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Geschlechterdiversität in 

Unternehmen ist Treiber von 

Innovationskraft, Kunden-

orientierung und besseren 

finanziellen Kennzahlen.

Seit 2017 veröffentlichen die TUM 

und BCG die jährliche Gender-

Diversity-Studie auf Basis derselben 

Methodologie. Dadurch wird ein 

Vergleich des Gender Diversity Index 

von 2017 bis heute ermöglicht.

Dies ist der erste Gender Diversity

Index für Deutschlands größte 

börsennotierte Unternehmen, der 

den Faktor Gehalt miteinbezieht.

Hintergrund … … und die Autorinnen und Autoren der Studie

Prof. Dr. Isabell 

Welpe

Inhaberin des Lehrstuhls 

für Strategie und 

Organisation an

der TU München

Nicole 

Voigt

Managing Director 

und Partner bei BCG

und Leiterin der 

BCG-Diversity-Studie

Dr. Marcus

van der Vegte

Managing Director

und Partner bei BCG 

und Leiter der

BCG-Diversity-Studie

Ronny

Fehling

Director und Partner 

bei BCG GAMMA 

und Partner der 

BCG-Diversity-Studie
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Storyline

Stagnation in Sachen Diversität im deutschen Top-Management: Wurde der Höchststand erreicht? 

• In den Vorstandsetagen Deutschlands sind Frauen derzeit mit nur 15 % vertreten. Das entspricht einer Verbesserung von zwei Prozentpunkten gegenüber dem Vorjahr.

Im europäischen Vergleich steht Deutschland derzeit auf dem 24. Platz. Das entspricht einer Verbesserung um zwei Plätze seit dem Jahr 2021.

• Es gibt mehrere Indikatoren, die darauf hinweisen, dass die Diversität im Top-Management einen Höchststand erreicht hat:

− Zum einen zeigt der BCG Gender Diversity Index im Jahr 2022 deutlich weniger Verbesserungen als in den Jahren zuvor.

− Zum anderen gehen bei Neubesetzungen der Vorstandspositionen 67 % der Stellen an männliche und nur 33 % der Stellen an weibliche Führungskräfte. 

− Die Beförderungsquote weiblicher Führungskräfte der 1. und 2. Ebene unter dem Vorstand ist um 25 % geringer als bei ihren männlichen Kollegen.

• Die gesetzliche Frauenquote (FüPoG II) ist bloß ein Tropfen auf den heißen Stein. Heute erfüllen 16 der 100 größten börsennotierten Unternehmen die gesetzliche Quote nicht. 

Wenn diese Unternehmen die Vorgaben erfüllen würden, dann läge der Frauenanteil in den Vorständen bei 17 % statt heute bei 15 % – kein großer Schritt nach vorn.

• Drei der fünf „Diversity Champions“ des Jahres 2021 bleiben auch 2022 an der Spitze: Sie zeigen, dass Geschlechterparität im Top-Management erreichbar ist. Fraport springt um 

acht Plätze nach oben und landet auf dem 3. Platz, während Fresenius Medical Care sich um 24 Plätze steigern kann und den 5. Platz belegt. Platz 1 belegt in diesem Jahr Fuchs 

Petrolub, auf Platz 2 landet SAP, und die Telekom liegt auf Platz 4.

Die Spitzenreiter zeigen den Weg: Sie bieten Top-Managerinnen Flexibilität, binden sie erfolgreicher an das Unternehmen und eröffnen ihnen höhere Beförderungschancen

Was können die Bottom-Unternehmen – die „Schlusslichter“ – von den Top-Unternehmen – den „Spitzenreitern“ – lernen, um nach vorn zu kommen? Um diese Frage zu beantworten, 

haben wir mittels Künstlicher Intelligenz die Karrierepfade von 4.800 Führungskräften auf der 1. und 2. Ebene unterhalb des Vorstands analysiert. Die zentralen Erkenntnisse:

• Bei den Spitzenreitern haben Top-Managerinnen im Vergleich zu den Schlusslichtern eine über sechsmal so hohe Chance, befördert zu werden. Über einen Zeitraum von fünf 

Jahren wurden 13 % der Top-Managerinnen bei den Spitzenreitern befördert. Bei den Schlusslichtern lag die Beförderungsquote im gleichen Zeitraum bei 2 %.

