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1. Einleitung, Überblick und regulatorische Rahmenbedingungen 

Die DekaBank Deutsche Girozentrale ist ein bedeutendes Institut im Sinne des § 1 Absatz 3c Kreditwesengesetz (KWG) und daher 
verpflichtet, Informationen hinsichtlich der Ausgestaltung der Vergütungssysteme zu veröffentlichen. Die DekaBank Deutsche Gi-
rozentrale veröffentlicht diese Informationen als übergeordnetes Unternehmen der Deka-Gruppe auf konsolidierter Basis. 

Der Vergütungsbericht 2024 für die DekaBank Deutsche Girozentrale und ihre nachgelagerten Gesellschaften mit Personalbestand 
wurde nach Maßgabe des § 16 Absatz 1, 3 und 4 der Institutsvergütungsverordnung (InstitutsVergV) und Artikel 450 der Verord-
nung (EU) Nr. 575/2013 sowie der Durchführungsverordnung (EU) 2021/637, des technischen Durchführungsstandards zu Offen-
legungsanforderungen vom 24. Juni 2020 (EBA/ITS/2020/04) und der RTS zur EU-Offenlegungsverordnung (DelVO EU/2022/1288) 
erstellt und erfüllt die nationalen und europäischen Offenlegungspflichten der Deka-Gruppe. 

Zu den im Vergütungsbericht erfassten Gesellschaften (nachfolgend zusammenfassend „Deka-Gruppe“ genannt), auf die die in 
diesem Vergütungsbericht dargestellte Vergütungspolitik der Deka-Gruppe Anwendung findet, zählen für das Geschäftsjahr 2024: 

■ DekaBank Deutsche Girozentrale (nachfolgend „DekaBank“ genannt) 

■ DekaBank – Niederlassung Luxemburg 

■ Deka Investment GmbH 

■ Deka Immobilien Investment GmbH 

■ WestInvest Gesellschaft für Investmentfonds mbH 

■ Deka Vermögensmanagement GmbH 

■ Deka Vermögensmanagement – Niederlassung Luxemburg 

■ bevestor GmbH 

■ Deka International S.A. (Luxemburg) 

■ Deka Real Estate Services USA Inc. 

■ Deka Far East Pte. Ltd. (Singapore) 

■ Deka Real Estate International GmbH 

■ S Broker AG & Co. KG 

■ S Broker Management AG 

■ IQAM Invest GmbH 
 
Im Hinblick auf den Vergütungsbereich bzw. den vorliegenden Vergütungsbericht sind insbesondere die folgenden wesentlichen 
Regelungswerke von Bedeutung: 

Seit März 2021 werden in den Mitgliedstaaten die verschiedenen Environmental Social Governance (ESG) Richtlinien bzw. Verord-
nungen eingeführt. Hiernach müssen betroffene Unternehmen u.a. festlegen, wie diese Kriterien in die Organisation eingebunden 
sind. Die Vergütungspolitik der Deka-Gruppe ist bereits an verschiedenen Stellen mit den ESG-Kriterien vereinbar. Dies wird suk-
zessive weiter ausgebaut. Daneben werden die Entwicklungen bezüglich des Themenfeldes ESG (weiter) beobachtet und etwaige 
Anpassungsbedarfe z.B. aufgrund der EBA Leitlinien zu ESG-Risiken (EBA/GL/2025/01) analysiert und soweit erforderlich umgesetzt. 

Die BaFin hat am 13. Juni 2024 die finale Version der Fragen und Antworten zur InstitutsVergV (FAQ) veröffentlicht. Die relevanten 
Regelungen sind, soweit dies erforderlich war, im Geschäftsjahr 2024 angepasst worden bzw. werden kontinuierlich angepasst. 

Zudem hat die BaFin am 28. Februar 2024 auch ihr Rundschreiben zu den Mindestanforderungen an die Compliance-Funktion und 
die weiteren Verhaltens-, Organisations- und Transparenzpflichten für Wertpapierdienstleistungsunternehmen (MaComp) überar-
beitet. Die MaComp enthält im Abschnitt BT 8 überarbeitete Regelungen zu den Vergütungssystemen von Wertpapierdienstleis-
tungsunternehmen im Zusammenhang mit der Erbringung von Wertpapierdienstleistungen. Das Vergütungssystem der Deka-
Gruppe ist insoweit im Einklang mit den Vorgaben der MaComp ausgestaltet. 

Am 19. Juni 2024 wurden CRD VI (Richtlinie EU/2024/1619) und CRR III (Verordnung EU/2024/1623) im Amtsblatt der EU veröf-
fentlicht. Als Verordnung gilt die CRR III unmittelbar ab dem 1. Januar 2025 in allen EU-Mitgliedstaaten, während die CRD VI als 
Richtlinie bis 2026 in nationales Recht umgesetzt werden muss. Die Deka-Gruppe verfolgt diese regulatorischen Entwicklungen und 
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passt etwaige Vergütungsregelungen soweit erforderlich entsprechend an. Gleiches gilt für die nationale Umsetzung der CSRD 
(Richtlinie EU/2022/2464) und der Entgelttransparenzrichtlinie (Richtlinie EU/2023/970). 

Die Deka-Gruppe berücksichtigt im Übrigen neben den gesetzlichen und aufsichtsrechtlichen Vorgaben auch die vergütungsrele-
vanten Auslegungsentscheidungen der deutschen und europäischen Finanzaufsichtsbehörden bei der Anwendung und Umsetzung 
der Vergütungsregelungen. 

2. Vergütungsphilosophie und Vergütungsstrategie 

Die Vergütungsphilosophie der Deka-Gruppe zielt darauf ab, durch attraktive und anreizorientierte Vergütungssysteme die strate-
gischen Geschäftsziele der Deka-Gruppe zu erreichen. Dabei setzen wir auf verantwortungsvolles, risikobewusstes, nachhaltiges 
und kundenorientiertes Geschäftsverhalten unserer Mitarbeitenden. Gleichzeitig streben wir eine Wertsteigerung für unsere An-
teilseigner an. Unsere Vergütungsstrategie honoriert persönliche Leistungen und die individuellen Stärken unserer Mitarbeitenden 
durch attraktive Vergütung. Dies soll unsere Mitarbeitenden dazu motivieren, ihr Potenzial sowohl für die persönliche Leistung als 
auch für das Teamergebnis voll auszuschöpfen. Auf diese Weise werden die Interessen der Führungskräfte und Mitarbeitenden 
sowie der Anteilseigner unter Berücksichtigung der regulatorischen Anforderungen in Einklang gebracht. 
 
Die Vergütungsphilosophie der Deka-Gruppe basiert auf den wichtigen Schlüsselfaktoren: Risikoorientierung, Nachhaltigkeit und 
Geschlechterneutralität. Diese Aspekte sind in den letzten Jahren immer bedeutender geworden, insbesondere aufgrund der zu-
nehmenden Komplexität und Regelungsdichte des aufsichtsrechtlichen Umfelds. 
 
Daraus abgeleitet gelten folgende Grundprinzipien bei der Ausgestaltung der Vergütungssysteme gemäß der Vergütungsstrategie 
der Deka-Gruppe:  
 
Die Vergütungssysteme werden grundsätzlich 

■ die Profitabilität sowie die Risiko- und Kapitalkosten der Deka-Gruppe berücksichtigen, 

■ die künftige wirtschaftliche Leistungsfähigkeit und Ertragskraft der Deka-Gruppe nachhaltig sichern, 

■ langfristiges Denken und verantwortungsvolles Handeln der Mitarbeitenden fördern, sofern möglich unter Berücksichtigung von 
„Environmental, Social and Governance (ESG-)“-Kriterien, 

■ den Mitarbeitenden der Deka-Gruppe ein attraktives und wettbewerbsfähiges Anreizsystem bieten, 

■ eine ergebnis- und leistungsgerechte Vergütung mit einem angemessenen Verhältnis von fixen und variablen Vergütungselemen-
ten gewährleisten, 

■ Anreize für Mitarbeitende zur Eingehung übermäßiger Risikopositionen vermeiden, 

■ bei der künftigen Gewinnung und langfristigen Bindung hochqualifizierter und talentierter Mitarbeitenden unterstützen, 

■ sicherstellen, dass die Mitarbeitenden ungeachtet ihres Geschlechts für gleiche oder gleichwertige Arbeit gleich entlohnt werden, 

■ die Basis legen, dass bei der Bemessung der Vergütung angemessen über Bereiche und Verantwortung differenziert wird, 

■ nachvollziehbar und transparent gestaltet sein und unnötige Komplexität vermeiden, 

■ an den Strategien der Deka-Gruppe ausgerichtet sein sowie 

■ nicht der Überwachungsfunktion der Kontrolleinheiten zuwiderlaufen. 
 
