfaltunsererMitarbeiter,Kunden
undderGesellschaftwiderspiegelt.  SIEHE SEITE 41
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Prioritäten	des	Personalbereichs	für	ein	besseres	
Mitarbeitererlebnis

IndemwirdieTrendsverstehenundberücksichtigen,diedieZukunftderArbeitprägen,schaffenwirdas
bestmöglicheUmfeldfürunsereMitarbeiter.ImJahr2018hatdieDeutsche BankaufeinerReihevonIniti-
ativenzurVerbesserungbestehenderPersonalsystemeund-prozesseaufgebautundneueInstrumentezur
VerbesserungdesMitarbeitererlebnissesentwickelt.DieseMaßnahmenumfassendiefolgendenBereiche,
diewirimvorliegendenBerichtimDetailausführen:

MitarbeitergewinnungundArbeitgebermarke.BerufseinsteigerreagierenheuteaufganzneueAnsätzebeider
AnsprachevonBewerbern–zumBeispieldurchsozialeMedien,AnwendungenmitspieltypischenElementen
undvirtuelleRealität–underwartenvonUnternehmeneinauthentischesArbeitgeberversprechen.Wirnutzen
vieledieserneuenMöglichkeitenderAnsprache.GleichzeitigundimEinklangmitunseremFokusaufinterne
KarriereentwicklungwollenwirdasWissenunddieErfahrungunsererbestehendenMitarbeiterhalten,indem
wirihnenattraktiveKarrieremöglichkeiteninnerhalbderBankbieten.DurchinterneWechselmöglichkeiten
könnenwirauchnotwendigeUmstrukturierungeninneueChancenverwandeln.  SIEHE SEITE 8

SchulungundEntwicklung.BeiderEinführungdigitalerSystemeundneuerArbeitsweisenmüssenwir
sicherstellen,dassunsereMitarbeiterüberdieentsprechendenFähigkeitenverfügen.Unsereinnovative
 Connect2Learn-PlattformermöglichtjederzeitundüberallZugangzuunseremLernangebot–unddecktsodas
gesamteSpektrumderPflichtschulungenundvielerweitererLerninhalteinderDeutschen Bankab.Darüber
hinausverfolgenwireinenbereichsübergreifendenAnsatzzurMitarbeiterförderung,derunserEngagement
fürdieberuflicheundpersönlicheEntwicklungderMitarbeiterwiderspiegelt.  SIEHE SEITE 16

DialogmitunserenMitarbeitern.Esistfürunsentscheidendzuverstehen,wasunsereMitarbeitermotiviert
undwiesieihrArbeitsumfeldwahrnehmen.DeshalbfördernwirdenoffenenunddirektenDialogzwischen
FührungskräftenundihrenTeammitgliedern,führenMitarbeiterbefragungendurchundstelleneinenRahmen
zurVerfügung,deresunserenMitarbeiternermöglicht,sichoffenzuWortmelden,Bedenkenzuäußernund
Verbesserungenanzustoßen.  SIEHE SEITE 20

LeistungundAnerkennung.UmdenZielenundBedürfnissenunsererMitarbeitergerechtzuwerden,verfolgen
wireinenganzheitlichenAnsatzfürdasLeistungsmanagement.Erbasiertaufregelmäßigen,aussagekräf-
tigenRückmeldungenundderAnerkennungdurchdieFührungskraft.Diesfördertauchdiekontinuierliche
Entwicklung.DieserAnsatzistdirektmitunseremVergütungsrahmenundunseremBeförderungsprozess
verbunden.Umdasfinanzielle,soziale,geistigeundkörperlicheWohlbefindenunsererMitarbeiterinallen
PhasenihrerTätigkeitbeiderDeutschen Bankzugewährleisten,bietenwirdarüberhinauseineVielzahlvon
Zusatzleistungenan.  SIEHE SEITE 25

FührungskräfteentwicklungundNachfolgeplanung.DamitunsereBankauchzukünftigübersehrguteFüh-
rungskräfteverfügt,bietenwireineReihevonbereichsübergreifendenProgrammenan,diegezieltFührungs-
kompetenzenfördern.SoerlangenunsereMitarbeiterdieentsprechendenFähigkeiten,umdenWandelim
Unternehmenzugestalten,Teamszuentwickeln,LeistungzusteuernunddenGeschäftserfolgimEinklang
mitderStrategiederBankundunserenWertenundÜberzeugungenzusichern.  SIEHE SEITE 36

VielfaltundTeilhabe.Vielfalt und Teilhabe unserer Mitarbeiter sind entscheidend für den Geschäftserfolg und 
wichtigeBestandteileunsererPersonalprozesseundUnternehmenskultur.ImJahr2018 haben wir weitere 
FortschrittebeiderVerankerungunseresmehrdimensionalenVerständnissesvonVielfaltinderBankgemacht –
undsinddafürmehrfachgewürdigtworden.  SIEHE SEITE 40

UmbauderBank.ImJahr2018hatdieDeutsche BankdieUmsetzungihrerStrategieweitervorangetrieben –
dabeiunterstütztederPersonalbereichdieorganisatorischenVeränderungenundRestrukturierungsmaßnah-
men.SpezielleTeamsbegleitetenzudemdieFührungskräfteundMitarbeiterderBankmitCoaching-Angebo-
tenundSchulungen,umsieaufdiegrundlegendenVeränderungeninunseremUnternehmenvorzubereiten.

 SIEHE SEITE 50
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Digitalisierung	der	Personalprozesse

KernelementderdigitalenAgendaistdieEinführungvonWorkday,eineneueCloud-basiertePlattformfür
Personalprozesse,diedengesamtenBeschäftigungszyklusabdeckt:vonderRekrutierungüberdieEingliede-
rungbishinzumAbwesenheits-undLeistungsmanagement.DerzeitbereitenwirdenglobalenRoll-outdes
Systemsvor,dasunserebisherigePersonalplattformablösenwird.MitWorkdayschaffenwirdieGrundlage
fürzukünftigeEntwicklungenimEinklangmitneuenGeschäfts-undMitarbeiterbedürfnissen.

DurchdieNutzungvonEchtzeitpersonaldatenundbessereAnalysemöglichkeitenhilftunsWorkday,unsere
Personalprozessezuvereinfachen,zustandardisierenunddieZahlunsererSystemezusenken.Dieneue
PlattformbietetSelbstbedienungsfunktionenundeineintuitiveBenutzeroberflächefüreinbesseres,digitales
ErlebnisderMitarbeiterundFührungskräfte.DarüberhinauswirdWorkday aufgrund der geringeren Platt-
formkostendazubeitragen,unsereGesamtausgabenzusenken.

ImJahr2018habenwirunsaufdieEntwicklungunddieSystemarchitekturkonzentriert.Nachdemwirrund
190Personalprozessekonzipiert,dokumentiertunddieKernbereichevonWorkdaykonfigurierthaben,befin-
denwirunsnunimGesprächmitNutzernundArbeitnehmervertretern.DasSystembefindetsichseitAnfang
2019inderTestphase.

ImRahmenunsererDigitalisierungsmaßnahmenhabenwir2018dasOnline-SystemHR Helpeingeführt.Über
dieAnwendungkönnenMitarbeiterschnellundeinfachFragenstellenundHilfebekommen.Automatisierte
E-MailsbestätigendieÜbermittlungunddenAbschlussallerAnfragen.HR Help bietet auch eine vollständige 
DokumentationderaktuellenundvergangenenAnfragen.DiesereichtbiszurEinführungdesSystemszurück.

Workdaydeckt
dengesamten
Beschäftigungs
zyklusab
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Interne	Karriereentwicklung	fördern

InterneKarriereentwicklungspieltnachwievoreineentscheidendeRolle,umTalenteninnerhalbunseres
UnternehmensattraktiveKarrierechancenzubieten.GleichzeitigkönnenwirsoFührungskräfteentwickeln,die
überbereichsübergreifendeKenntnisseundErfahrungenverfügen.DiesträgtzurStabilitätunsererBetriebsab-
läufebei,indemwirFachwissendauerhaftbinden,Kontinuitätgewährleisten,KostensenkenundRisikenbei
derNachfolgeplanungminimieren.

AngesichtsderlaufendenRestrukturierungsmaßnahmeninderBankverfolgenwireinenaktivenAnsatzbeider
NeuplatzierungvonbetroffenenMitarbeiterninnerhalbdesUnternehmens.SomitkönnenunsereMitarbeiter
mithilfeeinesdefiniertenProzessesinoffeneStellenbeziehungsweiseandereAufgabenbereichewechseln.
DieseaktiveStrategiederinternenBesetzungvonoffenenStellenführte2018 zu Kosteneinsparungen in Höhe 
von 39Mio.€.DieserProzesswirdseitcircazweiJahrendurcheinhieraufspezialisiertesPersonalteamunter-
stützt.EsarbeitetengmitanderenKollegenausdemPersonalbereichunddenGeschäftsbereichenzusammen,
umeinenerfolgreichenWechselderMitarbeitersicherzustellen.

OffeneStellenfürdieHierarchiestufenbiseinschließlichDirectorwerdengemäßunsererRekrutierungsrichtlinie
zunächstfürmindestenszweiWocheninternausgeschrieben,bevorexterneKandidatenangesprochenwerden
können.SohabenunsereMitarbeiterdieMöglichkeit,sowohlinnerhalbihresBereichsoderbereichsübergrei-
fendineinenneuenJobzuwechseln.DabeistelltdiebereichsübergreifendeMobilitätindenvergangenen
JahreneinenbesonderenSchwerpunktda.UnsereinternenPersonalberaterbefassensichzudemverstärkt
damit,geeigneteFührungskräfteinunternehmerischentscheidendeundleitendePositionenzubringen.

ImJahr2018 wechselten 2,7 %unsererMitarbeiterineinenanderenBereichderBank,verglichenmit3,2 % 
imJahr2017.DabeiverzeichnetedieBank2.123entsprechendeinterneJobwechsel,waseinemRückgang
von 18 % gegenüber 2017entspricht.DieserückläufigeEntwicklungistinersterLinieaufeinenverringerten
Personalbedarfzurückzuführen–dadieStrategiederBankinsgesamteineReduktionderMitarbeiterzahl
vorsieht  SIEHE SEITE 51.InsgesamtwechseltenimJahresverlauf7.936 Mitarbeiter beziehungsweise 10 % unse-
rerBelegschaftinnerhalbdesUnternehmensdenArbeitsplatz(2017: 10.479 oder 12,3 %).DieseZahlistdamit
leichtgesunken.AuchdieserRückgangistinderTatsachebegründet,dasssichdieBankineinerUmstruk-
turierungsphasebefindetunddaherinsgesamtwenigeroffeneStellenzurVerfügungstehen.DerAnteilder
offenenStellen,diemitinternenKandidatenbesetztwurden,isterfreulicherweisegestiegen:ImJahr2018 
wurden 37 %dieserStellenmitinternenKandidatenbesetzt,verglichenmit31,8 %imJahr2017.InDeutschland
lagdieQuotemit65 % (2017: 66,3 %)überdemweltweitenDurchschnitt.

OhneGesellschaftenaußerhalbdesCorporate-Title-SystemsderDeutschen Bank,insbesondereehemaligePostbank. 
OfficersindMitarbeitermitCorporateTitleManagingDirector,Director,VicePresident,AssistantVicePresident,Associate.
DBInvestmentServiceserstmals2016undSal.Oppenheimerstmals2015insCorporate-Title-Systemeinbezogen.

 InsgesamtOfficer 
 InsgesamtNon-Officer

 BereichsinternOfficer 
 BereichsinternNon-Officer

 BereichsübergreifendOfficer 
 BereichsübergreifendNon-Officer

5,5
4,3

1,2

4,5

0,8

3,7

10,0

5,0
3,6

1,4

3,0

0,7

2,3

6,5

4,7

1,8

4,0

0,9

3,1

5,9
4,7

1,2

3,8

0,6

3,2

5,1
3,9

1,2

3,7

0,6

3,1

8,010,59,78,8

14 18171615

InterneMobilitätnachBeschäftigungsstruktur
KopfzahleninTsd.

Einsparungenvon
39 Mio. €durch
interneBesetzung
offenerStellen

37 %deroffenen
Stellenmit
internen
Kandidaten
besetzt
(Deutschland:
65 %)
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MithilfeneuerTechnologienbauenwirunsereAngebotefürMitarbeiterlaufendweiteraus.Sohabenwirim
Jahr2017indiePlattformConnect2Jobinvestiert.IndemSystem,dasnebeneinerPC-Version nun auch per 
AppzuVerfügungsteht,könnenMitarbeiterihrenLebenslaufhochladen.IhreFähigkeitenundErfahrungen
werdendaraufhinmitoffenenStellenabgeglichen,fürdiesiesichanschließendbewerbenkönnen.Gleichzei-
tigkönnensichunsereinternenPersonalberateranMitarbeiterwenden,dieinihremConnect2Job-Profilein
InteresseanneuenAufgabenbereichenangemeldethaben.AlsUnternehmenprofitierenwirvonConnect2Job,
indemwirdarüberaktivKandidatenfüroffeneStellenermittelnkönnen.MitderEinführungvonWorkday 

 SIEHE SEITE 7imJahr2019werdendieKarriereprofileunddamitverbundenenKompetenzenunsererMitarbeiter
nochtransparenter,sodasssiegezieltereAngebotezuminternenWechselerhaltenkönnen.

DarüberhinaushatdasspezialisierteBeraterteam2018fürdieTeilnehmerunseresDirector Acceleration 
Program  SIEHE SEITE 17auchEinzelgesprächezuFragenderinternenKarriereentwicklungangeboten.Diese
wurdengutangenommenunddieRückmeldungenwarensehrpositiv.DaherwerdenwirdenAnsatzauch
2019weiterverfolgen,umunserepotenzialstarkenMitarbeiterbeiderKarriereplanunginnerhalbdesUnter-
nehmenszuunterstützen.

UnserspezialisiertesTeamberätbeiBedarfMitarbeiterallerHierarchieebenen,umsieinihrerberuflichen
Entwicklungzuunterstützen.GleichzeitigerfassensiedenBedarfeinzelnerBereicheaninternenKandidaten
füroffeneStellen.InsgesamtwirddurchdieZusammenarbeitmitausgewähltenMitarbeitergruppendie
KarriereentwicklungdurchJobwechselinderBankgefördert.DamitwollenwirdieLückezwischenderinter-
nenTalententwicklungundderRekrutierungneuerMitarbeiterschließen–dennsokönnenMitarbeiterihre
FähigkeitenerweiternundneueAufgabenübernehmen,währendderBedarfanNeueinstellungenausdem
externenMarktreduziertwird.

BeschäftigtenachVertragsart
Vollzeitkräfte

2018 2017 2016 2015 2014

Anteil der fest angestellten Mitarbeiter 99,3% 99,0% 98,7% 98,1% 98,1%
Deutschland 98,8% 98,9% 98,3% 97,0% 96,9%
AußerhalbDeutschland 99,7% 99,1% 99,1% 99,0% 99,1%
Anteil der befristet beschäftigten Mitarbeiter 0,7% 1,0% 1,3% 1,9% 1,9%
Anteil der fest angestellten Mitarbeiter 
bei Neueinstellungen1 90,3% 88,9% 88,8% 86,2% 80,8%
Anteil der befristet beschäftigten 
Mitarbeiter bei Neueinstellungen1 9,7% 11,1% 11,2% 13,8% 19,2%
1EhemaligePostbankrückwirkendseit2014einbezogen.

10

MitarbeitergewinnungundArbeitgebermarkeDeutsche Bank
Personalbericht 2018



Neueinstellungen	–	Kontrollfunktionen	und	
Digitalisierung	im	Fokus

DieDeutsche BankwilloffeneStellennachMöglichkeitmit internenKandidatenbesetzen  SIEHE SEITE 9.
Gleichzeitigistesmanchmalsinnvollodernotwendig,neueFähigkeitenundErfahrungenvonaußerhalbins
Unternehmenzubringen.DieskannbeibereichsspezifischenWachstumsplänenodereinerExpansionan
neuenStandortenderFallsein,wenndieBankdortnochnichtüberdienötigenRessourcenverfügt.

ImJahr2018 haben wir rund 4.100Officerund4.900Non-OfficervomexternenArbeitsmarkteingestellt,davon
45,1 % inInfrastrukturfunktionen,darunterunsereKontroll-undTechnologiefunktionen(2017: 53,6 %).Von
diesen neuen Mitarbeitern sind 40 %Frauen(2017: 41,2 %).DerFrauenanteilbeidenneueingestelltenOfficern
bliebmit31,7 %imJahr2018 stabil (2017: 32,5 %).DarüberhinauskonzentriertesichdieRekrutierungaufdie
Einstellung von 1.207externenFachkräften(2017: 1.446)insbesondereimBereichIT.

EinstellungennachBeschäftigungsstruktur
VollzeitkräfteinTsd.

0 3,5 7

 Officer  Non-Officer  GesellschaftenaußerhalbdesDeutsche BankCorporate-Title-Systems

OhneGesellschaftenaußerhalbdesDeutsche BankCorporate-Title-Systems,insbesondereehemaligePostbank.
DBInvestmentServices2016erstmalseinbezogen,Sal.Oppenheim2015erstmalseinbezogen.

14
4,3

5,6
1,9

15
6,2

6,0
1,3

16
5,3

4,2
1,0

17
4,9

4,7
0,7

18
4,1

4,3
0,6

ImJahr2018habenwirfokussiertdarangearbeitet,dieSteuerungs-undKontrollprozessefürNeueinstellungen
zuverbessern.Beispielsweiseabsolvierten5.000FührungskräfteeinendigitalenSchulungskurszudiesem
Thema.ZudemhabenwirdieRichtlinienfürunsereRekrutierungsprozesseweiterentwickeltundüberwachen
intensiver,obsieeingehaltenwerden.Dieshatunsauchgeholfen,dieProzessevonWorkday  SIEHE SEITE 7 
vorzubereiten.DasSystemsoll2019eingeführtwerden.
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Hochschulabsolventen

NeueHochschulabsolventeneinzustellen,istfürunsauchweiterhinvonstrategischerBedeutung:Sietreiben
Veränderungenvoran,entwickelnunsereUnternehmenskultur,kennendieBedürfnisseunsererkünftigenKun-
denundtragenzurVielfaltunseresUnternehmensbei.ImJahr2018 stellten wir 910 Hochschulabsolventen 
ein (2017: 619).DieserAnstiegistaufzusätzlicheInvestitioneninderUnternehmens-undInvestmentbank
(Corporate&InvestmentBanking,CIB)undinunsereTechnologiespartezurückzuführen–dortinsbesondere
anunseremStandortinPune(Indien),wosichdieNeueinstellungenimJahresvergleichverdoppelten.