• Die Spitzenreiter binden weibliche Führungskräfte erfolgreicher an das Unternehmen: Die Fluktuation weiblicher Führungskräfte, die bei den Schlusslichtern angestellt sind, ist 

um 14 % höher als bei den Spitzenreitern.

• Die Spitzenreiter bieten weiblichen Führungskräften mehr Flexibilität auf dem Weg nach oben, was darauf hindeutet, dass diese Unternehmen die sich verändernden Bedürfnisse 

der Frauen eher berücksichtigen: Die Spreizung bei der Anzahl der Arbeitsjahre bis zum Erreichen einer Top-Management-Position ist bei den Spitzenreitern um 40 % größer als 

bei den Schlusslichtern. 

Bei der Unternehmenskommunikation zeigt sich ein Gender-Bias zwischen der Berichterstattung über weibliche und männliche Führungskräfte

Im Rahmen der Analyse von 250 Pressemitteilungen über weibliche und männliche Führungskräfte zeigt sich:

• Bei der Ernennung weiblicher Führungskräfte werden in den Pressemitteilungen durchschnittlich drei bis fünf Kompetenzen erwähnt. Bei ihren männlichen Kollegen ist die Zahl 

höher – hier sind es im Schnitt sechs Kompetenzen. Eine Analyse der LinkedIn-Profile zeigt, dass weibliche und männliche Führungskräfte die gleiche Anzahl an Kompetenzen 

angeben.

• Bei männlichen Führungskräften werden häufiger Leadership- und Business-Kompetenzen in den Vordergrund gestellt im Vergleich zu den weiblichen Führungskräften, als deren 

Kompetenzen vor allem Talent- und Projektmanagement genannt werden.
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Stagnation in Sachen Diversität im deutschen Top-Management: 

Wurde der Höchststand erreicht? 
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Es gibt mehrere Indikatoren, die darauf hinweisen, dass die Diversität im 
Top-Management einen Höchststand erreicht hat

BCG Gender Diversity Index zeigt in 2022 

ähnliche Verbesserung wie in den Jahren zuvor

Bei der Neubesetzung von Positionen gingen 

die Stellen in 67 % der Fälle an einen Mann

Die Beförderungsquote von weiblichen 

Führungskräften ist um 25 % geringer

41

Punkte

20222017 2021

50

Punkte

52

Punkte

Durchschnitt

+ 5 % pro Jahr
+ 4 %

Gesamtpunktzahl der Top-100-Unternehmen. Bei 

100 Indexpunkten ist Parität erreicht.

Neubesetzung von Vorstandspositionen innerhalb 

der Top-100-Unternehmen im Jahr 2022

Frauen
19

(33 %)

58 Neueinstellungen

39

(67 %)

2022

Männer

Beförderungsquote Top-Manager:innen der 1. und 

2. Ebene unter dem Vorstand von 2017 bis 2022

12 %

15 %

Top-

Managerinnen

Top-

Manager

+25 %

Auch mit dem Inkrafttreten des FüPoG II werden bei 

den Neueinstellungen nicht mehr als 33 % erreicht

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2021 und 2022 sowie Revelio-Daten, 4.800 Direktor:innen der Top-100-Unternehmen mit öffentlichem
LinkedIn-Profil. Beförderung gemäß Funktionstitel, einschließlich (Senior) Managing Director, VP/SVP/EVP, CXO.

Vertiefung auf der nächsten Seite 

+25 %
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GDIGeschlechterquote Vergütungsverhältnis

VERTIEFUNG: Der GDI zeigt im Jahr 2022 weitestgehend konstante 
Verbesserungen über die letzten fünf Jahre

1. Geschlechterparität ist erreicht, wenn der Vorstand zu 50 % aus weiblichen Führungskräften besteht. Daher unterscheidet sich hier die Prozentzahl von der des Vergütungsverhältnisses.
Anmerkung: Bei der Berechnung der Vergütungsverhältnis-Werte wurden Ausreißer ausgeschlossen. Die hier abgebildeten Daten entsprechen nicht eins zu eins der Vergütungskomponente 
des Index: Unternehmen, in denen Frauen mehr verdienen als Männer, fließen hier mit mehr als 100 % ein.
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020, 2021 und 2022.