Die Vergütungsstrategie (Vergütungspolitik) der Deka-Gruppe wird durch den Vorstand der DekaBank für die Mitarbeitenden und 
durch den Verwaltungsrat für den Vorstand festgelegt. Dabei binden die zuständigen Gremien den Bereich Strategie & HR, die 
Kontrollfunktionen im Rahmen ihrer jeweiligen Verantwortlichkeiten, den Vergütungsbeauftragten und das Managementkomitee 
Vergütung (siehe Abschnitt 3 Compensation Governance) ein. 
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3. Compensation Governance 

Die DekaBank hat gemäß den regulatorischen Vorgaben im Verwaltungsrat einen Vergütungskontrollausschuss eingerichtet und 
einen Vergütungsbeauftragten bestellt. 
 
Zusätzlich übernimmt das Managementkomitee Vergütung (MKV) als gruppenweiter Vergütungsausschuss im Einklang mit § 27 
Absatz 5 InstitutsVergV in der Deka-Gruppe bestimmte aufsichtsrechtlich definierte Aufgaben für die Kapitalverwaltungsgesell-
schaften und weitere ihm zugewiesene Aufgaben. 

3.1. Vergütungskontrollausschuss 

Der Vergütungskontrollausschuss ist ein Ausschuss des Verwaltungsrats der DekaBank, der im Geschäftsjahr 2024 regelmäßig ge-
tagt hat. Er besteht aus neun Mitgliedern, darunter dem Vorsitzenden des Verwaltungsrats, der auch den Vorsitz im Vergütungs-
kontrollausschuss führt, sowie einem beratenden Mitglied. 
 
Der Vergütungskontrollausschuss erfüllt die ihm gemäß § 15 InstitutsVergV und § 25d Absatz 12 KWG zugewiesenen Aufgaben, 
namentlich u.a.: 

■ Vorbereitung der Beschlüsse des Präsidial- und Nominierungsausschusses/Verwaltungsrats zur Festsetzung des Gesamtbetrags 
der variablen Vergütungen (§ 45 Absatz 2 Nr. 10 KWG) des Vorstands nach Maßgabe von § 7 InstitutsVergV, und zur Festlegung 
von angemessenen Vergütungsparametern, von Erfolgsbeiträgen, der Leistungs- und Zurückbehaltungszeiträume und der Vo-
raussetzungen für einen vollständigen Verlust oder eine teilweise Reduzierung der variablen Vergütung des Vorstands oder eine 
Rückforderung bereits ausgezahlter variabler Vergütungsbestandteile, 

■ Unterstützung und Beratung des Vorstands bei der Überwachung der angemessenen Ausgestaltung der Vergütungssysteme für 
die Mitarbeitenden sowie bei der Überwachung des Prozesses der Ermittlung der Risikoträger. 

3.2. Vergütungsbeauftragter 

Der Vergütungsbeauftragte und dessen Stellvertreter werden vom Vorstand der DekaBank bestellt. Aufgrund der Sachnähe und 
Fachkenntnis, der notwendigen Einbindung in die laufenden Prozesse der Vergütungssysteme sowie der vorhandenen Personal- 
und Sachausstattung wurde eine Mitarbeitende des Bereichs Strategie & HR zum Vergütungsbeauftragten bestellt, wobei im Ein-
klang mit § 23 Absatz 4 InstitutsVergV sichergestellt wird, dass kein Interessenkonflikt vorliegt. Der Vergütungsbeauftragte wurde 
im April 2024 vom Vorstand wiederbestellt. 
 
Zum Stellvertreter des Vergütungsbeauftragten wurde der Leiter Risikocontrolling ebenfalls in 2024 wiederbestellt. Beide werden 
in ihrer Funktion durch eine entsprechende Personalausstattung unterstützt. 
 
Der Vergütungsbeauftragte und sein Stellvertreter sind aufbauorganisatorisch auf einer ausreichend hohen Führungsebene unter-
halb der Geschäftsleitung angesiedelt. Die angemessene Kenntnis und Erfahrung des Vergütungsbeauftragten und dessen Stellver-
treters werden durch entsprechende Schulungen sichergestellt. 
 
Der Vergütungsbeauftragte erfüllt die ihm gemäß § 24 InstitutsVergV zugewiesenen Aufgaben, namentlich u.a.: 

■ ständige Überwachung der Angemessenheit der Vergütungssysteme der DekaBank nach Maßgabe der InstitutsVergV, des § 25a 
Absatz 1 Satz 3 Nr. 6 und Absatz 5 des KWG, die Risikoträgerermittlung nach § 25a Absatz 5b des KWG sowie der Offenlegung 
nach § 16 InstitutsVergV und nach Artikel 450 der Verordnung (EU) Nr. 575/2013 sowohl im Hinblick auf die konzeptionelle Neu- 
und Weiterentwicklung als auch die laufende Anwendung der Vergütungssysteme und die Regelungen zur gruppenweiten Ver-
gütungsstrategie, 

■ mindestens jährliche Erstellung eines Berichts über die Angemessenheit der Ausgestaltung der Vergütungssysteme der Deka-
Gruppe (Vergütungskontrollbericht) und Vorlage an den Vorstand, den Verwaltungsrat und den Vergütungskontrollausschuss 
der DekaBank sowie die zuständigen Organe der Tochtergesellschaften. Hierbei überprüft der Vergütungsbeauftragte auch, ob 
das Vergütungssystem geschlechtsneutral ausgestaltet ist. 
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3.3. Managementkomitee Vergütung 

Das Managementkomitee Vergütung (MKV) arbeitet in enger Abstimmung mit dem Vergütungsbeauftragten und vorbereitend für 
den Vergütungskontrollausschuss der DekaBank (§ 25d Absatz 12 KWG, § 15 InstitutsVergV). Gemäß § 3 Absatz 3 InstitutsVergV 
bindet es die relevanten Funktionen (z.B. Risikocontrolling, Compliance, Revision und den Bereich Strategie & HR) bei der Erfüllung 
seiner Aufgaben angemessen ein. Eine kompetente Besetzung wird durch Mitglieder aus dem Bereich Strategie & HR, den Kontrol-
leinheiten, den geschäftsinitiierenden Bereichen sowie weiteren Bereichen sichergestellt, die über fundierte Fachkenntnisse und 
einschlägige Erfahrung verfügen, um eine ausgewogene und effektive Entscheidungsfindung zu gewährleisten. 
 
Zu den Aufgaben des MKV zählen u.a.: 

■ Unterstützung und Beratung des Vorstands und der zuständigen Organe der Tochtergesellschaften in allen vergütungssystemre-
levanten Fragen, insbesondere bei der Umsetzung der Anforderungen an die gruppenweite Regelung der Vergütung und der 
Festlegung der gruppenweiten Vergütungsstrategie, 

■ Unterstützung und Beratung des Vergütungsbeauftragten und des Vergütungskontrollausschusses der DekaBank bei der Erfül-
lung der diesen jeweils obliegenden Aufgaben, insbesondere bei der Erstellung der Berichte zur Vergütung und der Erfüllung der 
rechtlichen Berichts- und Offenlegungspflichten im Hinblick auf die Vergütungssysteme. 

 
Das MKV kommt turnusmäßig mindestens zweimal pro Geschäftsjahr zu einer Sitzung zusammen. Darüber hinaus können nach 
Bedarf zusätzliche Sitzungen anberaumt werden. 

3.4. Externe Vergütungsberater 

Die Deka-Gruppe hat im Geschäftsjahr 2024 keine Dienste von externen Vergütungsberatern bei der Ausgestaltung der Vergü-
tungssysteme in Anspruch genommen. 

3.5. Risikobewertung 

Die in den Vergütungssystemen verankerten Verfahren tragen im Einklang mit den regulatorischen Anforderungen aktuellen und 
künftigen Risiken Rechnung. Eine Beurteilung der Risiken erfolgt mit der Risikotragfähigkeitsrechnung. Wesentliche Parameter hier-
bei sind die Risikotragfähigkeit, die mehrjährige Kapitalplanung und die Ertragslage der DekaBank und der Deka-Gruppe sowie die 
Fähigkeit der DekaBank bzw. Deka-Gruppe, eine angemessene Eigenmittel- und Liquiditätsausstattung und die kombinierten Kapi-
talpuffer-Anforderungen im Sinne des § 10i KWG dauerhaft aufrechtzuerhalten oder wiederherzustellen. Diese Risikoparameter 
werden vom Finanz- und Risikobereich der DekaBank ermittelt und den entscheidungsbefugten Gremien der DekaBank vor der 
Entscheidung über die Festsetzung des Gesamtbetrags der variablen Vergütung zur Verfügung gestellt (§ 7 InstitutsVergV). Der 
Gesamtbetrag der variablen Vergütungen wird unter Berücksichtigung der Risikoparameter und deren Entwicklung angemessen 
reduziert bzw. angepasst. Das kann eine Festsetzung auf null beinhalten. 