 Eingestellte globale Graduates  WeiblicherAnteilaneingestelltenGraduatesin%

Nachwuchskräfte
Kopfzahl

0 50 100

0 500 1.000

18
910

39,7

17
619

37,0

16
813

38,9

15
766

37,1

14
577

34,3

DaherhatdieBankerstmalszweigetrennteOrientierungs-undSchulungsprogrammedurchgeführt–ein
regionalausgerichtetesProgramminIndienfürdieTechnologiesparteund,wieschonindenVorjahren,ein
zentrales Graduate-ProgramminLondon.AufdieseWeisekonntenwirdenunterschiedlichenGruppenein
maßgeschneidertesCurriculumbieten,wenngleichdiewesentlichenInhalteundZieleübereinstimmten.Das
KonzeptdesOrientierungsprogrammeswurdeaktualisiertundumeineReihevon„TechTaster“-Schnelllern-
stundenerweitert.IndiesenstelltenTechnologie-TeamsderBankihreneuestenEntwicklungenundIdeenvor
undzeigten,wieschnelldietechnologischeEntwicklungundderdigitaleWandelvoranschreiten.Wieinden
VorjahrenkonntesichdiegesamteGruppederGraduatesüberalleGeschäftsbereichederBankhinwegdurch
gemeinsameAktionenmiteinandervernetzen.SoentwickelndieTeilnehmereinübergreifendesVerständnis
fürdieBankundeinbreitesNetzwerk,aufdassieimLaufeihrerKarriereaufbauenkönnen.

MitdenGraduatesdeskommendenJahreshaltenwirüberunserepreisgekrönteGraduate AppVerbindung.
DarüberkönnenNachrichten,unseresozialenMediensowieVideosmitInterviewsmitVertreternderUnter-
nehmensleitungundanderenFührungskräftenundLerninhalteabgerufenwerden.Dieserhöhtnichtnurdie
BindungderAbsolventennachVertragsunterzeichnungandieBank,sondernermöglichtesihnenzudem,sich
vorihremEintrittindasUnternehmenuntereinanderzuvernetzen–biszuzwölfMonateimVoraus.

Zukünftige
Graduateskönnen
sichüberunsere
preisgekrönte
GraduateApp
vernetzenund
austauschen
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HochschulabsolventensinddieZielgruppe,fürdiewirdasersteOnline-TestverfahrenderBankrundumdas
ThemaUnternehmenswerteeinsetzen.Eswurde2018inAsien,DeutschlandundGroßbritannieneingeführt.
AlleexternenBewerberfürPraktikaoderGraduate-ProgrammeindiesenRegionenwerdengebeten,eineReihe
vonOnline-Fragenzubeantworten,diederBankersteEinblickeinihreDenkansätze,ihreVerhaltensweisenund
grundsätzlicheAnsichtengeben.GleichzeitigerhaltendieBewerberEinblickeinunsereUnternehmenswerte.
ZudemkönnenpotenzielleBewerberdieBüroräumederDeutschen Bankvirtuellbegehen.BeieinemQuiz
könnensiesichdortfürBereichefreischalten,indemsieFragenzualltäglichenArbeitssituationenbeantworten.
Dashilftuns,ihreStärkenzuidentifizierenunddiesemitdenEinsatzmöglichkeiteninderBankabzugleichen.

AuchbeiderEinstellungvonHochschulabsolventenachtenwirverstärktdarauf,dieVielfalt inunserem
Unternehmenzufördern–nichtnurinBezugaufdasGeschlecht,sondernauchaufAspektewiesoziale
Mobilität(Großbritannien),Migration(Deutschland)undunterrepräsentierteMinderheiten(USA).Daherhaben
dieeinzelnenLänderihreEinstellungskriterienangepasstunddieGeschäftsbereicheaufgefordert,dieProfile
fürHochschulabsolventensowiedenKreisderZieluniversitätenundPartnerorganisationenzuerweitern.So
wollenwireinebreitereundvielfältigereGruppevonTalentenansprechen.

InDeutschlandunterstützenwirdurcheinspeziellesOrientierungsprogrammFlüchtlinge,dieinDeutschland
einHochschulstudiuminWirtschaftoderInformationstechnologieabsolvierenoderplanen.Essoll ihnen
helfen,sichindenhiesigenArbeitsmarktzuintegrieren,undvermitteltEinblickeindieBankenbranche.Zwei
GruppenhabendasOrientierungsprogrammbereitsdurchlaufen,undbisEnde2018wurdeninsgesamtdrei
Teilnehmereingestellt.Wirplanen,dasProgrammfortzusetzen.

Das High Yield PrograminGroßbritannienundDB Achieve in den USA haben ebenfalls entscheidend dazu 
beigetragen,unterdenAbsolventen-undPraktikantengruppenderJahre2018,2019 und 2020einegrößere
Vielfaltzuerreichen.WährendsichdasHigh Yield Program auf Studenten unterschiedlicher sozialer und wirt-
schaftlicherHerkunftkonzentriert,liegtderSchwerpunktvonDB Achieve auf unterrepräsentierten ethnischen 
Minderheiten.DurchSchulungen,praktischeArbeitserfahrungenundMentorenwirddenTeilnehmerneine
dauerhafteTätigkeitbeiderDeutschen BanknachStudienabschlussnähergebracht.

InDeutschland
unterstützenwir
Flüchtlingedurch
einspezielles
Orientierungs
programm
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Auszubildende	und	duale	Studenten

DieBerufsausbildungunddasdualeStudiumsindeinwichtigerBestandteilunsererNachwuchsstrategieund
bietengeradeinDeutschlandeinezusätzlicheMöglichkeit,jungeTalentefürunserUnternehmenzugewin-
nen.WirnehmenunserenAusbildungsauftragsehrernstundwollennichtzuletztauchdieAttraktivitätvon
ArbeitsplätzenimBankensektorfördern.DasistvonbesondererBedeutungimaktuellenAusbildungsmarkt,
dervonschwierigenRekrutierungsbedingungenundeinemsinkendenInteressederZielgruppegeprägtist.
Durch unsere 2018begonneneKampagne#dbKarrierestart und die Initiative DB-Insiderkonntenwir im
JahresverlaufeinehöhereAufmerksamkeitfürunsereAngeboteschaffenunddieBewerbungseingängeum
rundeinFünftelsteigern.

ImJahr2018 haben wir 607 Auszubildende und duale Studenten neu eingestellt (2017: 616);468 der Ausbildungs- 
undStudienabsolventenwurdenübernommen(2017: 460).DasichdieBerufsbilderinderFinanzindustriedyna-
mischverändernunddieDigitalisierungsowiemobileLösungenfürBankgeschäftedasTätigkeitsfeldzuneh-
mendprägen,habenwirseitAugust2018denAusbildungsberufFachinformatiker/Anwendungsentwicklung
wiederaufgenommen,sowiedenAusbildungsberufFachinformatiker/Systemintegrationneueingeführt.Zudem
werden wir zusätzlich ab August 2019dendualenStudiengangSoftwaretechnologie(Informatik)anbieten.

Auszubildende in Deutschland
2018 2017 2016 2015 2014

Anzahl Auszubildende 1.459 1.641 1.902 1.936 1.818
Anteil weibliche Auszubildende 45,1% 47,0% 46,0% 44,6% 45,8%
Auszubildenden-Quote 3,4% 3,6% 3,9% 4,0% 3,8%
Einstellung von Auszubildenden 607 616 741 863 832
ÜbernahmevonAuszubildenden 468 460 419 475 489
Übernahmequote1 59 % 52 % 54 % 64 % 57 %
AufwendungenfürBerufsausbildunginMio.€ 39 48 51 45 41
ØAufwendungenfürBerufsausbildungje
Mitarbeiter(Auszubildender)inTsd.€ 29 28 30 27 26
1EhemaligePostbankrückwirkendseit2014einbezogen.

DieBerufsausbildunginDeutschlandteiltsichinaufeinanderaufbauendePraxisphasenimUnternehmensowie
TheorieblöckeaneinerBerufsschuleaufundendetmiteinemkaufmännischenAbschluss.BeimdualenStudium,
dasinderRegelzueinemBachelor-Abschlussführt,werdendieTheoriebausteinewährendderSemesteran
denPartnerhochschulenvermittelt,diePraxisphasenwerdenmitVertiefungs-undFokussierungsphaseninder
Bankangereichert.ImVerlaufderProgrammekönnendieNachwuchskräftenichtnurihrefachlicheKompe-
tenzineinembestimmtenBerufsfelderweitern,sondernauchwichtigepersönlicheundsozialeKompetenzen.

UmdieAttraktivitätunsererProgrammenochweiterzusteigern,entwickelnwirdieseständigweiter–so
haben wir 2018beispielsweisedasBetreuungskonzeptunddasBeurteilungssystemfürAuszubildendeund
dualeStudentenüberabeitet.DurchneueAnsätze,wiedieMöglichkeit,imRahmeneinesdualenStudiums
einenMaster-AbschlusszuerlangenoderalsWerkstudentbeiderBanktätigzusein,wollenwirzusätzliche
Anreizeschaffen,umjungeTalentefürunszugewinnenundbeiunszuhalten.

607neue
Auszubildende
undduale
Studenten
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Arbeitgebermarke

ImKontextdesrasantenWandels,dersichsowohlinnerhalbunseresUnternehmensalsauchbeiunseren
KundenundinderGesellschaftvollzieht,entwickeltenwir2018 eine neues Arbeitgeberversprechen (Employee 
Value Proposition).Diesebeschreibt,wasbestehendeundkünftigeMitarbeiterinBezugaufKarrierechan-
cen,UnternehmenskulturundkollegialesMiteinandervonunserwartenkönnen.Dafürführtenwirinterne
undexterneRecherchensowieInterviewsmitleitendenFührungskräftendurch.InZukunftwirdsichdieses
ArbeitgeberversprecheninunseremüberarbeitetenKarriereportal,unserenentsprechendensozialenMedien
undunserenRekrutierungskampagnenwiderspiegelnundmaßgeblichaufauthentischenErfahrungsberichten
unsererMitarbeiteraufbauen.DiesewerdenihreEindrückeundErfahrungenausersterHandbeschreiben
undsodazubeitragen,dieDeutsche BankfürneueTalenteinteressantzumachen.

UmpotenzielleMitarbeiterüberdievonihnenbevorzugtenPlattformenundKanälezuerreichenundfüruns
zugewinnen–undumunserebestehendeStrategiediesbezüglichweiterauszubauen–startetenwirimMärz
2018denInstagram-KanalderDeutschen Bank.BiseinschließlichNovember2018 übertraf er die ursprüngliche 
Wachstumsprognoseundgewanninsgesamt10.000„Follower“hinzu.Die„InstagramStory“-Funktion,bei
dereineFoto-Storyerzähltwird,istebenfallsweitverbreitetundwirdgutangenommen;dieGeschichtensind
rundumdieUhrabrufbarunderreichenimDurchschnittjeweils17.000Nutzer.

ImJahr2018sponsertedieDeutsche BankinZusammenarbeitmitCodility–einerPlattform,diePersonalverant-
wortlichenimTechnologiebereichhilft,dieKompetenzenvonEntwicklernzubeurteilen,indemsiederenCode
online testet – eine zweiwöchige Global Coding Challenge.AufdieseWeisekonntenwir135.000 Entwickler 
ausdenverschiedenstenRegionenerreichen,dieBedeutungihrerTätigkeitfürunserGeschäftaufzeigenund
unsdieserZielgruppegegenüberaktivpositionieren.

IndiesemJahrstartetenüberdieszweidigitaleBotschafter-Programme.Imersten–dbMinds – berichten 60 
GraduatesderJahrgangsstufe2018wöchentlichindensozialenMedienvonihrenberuflichenErfahrungen.
SogebensieauthentischEinblickeindieKultur,dieverschiedenenTätigkeitsbereicheunddieBelegschaft
unseresUnternehmens.AußerdemzeigensiedenBeitrag,denunsereGraduatesfürdieBank,unsereKunden
unddieGesellschaftleisten.DaszweiteProgramm–digital influencers–umfasstdieTeilnehmerverschie-
denerPraktikantenprogrammederBank.ÜberunsereGraduate Appbittenwirsie,inihreneigenensozialen
NetzwerkenvonihrenErfahrungenbeiderDeutschen Bankzuberichten.

135.000
Entwickler	durch	Global	
Coding	Challenge	erreicht

10.000
„Instagram-Follower“	inner-
halb	von	neun	Monaten
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Gezielte	Förderprogramme

MitunserenTalent-FörderprogrammenunterstützenwirunsereMitarbeiterinihrerberuflichenundpersönlichen
Entwicklung.DabeiverfolgenwireinenbereichsübergreifendenAnsatz.

Das ATLAS-Förderprogramm(Accomplished Top Leaders Advancement Strategy) für weibliche Managing 
DirectorsstarteteimJuni2018mit21Teilnehmerinnen.Dasistderinzwischenfünfteundbisherteilnehmer-
stärksteJahrgang.Damitzeigtsich,dassdieBankübervieletalentierteMitarbeiterinnenverfügt,diefürdas
ProgramminFragekommen.

Das 2017 eingeführte bankweite Director Acceleration Program (DAP)erhieltnachdemerstenDurchlauf
vielZuspruch.ImJahr2018nahmen152MitarbeiterandemProgrammteil,dassichinsgesamtüberzwölf
Monateerstreckt.DenAuftaktbildeteeineviertägigeVeranstaltunginLondon:HierstelltendieMitglieder
desVorstandsvor,wasdieBankvonihrenFührungskräftenerwartet.ZudemstandenstrategischeThemen
undVorträgevonProfessorenderLondonBusinessSchoolaufdemProgramm.DanachabsolvierendieTeil-
nehmerzweiProgrammabschnitteandennächstgelegenenregionalenHauptstandortenderBank(London,
Frankfurt,NewYork,Singapur,Hongkong).DabeigehtesunteranderemumdieWeiterentwicklungvon
Führungskompetenzen,wiedenUmgangmitorganisatorischenVeränderungen,Entscheidungsprozesse
undKommunikation.ZusätzlichzudiesenSchulungenerhaltendieTeilnehmereine360-Grad-Beurteilungund
werdenvoneinemCoachbetreut.

In das DAPhatdieDeutsche BankdasModulWomen Global Leaders (WGL)integriert,umweiblicheFührungs-
kräfteweiterhingezieltzufördernundihnenzusätzlicheEntwicklungsmöglichkeitenzubieten.DieTeilnehmerin-
nendiesesJahrgangs–mit36 %derhöchsteweiblicheAnteilaneinemgemischtenFörderprogramm(2017: 
33 %)–begannenihrzwölfmonatigesProgrammmitdemWGL-Modulundsetztendiesesdanngemeinsam
mitdenanderenDAP-Kandidatenfort.

Das Vice President Acceleration Program fand 2018zumdrittenMalstatt.Insgesamtnahmen494 Mitarbeiter 
teil – 41 %davonweiblich,derbisherhöchsteAnteilineinemJahrgang.DasProgramm,dassichübersechs
Monateerstreckt,bestehtausjeweilszweiModuleninEuropa(London,Frankfurt,Mailand),Amerika(New
York)undAsien(Singapur).

AbsolventendieserProgrammewurdenimVergleichzudenjeweiligenReferenzgruppeneherbefördertund
ließensichaufdieseWeiseauchstärkerandieBankbinden:

Beförderungen:

 – 31,6 %derTeilnehmerdesVice President Acceleration Program wurdenimMärz2018 in den Director-Rang 
befördert,verglichenmiteinerBeförderungsratevon3,2 % von Vice President zu Director innerhalb der 
gesamtenBank.

 – 24,6 %derTeilnehmeramDirector Acceleration ProgramwurdenimMärz2018 in den Managing Direc-
tor-Rangbefördert,verglichenmiteinerBeförderungsratevon2,6 % von Director zu Managing Director 
innerhalbdergesamtenBank.

Bindung:

 – 94,1 %derTeilnehmeramVice President Acceleration Program arbeiteten 2018weiterhinbeiderBank,
verglichenmit89 %derVicePresidentsinsgesamt.

 – 98 %derTeilnehmeramDirector Acceleration Program arbeiteten 2018weiterhinbeiderBank,verglichen
mit89 %derDirectorsinsgesamt.

DiePostbankverfügtübereigeneEntwicklungsprogrammewieetwaAdvanced Professionals,einProgramm
zurFörderungvonLeistungsträgerninspezialisiertenBerufswegenundzurUnterstützungeinerpersönlichen
undfachlichenBestandsaufnahme.HinzukommendasJunior-Management-Programm und das Manage-
ment-ProgrammfürnichtleitendeMitarbeitermitPotenzialundAufstiegswillen.

UmunsereMitarbeiterbestmöglichzufördernundDoppelungenzuvermeiden,arbeitenwirderzeitaneinem
einheitlichenProgrammangebotfürpotenzialstarkeMitarbeiterundFührungskräftederDeutschen Bank
undderPostbank.Ab2019habendieFührungskräftederPostbankZugangzudenbereichsübergreifenden
ProgrammenderDeutschen Bank.

21weibliche
ManagingDirectors
fürdasATLAS
Programm
ausgewählt

Höchster
weiblicherAnteil
amVicePresident
Acceleration
Program(41 %)
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Digitales	Lernen

BeiderDigitalisierungunseresSchulungsangebotsundderOptimierungdesLernerlebnissesfürunsereMit-
arbeiterhabenwirbereitserheblicheFortschrittegemacht.DieDeutsche BankverfügtseitJahrenüberein
umfassendesLernangebotfürihreStandorteweltweit.MitunseremneuenSystemConnect2Learn bieten 
wirunserenMitarbeiterneinvollständigüberarbeitetesLernerlebnisimEinklangmitmodernenZugangsstan-
dardsundmachenLerninhalteinverschiedenenSprachenundFormatenverfügbar.VorderEinführungvon
Connect2LearninDeutschlandimJahr2017fandbereichsübergreifendesLernenhauptsächlichimRahmen
vonPräsenzschulungenstatt,andenenrund15 %derMitarbeiterteilnahmen.Danebengabeswebbasierte
Wissenssammlungen,aufdienurrund6 %derMitarbeiterzugreifenkonnten.

UnserverbessertesAngebotistfüralleMitarbeiterzugänglich,unabhängigvonderenStandortundHier-
archieebene.DieInhalteumfasseneinbreitesSpektrumvonVerhaltens-undManagementthemen.Esgibt
insgesamt90 Lernpfade in 40Themenkategorien,diealleindeutscherundenglischerSpracheverfügbarsind
undMitarbeiterndenZugriffaufArtikel,TED-Vorträge,Podcasts,Videos,Buchzusammenfassungensowie
virtuelleTrainingseinheitenermöglichen.EinverbessertesDesignmachtdieBenutzerführungintuitiverund
hilftdenMitarbeitern,zudenrelevantenLerninhaltenzugelangen.DasgesamteAngebotistsowohlüberden
PCalsauchüberdasiPadabrufbar.

