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1. Einleitung

Der Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit der
Commerzbank Aktiengesellschaft wurde nach MaBgabe
des § 21 Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) erstellt.
Danach haben Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500
Beschaftigten, die zur Erstellung eines Lageberichts nach
den §§ 264 und 289 des Handelsgesetzbuches verpflichtet
sind, einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit
zu erstellen. Im Commerzbank Konzern gilt der Anwen-
dungsbereich aktuell fir die Commerzbank Aktiengesell-
schaft.

Die Commerzbank Aktiengesellschaft ist ein tarifgebun-
denes Unternehmen und muss gemafR § 22 Abs. 1 Entgelt-
transparenzgesetz den Bericht alle funf Jahre verdffent-
lichen. Dieser Bericht umfasst den Berichtszeitraum 2017
bis 2022.



2. Frauenforderung als wesentlicher

Bestandteil der Personalstrategie

Diversitat pragt die Unternehmenskultur der Commerzbank
sehr stark und ist unverandert ein wichtiger Bestandteil der
Personalstrategie. Hieraus resultiert auch der Anspruch, die
starke Positionierung in diesem Thema beizubehalten. Die
Mitarbeitervielfalt wird geférdert und soll fir den Erfolg der
Bank nutzbar gemacht werden. Die Gleichstellung der
Geschlechter ist hierbei ein wesentlicher Aspekt.

Die Commerzbank blickt auf eine lange Geschichte der
Gleichstellung von Frauen und Mannern zurlck. Sie
unterstltzt und férdert aktiv die Chancengleichheit von
Frauen und Mannern bei der beruflichen Entwicklung und
schafft ein Arbeitsumfeld, dass sowohl Frauen als auch
Manner ermutigen soll, die Verantwortung flir Spezialis-
ten-, Projekt oder FUhrungspositionen zu Ubernehmen.

Eine addquate und gleichwertige Vergltung fir gleich-
wertige Tatigkeiten ungeachtet des Geschlechts ist eines
der Grundprinzipien der VerguUtungspolitik der Com-
merzbank. Deren geschlechtsneutrale Entgeltstrukturen
(beispielsweise Gehaltsbander fir auBertarifliche Mitar-
beiterinnen, Tarifgruppen gemal Manteltarifvertrag, kol-
lektivrechtliche Regelungen =zur variablen Vergltung)
sowie ihr Funktionsbewertungssystem stehen im Einklang
mit den §§ 3 und 4 des Entgelttransparenzgesetzes. Durch
die interne Offenlegung besteht Transparenz fUr die Mit-
arbeiterinnen Uber die Entgeltstrukturen.

Der Frauenanteil in der Belegschaft der Commerzbank lag
Ende 2022 bei 50,8 Prozent. Ungefahr 32 Prozent aller
Fuhrungspositionen in der Commerzbank Aktiengesell-
schaft Inland waren Ende 2022 mit Frauen besetzt, im
gesamten Konzern sogar 35 Prozent. Somit konnte im
Berichtszeitraum das Konzernziel - Erhéhung des Anteils
von Frauen in FUhrungspositionen auf 35 Prozent - erreicht
werden. Die Commerzbank liegt mit der bisher erreichten
Besetzungsguote im Spitzenfeld deutscher Unternehmen.
In einer Studie der Boston Consulting Group lag die
Commerzbank mit ihrer Férderung der Gleichstellung 2022
auf Platz 12 von 99 deutschen Unternehmen.

Dazu trug auch eine Frauenquote von 45 Prozent im
Aufsichtsrat und ebenso die Tatsache bei, dass zwei
Vorstandinnen im siebenkdpfigen Vorstandsgremium ver-
treten sind. Auf den beiden FUhrungsebenen unterhalb des
Vorstands sind Mitarbeiterinnen hingegen noch nicht
ausreichend repréasentiert.