Zusätzlich werden im Rahmen der Festlegung der variablen Vergütung auf individueller Ebene auch Risiken aufgrund von negativen 
Erfolgsbeiträgen ermittelt. Derartige Risiken können insbesondere auf einem Verhalten, das für die DekaBank zu erheblichen Ver-
lusten oder einer wesentlichen regulatorischen Sanktion oder einer wesentlichen aufsichtlichen Maßnahme geführt hat (Malus 
Regelung), beruhen oder aus einer schwerwiegenden Verletzung von relevanten externen oder internen Eignungs- und Verhaltens-
regeln erwachsen (Verstoß gegen die Wohlverhaltensregeln). Diese Risiken werden von den zuständigen Kontrollfunktionen der 
DekaBank ermittelt und von den für die Vergütung entscheidungsbefugten Stellen bewertet und müssen zu einer Reduzierung 
bzw. zum vollständigen Entfall der variablen Vergütung für das betreffende Geschäftsjahr führen. 

3.6. Überprüfung der Vergütungssysteme 

Der Vorstand, der Vergütungskontrollausschuss und der Vergütungsbeauftragte haben sich im Geschäftsjahr 2024 im Rahmen ihrer 
Zuständigkeiten angemessen mit der Vergütungsphilosophie und den Vergütungssystemen befasst und diese überprüft. Im Ergebnis 
wurde kein Anlass für wesentliche Anpassungen gesehen und daher keine Änderungen vorgenommen. 
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4. Ausgestaltung der Vergütungssysteme 

4.1. Allgemeine Vergütungsstruktur in der Deka-Gruppe 

Die Vergütungsstruktur gilt grundsätzlich für die gesamte Deka-Gruppe, soweit nachstehend nicht anders beschrieben. 
 
Als Vergütung gelten sämtliche finanziellen Leistungen, die Mitarbeitende für ihre berufliche Tätigkeit in der Deka-Gruppe erhalten. 
Dabei setzt sich die Vergütung der Mitarbeitenden grundsätzlich aus fixen und variablen Vergütungselementen zusammen. Zusätz-
lich erhalten die Mitarbeitenden monetäre und nicht-monetäre Nebenleistungen, die regulatorisch als variable Vergütung zu klas-
sifizieren sind, sofern sie nicht eindeutig fixe Vergütung im Sinne von § 2 Absatz 6 InstitutsVergV sind. 
 
■ Die fixe Vergütung im Sinne von § 2 Absatz 6 InstitutsVergV umfasst das monatliche Grundgehalt inklusive Zulagen der Mitar-

beitenden. Das monatliche Gehalt der Tarifmitarbeitenden bemisst sich nach dem aktuell geltenden Tarifvertrag für die öffentli-
chen Banken (zurzeit 13 Monatsgehälter). Mit Mitarbeitenden im außertariflichen Bereich wird das monatliche Gehalt individuell 
vereinbart. 

■ Variable Vergütung ist jede nicht-fixe Vergütung (§ 2 Absatz 3 InstitutsVergV). Bei dieser kann es sich z.B. um den Jahresbonus 
für ein Geschäftsjahr und sonstige Sonderzahlungen (z.B. Projektprämien) handeln. Im Rahmen des Bonussystems wird für den 
Mitarbeitenden für das jeweilige Geschäftsjahr ein sog. „Orientierungsbonus“ als Zielwert der variablen Vergütung für das jewei-
lige Geschäftsjahr festgelegt. Dieser stellt die Basis für die Ermittlung des von der Erreichung von Erfolgsbeiträgen abhängigen 
Jahresbonus dar. Die einschlägigen Regelungen für die Zahlung einer variablen Vergütung bestimmen sich nach drei Bonusmo-
dellen, denen die Mitarbeitenden je nach Funktion und Tätigkeitsbereich zugeordnet sind. Alle Bonusmodelle haben den Unter-
nehmenserfolg als zentrales verbindendes Element. 

■ Die Nebenleistungen umfassen alle weiteren marktüblichen Leistungen, wie z.B. Verpflegungs-/Kantinenzuschüsse, Vermö-
genswirksame Leistungen und die betriebliche Altersversorgung. Darüber hinaus erhalten die tariflichen Mitarbeitenden Leistun-
gen gemäß Tarifvertrag. Zusätzlich werden Mitarbeitenden in bestimmten Funktionen nach Maßgabe der jeweils geltenden Richt-
linien Dienstwagen zur Verfügung gestellt. 

 
Gemäß § 25a Absatz 5 KWG gilt für alle Mitarbeitende des Instituts0F

1 und sonstigen Tochtergesellschaften1F

2 der Deka-Gruppe eine 
maximale Obergrenze für den Gesamtbetrag der variablen Vergütungen. Diese darf jeweils 100 Prozent der fixen Vergütung für 
jeden einzelnen Mitarbeitenden oder Geschäftsleiter nicht überschreiten. Für Mitarbeitende in Kontrolleinheiten gilt hiervon abwei-
chend eine Obergrenze von 50 Prozent der fixen Vergütung. Die DekaBank hat keinen Gebrauch von der Möglichkeit gemacht, die 
Obergrenze durch Beschluss der Anteilseigner gemäß § 25a Absatz 5 Satz 5 KWG auf 200 Prozent der fixen Vergütung für jeden 
einzelnen Mitarbeitenden oder Geschäftsleiter zu erhöhen.  
 
Für die Kapitalverwaltungsgesellschaften der Deka-Gruppe findet im Einklang mit den ESMA-Leitlinien vom 3. Juli 2013 und der 
AIFM-Richtlinie sowie der OGAW-Richtlinie sowie der modifizierten Verwaltungspraxis der BaFin vom 16. Mai 2022 eine maximale 
Obergrenze für den Gesamtbetrag der variablen Vergütungen von 200 Prozent der fixen Vergütung für jeden einzelnen Mitarbei-
tenden oder Geschäftsleiter Anwendung. 
 
Bei der Ausgestaltung der Vergütungssysteme wird im Hinblick auf unterschiedliche rechtliche Vorgaben und vergütungspolitische 
Zielsetzungen zwischen folgenden Personengruppen unterschieden: 

■ Vorstand2F3, 

■ Risikoträger, 

■ Übrige Mitarbeitende (keine Risikoträger). 
 
Die Besonderheiten der Vergütungssysteme für die Risikoträger und den Vorstand sind in den Abschnitten 4.5. und 4.6. näher 
beschrieben. 
 
Die Deka-Gruppe stellt im Einklang mit § 5 Absatz 4 InstitutsVergV durch entsprechende Anweisungen in ihren Organisationsricht-
linien sicher, dass Mitarbeitende in internen Kontrollfunktionen unabhängig von den von ihnen kontrollierten Geschäftsbereichen 
vergütet werden. Die zuständigen Vorgesetzten stellen sicher, dass in den relevanten Zielvereinbarungen bzw. Zielvorgaben keine 

 
1 Institut der Deka-Gruppe meint hier die DekaBank Deutsche Girozentrale; zum S Broker siehe Ziffer 4.7. 
2 Gesellschaften, auf die derzeit keine regulatorischen Anforderungen unmittelbar Anwendung finden. 
3 Der Präsidial- und Nominierungsausschuss des Verwaltungsrats genehmigt die Vergütung der Vorstandsmitglieder und überprüft diese regelmäßig. Er legt nach Beratung durch den VKA das 
Vergütungssystem und die variable Vergütung für den Vorstand fest. 
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mit den kontrollierten Einheiten gleichlaufenden Vergütungsparameter enthalten sind. Die Einhaltung dieser Vorgaben wird im 
Rahmen der internen und externen Audit-Prozesse überprüft. 

4.2. Angaben zu vergütungsrelevanten Parametern 

Die individuelle variable Vergütung richtet sich maßgeblich nach dem Unternehmenserfolg. Die Mitarbeitenden werden anhand 
ihrer Funktion und ihres Tätigkeitsbereichs drei Bonusmodellen zugeordnet. Nach der seit 2024 neu geltenden Dienst-/Betriebsver-
einbarung über die variable Vergütung und das Mitarbeitendengespräch gibt es die folgenden Bonusmodelle: 

■ Das Bonusmodell 1 gilt für alle Mitarbeitenden, die nicht unter die Bonusmodelle 2 und 3 fallen. Der Unternehmenserfolg ist 
alleiniger Erfolgsfaktor in diesem Modell. 