Connect2LearnverfügtübereinenspeziellenBereichfürManager,derihnenihreeigenenLerninhalteanzeigt
sowieeinenÜberblicküberdieLerninhalteihrerMitarbeitergibt.DarüberhinausstehenzusätzlicheSchu-
lungsunterlagenzurVerfügung,durchdieFührungskräfteMitarbeiterinihrerLernaktivitätunterstützenkönnen.
DazugehörenvollständigeAnleitungenfüralleThemenbereiche,Coaching-HilfsmittelundeinegroßeAuswahl
anInformationenfüreigeneTeam-Seminare.

SeitdemStart imOktober2017habensichdieNutzerzahlenfürdasAngebotverdoppelt.Über170.000 
Lern einheiten wurden direkt und weitere 470.000indirektüberunseredigitalenBibliothekenabgerufen.Die
Mehrfachnutzunghatsichgesteigert,wobeiüber25 %derNutzerimJahr2018mindestensfünfLerneinheiten
erkundethaben.

UnserTrainingsangebothatsichvoneinemtraditionellenPräsenzschulungsansatzzueinembesserzugäng-
lichenundkostengünstigerenSystemgewandelt.DasvirtuelleSeminarangebotverzeichnetweitersteigende
Nutzerzahlen.ImJahr2018 wurden 405SeminareinsiebenSprachendurchgeführt.Mehrals3.350 Mitarbeiter 
aus 31verschiedenenLändernnahmenaneinervirtuellenSchulungteil,und80 % der daraufhin befragten 
TeilnehmerwürdendiesenKursweiterempfehlen.

ZusätzlichzudiesemwesentlichbreiterenAngebotfüralleMitarbeiterarbeitenwirdaran,dastechnologie-
gestützteLerneninsgesamtweiterzuentwickelnundunsereFührungskräfteaufdieseWeisenochbesser
zu unterstützen  SIEHE SEITE 39.Soprüfenwirbeispielsweise,wiewirunseredigitaleBibliothekumandere
Publikationenerweiternkönnen–wiezumBeispielsolchenvonHarvardBusinessPublishing,dievorallem
Führungskompetenzenvermitteln.

170.000
Lerneinheiten	seit	Oktober	
2017	aufgerufen

405
virtuelle	Seminare	in	sieben	
Sprachen	durchgeführt
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Schulungen

ImJahresverlaufinvestierteunsereBankinsgesamt69Mio.€indieFortbildungundSchulungderMitarbei-
ter.IndemwirverstärktaufdigitaleLernangebotesetzenundinterneFührungskräftealsImpulsgeberund
ReferenteninunsereFörderprogrammeeinbinden,konntenwirauchdieAufwendungenimJahresvergleich
weiter senken (2017: 74Mio.€;2016: 77Mio.€).

Schulungen

 AufwendungenfürWeiterbildung(inMio.€)  AufwendungenfürWeiterbildungjeMitarbeiter(inTsd.€;Vollzeitkräfte)

0 1 2

0 75 150
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15
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0,9

16
77,5

0,8

17
73,9

0,8

18
69,2

0,7

Die Schwerpunkte lagen 2018aufSchulungenzudenThemenGovernance,RisikomanagementundCompliance
sowiezuKernkompetenzen.DieZahlderabsolviertenSchulungenstiegimVergleichzumVorjahrum8,2 %.
AllePflichtschulungen,auchdasCompliance-Training,sindüberConnect2Learnabrufbar.Mitarbeiterfinden
relevanteInhalteübereinepersonalisierteAnsichtaufderBenutzeroberflächedesSystems,undManager
erhalteneinenÜberblicküberdieLernfortschritteihrerTeammitglieder.

ImRahmenunsererGesamtstrategiezurVerbesserungdesLernerlebnissesfürunsereMitarbeiter  SIEHE SEITE 18

habendiePersonal-undCompliance-TeamsimAuftragdesVorstandseinheitlicheVorgabenfürDesign,Einsatz
undDurchführungvondigitalenSchulungsmaßnahmenerarbeitet.ZurPriorisierungwichtigerPflichtschulungen
wollenwirdieTechnologieauchdahingehendnutzen,digitaleSchulungenansprechenderunddieZuordnung
derTrainingsfürdieentsprechendenMitarbeitergruppenindergesamtenBanknocheffektiverzugestalten.
Wirgehendavonaus,dasssichdieAnzahlbeziehungsweisederUmfangderfürMitarbeiterverpflichtenden
digitalenSchulungenimJahr2019dadurcherheblichverringernwird.

Trainingsteilnehmer
inTsd.

2018 2017 2016 2015 2014

Governance,RiskManagement&Compliance 1.097,1 1.130,8 935,4 703,2 534,8
Nicht-regulatorische Trainings 404,5 257,3 241,9 203,9 189,4
Insgesamt 1.501,6 1.388,1 1.177,3 907,1 724,2
1EinschließlichProdukt-Trainings,TechnischeTrainings,Führungs-&Management-Trainingundpersönliche

Entwicklung;2017/18ohneProdukt-TrainingsinSpanien(viaVideos,Artikel,etc.).
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Ergebnisse	der	Mitarbeiterbefragung	2018

Wirwollen,dassunsereMitarbeiterihrArbeitsumfeldpositiverleben,undförderneineKultur,indersichalle
offenzuWortmelden,BedenkenäußernundVerbesserungenanstoßenkönnen.Daherführenwirregelmäßig
unserebankweiteMitarbeiterbefragungdurch.Sieerhebt,wieverbundensichunsereMitarbeitermitderBank
fühlen(Commitment)undmisstihreWahrnehmung,wiegutsiesicheinbringenkönnen(Enablement).Die
ErgebnissederBefragungerlaubenesuns,Trendsabzulesen,Problemezuerkennenundhierfürpassende
Lösungenzuentwickeln.

ImvergangenenJahrbefragtenwiralleMitarbeiter(ausgenommendieMitarbeiterderPostbank)vonMitte
AprilbisAnfangMai.Während2016 und 2017imRahmenunsererSpotlight People SurveyspezielleThemen
imFokusstanden,decktedieBefragung2018einbreiteresSpektrumab.DieRücklaufquotebetrug50 % 
(2017: 44 %).DerCommitment-Indexbliebmit57 % (2017: 57 %)unverändert,währendderEnablement-Index
mit63 % (2017: 62 %)leichtgestiegenist.

Mitarbeiterbefragung 2018
in %

 Rücklaufquote  Commitment-Index  Enablement-Index

OhneehemaligePostbank.

0 50 100

16

17
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62
57
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63
57
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Commitment-IndexnachRegionen
2018 2017 2016

Deutschland 50 % 51 % 52 %
UK 51 % 52 % 57 %
Europa(ohneDeutschland&UK),NaherOstenundAfrika 62 % 60 % 63 %
Nord-undSüdamerika 56 % 54 % 61 %
Asien/Pazifik 68 % 67 % 68 %

OhneehemaligePostbank.

DieMitarbeiterfühlensichmitdenWertenderDeutschen BankwenigergutvertrautalsimVorjahr(2018: 
85 %,2017: 88 %),insgesamtlagdasErgebnisaberweiterhinaufhohemNiveau;derAnteilderMitarbeiter,die
Verhaltensänderungenwahrnehmen,verringertesichauf56 % (2017: 60 %).Hingegensindmit65 % deutlich 
mehrMitarbeiterdavonüberzeugt,dasssichdieWertepositivaufdieFähigkeitderBankauswirken,ihre
strategischen Ziele zu erreichen (2017: 60 %).

DiejüngstenBefragungsergebnissezeigen,dassdieMitarbeitersichmotivierterfühlen,dasichdasArbeits-
umfeldimEinklangmitunsererGeschäftsstrategieverbessert.MehrMitarbeiterfühlensichmitRespekt
behandeltundhabendenEindruck,dassdieBanksichumihreMitarbeiterkümmert.Zudemsindsieder
Meinung,dassderFokusverstärktauflangfristigeKundenbeziehungenundZielegelegtwirdundnichtnur
darauf,kurzfristigeResultatezuerzielen.DieBefragungsergebnissespiegelnauchdasEmpfindenwider,dass
guteLeistungenundderindividuellepositiveBeitragbessergewürdigtwerden.

ZugleichhatsichdieBeziehungzwischenFührungskräftenundMitarbeiternverbessert–einehäufigere
InteraktionhaterheblicheAuswirkungenaufalleBefragungsthemen.ImJahr2018 stieg auch das Vertrauen 
indieFührungskräftederBankunddasGefühl,dassihreWorteundTatenmehrimEinklangmiteinander
stehen.BesondersdieWertefürCommitmentundEnablementsindfürMitarbeiter,dieregelmäßigmitihren
FührungskräftensprechenoderderenLeistungindenzweiWochenvorderUmfragegelobtwurde,deutlich
höheralsbeiihrenKollegen.
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Als Ergebnis einer Initiative des Global Leadership Offsite  SIEHE SEITE 38werdenwirregelmäßigkurzeUmfragen
zurHäufigkeitundQualitätvonFührungskräftegesprächenmitdenMitarbeiterndurchführen.

 Monatlichodermehr  2-3 Monate oder weniger

Team-Meetings

Commitment
49

58

45
59

Enablement

Commitment
45

59

49
66

Enablement

 Ja  Nein

0 50 100

Commitment
48

62

53
69

Enablement

0 50 100

Einzelgespräche

LoboderAnerkennungindenletztenzweiWochen

InteraktionmitFührungskraft
HäufigeInteraktionmitdirektemVorgesetztenwirktsichpositivaufCommitmentundEnablementaus

UmdiepositiveDynamikdieserErgebnissezunutzen,wurdendreizentraleHandlungsfelderidentifiziert:

 – ManagementimTeam:FührungskräftesollensichmitihrenTeammitgliedernweiterhinregelmäßigaus-
tauschen,sichgegenseitigRückmeldunggebenundguteArbeitwürdigen.

 – Entscheidungentreffen:UmdieEntscheidungsfindungeffektiverundschnellerzugestalten,müssenVerant-
wortlichkeitenklarkommuniziert,GremienentscheidungenverringertunddieEntscheidungskompetenzen
derMitarbeitergestärktwerden.

 – Führungskompetenzen:Führungskräftesollendabeiunterstütztwerden,ihreRollegutauszufüllen;ihnen
sollaufallenEbenenklarsein,wasdiesePositionverlangt,undessolleinUmfelddeskontinuierlichen
LernensfüralleManagergefördertwerden.

ImJahr2018 haben wir auch Life-Cycle-BefragungenzuwesentlichenEtappenimBeschäftigungsverhält-
nisvonMitarbeitern(Rekrutierung,internerPositionswechsel,Eigenkündigungenetc.)sowieSelf-Service- 
BefragungenzuSonderthemeneingeführt.DamitgebenwirMitarbeiternzusätzlichdieMöglichkeit,Themen
anzusprechenundDingezuverbessern.DieErgebnissederjährlichenMitarbeiterbefragungfließenindie
KulturinitiativenderUnternehmensbereicheein,wobeiderSchwerpunktaufdenjenigenWertenliegt,die2019 
fürdieDeutsche BankimFokusstehen:Integrität,dieKundenorientierungundDisziplin.

BeiderPostbankfanddiejährlicheMitarbeiterbefragungimSeptemberundOktober2018statt.DieBeteili-
gungsquotebetrug70 % (2017: 71 %).MehralsdreiViertel(77 %)derBefragtengebenan,dassdieVorjahres-
ergebnissederBefragungindenjeweiligenBereichenangemessenbesprochenwordensind.

Die Postbank-Mitarbeiter wurden 2018zudenfolgendenneunThemenbereichenbefragt:Identifikation,
Führung,Kundenfokus,Geschäftserfolg/Ziele,ProduktivitätundEffizienz,Leitbild,Veränderungsfähigkeit,
KommunikationunddigitaleTransformation.BeiallenneunThemenwarendieZustimmungswertestabil,mit
SchwankungenvonpluseinembiszuminuszweiProzentpunkten.ImJahr2019 werden die Mitarbeiter der 
früherenPostbankdieMöglichkeithaben,anderMitarbeiterbefragungderDeutschen Bankteilzunehmen.
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Kultur	und	Verhaltenskodex

WirtragenVerantwortunggegenüberunserenKunden,Mitarbeitern,InvestorenundderAllgemeinheit.Esistfür
unsvonzentralerBedeutung,dasVertrauendieserInteressengruppendauerhaftzuverdienen.Wirkönnendies
nurerreichen,wennwirstetsintegerhandelnundhoheethischeStandardseinhalten.Nurwennwirunseren
Verhaltenskodexbeherzigen,denwir2018aktualisierthaben,könnenwireinenachhaltigerfolgreicheBanksein.

DerKodexschreibtdieVerhaltensstandardsunddieUmgangsformenfest,diewiralsBanksowieunsere
Mitarbeiterbeachtensollen.ErsollteimMittelpunktunseresHandelnsstehen.DabeihängtderErfolgmaß-
geblichdavonab,dassalleMitarbeiterdurchihrUrteilsvermögendazubeitragen,unsereregulatorischen
Vorgabeneinzuhalten–oderbeiBedarfRatundUnterstützungsuchen.DerVerhaltenskodexsiehtauchvor,
dasskritischeAngelegenheitenunverzüglichundangemesseneskaliertwerdensollten.

DerKodexsollsicherstellen,dasswirunsethischverantwortungsvollverhalten–integerundimEinklang
mitdenGrundsätzenundVerfahrenderDeutschen BanksowiedenfürunsweltweitgeltendenGesetzen
undVorschriften.EristnichtalseinRegelwerkfürbestimmteSituationengedacht,sondernalsOrientierung
undLeitfaden,dereinemeinfachen,abergrundlegendenPrinzipfolgt:Wirtunstetsdas,wasrichtigund
angemessenist.

Hierwirdauchartikuliert,wofürunsereBankstehtundwieunsereKulturaussehensoll.Wirwolleneinoffe-
nesUmfelddesMiteinandersschaffen,indemMeinungengeschätztwerdenundunserErfolgaufRespekt,
ZusammenarbeitundTeamgeistimDienstunsererKunden,InteressengruppenundderGesellschaftbasiert.

Wirförderneine„Speakup“-Kultur,alsoeinUmfeld,indemalleMitarbeiterihreBedenkenüberFehlverhalten
oderProblemeindertäglichenArbeitäußernkönnen.Esgehtdarum,einenoffenenundehrlichenDialogim
gesamtenUnternehmenzuunterstützen.DazugehörenRückmeldungenzupositivenEntwicklungengenauso
wiesolcheübermöglicheProblemeundVerbesserungspotenzial.ImRahmenunseresganzheitlichenAnsatzes
fürdasLeistungsmanagement  SIEHE SEITE 26werdenMitarbeiterundFührungskräfteermutigt,sichhierüber
auchinihrenregelmäßigenGesprächenauszutauschen.

DieBankstelltaucheineReiheandererKanälezurVerfügung,umpotenziellesFehlverhaltenzumelden,wie
zumBeispielVerstößegegenGesetze,RegelnundVorschriftenoderinterneRichtlinien.ZudiesenKanälen
zählendieCompliance-undRechtsabteilungsowiedieIntegritäts-Hotline(früherWhistleblowing-Hotline),
bestehendauseinemTelefonmeldesystemundeinerelektronischenPlattform,dieanonymgenutztwerden
können.

ImJahr2018startetedieDeutsche BankkonzernweiteineinterneKommunikationskampagne–„Entscheiden
SiesichfürdierichtigeSeite“–sowieSchulungsinitiativen,umdasBewusstseinfürdiesesThemazuschärfen.
DieMitarbeitersollendarinbestärktwerden,Verhaltensweisen,dieeinRisikodarstellenkönnten,inFragezu
stellen,ethischeProblemeanzusprechenundVerbesserungsvorschlägezuäußern.BeiderKampagne,dieauch
indererstenJahreshälfte2019fortgesetztwird,gehtesdarum,dieinunseremVerhaltenskodexverankerten
Werte,ÜberzeugungenundPrinzipienmitLebenzufüllen.

Aktive„Speakup“
Kulturfördert
offenenund
ehrlichenDialog
imgesamten
Unternehmen
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Personalprozesse	unterstützen	eine	nachhaltige	Leistungskultur

UnserPersonalbereichunterstütztkonzernweitKulturinitiativen,diezueinemUmfeldbeitragen,indemsich
dieMitarbeiterentwickeln,offenzuWortmeldenundrichtighandelnkönnen.

In der Mitarbeiterbefragung 2018warendieWerte  SIEHE SEITE 21fürCommitment(Verbundenheitmitdem
Unternehmen)undEnablement(Befähigung,sicheinzubringen)sowieEthik,Verhaltenund„Speakup“-Kultur
beidenjenigenMitarbeiterndeutlichhöher,dieeinmalimMonatoderhäufigerTeambesprechungenhatten
oderRückmeldungenundAnerkennungerhaltenhaben.UnserAnsatzGanzheitliche Leistung fördert genau 
dasundbieteteinenganzheitlichenBlickaufunsereMitarbeiterinBezugaufihreErfahrung,ihrenBeitrag,
ihrVerhalten,ihreFähigkeitensowieEmpfehlungenzurKarriereentwicklung.

ImJahr2018habenwireinintegriertesRahmenwerkzumManagenvonKonsequenzen(Integrated Conse-
quence Management Framework)eingeführt,mitdessenHilfeFührungskräfteundMitarbeitereinbesseres
Verständniserhaltensollen,welcheErwartungendieBankansiehat,wiesieunserenLeistungsstandards
gerechtwerdenundwiewirsowohlpositiveAuswirkungenalsauchnegativeKonsequenzenhandhaben.

DesWeiterenhabenwirunsereEinstellungs-undOnboarding-Praktikenüberprüftundverbessert,umunsere
ArbeitgebermarkeundunserenRufzustärken.UnserBeförderungsprozesswurdeweiterentwickelt,umdie
LeistungunsererMitarbeiterbessermessensowiefeststellenzukönnen,obsiefürdennächstenKarriereschritt
bereitsind.Dieshilftunsdabei,qualifizierteKandidatenzuidentifizierenundeinenfairenundkonsistenten
ProzessimEinklangmitdenWertenundÜberzeugungenderDeutschen Bankzugewährleisten.

MitunseremAngebotanFührungs-undManagementprogrammen,unserenTalentprogrammen  SIEHE SEITE 17 
sowiespeziellenRessourcenimConnect2Learn-SystemsindFührungskräftesowiepotentiellezukünftige
Führungskräftegutdaraufvorbereitet,ihreTeamszuentwickeln,zuführenundeinUmfeldfürOffenheitund
Transparenzzuschaffen.Diesführtwiederumdazu,dassMitarbeitereheroffenundmitgutemGefühlihre
Bedenkenäußern.