6 7 9 10 13 15

20222017 2018 202120202019

29 31 32 33 33 35

202220192017 2018 2020 2021

41 43 46 47 50 52

20182017 20202019 2021 2022

70 79 77 86 79 75

20202017 202220212018 2019

80 83 83 83 84 81

2017 2018 202220212019 2020

1
0
0
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u
n
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te

5
0

%
5
0

%

1
0
0

%
1
0
0

%

• 22 Unternehmen konnten 

Geschlechterquote im 
Vorstand steigern1

• 27 Unternehmen verbessern 

ihre Geschlechterquote im 

Aufsichtsrat

• Bei 100 Indexpunkten

ist Vergütungsparität 

erreicht 

• Vergütungsverhältnis in 

Vorstand und Aufsichtsrat 

verschlechtert sich

Gesamtpunktzahl

Gesamt

Komponente 2Komponente 1

Komponente 4Komponente 3

V
o
rs

ta
n
d
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u
fs

ic
h
ts

ra
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Geschlechterparität ist erreichbar: Das zeigen die „Diversity Champions“ 2022

GDI 2022

GDI-Punktzahl

GDI-Rang

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2022.

GDI 2022: Top-5-Unternehmen

2 (+/-0 #)

4 (-3 #)

1 (+2 #)

3 (+8 #)

5 (+24 #)

80,9 86,1 87,3 84,7 78,8
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Die Spitzenreiter bieten Top-Managerinnen Flexibilität, binden sie erfolgreicher 

an das Unternehmen und eröffnen ihnen höhere Beförderungschancen
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20222017

4 %0 %

Die Unterschiede zwischen den Top-50-
und den Bottom-50-Unternehmen sind groß

Top-50-

Unternehmen

Frauenquote im Vorstand

Bottom-50-

Unternehmen

2017

13 %

2022

26 %

WAS KÖNNEN DIE BOTTOM-
VON DEN TOP-UNTERNEHMEN 
LERNEN, UM NACH VORN ZU 
KOMMEN? 

Um diese Frage zu 
beantworten, haben wir 
mittels Künstlicher 
Intelligenz die Karrierepfade 
von 4.800 Führungskräften
auf der 1. und 2. Ebene 
unterhalb des Vorstands 
analysiert

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017 und 2022.
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Bei den Spitzenreitern haben Top-Managerinnen im Vergleich zu den 
Schlusslichtern eine über sechsmal so hohe Chance, befördert zu werden

Anmerkung: Für diese Analyse wurden nur Profile mit Direktor:innenstatus vor 2017 herangezogen (4.800 Profile, 877 Frauen). Profile nach 2017 enthalten nicht genügend 
Informationen für eine aussagekräftige Verfolgung des beruflichen Werdegangs.
Quelle: Revelio-Daten, 4.800 Direktor:innen mit öffentlichem LinkedIn-Profil in Top-100-Unternehmen. Nächste Karrierestufe gemäß Funktionstitel, einschließlich (Senior) 
Managing Director, (Senior) Executive Director/VP, CXO.

Beförderungsquote von weiblichen Führungskräften auf der 1. und 2. Ebene unterhalb des Vorstands 

im Zeitraum von 2017 bis 2022

13 % 13 %

3 %
2 %

Top 25

Spitzenreiter

Top 50 Bottom 50 Bottom 25

Schlusslichter

Über 6× so hohe Chance, befördert zu werden
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11

63 % 72 %

37 % 28 %32 %

68 %

26 %

72 %

100 %

Die Spitzenreiter binden weibliche Führungskräfte 
erfolgreicher an das Unternehmen

Bindung (weiterhin im Unternehmen angestellt) Fluktuation (Austritt aus dem Unternehmen)