Mit der aktuell vom Gesamtvorstand verabschiedeten
Konzernzielquote von 40 Prozent bis Ende 2030 hat sich
die Bank erneut ein starkes Ziel gesetzt und zeigt somit, wie

wichtig ihr weiterhin die Besetzung von FlUhrungsposi-
tionen durch Frauen ist.

Die Commerzbank arbeitet daher im Rahmen ihrer Per-
sonalpolitik und ihres Diversity-Managements stetig weiter
daran, die Chancengleichheit von Frauen und Mannern
durch gezielte berufliche und persénliche Entwicklung zu
férdern sowie Eltern durch Programme zur besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zu entlasten. Insbesondere
durch die Méglichkeiten, verstarkt flexibel im Homeoffice
oder mobil zu arbeiten, wurde viel fUr die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben erreicht.

Um weiterhin erfolgreich zu sein sind Integritat, Mut,
Motivation und Leistung flir unsere Mitarbeiterinnen ent-
scheidend, nicht das Geschlecht. An diesem Leitsatz wird
sich die Commerzbank messen lassen.



3. MaBBnahmen zur Forderung der Gleich-

stellung von Frauen und Mannern

Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist in der
Commerzbank schon sehr lange ein wichtiges Thema.
Bereits in den Achtzigerjahren wurde Chancengleichheit in
Symposien und Workshops in der Bank thematisiert. In der
Folge wurden konkrete MaBBnahmen ergriffen, um die Ver-
einbarkeit von Privatleben und Beruf zu erleichtern und da-
mit insbesondere Frauen neue Karriereoptionen zu bieten.

Bereits im Jahr 1998 flihrte die Commerzbank als erstes
Unternehmen in Deutschland eine betriebliche Kinderaus-
nahmebetreuung ein. Heute kdnnen Eltern in der Bank ihre
Kinder jeweils fir maximal 20 Tage bundesweit in eine
betriebliche Ausnahmebetreuung geben. Dieses kosten-
freie Angebot ermdéglicht insbesondere die Uberbriickung
von Ferienzeiten und tragt in vielen Fallen zu einer merk-
lichen Entlastung von Familien bei. Aktuell hat die Bank
neben der Ausnahmebetreuung bundesweit 210 Vollzeit-
platze in Kinderkrippen und Kindergarten, die regelméafig
nahezu ausgebucht sind. Durch lange Offnungszeiten und
das Vermeiden von Schlie3zeiten in den Ferien sowie durch
eine geprifte qualitatsvolle Betreuung sind unsere Einrich-
tungen ein wesentlicher Beitrag zur beruflichen Karrie-
regestaltung von Eltern. Private Betreuungsldsungen foér-
dert die Bank gehaltsabhangig mit einem Zuschuss.

Aufgrund der Covid-Pandemie haben wir in den beiden
vergangenen Geschaftsjahren zusatzlich ein virtuelles Be-
treuungsangebot in Kooperation mit dem pmeFamilien-
service eingeflhrt, das 2021 knapp 3000mal, 2022 mehr als
2500mal genutzt wurde. So konnte auch in einer flr Eltern
besonders herausfordernden Situation im Home-Office Ent-
lastung geboten werden.

AuBerdem unterstltzt die Bank zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf alle Mitarbeitenden durch
flexible Arbeitszeitregelungen, Mdglichkeiten verstarkt im
Home-Office oder ortsunabhéngig zu arbeiten, MaBnahmen
und Leistungen im Falle der Pflege von

Angehoérigen sowie durch das kompetente Beratungs-
programm in schwierigen Berufs- und Lebenssituationen
LEmployee Assistence Programm (EAP)".

Im Jahr 1998 grindete sich mit ,Courage” das Frauennetz-
werk der Commerzbank. Heute ist es mit rund 400 Frauen
eines der grofRten Mitarbeiterinnennetzwerke in Deutsch-
land. In regelmaBigen Veranstaltungen und im Austausch
mit dem Management sowie dem Schirmherrn Dr. Manfred
Knof, CEO der Commerzbank, werden vor allem auch
Fragen der Gleichstellung und der beruflichen Entwicklung

auf der Top Entscheidungsebene der Commerzbank thema-
tisiert.