■ Das Bonusmodell 2 gilt für alle Mitarbeitenden, die als Risikoträger identifiziert wurden. Unternehmenserfolgskomponente, Ge-
schäftsfeld-/Bereichskomponente und persönliche Komponente sind als Bemessungsfaktoren zu je einem Drittel gewichtet. Die 
Ausführungen zu den Einzelheiten zum Bonusmodell 2 finden sich im Abschnitt 4.5. 

■ Das Bonusmodell 3 gilt für alle Mitarbeitenden, die in der Regel einen messbaren direkten Beitrag zum Unternehmenserfolg 
leisten, d.h. ihre Ziele sind eindeutig quantitativ messbar und durch sie direkt beeinflussbar. Sie haben typischerweise unabhängig 
von der Höhe des Orientierungsbonus direkte Wirkung auf das wirtschaftliche Ergebnis der Deka-Gruppe. Unternehmenserfolgs-
komponente, Geschäftsfeld-/Bereichskomponente und persönliche Komponente sind gleichwertige Bemessungsfaktoren. 

 
Zu Beginn des Geschäftsjahres werden im Mitarbeitendengespräch – soweit für das jeweilige Bonusmodell relevant – individuelle, 
an der Geschäfts- und Risikostrategie der Deka-Gruppe ausgerichtete Ziele vereinbart. Diese müssen „smart“ (spezifisch, messbar, 
anspruchsvoll, realistisch, terminiert), geschlechtsneutral und nachhaltig sein, einen Beitrag zu den Unternehmenszielen leisten und 
keine Anreize für unverhältnismäßige Risiken schaffen. Die Vereinbarungen umfassen qualitative und quantitative Ziele sowie klare 
Kriterien für die Zielerreichung. 
 
Nachhaltigkeitsaspekte werden bei der variablen Vergütung in der Deka-Gruppe an verschiedenen Stellen berücksichtigt – sowohl 
für Mitarbeitende als auch für den Vorstand. Nachhaltigkeitsbezogene Ziele, finanzieller und nicht-finanzieller Art, werden sukzes-
sive weiter ausgebaut. Zudem gelten die im Ethikkodex der Deka-Gruppe verankerten Nachhaltigkeitsgrundsätze, die auf nachhal-
tigen Mehrwert für Eigentümer, Kunden, Mitarbeitende und Geschäftspartner abzielen und in die Führungsstrukturen sowie Pro-
zesse eingebettet sind. Diese werden bei der Festsetzung der variablen Vergütung entsprechend beachtet. 
 
In der neuen Dienst-/Betriebsvereinbarung über die variable Vergütung werden auch die Einzelheiten zum Mitarbeitendengespräch 
festlegt. 

4.3. Angaben zum Bonuspool und zu den Erfolgskriterien 

Nach Ablauf eines Geschäftsjahres setzt der Vorstand einen Bonuspool für die Mitarbeitenden (bzw. der Verwaltungsrat für den 
Vorstand) fest. Dies erfolgt in einem formalisierten, transparenten und nachvollziehbaren Prozess im Sinne von § 45 Absatz 2 Nr. 10 
KWG, § 7 InstitutsVergV. Bei der Festsetzung des Bonuspools berücksichtigt der Vorstand gemäß § 7 InstitutsVergV die Risikotrag-
fähigkeit, die mehrjährige Kapitalplanung und die Ertragslage der DekaBank und der Deka-Gruppe und stellt sicher, dass die Fähig-
keit der DekaBank/-Gruppe gegeben ist, eine angemessene Eigenmittel- und Liquiditätsausstattung und die kombinierten Kapital-
pufferanforderungen im Sinne von § 10i KWG dauerhaft aufrechtzuerhalten oder wiederherzustellen. Der Gesamtbonuspool wird 
auf Basis definierter Parameter heruntergebrochen und das Budget zur Verteilung für die einzelnen Bereiche bereitgestellt. 
 
Innerhalb dieses Budgets kann dann auf individueller Ebene eine variable Vergütung gewährt werden. Sie basiert auf dem individu-
ellen Orientierungsbonus, dem Unternehmenserfolg (Unternehmenserfolgskomponente) und – je nach Bonusmodell – auf der Zie-
lerreichung des jeweiligen Geschäftsbereichs (Geschäftsfeld-/Bereichskomponente) sowie der individuellen Leistung (persönliche 
Komponente). Dabei wird der konkrete Grad der Zielerreichung von der jeweiligen Führungskraft (bzw. dem zuständigen Gremium) 
festgestellt. Grundsätzlich entspricht bei 100-prozentiger Zielerreichung und entsprechender Budgetbemessung die variable Vergü-
tung der Höhe des individuellen Orientierungsbonus, soweit nicht eine Anpassung (z.B. aufgrund eines reduzierten Bonuspools) 
notwendig ist. Das Vergütungssystem der Deka-Gruppe bietet die Möglichkeit, bei der Gewährung einer Bonuszahlung etwaiges 
Fehlverhalten oder fehlende Leistung des Mitarbeitenden zu berücksichtigen. 
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4.4. Angaben zu Bonusgarantien und Abfindungen 

Bonusgarantien und Abfindungen werden nur im Einklang mit den regulatorischen Anforderungen, insbesondere den Vorgaben 
der InstitutsVergV, gewährt. Hierzu hat die DekaBank ein Rahmenkonzept festgelegt. Demnach werden Bonusgarantien im Sinne 
von § 5 Abs. 5 InstitutsVergV in der Regel nicht gewährt und allenfalls im Einklang mit den Vorgaben der InstitutsVergV und im 
Rahmen der Aufnahme eines Dienst- oder Arbeitsverhältnisses und längstens für die ersten zwölf Monate der Beschäftigung ge-
stattet. Soweit Abfindungen gewährt werden, werden die Anforderungen des § 5 Abs. 6 InstitutsVergV sowie die Regelungen der 
Abfindungsrichtlinie der Deka-Gruppe berücksichtigt. Insbesondere dürfen Mitarbeitenden keine vertraglich garantierten Zahlun-
gen für den Fall eines späteren Ausscheidens (Golden Parachutes) zugesagt werden. 

4.5. Vergütungssystem für Risikoträger  

Gemäß §§ 18-22 InstitutsVergV bzw. § 37 Absatz 1 KAGB gelten für Risikoträger im Sinne von § 2 Absatz 8 Satz 1 InstitutsVergV 
in Verbindung mit § 1 Absatz 21 sowie § 25a Absatz 5b Satz 1 und 2 KWG bzw. im Sinne von § 37 Absatz 1 KAGB sowie für 
Gruppen-Risikoträger im Sinne von § 2 Absatz 8 Satz 2 InstitutsVergV, deren berufliche Tätigkeit sich wesentlich auf das Gesamtri-
sikoprofil der Deka-Gruppe auswirkt, besondere Anforderungen an die Ausgestaltung des Vergütungssystems. Diese sind detailliert 
in der Dienst-/Betriebsvereinbarung über die variable Vergütung und das Mitarbeitendengespräch geregelt. 
 
Zusammenfassend lässt sich das Vergütungsmodell für die Risikoträger wie folgt darstellen: 

4.5.1. Ermittlung der Risikoträger 

Die DekaBank ermittelt jährlich die Risikoträger auf Gesellschafts- und Gruppenebene gemäß einem implementierten Prozess und 
den Vorgaben der Delegierten Verordnung (EU) 2021/923 und § 25a Abs. 5b KWG. Das Verfahren erfolgt jeweils zum Jahresende, 
um die Risikoträger für das Folgejahr zu identifizieren und wird vom MKV geprüft. 
 
Die Identifikation basiert auf qualitativen Kriterien, die sich auf die Funktion der Mitarbeitenden beziehen, und quantitativen Kenn-
zahlen, wie z.B. der Höhe der Gesamtvergütung. Eine Überprüfung erfolgt mithilfe eines Scorecard-Verfahrens. Risikoträger sind 
jene Mitarbeitenden, die wesentlichen Einfluss auf das Risikoprofil haben. 
 
Für Kapitalverwaltungsgesellschaften wird ein mehrstufiges Verfahren angewandt, das quantitative und qualitative Kriterien be-
rücksichtigt. Dabei wird geprüft, ob Mitarbeitende aufgrund ihrer Funktion oder Entscheidungsbefugnis Risikopositionen begrün-
den können. Auch hier erfolgt eine Validierung mittels Scorecard-Verfahren. 
 