AußerdemerkennenwirausdenqualitativenRückmeldungenderjährlichenMitarbeiterbefragungundden2018 
eingeführten Life-Cycle-BefragungenzuwesentlichenEtappenimBeschäftigungsverhältnisvonMitarbeitern
(Rekrutierung,Einarbeitung,internePositionswechselundEigenkündigungenetc.),welcheFortschrittewir
hinsichtlichunsererkulturellenZielemachen.
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Leistung	ganzheitlich	steuern

UmeinenachhaltigeLeistungskulturimUnternehmenzuverankern,müssenunsereMitarbeitersowohldiean
siegestelltenErwartungenalsauchdieangestrebtenLeistungs-undVerhaltensstandardskennen.Vertrauen,
VerantwortungsbewusstseinundguteZusammenarbeitsindwesentlicheVoraussetzungenfürdenErfolgder
BankundfüreinArbeitsumfeld,indemMenschenihrBestesgebenundihreAnsichtenundBedenkenoffen
äußernkönnen.

RegelmäßigeGesprächezwischenFührungskraftundMitarbeiterstehendaherimMittelpunktunseresKonzepts
Ganzheitliche Leistung.MitdiesemAnsatzsteuertdieDeutsche BankdieLeistungundWeiterentwicklung
ihrerMitarbeiter.AuchkünftigwerdenwirvielWertaufdieseGesprächelegen,währendwirimkommenden
JahrdasVerständnisfürdieIndikatorenfürGanzheitliche Leistungvertiefenwollen,diealsDokumentation
dereigentlichenGesprächezuverstehensind.

MitderEinführungdesRahmenwerkszumManagenvonKonsequenzen(Integrated Consequence Manage-
ment Framework)imJahr2018 führt der Ansatz Ganzheitliche LeistungdierelevantenProzesse,Richtlinien
undVerfahrenaufeinenBlickzusammen.DieserhöhtdieTransparenzdarüber,wieLeistung,Verhaltenund
AuftretenderMitarbeiterentwederzupositivenAuswirkungenführenoder,fallsunterunserenErwartungen
gebliebenwird,diesnegativeKonsequenzenhabenkann.DarüberhinaushabenwireineBalanced Scorecard 
eingeführtmitErfolgsmessungenfürunsereoberstenFührungskräfte.DamitsollKlarheitüberdieErwartun-
gengeschaffenundeineengereZusammenarbeitderverschiedenenBereichederBankgefördertwerden.

DasswirFortschrittebeiderganzheitlichenSteuerungvonLeistunggemachthaben,zeigtsichindenErgeb-
nissen der Mitarbeiterbefragung 2018  SIEHE SEITE 21:

 – BeisiebenvonneunFrageninderKategorie„InspirierteundproduktiveMitarbeiter“stiegdieZustimmung
gegenüberdemVorjahrum2 bis 9Prozentpunkte.

 – AllefünfFragenrundum„AktiveundsichtbareFührung“verzeichneteneineVerbesserungderZustim-
mungswerteum3 bis 6ProzentpunkteimVergleichzumVorjahr.

 – BeifünfvonsechsFrageninderKategorie„EffektiveundbefähigendeFührungskräfte“stiegdieZustim-
munggegenüberdemVorjahrum1 bis 7Prozentpunkte.

 – DieCommitment-undEnablement-WertefürMitarbeiter,dieinregelmäßigemAustauschmitihrenFüh-
rungskräftenwaren,lagenum14 beziehungsweise 17Prozentpunktehöheralsbeidenen,diekeineregel-
mäßigenGesprächehatten.

Esistentscheidend,dasswirdiesepositiveDynamikaufrechterhalten.Allerdingsbleibtnochvielzutun.
Besondersmüssenwirweiterdaranarbeiten,dassregelmäßigeGesprächefürunsereFührungskräftezu
einerSelbstverständlichkeitwerden.DarüberhinausarbeitenwirmitbesonderemFokusdaran,dasSystem
technischnutzerfreundlicherzumachenunddenoffenenUmgangmiteinandersowiedasVerantwortungs-
bewusstseininsgesamtzustärken.

Wirfördern
regelmäßige
Gespräche
zwischen
Führungskräften
undMitarbeitern
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Mitarbeitervergütung

WirlegenWertaufeinefaire,transparenteundnachhaltigeVergütungunsererMitarbeiter.UnsereVergü-
tungsstrategiezieltdaraufab,dasglobale,kundenorientierteGeschäftsmodellunsererBankzuunterstützen,
undbasiertaufsicherenundsolidenVergütungspraktikenunterBerücksichtigungderKapital-,Liquiditäts-und
RisikotragfähigkeitderBank.UnserVergütungsrahmenwerksollnachhaltigeLeistungaufallenEbenender
Bankfördernundbelohnen.EsbieteteinetransparenteVergütungsstrukturfürdasgesamteUnternehmen,
mitnachVerantwortungsstufeundGeschäftsbereichdefiniertenParametern.

ImJahr2019liegteinFokusdesPersonalbereichsaufderUmsetzungdesCost Catalyst-ProgrammsderBank.
DenZusammenhangzwischenderRolleundderVergütungeinesMitarbeitersweiterzustärken,isteineder
sechsKerninitiativen.DasZielist,dieVergütungsprozessederBankbesserzukontrollierenundeinzuhalten,
umdasManagementunddieSteuerungunsererVergütungskostenzuverbessern.ImJahr2018 haben wir 
weiterdarangearbeitet,dasVergütungsrahmenwerkzuverankernunddieTransparenzzuerhöhen,umEnt-
scheidungsprozessezuoptimieren.Ab2019könnenwireinestrategischereEntscheidungsfindungvorantreiben
undzugleichunserenMitarbeiterneintransparenteresVergütungsumfeldundunserenFührungskräftendamit
bessereInstrumentezurPersonalentwicklungzurVerfügungstellen.

DiesstehtauchimEinklangmitderGesetzgebungineinigeneuropäischenLändern,darunterDeutschland,
GroßbritannienundSpanien,wozurFörderungvonGleichbehandlungundLohngleichheitzwischenden
GeschlechternzusätzlicheAnforderungenandieEntgelttransparenzgelten.InGroßbritannienhabenwirim
März 2018unserenersten„GenderPayGapReport“veröffentlicht.DerBerichtmachtdieUnterschiedebeiden
DurchschnittseinkommenvonFrauenundMännernimUnternehmentransparent.Dasgeschlechtsspezifische
GehaltsgefälleinGroßbritannienführenwirdaraufzurück,dasswenigerFraueninFührungspositionenarbeiten
undesgrundsätzlichvergleichsweisewenigerFrauenindenhöherbezahltentechnischenBerufsfelderngibt.
GeradefürdieseBerufesindaberqualifizierteMitarbeiterausdenBereichenMathematik,Informatik,Natur-
wissenschaft oder Technik (MINT)gefragt.DieBemühungen,dembestehendenLohngefälleentgegenzuwirken,
geheneinhermitunseremgenerellenZiel,denAnteilvonFraueninFührungspositioneninderBankzuerhöhen

 SIEHE SEITE 42.DarüberhinaushabenwirexterneProgrammeinsLebengerufen,umFrauenschonfrühzeitigfür
MINT-FächerinderSchuleundeinenKarriereweginderFinanzdienstleistungsbranchezubegeistern.Weitere
Einzelheitenkönnendem„UKGenderPayGapReport“entnommenwerden.  GENDER PAY GAP REPORT

268
Mitarbeiter	machten		Gebrauch 
vom	Entgelttransparenz-
gesetz	in	Deutschland

0
strukturelle	Unterschiede	
wurden	dabei	festgestellt

DasinDeutschlandimJanuar2018 inKraftgetreteneEntgelttransparenzgesetzerlaubtesMitarbeitern,
bestimmteInformationenüberdieVergütungvonKollegendesanderenGeschlechtsinvergleichbarenPosi-
tionenanzufordern.ImJahr2018machten268KollegenvondiesemRechtGebrauch,davon64 %Frauenund
36 %Männer.EswurdenkeinestrukturellenUnterschiedefestgestellt.Alsbreitaufgestelltes,globalagierendes
UnternehmenstrebtdieBankgrundsätzlicheinenüberregionalenAnsatzundtransparenteVergütungsmodelle
an.WirwerdendieErgebnissederverschiedenenInitiativenweiterhingründlichanalysierenundunsweiterhin
dafüreinsetzen,etwaigeLückenzuschließen.DarüberhinauswerdenwirdiegewonnenenErkenntnissebei
derWeiterentwicklungunseresVergütungsrahmenwerkesberücksichtigen.

AlseininderEuropäischenUnionansässigesInstitutunterliegtdieDeutsche BankweltweitdenVorschriften
der CRR und der Eigenkapitalrichtlinie 4(CapitalRequirementsDirective4,CRD 4),dieimKreditwesengesetz
und der Institutsvergütungsverordnung (InstVV) indeutschesRechtumgesetztwurden.Dieüberarbeitete
Version der InstVVtratam4.August2017inKraft.NacheingehenderAnalysehattedieBankEnde2017 fest-
gestellt,dassihrVergütungssystembereitsweitgehendandieüberarbeiteteVersionderInstVV angepasst 
war.Seitdemhabenwir,wonotwendig,entsprechendeRichtlinien,ProzesseundVorgehensweisenangepasst,
umsicherzustellen,dassdieAnforderungenderInstVVvollständigeingehaltenwerden.ZudenÄnderungen
gehörenunteranderemdieEinführungvonRegelungenzurRückforderungvonVergütung(Clawback)und
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erweiterteAnforderungenzumZurückbehaltungszeitraumfürvariableVergütungfürRisikoträger.ImRahmen
einesstabilenVergütungssystemserfülltdieBankweiterhinsowohldieInstVV-Anforderungen als global gel-
tendeMindeststandardsalsauchdiejeweiligenlokalenregulatorischenAnforderungen.

Personalkosten und Erträge
2018 2017 2016 2015 2014

Personalaufwand(inMio.€) 11.814 12.253 11.874 13.293 12.512
Personalaufwandsquote1 46,7% 46,3% 39,6% 39,7% 39,2%
Ø Personalaufwand pro Ø Mitarbeiter 
derPeriode(inTsd.€) 123,6 125,4 117,4 133,7 128,1
AnteilPersonalaufwandam
Gesamtaufwandin%2 50,4% 49,6% 40,3% 34,4% 45,2%
Löhne und Gehälter3 9.828 10.108 9.819 11.163 10.466
Soziale Abgaben3 1.986 2.145 2.055 2.130 2.046
davon: für Altersversorgung3 681 749 671 724 659
Erträge(inMio.€) 25.316 26.447 30.014 33.525 31.949
Ø Erträge pro Ø Mitarbeiter in 
derPeriode(inTsd.€) 264,9 270,6 296,6 337,2 327,0
1Personalaufwandsquote:ProzentualerAnteildesPersonalaufwandsamZinsüberschuss

vorRisikovorsorgeimKreditgeschäftpluszinsunabhängigeErträge.
2ZinsunabhängigeAufwendungeninsgesamt.
3ErgänzendeErläuterungenzumKonzernabschlussgemäß§315aHGB.

PersonalaufwandnachBereichen
inMio.€

2018 2017 2016

Unternehmens-undInvestmentbank 3.975 4.364 4.062
Privat-undFirmenkundenbank 4.000 4.027 4.075
AssetManagement 787 812 737
Abbaueinheit NCOU - - 68
Corporate & Other 3.052 3.050 2.931
Insgesamt 11.814 12.253 11.874

DievariableVergütung(VariableCompensation,VC) isteindiskretionäresVergütungselement,dasesuns
ermöglicht,MitarbeiterfürihreLeistungenundihrVerhaltenzubelohnen–untergleichzeitigerBerücksich-
tigungderwirtschaftlichenSituationderBank.EsgibtdreiKomponentenvonvariablerVergütung–eine
Gruppenkomponente,eineindividuelleKomponenteundeineAnerkennungsprämie(RecognitionAward)–die
nachgenauenVorgabenbestimmtwerden.

DerdiesjährigeGesamtbetragderleistungsabhängigenvariablenVergütungspiegeltdieGesamtergebnisse
derBankeinschließlichihrerRückkehrzueinemNettogewinnwiderunderkenntdienachhaltigeLeistung
unddieBeiträgederMitarbeiteran.

DieStrukturderGruppenkomponentebliebimJahr2018unverändert.Siebemisstsichweiterhinamnach-
haltigenFortschrittbeidenvierErfolgskennzahlen:harteKernkapitalquote,Verschuldungsquote,bereinigte
AufwendungensowieEigenkapitalrenditenachSteuern.EntsprechendderindividuellenvariablenVergütung
werdendieErfolgskennzahlennunandenjeweiligenJahreszielengemessen.AufdemWegzurErreichung
derdefiniertenZielefürdieseErfolgskennzahlenhatdieBankimVerlaufdesJahres2018guteFortschritte
gemacht.DerVorstandhatdaherfürdenbishererreichtenErfolgeineQuotevon70 %bestätigt,diealsBasis
fürdieErmittlungderindividuellgewährtenGruppenkomponentefürjedenberechtigtenMitarbeiterdient.

FürdieindividuelleKomponentewurdendiskretionäreZahlungenaufderGrundlageeinerReihevonfinanziel-
lenundnicht-finanziellenFaktorenfestgelegt,darunterdieErgebnissedesjeweiligenGeschäftsbereichs,die
individuelleLeistungdesMitarbeitersimVergleichzudenZielenundErwartungen(also„wie“dieErgebnisse
erzieltwurden),derVergleichinnerhalbderReferenzgruppe(PeerGroup)sowiedienachgewieseneAnwendung
dervonderBankdefiniertenWerteundÜberzeugungen.
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DiePostbankermitteltdievariablenGehaltsbestandteileihrerMitarbeiterbasierendaufdemgeschäftlichen
ErfolgundvereinbartenZielenundLeistungsbeurteilungen.ImRahmendieserProzessewerdendieMitarbei-
terregelmäßig,mindestensjedocheinmaljährlichnachAblaufdesKalenderjahres,beurteilt.Darüberhinaus
findenunterjährigGesprächestatt.BeiFührungskräftensinddieVC-ElementemitAnreizenfürnachhaltiges
Handelnverknüpft.

DieVergütungsstrukturenfüreinkommensstarkeMitarbeiterundbestimmtedurchregulatorischeAnforde-
rungendefinierteMitarbeitergruppensindsoausgestaltet,dassdieAnreizsystememöglichstengmitden
InteressenderAktionäreundexternerInteressengruppeninÜbereinstimmunggebrachtwerden.Dieserfolgt
durchdieVerknüpfungderVergütungvonMitarbeiternmitderkünftigennachhaltigenLeistungderBank,
unddementsprechendenAufschubderAuszahlungderVC.WeitereEinzelheitenzurMethodikzurFestlegung
der VC und zu den Vergütungsentscheidungen für 2018findenSieim  VERGÜTUNGSBERICHT2018DERDEUTSCHEN BANK.

BeamtederPostbankinDeutschland
Vollzeitkräfte,Postbankkonsolidiert2010

2018 2017 2016 2015 2014

AktiveBeamte 4.045 4.310 4.495 4.786 4.972
InsichbeurlaubteBeamte(ISB)1 430 439 453 453 490
BeamteinBeteiligungsgesellschaften 739 793 830 932 928
Insgesamt 5.214 5.542 5.778 6.171 6.390
Beamtenanteilderehemaligen
Postbank in Deutschland in % 30,9% 32,0% 32,1% 33,3% 34,4%
BeamtenanteilinDeutschlandin% 12,5% 13,0% 13,0% 13,5% 14,1%
1Beamte,derenBeamtenverhältnisruht.SiesindvorübergehendineinaußertariflichesAngestelltenverhältnisgewechselt.
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Zusatzleistungen	für	unsere	Mitarbeiter

UnsereMitarbeitersindunserwertvollstesGut–vonihnenhängtdieZukunftunsererBankab.Damitunsere
MitarbeitergesundundengagiertbeiderArbeitbleiben,nachhaltigeLeistungenerzielenundinihremberufli-
chenundpersönlichenLebenerfolgreichseinkönnen,bietenwireinumfassendesAngebotanZusatzleistungen.
Diesesumfasstweltweitrund900Programmeundkonzentriertsichaufdasfinanzielle,soziale,geistigeund
körperlicheWohlergehenderMitarbeiter.

Finanzielles	Wohlergehen

ZusätzlichzueinerfairenVergütungleistetdieBankeinenBeitragzurAltersvorsorgeihrerMitarbeiter.In
DeutschlandumfasstdasAngeboteinearbeitgeberfinanziertedirekteVersorgungszusage(Beitragsplan),eine
Versorgung durch den BVVVersicherungsvereindesBankgewerbesmiteinerBeitragsbeteiligungdesArbeit-
gebersunddesArbeitnehmerssowiedieMöglichkeitderEntgeltumwandlungzumZweckderbetrieblichen
AltersversorgungbiszudengesetzlichenHöchstgrenzen.ÄhnlicheProgrammegibtesauchfürMitarbeiter
ananderenStandortenderBank.

MiteinerAusfinanzierungsquotevon98 %zum31.Dezember2018erreichtedieDeutsche Bankdasjährliche
Ziel, ihrePensionsverpflichtungenzu90 bis 100 %auszufinanzieren.DamitbleibtdieDeutsche Bankdas
UnternehmenmitderhöchstenAusfinanzierungsquoteimDAX30.VordemHintergrunddesanhaltenden
NiedrigzinsumfeldesunterstütztdieDeutsche BankinDeutschlanddenAufbauvonPensionsanwartschaften
beimBVVmiteinemZusatzbeitrag.

JedesJahrbeteiligensichmehrals12.000 Mitarbeiter von Niederlassungen und Tochtergesellschaften welt-
weitamMitarbeiter-Aktienplan,demGlobal Share Purchase Plan (GSPP).DieserbietetMitarbeiterndie
Möglichkeit,Deutsche-Bank-AktieninmonatlichenRatenzuerwerbenunddamitanderlangfristigenUnter-
nehmensentwicklungteilzuhaben.AmEndedesjährlichenKaufzyklusstocktdieBankdensoerworbenen
AktienbestandummaximalzehnGratisaktienauf.ImJahr2018,dasheißtimzehntenPlanjahr,nahmenknapp
40 %derMitarbeiterdiesesAngebotinDeutschlandan.InallenLändern,indenendasProgrammläuft,lag
dieTeilnahmequotebei23 %.Zusätzlichnehmenrund5.000MitarbeiterinGroßbritannien,unddamit45 % der 
dortigenBelegschaft,amEmployee Share Ownership Plan (ESOP)oderamShare Incentive Plan (SIP)teil.