Das Projekt ,,Frauen in FUhrungspositionen® startete bereits
2010 in der Bank. Damals betrug die Frauenqguote in Fih-
rungspositionen 23 Prozent. Diese Quote konnte durch
vielfaltige MalBBnahmen kontinuierlich gesteigert werden
und hat somit auch zur Verbesserung der Chancengleich-
heit beigetragen.

Genannt sei unter anderem ,Keep in Touch”, ein Teilzeit-
angebot in Elternzeit mit 10 oder 20 Prozent Arbeits-
zeitanteil, das den Kontakt zur Bank wéhrend der Elternzeit
verbessern und eine frihere RUckkehr ermoglichen soll.
Oder die ,Ruckkehrgarantie nach der Elternzeit”, die inner-
halb von maximal 12 Monaten Elternzeit die RlUckkehr auf
den bisherigen Arbeitsplatz gewahrleistet. Beide Angebote
richten sich gleichermaf3en an weibliche wie mannliche Mit-
arbeitende und sind entscheidende Stellhebel, um Karriere-
Abbruchkanten zu vermeiden.

Workshops fir alle Mitarbeitenden zum Thema Diversity &
Frauenférderung, individuelle Zielvorgaben fur FUhrungs-
krafte und eine Kommunikationsoffensive haben dazu bei-
getragen, dass sich die Situation von Frauen mit Wunsch
nach einer FUhrungskarriere entscheidend verbessert hat.

Dass die Commerzbank mittlerweile mehr als 30 Prozent
Frauen in FUhrungspositionen und zwei Frauen im Com-
merzbank-Vorstand hat, sehen wir als Erfolg unserer konti-
nuierlichen Bemihungen um Chancengleichheit.



4. MaBBnahmen zur Herstellung von

Entgeltgleichheit fiir Frauen und Manner

Nach § 6 Abs. 2 Entgelttransparenzgesetz sind Arbeitgeber
verpflichtet, die erforderlichen MaBBnahmen zu treffen, um
die Beschéaftigten vor Benachteiligungen wegen des Ge-
schlechts in Bezug auf das Entgelt zu schitzen.

In der Commerzbank Aktiengesellschaft sind samtliche
Regelungen zur Entgeltfindung beziehungsweise zur Ge-
wahrung von Entgeltbestandteilen, namentlich:

+ der angewendete Tarifvertrag,

¢ die Betriebsvereinbarung und weiterflhrende Rege-
lungen zur Festlegung der auBertariflichen Grund-
vergutung,

¢ die Betriebsvereinbarung und weiterflhrende Rege-
lungen zur variablen VerglUtung von aufB3ertariflichen
Mitarbeiterinnen,

¢ die Betriebsvereinbarung Erfolgsbeteiligung flr
tarifliche Mitarbeiterinnen,

« die Anforderungskriterien des Funktionsbewer-

tungsmodells Commap,

* einheitliche Stellenausschreibungen mit Angabe der
Commap-Karrierestufe,

« die Kompetenzen, die die Anforderungen an die
einzelnen Fachrollen konstituieren,

geschlechtsneutral formuliert und ausgestaltet.
4.1. Tarifliche Tatigkeiten

Fur die Commerzbank findet der Manteltarifvertrag des
privaten Bankgewerbes Anwendung. Auf dieser Grundlage
sind Tatigkeiten in derselben Tarifgruppe grundsatzlich ver-
gleichbar. Eine unterschiedliche tarifliche Vergltung ist auf
Basis des Tarifvertrags damit nur im Rahmen unterschied-
licher Berufserfahrung (Berufsjahreseinstufung) und nicht
aufgrund des Geschlechts méglich.

Zusatzlich kdnnen alle tariflichen Mitarbeiterinnen eine
Erfolgsbeteiligung als variablen Vergitungsbestandteil
erhalten.