Im Grundsatz werden Mitarbeitende, die nur für einen Teil eines Geschäftsjahres die Funktion eines Risikoträger inne hatten, im 
Hinblick auf die Gestaltung ihrer variablen Vergütung für das gesamte relevante Geschäftsjahr als Risikoträger behandelt. 
 
Die als Risikoträger identifizierten Mitarbeitenden werden über ihre Einstufung jährlich informiert und ihnen wird mitgeteilt, welche 
konkreten Regelungen auf sie bzw. ihre Vergütung Anwendung finden. 
 
Für das Geschäftsjahr 2024 wurden insgesamt 181 Mitarbeitende in der gesamten Deka-Gruppe (ohne Vorstand, exklusive unter-
jährige Einstufungen, inklusive S Broker3F

4, exklusive IQAM4F

5) als Risikoträger eingestuft. Davon sind 147 Mitarbeitende Risikoträger 
auf Gruppenebene. Auf diese finden die für Risikoträger der DekaBank geltenden Vergütungsregelungen Anwendung. 

4.5.2. Nachhaltige und erfolgsabhängige Gestaltung der Vergütung 

Die variable Vergütung der Risikoträger ist grundsätzlich erfolgsabhängig, d.h. ihre Höhe wird nach Maßgabe der Erreichung von 
individuellen Zielen der Mitarbeitenden (oder des jeweiligen Teams) sowie den Zielen des Geschäftsbereichs und der Deka-Gruppe 
ermittelt. Einer negativen Abweichung von den vereinbarten Zielen bzw. negative Erfolgsbeiträge im Sinne von § 18 Absatz 5 Satz 
3 InstitutsVergV kann über eine Abschmelzung der variablen Vergütung für das betreffende Geschäftsjahr Rechnung getragen 
werden (Ex-ante-Risikoadjustierung).  
 

 
4 Anzahl bezieht sich auf die Gruppen-Risikoträger des S Brokers. Die Instituts-Risikoträger des S Brokers bleiben an dieser Stelle unberücksichtigt. 
5 Die Anzahl der Risikoträger der IQAM kann Abschnitt 4.8.2. entnommen werden. Die Gesellschaft hat eine eigenständige Risikoanalyse durchgeführt. 
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Negative Abweichungen von den vereinbarten Zielen werden anhand konkreter Ausprägungen für das jeweilige quantitative oder 
qualitative Ziel gemessen.  
 
Negative Erfolgsbeiträge können insbesondere vorliegen bei einem Verhalten von Risikoträgern, das für die DekaBank zu erhebli-
chen Verlusten, einer wesentlichen regulatorischen Sanktion oder einer wesentlichen aufsichtlichen Maßnahme geführt hat, oder 
bei einer schwerwiegenden Verletzung von relevanten externen oder internen Eignungs- und Verhaltensregeln. 
 
Für Risikoträger der DekaBank, die Managementverantwortung haben und direkt an den Vorstand berichten oder deren variable 
Vergütung 500.000 Euro übersteigt, werden 60 Prozent der variablen Vergütung über fünf Jahre aufgeschoben. Bei Risikoträgern 
unterhalb der Bereichsleiter-Ebene sowie in Tochtergesellschaften unterhalb der Geschäftsführerebene beträgt der Aufschub 40 
Prozent über vier Jahre. 
 
Der aufgeschobene Vergütungsanteil ist während des Zurückbehaltungszeitraums risikoabhängig und kann bei nachträglich fest-
gestellten negativen Abweichungen von Zielen der Mitarbeitenden, des Geschäftsbereichs oder der Deka-Gruppe gekürzt oder 
vollständig entfallen (Malus-Regelung). Im Rahmen der Malus-Prüfung werden auch sitten- und pflichtwidriges Verhalten und sog. 
negative Erfolgsbeiträge berücksichtigt. Zeitanteilig unverfallbare Tranchen unterliegen nicht mehr der Malus-Regelung. Zusätzlich 
kann gemäß § 20 Abs. 6 InstitutsVergV bereits ausgezahlte variable Vergütung bei negativen Erfolgsbeiträgen (§ 18 Abs. 5 S. 3 
InstitutsVergV) zurückgefordert werden (Clawback). Die bei der Deka implementierte Systematik sichert eine Ex-post-Risikoadjus-
tierung der variablen Vergütung. 
 
50 Prozent der aufgeschobenen und nicht aufgeschobenen variablen Vergütung werden in nachhaltigen Instrumenten (Perfor-
mance Units) gewährt, die die Wertentwicklung der Deka-Gruppe abbilden und der Risikoadjustierung unterliegen. Die aufgescho-
bene Vergütung besteht aus einem Baranteil (Deferral Bar), der nach Unverfallbarkeit ausgezahlt wird, und langfristigen Perfor-
mance Units (Langfristige PU), die zusätzlich eine einjährige Sperrfrist haben. Der nicht aufgeschobene Anteil umfasst einen Baranteil 
(Barbonus), der bei Fälligkeit ausgezahlt wird, und kurzfristige Performance Units (Kurzfristige PU), die ebenfalls eine einjährige 
Sperrfrist haben. 
 
Risikoträger der Institute und sonstigen Tochtergesellschaften, deren variable Vergütung für das Geschäftsjahr 2024 unter 50.000 
Euro liegt und nicht mehr als ein Drittel der Gesamtjahresvergütung ausmacht, erhalten die variable Vergütung vollständig als 
Barleistung ausgezahlt, da für sie die Ausnahme des § 18 Absatz 1 InstitutsVergV gilt.  
 
Im Geschäftsjahr 2024 wurde aufgrund dieser Ausnahmeregelung die variable Vergütung für 67 Mitarbeitende (inklusive S Broker 
und IQAM) vollständig in bar ausgezahlt. Die Vergütung dieser Mitarbeitenden stellt sich wie folgt dar: 
 
Vergütung von Risikoträgern mit Ausnahmenregelung (Abb. 1) 
 

Gesamtvergütung Davon fixe Vergütung Davon variable Vergütung 

10.795.499 8.718.839 2.076.660 

 
Das Vergütungssystem für Risikoträger der inländischen Kapitalverwaltungsgesellschaften in der Deka-Gruppe folgt grundsätzlich 
dem oben beschriebenen Vergütungsmodell (mit Ausnahme der nur für die Bereichsleitungen geltenden Clawback-Regelung). Für 
diese Risikoträger gilt ein Schwellenwert von 75.000 Euro. Zudem wurde ein auf die Wertentwicklung der Kapitalverwaltungsge-
sellschaft bzw. der im Geschäftsfeld verwalteten Fonds bezogenes nachhaltiges Instrument eingeführt.  
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Die gesamte variable Vergütung wird je nach Gruppe wie folgt aufgeteilt: 
 
Aufteilung der variablen Vergütung je Gruppe (Abb. 2) 
 

 Barbonus Kurzfristige PU Deferral Bar Langfristige PU 

Risikoträger in der 
Bereichsleitung/Geschäftsführung 
(Basisbetrag > 50.000 Euro5F

6) 
20 % 20 % 30 % 30 % 

Risikoträger 
(Basisbetrag > 50.000 Euro6F

7) 
30 % 30 % 20 % 20 % 

AT-Mitarbeitende, keine Risikoträger 100 % ./. ./. ./. 

Tarifmitarbeitende 100 % ./. ./. ./. 

4.6. Vergütungssystem des Vorstands 

Das Vergütungssystem für die Mitglieder des Vorstands der DekaBank orientiert sich grundsätzlich an dem oben dargestellten 
Vergütungssystem für die Risikoträger gemäß InstitutsVergV und steht im Einklang mit den Vergütungsprinzipien der DekaBank. 
Die konkrete Ausgestaltung des Vergütungssystems für den Vorstand erfolgt, unter aufgabengemäßer Beratung und Entschei-
dungsvorbereitung des Vergütungskontrollausschusses und des Präsidial- und Nominierungsausschusses, durch den Verwaltungsrat 
der DekaBank nach Maßgabe der regulatorischen Anforderungen. 
 
Die DekaBank bestimmt für jedes Vorstandsmitglied einen vorläufigen Gesamtbetrag (Basisbetrag) der variablen Vergütung für ein 
Geschäftsjahr, der zu rein rechnerischen Zwecken dient. Die Festlegung erfolgt durch den Präsidialausschuss. Ein unmittelbarer 
Anspruch auf den Basisbetrag besteht nicht. 
 