Soziales	Wohlergehen

WirbieteneineReihevonLeistungen,dieunsereMitarbeiterdabeiunterstützen,ihrenBerufmitihrenprivaten
Verpflichtungenzuvereinbaren.InzahlreichenRegionenhabenwireinfortschrittlichesundfamilienfreund-
lichesElternzeit-Rahmenwerketabliert,dasnichtmehrzwischenVaterundMutterunterscheidet,sondern
einengeschlechterneutralenAnsatzverfolgt.

DieBankunterstütztberufstätigeEltern,indemsieihnenzumBeispieldabeihilft,einegeeigneteKinderbe-
treuungzufinden.SobietetsieandenHauptstandortendesUnternehmensweltweitmehrals370 Kinder-
betreuungsplätze in der Nähe des Arbeitsplatzes sowie zusätzlich Notfalldienste für die Kinderbetreuung 
an (inDeutschland,GroßbritannienunddenUSA),dievondenMitarbeiternderBankregegenutztwerden.
In DeutschlandwerdenberufstätigeElternzudembeiderSuchenachKinderbetreuungoderHilfeimHaushalt
durcheinekostenloseBeratungs-undVermittlungsleistungeinesbundesweitenKooperationspartnersunter-
stützt.InvielenLändern,indenenkeineKinderbetreuungsplätzedirektzurVerfügunggestelltwerdenkönnen,
beteiligtsichdieBankandenKosten.InIndienzumBeispielunterhältdieDeutsche BankPartnerschaftenmit
namhaftenKindertageseinrichtungenundübernimmtbiszu25 %derGebührenfürdieBetreuung.

Rückkehr aus der Elternzeit
inKopfzahl,Deutschland

2018 2017 2016 2015 2014

Frauen 553 550 547 560 575
Männer 425 473 421 453 427

OhneehemaligePostbank.

Mitarbeiter,dieausderElternzeitzurückkehren,könnenanverschiedenenStandortenanSeminarenderBank
teilnehmenundandereBeratungsleistungenerhalten.InDeutschlandkommenmehrals90 % der Mitarbei-
terinnennachderElternzeitindasUnternehmenzurückundimmermehrmännlicheMitarbeiternutzendie
MöglichkeitderElternzeit.

Unterstützungfür
berufstätigeEltern

Programmefür
rund900
Zusatzleistungen
weltweit
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UmdienotwendigeFlexibilitätzuschaffenunddenBedürfnissenunsererMitarbeitergerechtzuwerden,
bietenwirzahlreicheArbeitszeitmodellean.UnterBerücksichtigungbesondereraufsichtsrechtlicherAnfor-
derungen und abhängig von den Kundenbedürfnissen können Mitarbeiter beispielsweise von zuhause oder 
ineinerTeilzeitbeschäftigungarbeitenodersichimRahmenspeziellerVereinbarungeneinenArbeitsplatz
teilen.AußerdemunterstütztunsereBankMitarbeiterinunvorhersehbarenFällen,wiezumBeispielbeilän-
gererKrankheitderKinderoderbeiTodesfälleninderFamilie,indemsiesichbefristetbezahltoderunbezahlt
freistellenlassenkönnen.

DarüberhinauskönnenMitarbeiterinDeutschlandfüreinelängere,geplanteFreistellungoderArbeitszeitreduk-
tionvonbiszueinemJahreinentsprechendesGuthabenineinempersönlichenZeitwertkonto(db zeitinvest) 
ansparen.Mehrals5.000 Mitarbeiter nutzen db zeitinvest.

Teilzeit-Beschäftigung
Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014

Teilzeit-Mitarbeiter 13.009 13.766 14.106 14.486 14.213
Anteilin%amGesamtpersonal 13,1% 13,0% 12,9% 13,1% 13,2%

Teilzeit-BeschäftigungnachRegionen
Nord-/Südamerika APAC EMEA Deutschland UK

Kopfzahl,2018
Teilzeit-Mitarbeiter 49 40 970 11.547 403
Anteilin%amGesamtpersonal 0,5% 0,2% 7,6% 23,9% 4,6%

Kopfzahl,2017
Teilzeit-Mitarbeiter 38 43 1.156 12.107 422
Anteilin%amGesamtpersonal 0,4% 0,2% 7,7% 24,4% 4,5%

Kopfzahl,2016
Teilzeit-Mitarbeiter 42 51 1.165 12.446 402
Anteilin%amGesamtpersonal 0,4% 0,2% 7,5% 23,8% 4,2%

DieDeutsche BanksiehtMitarbeiterzunehmendmitderHerausforderungkonfrontiert,dieBetreuungvon
pflegebedürftigenAngehörigenmitdemBerufzuvereinbaren.InJapanübernimmtdieBank50 % der Kosten 
für bis zu 200StundenBetreuungvonpflegebedürftigenElterndurcheinenentsprechendenexternenPflege-
dienst.FürinDeutschlandtätigeMitarbeitererfolgtdieUnterstützungbeiderPflegenaherAngehörigerzum
einendurchdieZusammenarbeitmiteinemüberregionalenPartner,derMitarbeiterumfassendberätund
individuelleLösungensowieNotbetreuungenvermittelt.ZumanderenkönnenMitarbeiteraufWunschdie
Pflegeselbstübernehmen.SiekönnenindiesemFallihreArbeitszeitreduzierenodersichüberdiegesetzlichen
MöglichkeitenhinausfürbiszuzweiJahrevollständigfreistellenlassen.

ZudemhabenwirdenUrlaubsanspruchaneinigenStandortenangepasst,damitwirdortwettbewerbsfähig
bleiben.SowurdezumBeispielderUrlaubsanspruchfürunsereMitarbeiterinGroßbritannienabApril2018 
von 25 auf 30Tageerhöht.AuchfürDBOIIndienhabenwirdieZahlderUrlaubstagezum1.Januar2018 von 
21 auf 25TageerhöhtunddamitandieanderenKonzerngesellschaftenvorOrtangeglichen.

FürihrfamilienfreundlichesEngagementistdieDeutsche BankinDeutschlandseit2007 durchgängig von der 
gemeinnützigenHertie-Stiftungzertifiziert.

Geistiges	und	körperliches	Wohlergehen

Wirsinddavonüberzeugt,dasswireinenpositivenBeitragzurGesundheitunsererMitarbeiterleistenkönnen.
Angesichts der täglichen Anforderungen an unsere Mitarbeiter haben wir 2018 einen besonderen Schwerpunkt 
aufdasThemapsychischeGesundheitgelegt–unddafürpotenzielleRisikofaktorenbewertet,dieseaktiv
kommuniziertundRückmeldungenvonallenGeschäftseinheiteneingeholt.

ImRahmendesgesetzlichenArbeits-undGesundheitsschutzeswirdseit2015untersucht,inwieweitMitarbeiter
amArbeitsplatzpsychischenFehlbelastungenausgesetztsind.DiezentraleArbeitsgruppezudiesemThema
beschäftigte sich 2018mit72angezeigtenpotenziellenFällen(2017: 129)undveranlassteoderbegleiteteim
JahresverlaufentsprechendeVerbesserungsmaßnahmen.DarüberhinausmachtedieBankam„WorldMental
HealthDay“imOktoberinverschiedenenRegionenaufdasThemapsychischeGesundheitamArbeitsplatz
aufmerksam.ImLaufedesJahreshabenwirzudemBefragungenentwickelt,dieunsdabeihelfensollen,
potenzielleRisikenfürdiepsychischeGesundheitabzuschätzen.

InDeutschland
nutzenmehrals
5.000Mitarbeiter
einpersönliches
Zeitwertkonto
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WirbieteneinbreitesSpektrumanRessourcenzurFörderungderpsychischenGesundheitan,welchedarauf
abzielen,diemitpsychischenProblemen/KrankheitsbildernverbundeneStigmatisierungzuverringernund
sowohldieBetroffenenalsauchdieihnenamnächstenstehendenPersonenzuunterstützen.InZusammen-
arbeitmitunsererunternehmenseigenenKrankenversicherung(BetriebskrankenkasseDeutsche Bank)und
dembetrieblichenGesundheitsmanagement-ProgrammwerdenhalbjährlicharbeitsmedizinischeVorsorge-
maßnahmenmitbesonderemSchwerpunktaufpsychologischenFragendurchgeführt.DerSchwerpunkt2017 
bis 2018wardieWechselwirkungvonpsychischerundphysischerGesundheitunterdemTitel„InnereStärke
undäußereKraft“.IndenJahren2019 bis 2020werdenwirunsunterdemMotto„AchtsamTagfürTag“auf
FragenderAchtsamkeitkonzentrieren.SeitdemStartdesProgrammsimJahr2014fandenbereitsmehrals
300Veranstaltungen,SeminareundVorträgestatt.

Zusätzlich unterstützt das Employee Assistance Program (EAP)MitarbeiterinschwierigenSituationeninihrem
Privat-oderBerufsleben.PsychologenundPsychotherapeutenberatentelefonischrundumdieUhrundan
siebenTageninderWoche–beifamiliärenAnliegen,beiderStressbewältigungundbeianderenThemen.
DasProgramm,dasanvielenStandortenwieDeutschland,Großbritannien,denUSA,JapanundHongkong
verfügbarist,kommtauchbeiexternenKrisenzumEinsatz–wiezumBeispielimFallevonNaturkatastrophen,
EpidemienoderanderenBedrohungenderöffentlichenSicherheit.

InDeutschlandhabenindenvergangenenJahrendurchschnittlichetwa1,4 % der Mitarbeiter das EAP in 
Anspruchgenommen.DasisteinähnlichesNiveauwiebeianderenKundendesbeauftragtenDienstleisters.
Die Anzahl der Neufälle 2018ginggegenüberdemVorjahrum6 % zurück (2018: 360;2017: 383).AmEnde
desindividuellenBeratungsprozesseserhöhtesichdieQuotederLeistungsfähigkeitderTeilnehmervon42 % 
auf 76 %(Kategorien:VondemProblemnichtmehr/nurnochleichtbeeinträchtigt;Vergleich2017: 32 % auf 
65 %).ImJahr2018 waren 74 %allerFällenichtaufdasArbeitsumfeldbezogen,sondernhattenprimäreinen
privaten Hintergrund (2017: 69 %).

Vorsorgeprogramme
Vollzeitkräfte,in%

2018 2017 2016 2015 2014

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

DeutschlandohneinsbesondereehemaligePostbank.

DasGesundheitsangebotfürunsereMitarbeiterumfasstimWesentlichenmedizinischeUntersuchungen,die
alleBereichederVorsorgeabdecken:physischesundpsychischesWohlergehen,FitnessundErnährung.Mit
demCheck-up-ProgrammbeispielsweisebietenwirallenMitarbeiternderBankabdem40.Lebensjahrsowie
allenFührungskräftenderoberenbeidenManagementebenenaltersunabhängigeineintensivephysischeund
psychischepräventivmedizinischeUntersuchungan.ImJahr2018wurdeninsgesamt3.905 Untersuchungen 
durchgeführt (2017: 3.741),beieinerTeilnahmequotevon50,7 %beimCheck-up 40+ (2017: 48,7 %)und49,8 % 
beimFührungskräfte-Check-up (2017: 52,3 %).FürdieehemaligePBCServiceGmbHhabenwirdenCheck-up 
überarbeitetundzumBeispielumeineerweiterteUltraschalluntersuchungergänzt.

Employee
Assistance
Program
unterstützt
Mitarbeiterrund
umdieUhr
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EineLängsschnittbetrachtungzeigt,dasssichbeidenTeilnehmernwesentlicheGesundheitsparameter(zum
BeispielBlutdruck,Rauchabstinenz,Ernährung,Fitness)nachhaltigverbesserthaben.DieGesundheitsquote
unserer Mitarbeiter lag 2018 bei 93,9 % (2017: 94,2 %).

Gesundheitsquote
2018 2017 2016 2015 2014

in % 93,9% 94,2% 94,3% 94,8% 94,9%

Gesundheitsquote:100–(SummeKrankheitstagex100)/SummeSollarbeitstage)
DeutschlandohneehemaligePostbank.DBInvestmentServices2016erstmalseinbezogen,Sal.Oppenheim2015erstmalseinbezogen.

DasbetrieblicheEingliederungsmanagement(BEM)inDeutschlandgemäß§167 Absatz 2Sozialgesetzbuch IX 
istseitjehereinBestandteilunsererGesundheits-undArbeitskultur.DieDeutsche BankmöchtedieBedeu-
tungdesThemasalseinwichtigesInstrumentderbetrieblichenBeschäftigungssicherungund-förderung
unterstreichen.DasBEMrichtetsichanalleMitarbeiter,dieinnerhalbeinesJahreslängeralssechsWochen
ununterbrochenoderwiederholtarbeitsunfähigsind.ZieldesBEMistes,ausgehendvonderindividuellen
SituationdesMitarbeitersgemeinsamfrühzeitigzuklären,wieeinWiedereinstieginsArbeitslebengutgelin-
genkann.DieMaßnahmenderWiedereingliederungsindvielfältig.SogehörtzumBeispieldievonvielen
ÄrztenundKrankenkassenempfohlenestufenweiseWiedereingliederung(dassogenannteHamburgerModell)
dazu,dieMitarbeiterschrittweiseandievolleBeschäftigungsfähigkeitheranführt.ImJahr2018nahmen441 
Mitarbeiter stufenweise ihre Arbeitstätigkeit wieder auf (2017: 429).

DaseigenebetrieblicheGesundheitsmanagementderPostbankbietetMitarbeiterneinbreitesSpektruman
Maßnahmen,dasvonderpersönlichenBeratungüberspezifischeGesundheitsfragen,effektiveKurzzeit-
übungenamArbeitsplatzundpersonalisierte,regelmäßigeKursezuausgewähltenThemenbishinzueiner
kostenlosenGrippeimpfungreicht.Darüberhinausstehenan13großenStandortenderPostbankzentrale
AnsprechpartnerzuFragenderGesundheitzurVerfügung,umdieMitarbeiterinBezugaufbestimmteThemen
zuberatenundzuunterstützen.
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Sicherheit	am	Arbeitsplatz

Wirsindverpflichtet,unsereMitarbeiter,KundenundBesucherbestmöglichvorUnfällenzubewahrenund
inArbeits-undGeschäftsräumenfürSicherheitzusorgen.Wirsinddavonüberzeugt,dasssichstimmige
Arbeits-undGesundheitsschutzmaßnahmenaufvieleBereicheunseresUnternehmenspositivauswirken.Dazu
gehört,dasssichdieQualitätundProduktivitätamArbeitsplatzverbessernunddieMitarbeiterzufriedenheit
steigernlassen.ImJahr2018hatderVorstanddieBedeutungdesArbeits-undGesundheitsschutzesineiner
Erklärungunterstrichen.

WirbeobachtentäglichdasUmfeld,indemwirarbeitenunddassichständigändert.Entsprechendhandeln
wirmitBlickaufneuentstehendeRisiken.Dashilftuns:

 – alleanwendbarenGesetzeundVorschriftenfürdenArbeits-undGesundheitsschutzzubefolgen;

 – GefahrenamArbeitsplatzzuerkennen,RisikeneinzugrenzenundgeeigneteKontrolleneinzuführen,um
MitarbeiterundAnderevorSchädenzuschützen;

 – geeigneteNotfall-undErste-Hilfe-Vorkehrungenbereitzustellenundsicherzustellen,dassNotfallverfahren
festgelegt,überprüftundgetestetwerden;

 – dieMitarbeiterzuermutigen,FragenoderBedenkenzumArbeits-undGesundheitsschutzzuäußern;

 – entsprechendeSicherheitsinformationen,AnweisungenundSchulungenanzubieten.

ImJahr2018habenwirPläneumgesetzt,umunserArbeits-undGesundheitsschutzprogrammweltweitzu
verbessern.DabeihabenwirunsbesondersaufBudget-undRessourcenfragenkonzentriert.UnsereTeamsin
Amerika,Deutschlandundimasiatisch-pazifischenRaumwurdenverstärkt,währenddieglobaleKoordination
ausLondonherauserfolgt.EinweitereswichtigesZielhabenwirmitderVeröffentlichungeinerkonsolidierten
globalenRichtliniezumArbeits-undGesundheitsschutzerreicht,dieverschiedeneeinzelneRichtlinienersetzt.

ZudenwichtigstenPrioritätenimArbeits-undGesundheitsschutzzählt,fortlaufendBerichteüberArbeitsunfälle
zuerstellenundihreUrsachenzuuntersuchen.DieglobalenStatistikenweiseneinenstarkenAbwärtstrend
beiderZahlderArbeitsunfälleauf,unddieArtderUnfälle,diesichereignen,istwenigerschwerwiegend–
dazuzählenbeispielsweiseStolperunfälleundStürze,dienichtzuschwerenVerletzungengeführthaben.In
DeutschlandlagdieZahlderUnfälleaufdemNiveaudesVorjahres–dieseereignetensichüberwiegendauf
demArbeitsweg.ImJahr2019werdenwirweiterdaranarbeiten,denProzessderUnfallüberwachungund

-berichterstattungzuverbessern.

Unfällevorbeugen
undsicheres
Arbeitsumfeld
gewährleisten
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Verbesserungsvorschläge	durch	Mitarbeiter

BeimIdeenmanagementderDeutschen Bank(db idee)könnenMitarbeiterkonkreteVorschlägeeinreichen,um
etwaGeschäftsprozessezuverbessernoderKostenzusenken.MitdiesemProgrammwollenwirInnovation
fördernunddieKreativitätderMitarbeiternutzen.SoferneinVerbesserungsvorschlagumgesetztwird,kann
derentsprechendeMitarbeitereinePrämieerhalten,diesichamgeschätztenoderkonkreterrechenbaren
wirtschaftlichenNutzendesVorschlagsorientiert.

Verbesserungsvorschläge
Deutschland

2018 2017 2016 2015 2014

Anzahl eingereichter Verbesserungsvorschläge 2.276 2.081 2.456 2.566 2.392
AnzahlumgesetzterVerbesserungsvorschläge1 70 58 85 86 80
Realisierungsquotein% 4,5% 4,9% 4,7% 4,7% 5,8%
Einsparungausumgesetzten
Verbesserungsvorschlägen(inTsd.€)2 200,3 71,9 487,8 109,2 205,2

Anmerkung:ohneinsbesondereehemaligePostbankundSal.Oppenheim.
1SummederimBerichtsjahrumgesetztenVerbesserungsvorschläge,enthältdaherauchumgesetzteVorschlägeausVorjahren.
2GeschätzterNutzenim1.JahrBerechnungsbasis:SummeRealisierungsprämiendesBerichtsjahres.
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Führungskompetenzen	für	die	gesamte	Bank	
entwickeln

 Das Leadership Capability Model sowiedieWerteundÜberzeugungenunsererBanksindGrundlagedafür,
waswirvonunserenFührungskräftenerwarten.SiereflektierendasgemeinsameVerständnisdarüber,wel-
cheFähigkeitenbenötigtwerden,umMitarbeiterzuführenunddenGeschäftserfolgimEinklangmitunserer
StrategieundunsererUnternehmenskulturnachhaltigzugewährleisten.AufdiesemModellbasiertunsere
WeiterentwicklungvonFührungskräftendurcheineReihevonFörderprogrammen.