Die Fluktuation 

weiblicher 

Führungskräfte, 

die bei den 

Schlusslichtern 

angestellt sind, 

ist um 14 % höher 

als bei den 

Spitzenreitern

Fluktuation von weiblichen Führungskräften auf der 1. und 2. Ebene 

unterhalb des Vorstands im Zeitraum von 2017 bis 2022

Top 25
Spitzenreiter

Top 50 Bottom 50 Bottom 25
Schlusslichter

63 % 74 %

14 % höhere Fluktuation

Anmerkung: Für diese Analyse wurden nur Profile mit Direktor:innenstatus vor 2017 herangezogen (4.800 Profile, 877 Frauen).
Profile nach 2017 enthalten nicht genügend Informationen für eine aussagekräftige Verfolgung des beruflichen Werdegangs.
Quelle: Revelio-Daten, 4.800 Direktor:innen mit öffentlichem LinkedIn-Profil in Top-100-Unternehmen. Nächste Karrierestufe gemäß 
Funktionstitel, einschließlich (Senior) Managing Director, (Senior) Executive Director/VP, CXO.
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12

Die Spitzenreiter bieten weiblichen Führungskräften 
mehr Flexibilität auf dem Weg nach oben 

Verteilung der Arbeitsjahre bei Frauen bis zum 

Erreichen einer Direktorinnenposition

4 6 108 12 14 16 18 20 22

Jahre Berufserfahrung

~ 10 Jahre

~ 7 Jahre

Interquartilsbereich 90-Perzentil-Bereich Median

TOP 25

BOTTOM 25

BOTTOM 25

TOP 50

Quelle: Revelio-Daten, 9.500 Direktor:innen der Top-100-Unternehmen mit öffentlichem LinkedIn-Profil. Beförderung gemäß 
Funktionstitel, einschließlich (Senior) Managing Director, VP/SVP/EVP, CXO.

Die Spreizung bei 

den Spitzenreitern 

deutet darauf hin, 

dass diese 

Unternehmen die 

sich verändernden 

Bedürfnisse der 

weiblichen 

Führungskräfte eher 

berücksichtigen

40 % höhere 

Spreizung

~ 10 Jahre

~ 8,5 Jahre
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Bei der Unternehmenskommunikation zeigt sich ein Gender-Bias zwischen 

der Berichterstattung über weibliche und männliche Führungskräfte
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5,4
4,3

5,5

2,5

6,4 6,0 5,9 5,8

Die Unternehmen benennen weniger Fähigkeiten von weiblichen Führungskräften 
im Vergleich zu ihren männlichen Kollegen

Quelle: 250 Pressemitteilungen zu Ernennungen von Führungskräften (100 weiblich/150 männlich) auf Unternehmenswebsites sowie 
Selbstauskunft über Fähigkeiten aus 385 öffentlichen LinkedIn-Führungskräfteprofilen (64 Frauen, 321 Männer).

Anzahl der in den Pressemitteilungen genannten Fähigkeiten

20,0 20,0
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Self-Reporting 

der Führungskräfte

Weibliche und männliche 

Führungskräfte geben gleich 

viele Kompetenzen an

Frauen: 

Im Durchschnitt 3 – 5 Kompetenzen genannt
Männer: 

Im Durchschnitt 6 Kompetenzen genannt

BUSINESS-NAH FINANZ SUPPORT-NAH VORSTANDSVORSITZ
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15

Bei männlichen Führungskräften werden häufiger 
Leadership- und Business-Kompetenzen genannt

Führung

Vertrieb

Geschäftswachstum

Technologie

Transformation

Projektmanagement

Talententwicklung

In den Pressemitteilungen 

genannte Fähigkeiten

Relative Häufigkeit der Nennung im 
Vergleich zum anderen Geschlecht

Quelle: 250 Pressemitteilungen zu Ernennungen von Führungskräften (100 weiblich/150 männlich) auf Unternehmenswebsites. 
Relative Häufigkeit der Nennung im Vergleich zum anderen Geschlecht (z. B. 100 % bei männlich/weiblich bedeutet, dass eine 
Nennung bei weiblich/männlich doppelt so häufig vorkommt).

Bei den Presse-

mitteilungen 

zeigt sich ein 

Gender-Bias
Management

120 %

80 %

20 %

18 %

10 %

60 %

30 %

20 %



16 C
o
p
y
ri

g
h
t 

©
 2

0
2
2
 b

y
 B

o
st

o
n
 C

o
n
su

lt
in

g
 G

ro
u
p
. 

A
ll
 r

ig
h
ts

 r
e
se

rv
e
d
.