Der Basisbetrag wird in folgende Bonuskomponenten aufgeteilt: 

■ Barbonus (20 Prozent vom Basisbetrag) 

■ Deferral Bar (30 Prozent vom Basisbetrag) 

■ Kurzfristige PU (20 Prozent vom Basisbetrag) 

■ Langfristige PU (30 Prozent vom Basisbetrag) 
 
Der Barbonus wird in bar ausgezahlt. Der Deferral Bar und die Langfristigen PUs unterliegen festgelegten Wartezeiten, um eine 
nachhaltige Vergütung zu gewährleisten. Während dieser Zeiträume können diese Bonuskomponenten gekürzt oder vollständig 
entfallen (Malus-Regelung), sofern bestimmte Erfolgsbedingungen nicht erfüllt werden. Bereits ausgezahlte Bonuskomponenten 
können im Falle von gravierenden negativen Erfolgsbeiträgen auch zurückgefordert werden (Clawback). Die Kurzfristigen PUs und 
Langfristigen PUs unterliegen zusätzlich einer festgelegten Sperrfrist, während der das Vorstandsmitglied nicht über diese Bonus-
komponenten verfügen darf. 
 
Die Bemessung des Basisbetrags erfolgt anhand der Erreichung von Unternehmenszielen sowie individuellen und dezernatsbezo-
genen Erfolgszielen des Vorstandsmitglieds. Der Präsidialausschuss ermittelt den Zielerreichungsgrad anhand festgelegter Zielvor-
gaben bzw. individueller Zielvereinbarungen. Zur Sicherstellung eines dreijährigen Bemessungszeitraums wird der Zielerreichungs-
wert als Durchschnitt der Werte des aktuellen und der beiden vorherigen Geschäftsjahre berechnet.  
 
Vor der Entscheidung über die Auszahlung von zurückbehaltenen Bonuskomponenten (Deferral Bar) oder der Unverfallbarkeit von 
Langfristigen PUs erfolgt eine erneute Überprüfung der Zielerreichungswerte. Dieser Prozess (sog. Backtesting oder Rückschauprü-
fung) stellt sicher, dass die zugrundeliegenden Zielerreichungswerte weiterhin den aufsichtsrechtlichen Vorgaben entsprechen. 
 
Der Bonuspool für den Vorstand wird im Wesentlichen nach den oben dargestellten Maßgaben festgelegt.  

 
6 Bei Basisbeträgen ≤ 50.000 Euro, sofern die variable Vergütung mehr als ein Drittel an der Gesamtvergütung ausmacht. Für die Risikoträger der inländischen Kapitalverwaltungsgesellschaften in 
der Deka-Gruppe gilt ein Basisbetrag > 75.000 Euro. 
7 Siehe Fn. 6. 
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4.7. Vergütungssystem der S Broker AG & Co. KG und S Broker Management AG 

Die Sparkassen Broker Gesellschaften S Broker AG & Co. KG und S Broker Management AG (nachstehend gemeinsam auch als S 
Broker bezeichnet) sind einhundertprozentige Tochtergesellschaften der DekaBank. Zur Erfüllung der Offenlegungspflichten auf 
konsolidierter Ebene gemäß § 16 in Verbindung mit § 27 Absatz 1 InstitutsVergV sind die S Broker Gesellschaften Bestandteil des 
Vergütungsberichtes der Deka-Gruppe. 
 
In der S Broker AG & Co. KG sind alle Mitarbeitende des Unternehmens mit Ausnahme der Vorstände und deren Assistenz beschäf-
tigt. Diese sind in der S Broker Management AG angestellt, an der die S Broker AG & Co. KG 100 Prozent der Anteile hält. 
 
Die Vergütung der Mitarbeitenden der S Broker AG & Co. KG und der Assistenzen der Vorstände umfasst grundsätzlich fixe und 
variable Vergütungselemente. Ergänzend erhalten die Mitarbeitenden nicht-monetäre Nebenleistungen, die regulatorisch als vari-
able Vergütung zu klassifizieren sind, soweit sie nicht eindeutig fixe Vergütung im Sinne von § 2 Absatz 6 InstitutsVergV sind (vgl. 
dazu Ziffer 4.1.). Nach der neuen Betriebsvereinbarung über die variable Vergütung und das Mitarbeitendengespräch richtet sich 
die variable Vergütung der Mitarbeitenden primär nach dem Bonusmodell 1 (vgl. Ziffer 4.2. ff.).  
 
Gemäß § 25a Absatz 5 KWG gilt für alle Mitarbeitende eine maximale Obergrenze für den Gesamtbetrag der variablen Vergütun-
gen. Diese darf jeweils 100 Prozent der fixen Vergütung für Mitarbeitende oder Geschäftsleiter nicht überschreiten. Der S Broker 
hat keinen Gebrauch von der Möglichkeit gemacht, die Obergrenze durch Beschluss der Anteilseigner gemäß § 25a Absatz 5 Satz 5 
KWG auf 200 Prozent der fixen Vergütung für Mitarbeitende oder Geschäftsleiter zu erhöhen. 
 
Die S Broker-Gesellschaften sind nicht als bedeutendes Institut im Sinne von § 1 Absatz 3c KWG klassifiziert. Im Einklang mit den 
regulatorischen Anforderungen, nach denen auch nicht-bedeutende Institute verpflichtet sind, Risikoträger zu ermitteln und deren 
Vergütung offenzulegen (§§ 1 Absatz 21 und 25a Absatz 5b Satz 1 KWG), werden Risikoträger auf Gesellschaftsebene ermittelt. 
Zusätzlich erfolgt eine Ermittlung von Risikoträgern auf Gruppenebene (Details siehe Ziffer 4.5.). 
 
Das Vergütungssystem für die Mitglieder des Vorstands des S Broker entspricht grundsätzlich dem Vergütungssystem für die Risi-
koträger der DekaBank (Bonusmodell 2) gemäß InstitutsVergV. 

4.8. Vergütungssysteme der ausländischen Tochtergesellschaften und Einheiten 

4.8.1. Luxemburg 

Das Vergütungssystem für Mitarbeitende der Tochtergesellschaften in Luxemburg entspricht dem gruppenweiten Vergütungssys-
tem. Die DekaBank Deutsche Girozentrale Niederlassung Luxembourg unterliegt als unselbstständige Niederlassung der DekaBank 
deutschem Recht. Auf die luxemburgische Kapitalverwaltungsgesellschaft finden die Rundschreiben 10/437 und 23/841 der CSSF 
(Commission de Surveillance du Secteur Financier) Anwendung. Das Vergütungssystem steht mit diesen im Einklang. 
 
Da in den luxemburgischen Tochtergesellschaften Risikoträger für das Geschäftsjahr 2024 ermittelt wurden, kommen die in Ab-
schnitt 4.5. dargestellten Modelle der aufgeschobenen Auszahlung für Risikoträger zur Anwendung. Auf die luxemburgische Kapi-
talverwaltungsgesellschaft findet ein Schwellenwert von 100.000 Euro Anwendung, d.h. die variable Vergütung wird erst ab einem 
Basisbetrag größer 100.000 Euro aufgeschoben. 

4.8.2. IQAM Invest GmbH 

Die IQAM Invest GmbH ist eine im Eigentum der DekaBank Girozentrale AdöR und der IQAM Partner GmbH befindliche Gesellschaft, 
welche eine einhundertprozentige Tochter der DekaBank ist (nachstehend gemeinsam auch als „IQAM“ bezeichnet). Die Kapital-
anlagegesellschaft ist eine Verwaltungsgesellschaft im Sinne des § 6 Absatz 2 Ziffer 3 Investmentfondsgesetz und verfügt über eine 
Konzession gemäß § 1 Absatz 1 Ziffer 13 Bankwesengesetz und gemäß § 4 Absatz 1 AIFMG in Österreich. Zur Erfüllung der 
Offenlegungspflichten auf konsolidierter Ebene gemäß § 16 in Verbindung mit § 27 Absatz 1 InstitutsVergV ist die IQAM Bestandteil 
des Vergütungsberichts der Deka-Gruppe. 
 
Die Vergütung der Mitarbeitenden der IQAM ist in der Richtlinie „Vergütungspolitik und -praktiken“ festgelegt und umfasst grund-
sätzlich fixe sowie variable Komponenten. Das monatliche Fixgehalt der Mitarbeitenden der IQAM bemisst sich nach dem aktuell 
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geltenden Kollektivvertrag für Angestellte der Banken und Bankiers (zurzeit 14 Monatsgehälter). Die an vereinbarten Zielen gemes-
sene variable Vergütung wird einmal jährlich in Form einer leistungsorientierten Sonderzahlung gewährt. Auf die IQAM findet ein 
Schwellenwert von 50.000 Euro bzw. 25 Prozent des jährlichen Fixgehalts Anwendung ("Erheblichkeitsschwelle"), d.h. die variable 
Vergütung wird erst ab einem Basisbetrag größer 50.000 Euro bzw. höher als 25 Prozent des jährlichen Fixgehalts aufgeschoben. 
Für Mitarbeitende in Kontrollfunktionen, sonstige Risikoträger und Mitarbeitende, die keine Risikoträger sind, ist die variable Ver-
gütung so ausgestaltet, dass die Erheblichkeitsschwelle nicht überschritten wird. 
 