FürneueFührungskräfteinderBankbietenwirManagement Fundamentals-Programmean.DasBasispro-
grammistfürMitarbeiterbiszurEbenederVicePresidentskonzipiert,dieerstmalsFührungsverantwortung
inderBankübernehmen.DiezweiteVarianterichtetsichspeziellanDirectorsundManagingDirectors.Beide
ProgrammedeckendreiwesentlicheAspekteab:Mitarbeiterführen,denGeschäftserfolgsteigernunddie
Unternehmenskulturmitgestalten.2018nahmenmehrals3.000 Mitarbeiter an über 20 Standorten weltweit 
andenbereichsübergreifendenProgrammenteil.ImJahresverlaufwurdeindemneuenBasisprogrammfür
ManagereinneuesvirtuellesModulsowieeinevirtuelleLernumgebungfürMitarbeitereingeführt,dieauf-
grundihresStandortesnichtanPräsenzveranstaltungenteilnehmenkönnen.DieEinführungdesvirtuellen
LernensbietetvieleVorteile:größereFlexibilität,denleichterenZugangzuLerninhaltenunddieMöglichkeit,
überverschiedeneStandortehinwegzusammenzuarbeitenundFähigkeitenundWissenauszutauschen.

FürerfahreneFührungskräftebietenwirdarüberhinausspezielleKurzprogramme(Skill Practice Pods)an,die
beispielsweiseThemenwieTalentförderungoderMitarbeiterführunginschwierigenZeitenbehandeln.2018 
nahmenweltweit1.034 Mitarbeiter (2017: 753)andiesenProgrammenteil.

3.000
Teilnehmer	an	Management	
Fundamentals-	Programmen

1.034
Teilnehmer	an	speziellen	
Kurzprogrammen	weltweit

DarüberhinaushabenwireinbereichsübergreifendesProgrammfürManagervonFührungskräften:Leadership 
Fundamentals.DerSchwerpunktliegtdarauf,DenkweisenundVerhaltensmusterweiterzuentwickeln,dieeine
effektiveMitarbeiterführungunterstützen.Dazugehörenbeispielsweiseeininspirierenderundauthentischer
FührungsstilsowiekollegialeZusammenarbeit.ImerstenModulbeschäftigensichdieTeilnehmermitihrem
SelbstverständnisalsFührungskräfte,mit ihrenStärkensowiedenKompetenzen,indenensiesichnoch
verbessernkönnen.AußerdemwerdendieErwartungenderBankanihreFührungskräftediskutiert.Imzwei-
tenModulerhaltenTeilnehmereinenumfassendenEinblickinunserGeschäftunddasNetzwerkderBank.
ZusätzlichgehtesauchumkulturelleAspekteunddarum,wasesheißt,unsereWerteundÜberzeugungen
vorzuleben.Bisherhaben683TeilnehmerdasProgrammabsolviert.
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DiePostbankbietetihrenFührungskräfteneineigenständigesFührungskräfte-Curriculuman:DieTrainings
orientierensichandenunterschiedlichenRolleneinerFührungskraft,alsStrategieentwickler,ChangeManager
oderCoach.VieleTrainingskönnenvonleitendenundnicht-leitendenFührungskräftengemeinsambesucht
werden.ImJahr2018nahmen429MitarbeiteraneinemTrainingdesFührungskräfte-Curriculumsteil(2017: 429).

IndiesemJahrfandaufInitiativedesVorstandserstmalsdasGlobal Leadership Offsite (GLO),einzweitägi-
ges Training für die Top-150ManagingDirectorsderDeutschen Bank,statt.DieseFührungskräftesollensich
nochstärkervernetzenundengerzusammenarbeiten.DenAnfangmachteeineinteraktiveVeranstaltungmit
offenenDiskussionsrundenzudenaktuellenHerausforderungenundChancenfürdieBank.DieTeilnehmer
arbeiteteninbereichsübergreifendenTeamsanThemenwieErtragssteigerungoderFührungvonMitarbeitern
imdigitalenArbeitsumfeld.

ImRahmenderVeranstaltungdiskutiertendieTeilnehmerdiekünftigePositionierungderBank.Dazuwurdenin
ArbeitsgruppenverschiedeneInitiativenentwickelt.EinedavonistdieTestphaseeinerReverse Mentoring-Initia-
tivemiteinemAlgorithmus,derbisher434MitarbeiterundFührungskräfteunterschiedlicherGenerationenzum
Gedankenaustauschzusammengebrachthat.EineweitereistdieneueStrategiefürdenEinsatzvonsozialen
MedieninderBankmiteinemgeplantenPilotprojektimJahr2019.DieTeilnehmerbeschäftigtensichauch
miteinemeinheitlichenAnsatzfürTelearbeitindergesamtenBankweltweit–einschließlichPraxisrichtlinien,
PilotprojektenineinigenBereichenundderZusagederGLO-Teilnehmer,dieArbeitvonzuhausezufördern.

ImDezemberfandeneinevirtuelleFolgeveranstaltungsowieeinezweitePräsenzveranstaltunginLondonstatt.
Die GLO-TeilnehmerlobtenbesondersdieMöglichkeit,sichuntereinanderzuvernetzenundgemeinsamdie
StrategieundPrioritätenderBankzudiskutieren.

38

Deutsche Bank
Personalbericht 2018

Führungskräfteentwicklungund 
Nachfolgeplanung



Top-Führungskräfte	weiterentwickeln

ImZentrumunsererTransformations-undVeränderungsbemühungenstehenweiterhinunsereFührungsebene
undunsereKultur.IndiesemSinnemöchtenwirdieManagervonFührungskräftenverstärktunterstützen,
dasiefürdieSteuerungderLeistung,InnovationundKulturinderBankwesentlichverantwortlichsind.Wir
fördernsieimRahmenihrerTalententwicklungdahingehend,zukünftigdieNachfolgevonVorstandsmitglie-
dernantretenzukönnen.

DieseInitiativedientdazu,dasVerständnisfürregulatorischeAnforderungenundwichtigeManagement-
kompetenzenfüreineTätigkeit inGeschäftsleitungenzufördern.DieKandidatennahmen2018aneinem
gründlichenAuswahlprozessteil,mitdemSchwerpunktaufFähigkeiten,diefürwichtigeSteuerungs-und
Entscheidungsprozesseerforderlichsind.AufBasisdieserErgebnissewurdenimLaufedesJahresindividuelle
Entwicklungspläneerstellt.UmdiesesAngebotzuergänzenunddenRichtlinienderEuropäischenWertpapier-
aufsichtsbehördesowiederEuropäischenBankaufsichtsbehördefürSchlüsselfunktionsträger(KeyFunction
Holders)undVorstandsmitgliederzuentsprechen,bietenwirSchulungenan,umdiefortlaufendeEignung
sicherzustellen.

IndividuelleMaßnahmenzurFührungskräfteentwicklungwerdenauchaufderEbenedesSenior Leadership 
Cadre (SLC)undderdarunterliegendenEbeneangeboten.DerProzessumfassteinenintensivenDiagnose-und
EntwicklungsplanfürFührungskräfte.ErkombiniertdievorhandeneErfahrungmitdemgezieltenpraxisori-
entiertenAufbauvonFachwissen.Eshatsichbesondersbewährt,Führungskräfte,dieerstmalseinePosition
innerhalb des SLCinnehaben,beiihremWechselgezieltzuunterstützen.

WirfördernauchdienachhaltigeEffektivitätvonFührungskräften,dieunserenweltweitenFührungsgremien
angehörenoderdirektandenVorstandberichten.ImJahr2018 beriet die Personalabteilung zehn strategisch 
wichtigeTeamsausdenGeschäftsbereichenundInfrastrukturfunktionenderBankunteranderemzuThemen
derGruppendynamik.DieseneugewonnenenKenntnissekommendannbeiderLeitungihrerjeweiligen
BereichezumEinsatz.
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Ein	respektvolles	Arbeitsumfeld	für	ein	gutes	
Miteinander

AlsglobaltätigesUnternehmenhabenwirunseinerKulturverpflichtet,welchedieVielfaltihrerMitarbeiter,
KundensowiederGesellschaftrespektiertundbegrüßt.Vielfalt(Diversity)undTeilhabe(Inclusion)sindwich-
tigeGrundpfeilerunsererUnternehmenskultur.Dahermöchtenwir:

 – talentierteundgemischteTeamsfördern,umgemeinsamguteGeschäftsergebnissezuerzielen;

 – einrespektvollesArbeitsumfeldfüreingutesMiteinanderschaffen,indemMitarbeiterihrvollesPotenzial
entfaltenkönnen;

 – dieBeziehungenunsererBankmitKunden,Geschäftspartnern,Aufsichtsbehörden,derGesellschaftund
potenziellenMitarbeiternstärken.

DieDeutsche BankmöchtedieambestengeeignetenMitarbeitergewinnen,fördernundlangfristigansich
binden–unabhängigvonderenNationalität,kulturellemHintergrundundethnischerZugehörigkeit,Geschlecht,
sexuellerOrientierung,körperlichenFähigkeiten,Religion,individuellerHerkunft,WerdegangundErfahrung.
MitdiesemZielvorAugenundumsichangemessenaufdieChancenundHerausforderungenvorzubereiten,
diesichausdemdemografischenWandelundderDigitalisierungergeben,verfolgtunsereBankmitBlickauf
dasThemaVielfaltundTeilhabeeinenweltweiteinheitlichen,multidimensionalenAnsatz.

ImJahr2018hatdieBankweiterdarangearbeitet,dieGrundprinzipienvonVielfaltundTeilhabeinunseren
Personalprozessenzuverankern.DabeilagderSchwerpunktauf:

 – derFortsetzungunseresEngagementsfürChancengleichheitzwischendenGeschlechtern.UmdenAnteil
weiblicherFührungskräfteweltweitweiterzuerhöhen,hatderVorstandbeschlossen,fürdieBankneue
freiwilligeZielefestzulegen.Ende2018wardieletztefreiwilligeSelbstverpflichtungausgelaufen.

 – derStärkungderRolleundSichtbarkeitderbankeigenenMitarbeiternetzwerke.Siesindentscheidendfür
dasEngagementunsererMitarbeiterundweiterhineinwichtigerBausteinunsererintegrativenundviel-
fältigenKultur,sowohlinternalsauchextern.

 – demEngagementfürdieGleichberechtigungvonlesbischen,schwulen,bi-,trans-,queeroderintersex-
uellen(LSBTQI)Menschenweltweit.DieswirdallgemeinalseinwichtigerIndikatorfürdieReifeeines
UnternehmensinBezugaufVielfaltundTeilhabeangesehen.

DieDeutsche Bankwurde2018erstmalsimThomsonReutersD&IIndexunterdieTop100 der „Most Inclu-
siveCompanies“aufgenommen.DieserinvestierbareIndexwurdeimdrittenJahranhandvonDatenaus
denBereichenUmwelt,SozialesundUnternehmensführungermitteltundbewertetUnternehmenmitBlick
aufverschiedeneAspektederTeilhabe.DieDeutsche BankbelegtPlatz68 aller 2.173 bewerteten Unterneh-
menundgehörtdamitzudenführenden100Unternehmen,diedeninvestierbarenIndexausmachen.Inder
KategorieBankdienstleistungenhabenwirPlatz4 von 185UnternehmenundPlatzsechsvon84 deutschen 
Unternehmeneingenommen.

ImRahmenunsererrund20-jährigenErfahrungdarin,VielfaltundTeilhabeimUnternehmenzufördern,haben
wirweltweiteineReihewichtigerexternerPartnerschaftenaufgebaut.Siehelfenunsnichtnurdabei,das
Themainternvoranzubringen,sondernermöglichenunsauchdenAustauschzubewährtenMethodenund
Herangehensweisen.ZudemkönnenwirdorteinenpositivengesellschaftlichenEinflussausüben,wowir
tätigsind.Wirsindüberzeugt,dassunsdieshilft,unsereBeziehungenzuKundenundPartnernsowiemitder
Gesellschaftzustärken.

 – InDeutschlandistdieBankGründungs-sowiederzeitVorstandsmitglieddesChartaderVielfalte.V.Der
VereinstehtunterderSchirmherrschaftvonBundeskanzlerinAngelaMerkelundsetztsichaktivfürVielfalt
amArbeitsplatzein.

 – DarüberhinausistdieDeutsche BankGründungsmitgliedderWomeninFinanceCharterdesbritischen
Finanzministeriums,dieChancengleichheitderGeschlechterinderFinanzdienstleistungsbrancheanstrebt,
sowiederChartedelaDiversitéinLuxemburg,derCharterDiversidadinSpanien,demManifestfürFrau-
enbeschäftigunginItalienundi-Gen,demportugiesischenWirtschaftsforumfürGeschlechtervielfalt.

Deutsche Bank
erstmalsunterdie
Top100im
ThomsonReuters
D&IIndex
aufgenommen
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Chancengleichheit	der	Geschlechter	fördern

ImJahr2018hatdieDeutsche BankihregezielteFörderungvonFrauenfortgesetzt.MiteinemFrauenanteil
von 30 %imAufsichtsratzumJahresende(2017: 35 %)erfülltdieDeutsche Bankdieseit2015 gültige gesetz-
licheVorgabezurGeschlechterquotevon30 %fürbörsennotierteundmitbestimmungspflichtigedeutsche
Unternehmen.

DerAufsichtsrathattederBank2017dasZielgesetzt,biszum30.Juni2022mindestens20 % weibliche Mit-
gliederindenVorstandzubestellen.DiesentsprichtzweiFrauenbeieinemVorstandbestehendausachtbis
zwölfMitgliedern.MitChiefRegulatoryOfficerSylvieMatheratalsMitglieddesVorstandsistdiesesZielnoch
nichterfüllt.DerAufsichtsratarbeitetweiterdaran,dasbis2022 gesetzte Ziel zu erreichen – entsprechend 
denDiversity-PrinzipienderEignungsrichtlinienfürdieAuswahlderMitgliederdesVorstands.

UmsetzungdesdeutschenGeschlechterquotengesetzesinderDeutsche BankAG
in%(sofernnichtandersangegeben)

Ziel für 
30.06.2022

Ziel für 
31.12.2020

Standzum
31.12.2018

Standzum 
31.12.2017

FrauenimAufsichtsrat - 30,01 30,0 35,0
AnzahlFrauenimVorstand 20,02 - 11,1 16,7
Ebene 1 unterhalb des Vorstands - 20,0 20,8 18,0
Ebene 2 unterhalb des Vorstands - 25,0 20,9 19,6
1GesetzlicheVorgabe.
2BeieinerGrößedesVorstandszwischenachtundzwölfMitgliedernentsprichtdaszweiFrauen.

ZumEndedesJahres2018 waren 20,8 %dererstenFührungsebeneunterhalbdesVorstandsderDeutschen Bank
weiblich (2017: 18 %).AufderzweitenEbeneunterhalbdesVorstandsbetrugderAnteil20,9 % (2017: 19,6 %).
NachMaßgabedergesetzlichenAnforderungeninDeutschlandhatsichdieBankfürdiesebeidenEbenen
für den 31.Dezember2020 die Ziele von 20 % beziehungsweise 25 %gesetzt.

ImJahr2011hatsichdieDeutsche Bankfreiwilligverpflichtet,denAnteilweiblicherFührungskräftebisEnde
2018weltweitdeutlichzuerhöhen.ZumEndedesJahres2018 betrug der Anteil weiblicher Managing Directors 
und Directors 22,8 %,(ohneehemaligePostbank2017: 21,9 %).Seit2010 ist die Zahl der Mitarbeiterinnen auf die-
serEbeneum24,1 %gestiegen.DerAnteilderweiblichenOfficerbeliefsichaufinsgesamt33,6 % (2017: 33,3 %).
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DerFrauenanteilinderDeutschen BankentsprichtnochnichtunseremangestrebtenZiel,aberwirmessen
weiterhinunsereFortschritteundberichtendarüber.WirhabenvieleunterstützendeMaßnahmeneingeführt,
darunterTalentförderungsprogramme,SchulungenfürFührungskräfte,dieOrientierunganvorbildlichen
BeispielenbeipersonenbezogenenEntscheidungen,eininternesMonitoringsowiestarkeUnterstützungfür
Mitarbeiterinitiativen.

WeiblicheMitarbeiter
AbgeleitetausglobalenCorporateTitles,Vollzeitkräfte

2018 2017 2016 2015 2014

WeiblicheManagingDirectorsandDirectors 1.895 1.929 1.923 1.921 1.789
Anteil in % 22,8% 21,9% 21,3% 20,5% 19,4%
WeiblicheOfficer 16.302 16.845 16.486 15.918 14.415
Anteil in % 33,6% 33,3% 32,8% 32,5% 31,7%
WeiblicheNon-Officer 14.865 16.510 17.426 18.244 18.294
Anteil in % 56,5% 55,8% 55,6% 55,5% 55,4%
WeiblicheMitarbeiterinsgesamt 31.167 33.355 33.912 34.162 32.709
Anteil in % 41,7% 41,6% 41,5% 41,7% 41,7%

OhneGesellschaftenaußerhalbdesCorporate-Title-SystemsderDeutschen Bank,insbesondereehemaligePostbank.
OfficersindMitarbeitermitCorporateTitleManagingDirector,Director,VicePresident,AssistantVicePresident,Associate.
DB InvestmentServiceserstmals2016undSal.Oppenheimerstmals2015insCorporate-Title-Systemeinbezogen.

DerVorstandsetztsichunverändertfürmehrFraueninFührungspositionenein,daeinebessereGeschlechter-
balancenachweislichzubesserenErgebnissenführt.ImMärz2019beschlossderVorstand,unserefreiwilligen
konzernweitenZielefürdenAnteilvonFraueninFührungspositionenweiterzuentwickeln.Transparenzträgt
dazubei,Entwicklungenvoranzutreiben.DeshalbgeltendieneuenZielefürDezember2021 separat für unsere 
dreihöchsten„CorporateTitles“(inKopfzahl):ManagingDirector(21 %),Director(28 %)andVicePresident
(35 %).DamitwirdauchdieinterneBasisfürdiebeidenFührungsebenenunterhalbdesVorstandsgestärkt.Wir
sinddavonüberzeugt,dasseineverbesserteGeschlechterbalanceinFührungspositioneneinenwesentlichen
BeitragzumzukünftigenErfolgderDeutschen Bankleistenwird.