4.2. AuBertarifliche Tatigkeiten

Im auBertariflichen Bereich basiert die Eingruppierung aller
Funktionen in die aufeinander aufoauenden Karrierestufen

des Funktionsbewertungsmodells Commap sowie auf den
je Karrierestufe geforderten persdnlichen und fachlichen
Qualifikationen und Kompetenzen (gqualitative und quan-
titative Anforderungskriterien). Differenziert werden diese
Anforderungskriterien noch durch unterschiedliche Tatig-
keitsschwerpunkte, die sich in drei Arten von Karriereleitern
(Fach-, Projekt- oder FUhrungskarriereleiter) abbilden.

Unser Funktionsbewertungssystem stellt damit sicher, dass
alle auBertariflichen Tatigkeiten fUr Frauen und Manner auf
identischen Anforderungskriterien beruhen und unabhéan-
gig von der konkreten Ausgestaltung der Tatigkeit bewer-
tet werden. Die Kriterien spiegeln auch die von Stufe zu
Stufe anspruchsvoller werdenden Anforderungen an die
geforderten Kompetenzen wider, sodass die Commap-
Stufe im Rahmen des Auskunftsverlangens als eines der
grundlegenden Entscheidungskriterien herangezogen wird,
mit denen die Gleichwertigkeit von Tatigkeiten beurteilt
werden kann. Analog dem Tarifbereich wird daher unter-
stellt, dass Tatigkeiten, die nicht der gleichen Anforde-
rungsstufe zugeordnet sind, nicht vergleichbar sind.

Zusatzlich kédnnen auBertarifliche Mitarbeiterinnen eine
variable Vergltung erhalten. Je nach Kar-rierestufe wurden
differenzierte Obergrenzen flr die variable Vergitung
festgesetzt.

Die Strukturen des Commap-Systems und die damit ein-
hergehenden Gehaltsbander sind mit dem Gesamtbetriebs-
rat verhandelt, werden aber regelmaRig anhand der Markt-
gegebenheiten Uberprift und bei Bedarf angepasst.

Erganzt werden die persdnlichen und fachlichen Kompe-
tenzen der auBertariflichen Funktionsbewertungssystema-
tik durch eine fachliche Ebene - sogenannte Fachrollen. In
den Fachrollen sind diejenigen Tatigkeiten zusammen-
gefasst, die unter Zugrundelegung einer Vielzahl von
fachlichen Anforderungen deshalb objektiv vergleichbar
sind, weil in ihnen Stellen und Funktionen mit vergleichba-
ren fachlichen, organisatorischen und persénlichen Kom-
petenzanforderungen, unabhangig ihrer organisatorischen
Zuordnung, geblindelt werden.

Darlber hinaus hat sich die Bank in den letzten Jahren
durch die Neuausrichtung relevanter Fachrollen auf die
neuen Herausforderungen und Arbeitsbedingungen in der
digitalen Welt eingestellt. Aber auch der Ausbau der
Zusammenarbeit in interdisziplindren Teams, Mitarbeit in
bankweiten Programmen und Projekten wird zunehmend
durch gezielte QualifikationsmaBnahmen gleichermafen flr
Frauen als auch Mé&nner begleitet und geférdert.



5. Statistische Angaben

5.1. Durchschnittliche Gesamtzahl der Beschdf-
tigten aufgeschliisselt nach Geschlecht

In der Commerzbank Aktiengesellschaft Deutschland

waren zum 31.12.2022 insgesamt 25.216 Mitarbeiterinnen
beschéaftigt, davon 12.804 Frauen und 12.412 Manner.

5.2. Durchschnittliche Zahl der Voll- und Teilzeit-
beschéftigten*

Vollzeit 1.403 6.512
(2016:14.932) (2016: 8.697)
Teilzeit 1.009 6.292
(2016: 945) (2016: 7.815)
12.412 12.804
(2016: 15.877) (2016: 16.512)

* Angaben enthalten Stammpersonal, Abwesenheiten und Nach-
wuchskrafte
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