Für die IQAM findet im Einklang mit Anlage 2 zu § 11 AIFMG ein angemessenes Verhältnis von fixen und variablen Vergütungs-
komponenten Anwendung. Jede variable Vergütungskomponente ist so ausgestaltet, dass sie 150.000 Euro bzw. 100 Prozent des 
jährlichen Fixgehalts nicht überschreitet. 
 
Im Einklang mit den regulatorischen Anforderungen (Anlage 2 zu § 11 AIFMG, §§ 17a ff. Investmentfondsgesetz sowie den ESMA-
Leitlinien ESMA/2013/232 und ESMA/2016/411) wurden für das Geschäftsjahr 2024 19 Risikoträger auf Gesellschaftsebene ermit-
telt.  

4.8.3. Weiteres Ausland 

Grundsätzlich werden die regulatorischen Vorgaben zur Ausgestaltung von Vergütungssystemen des jeweiligen Landes berücksich-
tigt. In Niederlassungen, Repräsentanzen oder Regionalbüros der DekaBank werden durch das gruppenweite Vergütungssystem 
zudem die deutschen regulatorischen Anforderungen umgesetzt. 
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5. Offenlegung 

5.1. Zusammengefasste Angaben nach Geschäftsbereichen 

Die nachfolgend gemäß § 16 Absatz 1 Nr. 3 InstitutsVergV dargestellte Gesamtvergütung der Mitarbeitenden und Organmitglieder7F

8 der Deka-Gruppe für das Geschäftsjahr 2024 beinhaltet die 
fixe Vergütung des Jahres 2024 sowie die Summe der variablen Vergütung für das Geschäftsjahr 2024 (inklusive der zurückbehaltenen Beträge). 
 
Ausweis Zusammensetzung der Vergütung für 20248F

9 (Abb. 3): 
 

In Euro Zentralbereiche 

Sparkassen- 
vertrieb &  
Marketing 

Vertrieb 
Institutionelle 

Kunden Immobilien Wertpapiere AM Services Kapitalmarkt Finanzierungen Vorstand Verwaltungsrat Gesamt 

Gesamt- 
vergütung 

238.951.597 87.819.905 21.094.063 72.123.901 85.824.895 62.362.382 24.170.815 13.948.687 9.114.962 1.219.038 616.630.246 

■ davon fixe  
Vergütung 

201.892.058 71.552.379 
 

15.231.220 
 

58.309.072 
 

65.343.319 
 

53.647.028 
 

15.232.995 
 

9.887.371 
 

6.914.962 
 

1.219.038 
 

499.229.442 

■ davon  
variable 
Vergütung 

37.059.539 16.267.526 5.862.843 13.814.829 20.481.576 8.715.354 8.937.820 4.061.316 2.200.000 0 117.400.803 

■ Anzahl  
Personen 

2.451 721 121 629 639 716 116 86 6 28 5.513 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 

5.2. Zusammengefasste Angaben für Risikoträger 

Die nachfolgenden Tabellen zeigen nach Artikel 17 lit. b) bis e) Durchführungsverordnung (EU) 2021/637 die gemäß Artikel 450 Absatz 1 lit. h) Verordnung (EU) 575/2013 offenzulegenden 
Informationen (zusammengefasste quantitative Angaben zu den Vergütungen, aufgeschlüsselt nach Geschäftsleitung und Mitarbeitenden, deren berufliche Tätigkeiten einen wesentlichen 
Einfluss auf das Risikoprofil der Institute haben) für das Geschäftsjahr 2024. 
  

 
8 Geschäftsführer von Tochtergesellschaften werden nicht separat ausgewiesen und sind je Geschäftsfeld subsumiert. 
9 Datenstand Mai 2025 für alle Mitarbeitenden im Betrachtungszeitraum 01.01.2024 – 31.12.2024 (inkl. Ein- und Austritte). 
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Vergütungsbericht für das Geschäftsjahr 2024 
 
 
Meldebogen EU REM1 – Für das Geschäftsjahr 20249F

10 gewährte Vergütung (Abb. 4)  
a b c d 

Leitungsorgan –  
Aufsichtsfunktion 

Leitungsorgan –  
Leitungsfunktion 

Sonstige Mitglieder der  
Geschäftsleitung 

Sonstige identifizierte  
Mitarbeiter 

1 Feste  
Vergütung 

Anzahl der identifizierten Mitarbeiter 28 6 46 166 

2 Feste Vergütung insgesamt 1.219.038 6.914.962 14.710.625 25.861.581 

3 Davon: monetäre Vergütung 1.219.038 5.459.464 12.805.965 25.005.121 

4 (Gilt nicht in der EU) - - - - 

EU-4 a Davon: Anteile oder gleichwertige Beteiligungen - - - - 

5 Davon: an Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame Instru-
mente 

- - - - 

EU-5x Davon: andere Instrumente - - - - 

6 (Gilt nicht in der EU) - - - - 

7 Davon: sonstige Positionen  1.455.498 1.904.660 856.460 

8 (Gilt nicht in der EU) - - - - 

9 Variable  
Vergütung 

Anzahl der identifizierten Mitarbeiter  6 46 166 

10 Variable Vergütung insgesamt  2.200.000 9.433.623 13.650.926 

11 Davon: monetäre Vergütung  1.100.000 5.063.248 7.640.704 

12 Davon: zurückbehalten  660.000 2.622.225 2.413.843 

EU-13a Davon: Anteile oder gleichwertige Beteiligungen - - - - 

EU-14a Davon: zurückbehalten - - - - 

EU-13b Davon: an Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame Instru-
mente 

 1.100.000 4.370.376 6.010.222 

EU-14b Davon: zurückbehalten  660.000 2.622.225 2.413.843 

EU-14x Davon: andere Instrumente - - - - 

EU-14y Davon: zurückbehalten - - - - 

15 Davon: sonstige Positionen - - - - 

16 Davon: zurückbehalten - - - - 

17 Vergütung insgesamt (2 + 10) 1.219.038 9.114.962 24.144.249 39.512.507 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 

 
10 Datenstand Mai 2025 für alle Mitarbeitenden im Betrachtungszeitraum 01.01.2024 – 31.12.2024 (inkl. Ein- und Austritte). 
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Vergütungsbericht für das Geschäftsjahr 2024 
 
 
Meldebogen EU REM2 – Sonderzahlungen an Mitarbeiter, deren berufliche Tätigkeiten einen wesentlichen Einfluss auf das Risikoprofil des Instituts haben (identifizierte Mit-
arbeiter) (Abb. 5)  

a b c d 

Leitungsorgan –  
Aufsichtsfunktion 

Leitungsorgan –  
Leitungsfunktion 

Sonstige Mitglieder der 
Geschäftsleitung 

Sonstige identifizierte 
Mitarbeiter 

 
Garantierte variable Vergütung – Gesamtbetrag 

1 Gewährte garantierte variable Vergütung – Zahl der identifizierten Mitarbeiter - - - - 

2 Gewährte garantierte variable Vergütung – Gesamtbetrag - - - - 

3 Davon: während des Geschäftsjahres ausgezahlte garantierte variable Vergütung, die nicht auf 
die Obergrenze für Bonuszahlungen angerechnet wird 

- - - - 

 
Die in früheren Zeiträumen gewährten Abfindungen, die während des Geschäftsjahres  
ausgezahlt wurden 

4 In früheren Perioden gewährte, während des Geschäftsjahres gezahlte Abfindungen – Anzahl 
der identifizierten Mitarbeiter 

- - - - 

5 In früheren Perioden gewährte, während des Geschäftsjahres gezahlte Abfindungen – Gesamt-
betrag 

- - - - 

 
Während des Geschäftsjahres gewährte Abfindungen 

6 Während des Geschäftsjahres gewährte Abfindungen – Anzahl der identifizierten Mitarbeiter - - - - 

7 Während des Geschäftsjahres gewährte Abfindungen – Gesamtbetrag - - - - 

8 Davon: während des Geschäftsjahres gezahlt - - - - 

9 Davon: zurückbehalten - - - - 

10 Davon: während des Geschäftsjahres gezahlte Abfindungen, die nicht auf die Obergrenze für 
Bonuszahlungen angerechnet werden 

- - - - 

11 Davon: höchste Abfindung, die einer einzigen Person gewährt wurde - - - - 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 
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Meldebogen EU REM3 – Zurückbehaltene Vergütung (Abb. 6) 
  a b c d e f EU – g EU – h 
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1 Leitungsorgan – Aufsichtsfunktion - - - - - - - - 