DieMaßnahmenderDeutschen BankzurGeschlechtervielfaltwerdenauchexternanerkannt:

 – DreiTop-FührungsfrauenwurdenvonderFinancialNewsindieListeder„100MostInfluentialWomenin
FinancialServices“aufgenommen.FolgendeFaktorenwarenausschlaggebendfürdieAuswahl:Führungs-
qualitäteninnerhalbdesUnternehmens,EinflussinderBranche,dieErfolgeimvergangenenJahrsowie
dieFähigkeit,dasjeweiligeGeschäftauchimkommendenJahrerfolgreichzuführen.

 – DieDeutsche BankerhieltdarüberhinausvomProfessionalWealthManagement/TheBankerMagazine
eineAuszeichnungals„BestPrivateBankforDiversity“.AlsGrundfürdieEntscheidungführtedasMaga-
zinan,dassdieDeutsche Banki)einweltweitesMentoren-ProgrammfürFraueneingeführthat, ii) in
GroßbritannienMitarbeiterinnendermittlerenFührungsebeneeinWeiterbildungsprogrammanbietet,das
auchaufandereRegionenausgeweitetwerdensollundiii)Veranstaltungenwieden„Women20Summit“
inBerlinunterstützt.
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Unterstützung	von	LSBTQI-Initiativen

InderDeutschen BankwollenwireinUmfeldschaffen,indemalleMitarbeitersowertgeschätztwerden,wie
siesind,undindemsieihrPotenzialentfaltenundsozumErfolgdesUnternehmensbeitragenkönnen.Wir
setzenunsaktivfürdieBelangelesbischer,schwuler,bi-,trans-,queeroderintersexuellen(LSBTQI)Menschen
einundbeteiligenunsanentsprechendenInitiativen.UnserMitarbeiternetzwerkdbPrideleistetdazuseitdem
Jahr2000einenmaßgeblichenBeitrag.

WährenddesWeltwirtschaftsforumsinDavosimJanuar2018wardieDeutsche BankbeieinerPodiumsdiskus-
sionzumThemaTeilhabevonLSBTQI-Mitarbeiternvertreten.DortkündigtedieBankan,sichderVereinigung

„OpenForBusiness“anzuschließen,diesichdafüreinsetzt,denMehrwertvonLSBTQI-Gleichberechtigung für 
UnternehmenunddieWirtschaftdeutlichzumachen.AufdieseUntersuchungenundähnlicheMaßnahmen
globalerUnternehmenwurdebeiderrichtungsweisendenEntscheidungzurAufhebungdesParagrafen377 
verwiesen,wodurchinIndiendiegesellschaftlicheTeilhabevonLSBTQI-Menschenmöglichwird.

WirengagierenunsweiterhinöffentlichfürdieAkzeptanzundGleichberechtigungvonLSBTQI-Menschen.
DieDeutsche BankhatsichimNovember2018 einer Gruppe von 56Großunternehmenangeschlossen,die
in einer Erklärung die Gleichstellung Transsexueller in den USAfordert.Diesbekräftigtunserlangjähriges
EngagementfürGleichberechtigungundfürdieAnerkennungtranssexuellerMenschendurchdieUS-Regie-
rung.DieDeutsche BanktrataußerdeminHongkongfürdieRechtegleichgeschlechtlicherPaareein,alsin
einemrichtungsweisendenGerichtsverfahrenüberPartner-Visaentschiedenwurde.

ImLaufdesJahreshabenwirauchzahlreicheexterneLSBTQI-Kampagnenund-Veranstaltungenunterstützt.
ZumviertenMalinFolgewürdigtenMitarbeiterderBankaufderganzenWeltdenIDAHOTB (International 
DayAgainstHomo-,Trans-andBiphobia),indemsielilafarbeneKleidungalsZeichenderUnterstützungfür
ihre LSBTQI-Kollegentrugen.Währendder„PrideSeason“beteiligtensichmehrals700Mitarbeiter,Kunden,
FamilienmitgliederundFreundeweltweitinverschiedenenStädtenwieMailand,Tokio,Dublin,Manila,New
York,London,FrankfurtundBerlinanStraßenparadenund-demonstrationen.

FürihrEngagementerhieltdieDeutsche Bankimjährlichen„CorporateEqualityIndex“derHumanRights
Campaignauch2018wiederdieHöchstwertung.AußerdemnahmendieFinancialTimesundOUTstanding,
ein LSBTQI-NetzwerkfürdieglobaleWirtschaft,dreiMitarbeiterderDeutschen BankinihreListenfür„LGBT+ 
LeadersandAllies“fürdasJahr2018auf.DamitwirddieLeistungdereranerkannt,diesichfürdieGleichbe-
rechtigung von LSBTQI-Menscheninner-undaußerhalbderArbeitswelteinsetzen.Darüberhinauswurdedie
Liste„Germany‘sTop100OutExecutives“derUHLALA Group und der Stiftung PROUT AT WORKveröffentlicht,
indervierFührungskräftederDeutschen BankundderPostbankalsLSBTQI-Vorbilderaufgeführtwerden.

DieDeutscheBank
hatsichder
Vereinigung
„Open forBusiness“
angeschlossen
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Mitarbeiternetzwerke:	Einen	besseren	
Arbeitsplatz	für	alle	schaffen

UnserebankeigenenMitarbeiternetzwerkeverbindenKollegenmitunterschiedlichenErfahrungenundaus
verschiedenenGeschäftsbereichen.DasgemeinsameZiel ist,VielfaltundTeilhabeimAlltagzufördern.
Dieehrenamtlichen,vonMitarbeiternorganisiertenNetzwerkesetzensichdafürein,füralleeinebessere
Arbeitsumgebungzuschaffen.AlleMitarbeitersindwillkommen;auchjene,diesichzwarnichtselbstmit
einerbestimmtenGruppeidentifizieren,dieseaberunterstützenwollen.

UnsereMitarbeiternetzwerkebeteiligensichaktivaneinerVielzahlvonVeranstaltungen,Mentoren-Program-
men,Lern-undEntwicklungsmöglichkeitenundbringensichinthemenbezogeneDiskussionenein.Unsere
MitarbeiterkönnendurchihrEngagementauchneueErfahrungensammelnundihrNetzwerkerweitern.

VieleKollegenverwendenfreiwilligeinenTeilihrerZeitdarauf,gemeinsamVeränderungenvoranzutreiben,
TalentefürdieBankzugewinnenundmitKundenundgesellschaftlichenGruppeninKontaktzutreten.Je
nachStandortunterstützendieNetzwerkeMenschenmitBehinderungen,Familien,verschiedeneGeneratio-
nen,LSBTQI-Menschen,MenschenunterschiedlicherkulturellerHerkunftsowieFrauenundMänner.ImJahr
2018wurdeninGroßbritannienzweineueMitarbeiternetzwerkegegründet:dbGeneration,dasMitarbeiter
unterschiedlicherGenerationenvernetztundfürdieRechteältererMitarbeitereintritt;unddbENRICH,das
sichfürdieTeilhabevonMitarbeiternjeglicherkulturellerundethnischerHerkunftengagiert.

Behinderung
 Dimensionen-
übergreifend

Familien Frauen

Generationen
Kultureller	
Hintergrund

LSBTQI Männer Veteranen
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Kulturelle	Vielfalt

DieGlobalisierunghatMenschen,LänderundWirtschaftssystemeengverknüpft.DadurchistkulturelleViel-
faltheuteNormalität.DieDeutsche Bankistweltweitin59LändernaktivundbeschäftigtMitarbeitermit146 
unterschiedlichen Nationalitäten (2017: 149,2016: 150).GlobaledemografischeVeränderungenzeigen,wie
wichtigkulturelleVielfaltjetztistundinderZukunftseinwird.DieDeutsche BankhatsichimRahmenvon
#FlaggefürVielfalt–einerInitiativederChartaderVielfalt–anderendeutschenUnternehmenangeschlossen,
umgegenRassismusundfüreinetoleranteundintegrativeGesellschaftStellungzubeziehen.DieKampagne
hatmehrals26MillionenNutzerindensozialenMedienerreicht.

WirsindstolzaufdieVielfaltinunsererBelegschaft,siebereichertdasArbeitsumfeldinunsererBank.Miteiner
ReihevonProgrammenwieI Have a Dream,dbAchieveundPartnerschaftenmitUniversitäten,Fach-und
GemeindeorganisationensowiedurchdieArbeitunsererMitarbeiternetzwerkewollenwirfürmehrChancen-
gleichheitundVielfaltsorgen.

ImJahr2018organisiertenunsereMitarbeiternetzwerke,dieihrenFokusaufMultikulturalitätgelegthaben,
in den USAundGroßbritannieneineReihevonProgrammangeboten.Dabeigingesunteranderemumunbe-
wussteDenkmuster,BeziehungenzwischenMenschenunterschiedlicherethnischerHerkunftsowieumdie
Frage,wievielfältigeTeamsbessereErgebnisseerzielenkönnen.

146
Nationalitäten

59
Länder
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Ein	Arbeitsumfeld	für	viele	Generationen

DieBelegschaftderBankumfasstvierGenerationen.Wirarbeitendaran,ihreunterschiedlichenBedürfnisse
zuerkennenundMöglichkeitenzuschaffen,umvondenverschiedenenPerspektivenderMitarbeiterzupro-
fitieren.VordemHintergrundderglobalendemografischenEntwicklungenbleibengenerationenbezogene
FaktorenebensowichtigfürdiePersonalplanungwiefürdieZukunftderArbeit.

ZumJahresendewaren27,6 %derMitarbeiterderDeutschen Bank49Jahreoderälter(2017: 26 %).ZurGruppe
derjüngstenMitarbeiterimAltervonbiszu29Jahrenzählten15,5 % (2017: 16,2 %).InDeutschlandbetrugdas
Durchschnittsalter 45,6Jahre(2017: 45,4).DerHeimatmarktderBankliegtdamit,undauchbeiderdurch-
schnittlichenBetriebszugehörigkeit,überdenVergleichszahlenandererRegionen.

Alter
Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014

bis29Jahre 15,5% 16,2% 17,1% 18,4% 18,8%
30-39Jahre 29,3% 30,1% 29,9% 29,7% 29,3%
40-49Jahre 27,6% 27,7% 28,2% 28,6% 29,6%
über49Jahre 27,6% 26,0% 24,8% 23,3% 22,3%

Durchschnittsalter nach Regionen
inJahren,Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014

Deutschland 45,6 45,4 44,9 44,3 44,0
Europa(ohneDeutschland),
Naher Osten und Afrika 41,3 40,7 40,2 39,8 39,7
Nord-undSüdamerika 41,2 40,9 40,4 40,5 40,4
Asien/Pazifik 35,0 34,5 34,2 33,6 33,2
Insgesamt 42,1 41,7 41,3 40,9 40,7

Betriebszugehörigkeit
Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014

bis4Jahre 33,7% 34,5% 34,2% 34,8% 33,8%
5-14Jahre 27,4% 27,3% 27,3% 27,5% 29,3%
über14Jahre 38,9% 38,2% 38,5% 37,7% 37,0%

DurchschnittlicheBetriebszugehörigkeitnachRegionen
inJahren,Kopfzahl

2018 2017 2016 2015 2014

Deutschland 19,7 19,6 19,1 18,5 18,4
Europa(ohneDeutschland),
Naher Osten und Afrika 10,8 10,3 10,2 10,0 10,2
Nord-undSüdamerika 7,8 7,5 7,4 7,5 7,8
Asien/Pazifik 5,5 5,2 5,1 4,8 4,8
Insgesamt 13,8 13,4 13,2 12,9 13,1
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ImJahr2018wurdeneinigeneuegenerationenbezogeneInitiativengestartet.AufbauendaufderAktivität
unsererTransaktionsbank(GlobalTransactionBanking,GTB)starteteeinglobalesReverse Mentoring-Pro-
gramm,beidemdietraditionelleRollenverteilungumgekehrtwirdundjüngereMitarbeiterdieMentoren-Rolle
einnehmen.DasProgrammeröffnetFührungskräftenneueSichtweisenaufunternehmerischeundwirtschaft-
licheHerausforderungenundArbeitsmethoden.AuchunsereGenerationen-Mitarbeiternetzwerkewarendas
ganzeJahrüberaktiv:

 – In den USA veranstaltete das NextGen NetworkinZusammenarbeitmitanderenBankeneineSimulation,
beiderKarrierewege,ArbeitsplätzeundArbeitsstilederZukunftgenauerbetrachtetwurden.

 – InGroßbritannienwurdedbGenerationeingeführt,einProgramm,dassichaufdieTeilhabeerfahrener
Arbeitnehmer,praxisorientierteUnterstützungfürdiespätereKarrieresowieaufaltersspezifischeMaßnah-
menzurFörderungdesWohlbefindenskonzentriert.EinederabgehaltenenVeranstaltungenkonzentrierte
sichaufdieBedeutungvonEmpathieineinerzunehmendvonAlgorithmenbestimmtenWelt.

 – InJapaninitiiertedbFamilyeineVeranstaltung,beideresumdieBelangevonMitarbeiternging,dieneben
ihremBeruffürdiePflegeältererFamilienmitgliederverantwortlichsind.

 – In Deutschland setzte das Generationen-NetzwerkdasProgrammGenerationen-Tandemfort, indem
jüngereunderfahrenereMitarbeiterfürrundeinJahreinTandembilden,umvoneinanderzulernen.

DieDeutsche BankunterstütztihreMitarbeiterwährendderverschiedenenPhasenihresArbeitslebens–zum
Beispiel,wennesumdieKinderbetreuung,diePflegevonFamilienangehörigenundflexibleArbeitszeitmodelle
oderandereLeistungengeht,diezurjeweiligenberuflichenSituationpassen.  SIEHE SEITE 30
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Mitarbeiter	mit	Behinderungen	unterstützen

Wirsetzenunsaktivdafürein,auchMenschenmitBehinderungenfürdieBankzugewinnenundzuhalten
 SIEHE SEITE 31.NebenderBereitstellungvonArbeitsplätzen,dieaufdieBedürfnisseallerMitarbeiterzuge-

schnittensind,unddenerforderlichenHilfsmittelnoderAnpassungen,wirdeinbesonderesAugenmerkauf
barrierefreieGebäudezugänge,Aufzüge,WCsundParkmöglichkeitengelegt.InGroßbritanniengibtesbei-
spielsweiseeinenspeziellenRaumfürVorstellungsgesprächefürMenschenmitAutismus.ImRahmender
betrieblichenMöglichkeitenstehenspezielleArbeitszeitmodelledenjenigenMitarbeiternzurVerfügung,die
aufgrundgesundheitlicherBeeinträchtigungodereinerBehinderungkurz-oderlangfristigeFlexibilitätbenötigen.

Behindertenanteil(Deutschland)
2018 2017 2016 2015 2014

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

AusweisinAnlehnunganSozialgesetzbuchIXgeändert.
DBInvestmentServices2016erstmalseinbezogen.Sal.Oppenheim2015erstmalseinbezogen.

InDeutschlandstiegderAnteilderschwerbehindertenundgleichgestelltenMitarbeiterderBankzumJahres-
ende 2018 auf 6 % (2017: 5,9 %).UnterstütztwerdendieseMitarbeiterdurchdieVertrauenspersonenschwerbe-
hinderterMenschenunddenPersonalbereich.DurchdieerfolgreicheundlangjährigeZusammenarbeitmitder
GenossenschaftderWerkstätten(GDW)sichertdieBankzahlreicheexterneArbeitsplätzebehinderterMenschen.

dbEnableistdasentsprechendeMitarbeiternetzwerk,dasinGroßbritannien,IndienundSingapurvertreten
ist und 2018 erfolgreich auch in den USAstartete.InLondon,DublinundSydneywurdedasMHFA-Programm 
(Mental Health First Aiders)gestartet,dasvondbEnableerfolgreichimBüroinBirminghamgetestetworden
war.DieMHFAswerdendaringeschult,aufmerksamundohneUrteilzuzuhören.Siebietenemotionaleund
praktischeUnterstützungundermutigenzurInanspruchnahmedervorhandenenRessourcenderBank,wie
beispielsweiseeinertelefonischenNotfallberatung.

MitarbeiterausderRegionAsien-PazifikengagiertensichamweltweitenTagfürpsychischeGesundheitfürdie
KampagneGrüneSchleife.EineGruppevonMitarbeiternausIndiennahmaneinemHackathonteil,derblinde
undsehbehinderteEntwicklermitBranchenexpertenundInformatikstudentenzusammenführte.DieTeams
arbeitetenaneinerReihevonProjekten,vonderIdentifikationvonMerkmalenfürdieBargeldversorgungvon
BlindenbishinzudigitalerNavigationmitderMöglichkeit,RoutenundSehenswürdigkeitenaufzuzeichnen.

InGroßbritannienblicktdaszukunftsweisendePraktikumsprogramm,dasMenschenmitAutismuswichtige
Berufserfahrungenermöglicht,aufeinerfolgreichesdrittesJahrzurück.Alle11TeilnehmerdesJahres2018 
wurdenvorübergehendvonderBankeingestellt.InsgesamthattenwirindenvergangenendreiJahren24 
Praktikanten;davonwurden20eingestellt,siebenmiteinemunbefristetenArbeitsvertrag.

Praktikums
programmfür
Menschenmit
Autismusin
Großbritannien

49

 Vielfalt und TeilhabeDeutsche Bank
Personalbericht 2018



 Umbau	der	Bank
Wie	wir	unsere	Zukunftsfähigkeit	gestalten

51 Restrukturierungsmaßnahmen

52 SozialverträglicheUmsetzungvon
Restrukturierungsmaßnahmen

53 Beschäftigungsfähigkeitfördern

54 Agile Personalplanung

55 Fluktuationsquote

8



Restrukturierungsmaßnahmen

RestrukturierungundgeschäftlicheTransformationbetreffendengesamtenBankensektor,nichtzuletztauf-
grundderfortschreitendenDigitalisierung.DieDeutsche BankbildetbeidiesemTrendkeineAusnahme.Der
Vorstand reduzierte die Zahl der Vollzeitbeschäftigten (FTE)bisEnde2018 auf weniger als 93.000,bisEnde2019 
sollen es weniger als 90.000sein.Zum31.Dezember2018beschäftigtedieBank91.737Mitarbeiter,waseinem
Rückgangum5.797 Mitarbeiter oder 5,9 %imJahr2018entspricht.VondenRestrukturierungsmaßnahmen
warenalleRegionenbetroffen.Europa(ohneDeutschland)verzeichnetedenstärkstenRückgangderMitar-
beiterzahl (-2.672Vollzeitstellen).DiesistvorallemaufdenVerkaufdesPrivat-undFirmenkundengeschäfts
inPolenimviertenQuartalzurückzuführen.ImJahr2018 haben wir weiterhin geschäftskritische externe 
PositionenindasUnternehmeneingegliedert,insbesondereimIT-Bereich.