2 Monetäre Vergütung - - - - - - - - 

3 Anteile oder gleichwertige Beteiligun-
gen 

- - - - - - - - 

4 An Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame 
Instrumente 

- - - - - - - - 

5 Sonstige Instrumente - - - - - - - - 

6 Sonstige Formen - - - - - - - - 

7 Leitungsorgan – Leitungsfunktion 8.347.223 1.391.616 6.955.607 - - - 1.391.616 812.204 

8 Monetäre Vergütung 3.883.905 812.204 3.071.702 - - - 812.204 - 

9 Anteile oder gleichwertige Beteiligungen    - - -   

10 An Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame 
Instrumente 

4.463.318 579.412 3.883.905 - - - 579.412 812.204 

11 Sonstige Instrumente - - - - - - - - 

12 Sonstige Formen - - - - - - - - 
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13 Sonstige Mitglieder der Geschäftsleitung 17.282.899 3.024.505 14.258.394 - - - 3.024.505 1.734.845 

14 Monetäre Vergütung 7.996.620 1.734.845 6.261.775 - - - 1.734.845 - 

15 Anteile oder gleichwertige Beteiligungen    - - -   

16 An Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame 
Instrumente 

9.286.279 1.289.659 7.996.620 - - - 1.289.659 1.734.845 

17 Sonstige Instrumente - - - - - - -  

18 Sonstige Formen - - - - - - - - 

19 Sonstige identifizierte Mitarbeiter 13.886.281 2.932.107 10.954.175 - - - 2.932.107 1.556.034 

20 Monetäre Vergütung 6.255.104 1.556.034 4.699.070 - - - 1.556.034 - 

21 Anteile oder gleichwertige Beteiligungen - - - - - - - - 

22 An Anteile geknüpfte Instrumente oder 
gleichwertige nicht liquiditätswirksame 
Instrumente 

7.631.177 1.376.072 6.255.104 - - - 1.376.072 1.556.034 

23 Sonstige Instrumente - - - - - - - - 

24 Sonstige Formen - - - - - - - - 

25 Gesamtbetrag 39.516.403 7.348.227 32.168.176 - - - 7.348.227 4.103.083 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 
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Meldebogen EU REM5 – Angaben zur Vergütung der Mitarbeiter, deren berufliche Tätigkeiten einen wesentlichen Einfluss auf das Risikoprofil des Instituts haben (identifizierte 
Mitarbeiter) (Abb. 7) 
 
 a b c d e f g h i j 

Vergütung Leitungsorgan Geschäftsfelder  

Leitungsorgan –  
Aufsichtsfunktion 

Leitungsorgan –  
Leitungsfunktion 

Gesamtsumme 
Leitungsorgan 

Investment 
Banking 

Retail  
Banking 

Vermögens-
verwaltung 

Unternehmens- 
funktionen 

Unabhängige 
interne  

Kontrollfunk-
tionen 

Alle  
Sonstigen 

Gesamt- 
summe 

1 Gesamtanzahl der 
identifizierten Mitar-
beiter 

         246 

2 Davon: Mitglieder 
des Leitungsorgans 

28 6 34 - - - - - - 34 

3 Davon: sonstige Mit-
glieder der Ge-
schäftsleitung 

- - - 2  14 9 7 14 46 

4 Davon: sonstige 
identifizierte Mitar-
beiter 

- - - 78 - 44 21 16 7 166 

5 Gesamtvergütung 
der identifizierten 
Mitarbeiter 

1.219.038 9.114.962 10.334.000 21.082.943 - 17.494.057 9.488.344 7.220.548 8.370.863 73.990.755 

6 Davon:  
variable Vergütung 

- 2.200.000 2.200.000 8.554.538 
 

- 6.051.746 3.433.752 2.046.756 2.997.758 25.284.549 

7 Davon:  
feste Vergütung 

1.219.038 6.914.962 8.134.000 12.528.405 - 11.442.311 6.054.592 5.173.792 5.373.105 48.706.206 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 
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5.3. Offenlegung zu „High Earners“ 

Der nachfolgende Meldebogen enthält nach Artikel 17 lit. e) Durchführungsverordnung (EU) 2021/637 die gemäß Artikel 450 Absatz 1 lit. i) Verordnung (EU) 575/2013 offenzulegenden 
Informationen zu High Earners für das Geschäftsjahr 2024: 
 
Meldebogen EU REM4 – Vergütungen von 1 Mio. Euro oder mehr pro Jahr (Abb. 8) 
  

a 
 

Euro Identifizierte Mitarbeiter, die ein hohes Einkommen im Sinne von Artikel 450 Absatz 1 Buchstabe i CRR beziehen 

1 1 000 000 bis unter 1 500 000 5 

2 1 500 000 bis unter 2 000 000 - 

3 2 000 000 bis unter 2 500 000 1 

4 2 500 000 bis unter 3 000 000 - 

5 3 000 000 bis unter 3 500 000 - 

6 3 500 000 bis unter 4 000 000 - 

7 4 000 000 bis unter 4 500 000 - 

8 4 500 000 bis unter 5 000 000 - 

9 5 000 000 bis unter 6 000 000 - 

10 6 000 000 bis unter 7 000 000 - 

11 7 000 000 bis unter 8 000 000 - 

Rundungsbedingte Abweichungen sind möglich. 
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5.4. Offenlegung zu den Bezügen des Verwaltungsrats 

Gemäß § 25d Absatz 5 KWG in Verbindung mit Artikel 450 der Verordnung (EU) Nr. 575/2013 sind die Bezüge der Verwaltungs-
organe offenzulegen. Die quantitativen Informationen werden unter Ziffer 5.1. offengelegt.  
 
DekaBank 
Deutsche Girozentrale 
 

   
Dr. Georg Stocker Birgit Dietl-Benzin Dr. Matthias Danne 

 

   
Daniel Kapffer Torsten Knapmeyer Martin K. Müller 

 
 
 
 
Frankfurt am Main, 10. Juni 2025 
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Glossar 

Datenbasis je Geschäftsjahr 

■ Alle Gesellschaften der Deka-Gruppe mit Personalbestand. 

■ Alle Mitarbeitende (inkl. Vorstand), die in dem betrachteten Geschäftsjahr angestellt waren und eine Vergütung für das Ge-
schäftsjahr erhalten haben (inkl. unterjährige Austritte); ohne Azubis, Trainees, Studierende, Praktikanten, Diplomanden und 
Vorruheständler. 

■ Das Fixgehalt wird monatsgenau berechnet; eine Hochrechnung auf das gesamte Jahr erfolgt nicht. 

■ Vergütungsdaten werden retrospektiv als Echt-Daten (Zuflussprinzip) ausgewiesen und nicht auf 100 Prozent Arbeitszeit bzw. 
Anwesenheit normiert. 

 
Zusammengefasste Angaben nach Geschäftsbereichen 

Erläuterung zur Tabelle in Abschnitt 5.1. (Abb. 9) 

Gesamtvergütung Summe der fixen und variablen Vergütung 

■ davon fixe Vergütung Fixe Vergütung, insbesondere: 
Grundgehalt und Fix-Zulagen sowie wesentliche Nebenleistungen (Betriebliche Altersversor-
gung, jährliche Leasingrate der Dienstwagen, AG-Aufwand für Kinderbetreuungsplätze) 

■ davon variable Vergütung Variable Vergütung, insbesondere: 
Bonus, Sonderzahlungen, Retention-Zahlungen und Abfindungen 

■ Anzahl Personen Anzahl Mitarbeitende inkl. unterjähriger Ein- und Austritte 

 
Zusammengefasste Angaben für Risikoträger 

Hinsichtlich der in den Tabellen in den Abschnitten 5.2. und 5.3. (Meldebögen EU REM1 bis EU REM5) verwendeten Begrifflichkeiten 
wird auf die offiziellen Erläuterungen zu diesen Meldebögen in Anhang XXXIV der Durchführungsverordnung (EU) 2021/63710F

11 
verwiesen. 

 

 
11 Abrufbar unter https://eur-lex.europa.eu/eli/reg_impl/2021/637/oj?uri=CELEX:32021R0637. 

https://eur-lex.europa.eu/eli/reg_impl/2021/637/oj?uri=CELEX:32021R0637


 

 
 
DekaBank 
Deutsche Girozentrale 
Große Gallusstraße 14 
60315 Frankfurt 
Postfach 11 05 23 
60040 Frankfurt 
 
Telefon: (0 69) 7147 - 0 
Telefax: (0 69) 7147 - 1376 
www.deka.de 
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