ErläuterungenzudenVeränderungenindeneinzelnenBereichen:

 – Unternehmens-undInvestmentbank(-1.314;-7,4 %):insbesondereaufgrunddesRückgangesandenglo-
balenFinanzplätzen,vorallemindenUSA,Großbritannien,HongkongundSingapur;

 – Privat-undFirmenkundenbank(-2.244;-5,1 %):insbesonderedurchdenVerkaufdesPrivat-undFirmenkun-
dengeschäftsinPolenundReduzierungeninDeutschland;

 – AssetManagement/DWS(+11;+0,3 %);

 – Infrastrukturfunktionen (-2.250;-7,1 %):vorallemzurückzuführenaufdenAbbauimBereichderBetriebs-
organisation (-1.746);teilweisekompensiertdurchdieEingliederunggeschäftskritischerexternerRollen;
weitereStärkungderAbteilunggegenFinanzkriminalität.

EntwicklungderMitarbeiterzahlnachBereichen
Vollzeitkräfte,inTsd.

2018 2017 2016 2015 2014

Unternehmens-undInvestmentbank 16,4 17,7 18,2 17,9 17,1
Privat-undFirmenkundenbank 41,7 44,0 45,5 47,1 47,1
AssetManagement 4,0 4,0 4,1 4,1 3,7
Abbaueinheit NCOU - - 0,1 0,1 0,0
Infrastrukturfunktionen 29,6 31,9 31,8 31,8 30,2
Insgesamt1 91,7 97,5 99,7 101,1 98,1
Zeitarbeitskräfte (Contractors 
undAgency/Temps)2 5,3 6,5 7,7 7,5 7,8
1In2018passtedieBHWKSGdieBerechnungderMitarbeiteraufBasisvonVollzeitkräftenper31.Dezember2018andiederDeutschen Bank

an.DiesführtezueinemZuwachsum0,1tsdVollzeitkräftefürdenKonzern(vorherigePeriodenwurdennichtangepasst).
2OhneehemaligePostbank.

Erläuterungen zu den Veränderungen in den einzelnen Regionen:

 – Deutschland (-857;-2 %):zurückzuführenaufdieUmsetzungvonRestrukturierungsmaßnahmen,vorallem
inderPrivat-undFirmenkundenbankimZusammenhangmitFilialschließungen;

 – Nordamerika(-1.083;-10,5 %):hauptsächlichgetriebendurchdenAbbauinderUnternehmens-undInvest-
mentbankundimBereichderBetriebsorganisation;

 – Lateinamerika(-58;-23,5 %):aufgrundvonReduzierungenvoralleminBrasilieninfolgederUmsetzung
unsererStandortstrategie;

 – Europa,NaherOstenundAfrikaohneDeutschland(-2.672;-11,3 %):insbesonderedurchdenVerkaufdes
Privat-undFirmenkundengeschäftsinPolen;

 – Asien-Pazifik(-1.128;-5,4 %):hauptsächlichzurückzuführenaufdenAbbauimBereichderBetriebsorgani-
sation (-837).

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Regionen
Vollzeitkräfte,inTsd.

2018 2017 2016 2015 2014

Deutschland 41,7 42,5 44,6 45,8 45,4
Europa(ohneDeutschland),
Naher Osten und Afrika 20,9 23,5 24,1 23,8 23,1
Nord-undSüdamerika 9,5 10,6 11,0 11,4 10,7
Asien/Pazifik 19,7 20,9 20,1 20,1 19,0
Insgesamt 91,7 97,5 99,7 101,1 98,1
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Sozialverträgliche	Umsetzung	von	
Restrukturierungsmaßnahmen

BeiderUmsetzungderstrategischenNeuausrichtungderDeutschen Banksindwirbestrebt,dendamiteinher-
gehendenStellenabbausosozialverträglichundverantwortungsvollwiemöglichzugestalten.Dabeiarbeiten
wirvertrauensvollundkonstruktivmitArbeitnehmervertreternundSozialpartnernzusammen.

AufGrundlagederjeweiligennationalengesetzlichenVorschriftenarbeitetdieDeutsche BankmitArbeitneh-
mervertreternbzw.derenGremienzusammen.DasdeutscheBetriebsverfassungsgesetzregeltdieBeteiligung
derBetriebsräte,indemesderenRechteundPflichtendefiniertsowiediejenigenFälleundFormenvorschreibt,
nachdenenArbeitgeberverpflichtetsind,einenBetriebsrateinzubeziehen.DieseGremien,derenMitgliederalle
vierJahregewähltwerden,vertretendieInteressenunsererMitarbeiterdurchGesprächeundVerhandlungen
mitderDeutschen BankalsdemArbeitgeber.UnsereleitendenAngestelltenhabeneineigenesRepräsenta-
tionsgremium,dasebenfallsdeutschemRecht(demSprecherausschussgesetz)unterliegt.

AufGrundlagederam10.September1996 geschlossenen Vereinbarung über die grenzüberschreitende Unter-
richtungundAnhörungderMitarbeiterdesDeutsche-Bank-KonzernsinderEuropäischenUnionwerdenalle
MitarbeiterinnerhalbderEuropäischenUniondurchdenEuropäischenBetriebsratvertreten.Diesentspricht
zirkazweiDrittelndergesamtenBelegschaftdesKonzerns.DasdeutscheRechtverbietetesuns,unsere
Mitarbeiterzufragen,obsieMitgliedervonGewerkschaftensind.Daherwissenwirnicht,wievieleunserer
MitarbeiterGewerkschaftsmitgliedersind.
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Beschäftigungsfähigkeit	fördern

Unser ganzheitliches Change-Konzept–einneutrales,imSozialplanderDeutschen BankverankertesPro-
gramm–fördertdieBeschäftigungsfähigkeitundbietetdenjenigenMitarbeiternindividuelleVeränderungs-
begleitung,dievonRestrukturierungsmaßnahmenbetroffensind.Eshandeltsichumeinsystematisches,
zielgruppenorientiertesBegleitkonzeptfürMitarbeiter,Führungskräfte,BetriebsräteundPersonalbetreuer,um
sichmitVeränderungsszenarienauseinanderzusetzen.ZudemunterstütztesdieStrategiederBank,offene
StellensoweitwiemöglichmitgeeignetenKandidateninternzubesetzen,undesnutzteineigensaufgebautes
Partnernetzwerk,umbetroffeneMitarbeiteranandereArbeitgeberzuvermitteln.

UnsereMitarbeiterkönnenentsprechendeBeratungsmöglichkeitenzurberuflichenOrientierungundPlatzie-
rungwahrnehmen.AngesichtsderfortschreitendenRestrukturierunginderBankwurdendieseindividuellen
Angebote,wiezumBeispielSeminare,ImpulsvorträgeundWeb-Schulungen,auch2018gutnachgefragt.Viele
MitarbeitersetzensichzudemintensivermitperspektivischenberuflichenFragenauseinander,entwickeln
ihreKompetenzenbewusstweiterundplanenihreKarriere.SeitAnfang2016 haben rund 17.000 Mitarbeiter 
unserevorbereitendenMaßnahmeninDeutschlandgenutzt.

ZuraktivenberuflichenOrientierungundFörderungderBeschäftigungsfähigkeitvonMitarbeiternüber50 
JahrengibtesinDeutschlandeinspeziellesBeratungsangebot:„ErfolgausErfahrung–dienächsteBerufs-
undLebensphaseaktivgestalten“.  SIEHE SEITE 47

SeitFrühjahr2018stehendieProgrammezurFörderungderBeschäftigungsfähigkeitundVeränderungsbe-
gleitungauchdenMitarbeiternderPostbankzurVerfügung.

Beratungs
möglichkeitenzur
beruflichen
Orientierungund
Platzierung
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Agile	Personalplanung

DasGeschäftsumfeldhatindenvergangenenJahrenrasantanDynamikundKomplexitätzugenommen,und
nichtseltenwerdenwesentlicheTeileeinesstatischenBudgetsbereitsnachkurzerZeitobsolet.

ImklassischenBudgetierungsprozesswirdeinmalimJahrfürdienächsteneinbisdreiJahrevorausgeschaut.
BeimsogenanntenRolling ForecastwirddiebereitserfolgtePlanungfüreinenrollierendenZeitraumvon
beispielsweisezwölfMonatenregelmäßigüberprüftundaktualisiert.DieshatfolgendeVorteile:

 – ImGegensatzzueinemJahresbudgetwirdinregelmäßigenAbständen(meistquartalsweise)indieZukunft
geschautundaufderGrundlagederGesamtstrategieadäquateMaßnahmenergriffen,umdieZielezu
erreichenodergegebenenfallsanzupassen.

 – Der Rolling Forecastistgenauer,daregelmäßigaufdenneuestenInformationsstandzugegriffenwerdenkann.

 – Die Erstellung des Rolling ForecastistschnelleralsdieklassischenBudgetierungsmethoden,daderDetail-
lierungsgradvergleichsweisegeringerausfällt–insbesondere,wennauftreiberbasiertePlanungsmethoden
zurückgegriffenwird.

Der Rolling Forecast wurde 2017eingeführtundistmittlerweileimgesamtenUnternehmenetabliert.Erist
integralerBestandteilregelmäßigerInformationenandenVorstandzurPersonalstandsentwicklung.Beider
WeiterentwicklungdesRolling Forecast wurden insbesondere die gestiegenen Anforderungen hinsichtlich 
derAktualität(jetztmonatlich)desRolling ForecastsowieVeränderungendesPrognosemodellsdurchdie
Erneuerung der IT-InfrastrukturimPersonalbereichberücksichtigt.

Personalplanungskonzept

MitihremPersonalplanungskonzeptspartdieDeutsche BankKosten,indemsieihreOrganisationsstruktur
optimiert,undsietreibtdieUnternehmenskulturdurcheinebereichsübergreifendeinheitlichePlanungsowie
durcheinheitlicheStellendefinitionenvoran.DasKonzeptumfassteinGlobal Position Management (GPM)- 
System,dasStelleninderOrganisationsstrukturderDeutschen Bankdefiniertundmiteinemspezifischen
RahmenwerkzuBerufsbildernundPositionen(Profession and Role Framework)verknüpft.

DasRahmenwerkteiltPositionenundderenProfilekonsistentfüralleBereicheundRegioneneinundschafft
damitTransparenzüberdieinderBankvorhandenenTätigkeitsfelder.DasGPM-SystembildetdieBerichts-
linienunddieFührungsstrukturderBankabundmachtdadurchVerantwortungundEntscheidungsprozesse
transparent.Esdientaußerdemdazu,dieZahlunddieArtderbenötigtenPositionenzuermitteln.

0 30 60

 Officer  Non-Officer  GesellschaftenaußerhalbdesCorporate-Title-SystemsderDeutschen Bank,insbesondereehemaligePostbank

OfficersindMitarbeitermitCorporateTitleManagingDirector,Director,VicePresident,AssistantVicePresident,Associate.
DBInvestmentServiceserstmals2016undSal.Oppenheimerstmals2015insCorporate-Title-Systemeinbezogen.

BeschäftigungsstrukturderinternenMitarbeiter
AbgeleitetausglobalenCorporateTitles,VollzeitkräfteinTsd.
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Fluktuationsquote

DieQuotederGesamtfluktuationimKonzernsetztsichzusammenausKündigungendurchMitarbeitersowie
ausAustritten,dievonderBankangestoßenwurden–zumBeispielimZugevonRestrukturierungsmaßnah-
menoderKündigungen,dieleistungsbedingtoderaufgrundvonbefristetenVerträgenerfolgen.

ImJahr2018 lagdieGesamtfluktuationsquotebei13,1 % (2017: 12 %).DerAnstiegistvorallemaufKündi-
gungendurchArbeitnehmerzurückzuführen.DieQuotedieserKündigungenlag2018um0,6 Prozentpunkte 
höher bei 8,4 % (2017: 7,8 %).DerleichteZuwachsbegründetsichinsbesonderedurchvermehrteKündigungen
durchArbeitnehmerinderRegionAsien-Pazifik(2018: 18 %,2017: 16,8 %)sowieinNord-undSüdamerika
(2018: 14,1 %,2017: 13,0 %).DemgegenüberbliebdieQuoteinDeutschlandstabilaufeinemgeringenNiveau
(2018: 2 %,2017: 2 %).

Fluktuationsquote
Vollzeitkräfte,in%

2018 2017 2016 2015 2014

Arbeitnehmerkündigungen 13,1 % 12,0% 11,1% 10,5% 10,4%

 Deutschland  Europa(ohneDeutschland),NaherOstenundAfrika  Nord-undSüdamerika  Asien/Pazifik

Fluktuationsquote nach Regionen
Vollzeitkräfte,in%
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Arbeitnehmerkündigungen

Vollzeitkräfte,in%

2018 2017 2016 2015 2014

Arbeitnehmerkündigungen 8,4% 7,8% 7,2% 7,3% 6,5%

 Deutschland  Europa(ohneDeutschland),NaherOstenundAfrika  Nord-undSüdamerika  Asien/Pazifik

ArbeitnehmerkündigungennachRegionen
Vollzeitkräfte,in%
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Über den Bericht

Dieser Bericht erläutert, wie die Personalarbeit als integraler 
Bestandteil in unserem global aufgestellten Unternehmen veran-
kert ist und die Konzernstrategie unterstützt. Die  Deutsche Bank 
möchte größtmögliche Transparenz zu immateriellen Werten 
sowie strategischen Personalthemen bieten und orientiert sich 
dabei an bestehenden und sich in Entwicklung befindlichen 
Standards. Eine belastbare Basis für übergreifende Benchmarks 
kann nur dann gewährleistet werden, wenn sich auch andere 
Unternehmen einer transparenten Berichterstattung anschlie-
ßen. Unsere Personalkennzahlen finden Sie gesammelt in dieser 
Publikation. Der Berichtszeitraum entspricht dem Geschäftsjahr 
der  Deutschen Bank (Januar bis Dezember 2018). Der Personal-
bericht wird in dieser Form zum sechsten Mal in Folge öffentlich 
zugänglich gemacht.

Berichtskriterien

Bei der Erhebung von Personalkennzahlen orientieren wir uns 
an den Kriterien der Global Reporting Initiative (GRI) sowie den 
auf DAX30-Unternehmen fokussierten Human Capital Repor-
ting-Empfehlungen (HCR10) für eine transparente Personalbe-
richterstattung. Zudem beteiligt sich die  Deutsche Bank seit 
2011 aktiv am Technical Committee 260 der International Orga-
nization for Standardization (ISO) zum Thema „Human Resource 
Management“ und ist in den entsprechenden Spiegelgremien 
ANSI (USA), BSI (GB) sowie DIN (DE) vertreten.

Berichtsgrenzen

Wir verstehen diesen Bericht als Ergänzung zu den dargestellten 
Personalthemen im Geschäfts- und Nicht- Finanziellen Bericht der 
   Deutsche Bank AG. Grundlegende Unternehmensinformationen 
sowie unsere ökonomischen Kennzahlen können Sie unserem 
Jahresabschluss und Lagebericht entnehmen.

Datenprüfung und Transparenz

Mitarbeiter der Abteilung Kommunikation und Soziale Verant-
wortung haben in enger Zusammenarbeit mit Personalkollegen 
die für ihren Verantwortungsbereich relevanten Daten erhoben 
und in diesen Bericht integriert.

Feedback und Anregungen

Den Dialog mit unseren Stakeholdern und die Ausrichtung unse-
rer Berichterstattung an Informationsbedürfnissen verstehen 
wir als kontinuierliche Aufgabe. Nutzen Sie gerne unsere Kon-
taktangaben im Impressum, um Feedback und Anregungen an 
uns zu senden.

Online-Präsenz zu Personalthemen

 VERGÜTUNGSBERICHT

Karriere bei der  Deutschen Bank

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

Diversity Online-Präsenz

 DIVERSITY: POTENZIALE VOLL AUSSCHÖPFEN

Zusatzleistungen

Die  Deutsche Bank bietet ihren Mitarbeitern eine Vielzahl an 
Zusatzleistungen. Diese können in diesem Bericht aufgrund 
regionaler Unterschiede nicht vollständig aufgeführt werden. 
Zusatzleistungen in Deutschland beziehen sich nicht auf die von 
anderen deutschsprachigen Ländern.
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Redaktionelle Anmerkung

AlleAngabenindiesemBerichterfolgtennachbestemWissen
undwurdenmitgrößterSorgfaltundUmsichtausunterschiedli-
chenQuellenzusammengestellt.NachunsererKenntnisentspre-
chendiehierenthaltenenInformationen,ZahlenundDatender
Wahrheit.EineHaftungfürdieRichtigkeitoderVollständigkeit
derAngabenkanndennochnichtübernommenwerden.Der
Herausgeberwarbemüht,alleReproduktionsrechtezuklären.
EventuellerückwirkendeAnsprüchebittenwirüberhr.communi-
cation@db.comanunszurichten.WennbeibestimmtenBegrif-
fen,diesichaufPersonengruppenbeziehen,nurdiemännliche
Formgewähltwurde,soistdiesnichtgeschlechterspezifisch
gemeint,sonderngeschahausschließlichausGründenderbes-
serenLesbarkeit.AllenKollegenundallenBeteiligtenaußerhalb
desUnternehmens,dieanderErstellungdiesesBerichtsmit-
gewirkthaben,dankenwirfürdiefreundlicheUnterstützung.
DervorliegendeBerichtistausschließlichonlineverfügbar.Die
englischePublikationistabrufbarunter  HRREPORT2018.

Zukunftsbezogene Aussagen

DieserBerichtenthältzukunftsgerichteteAussagen.Zukunfts-
gerichteteAussagensindAussagen,dienichtTatsachender
Vergangenheit beschreiben. Sie umfassen auch Aussagen
über unsere Annahmen und Erwartungen. Diese Aussagen
beruhenaufPlanungen,SchätzungenundPrognosen,dieder
GeschäftsleitungderDeutschen BankderzeitzurVerfügung
stehen.ZukunftsgerichteteAussagengeltendeshalbnuran
demTag,andemsiegemachtwerden.Wirübernehmenkeine
Verpflichtung,solcheAussagenangesichtsneuerInformationen
oderkünftigerEreignisseanzupassen.ZukunftsgerichteteAus-
sagenbeinhaltennaturgemäßRisikenundUnsicherheitsfakto-
ren.EineVielzahlwichtigerFaktorenkanndazubeitragen,dass
dietatsächlichenErgebnisseerheblichvonzukunftsgerichteten
Aussagenabweichen.
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Wir sind dazu da, Wirtschaftswachstum 
und gesellschaftlichen Fortschritt zu 
ermöglichen, indem wir einen positiven 
Beitrag leisten. Für unsere Kunden, 
Mitarbeiter, Investoren und die Gesellschaft.

 Unser Beitrag
 Dazu sind wird da. Das ist, was wir tun.
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