Die Top-100-Unternehmen
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Diversity in Chefetagen schreitet langsam voran1, der Durchschnitt im 
BCG Gender Diversity Index steigt 2022 von 49,6 auf 51,8 Punkte (I/II)

1. Der Indexdurchschnitt betrug 42,9 Punkte in 2018, 46,0 in 2019 und 47,3 Punkte in 2020.  Anmerkung: „NA“ zeigt Jahre auf, in denen Unternehmen nicht im Index gelistet waren. 
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020, 2021 und 2022.

Backup

’17 ’18 ’19 ’20 ’21 ’22Unternehmen ’17
Cha

ng
’18

Cha

ng
’19 !!! ’20 ’21 ’22 ’17 ’18 ’19 ’20 ’21 ’22Unternehmen ’17 ’18

Cha

ng
’19 !!! ’20 ’21 ’22

16 12 18 5 3 1 Fuchs Petrolub SE 65.3 66.8 67.0 76.8 79.0 87.3 28 19 37 13 14 26 ProSiebenSat.1 Media SE 48.2 61.3 56.2 70.3 70.1 68.4

24 22 5 19 2 2 SAP SE 51.3 58.7 71.6 66.9 83.1 86.1 3 6 2 11 15 27 Evonik Industries AG 74.7 73.9 74.9 73.0 69.2 68.4

18 10 14 8 11 3 Fraport AG 62.7 69.1 67.9 73.7 71.6 84.7 NA NA 83 84 59 28 Siemens Healthineers AG NA NA 32.0 32.9 44.2 68.2

13 11 3 1 1 4 Deutsche Telekom AG 67.5 67.7 72.9 78.7 83.5 80.9 60 65 69 74 42 29 RWE Aktiengesellschaft 35.1 34.5 35.3 34.6 56.3 67.6

33 42 28 40 29 5 Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA 41.3 40.0 62.0 52.9 62.9 78.8 49 35 47 42 31 30 Metro AG 37.0 46.9 41.0 51.4 62.3 67.2

53 54 42 12 16 6 Covestro AG 36.4 38.3 50.7 70.7 69.0 77.7 87 91 93 52 36 31 LEG Immobilien SE 28.2 28.6 28.0 43.2 59.4 66.9

19 18 13 21 25 7 Allianz SE 62.5 64.0 68.3 66.2 63.6 77.6 80 81 78 66 54 32 E.ON SE 30.9 32.0 33.5 36.9 47.8 66.5

6 5 12 9 9 8 KWS SAAT SE & Co. KGaA 70.8 74.0 69.7 73.5 73.6 74.3 68 82 58 32 20 33 thyssenkrupp AG 34.2 31.9 37.8 59.6 67.3 66.2

25 27 36 31 19 9 Mercedes-Benz Group AG 51.0 54.9 56.3 60.0 67.5 74.0 22 23 41 77 61 34 Bayer Aktiengesellschaft 55.7 57.2 50.8 34.5 42.8 66.1

72 73 34 25 24 10 Beiersdorf Aktiengesellschaft 33.5 33.1 57.8 64.0 64.4 73.9 23 26 39 23 34 35 Deutsche Post AG 55.2 54.9 54.3 65.4 61.6 65.6

32 32 35 22 22 11 TAG Immobilien AG 41.5 48.7 57.5 65.4 65.2 73.7 10 7 6 33 38 36 Deutsche Lufthansa AG 69.4 72.3 71.5 58.7 57.6 65.3

38 37 29 10 5 12 Commerzbank AG 39.1 44.9 61.8 73.0 77.5 73.5 5 1 1 2 4 37 Aareal Bank AG 72.3 80.4 80.9 78.0 78.4 64.4

35 24 33 36 23 13 Fresenius SE & Co. KGaA 40.4 56.9 59.4 56.5 65.0 73.4 NA 90 74 46 45 38 Zalando SE NA 28.8 34.3 46.1 54.9 63.7

1 4 4 6 10 14 Henkel AG & Co. KGaA 76.6 74.4 72.3 75.9 72.8 72.5 39 30 30 43 48 39 adidas AG 38.9 50.8 59.8 49.6 52.4 63.4

NA 86 80 83 56 15 Uniper SE NA 30.6 32.8 33.0 45.2 72.2 NA NA NA N/ AA 40 Jungheinrich Aktiengesellschaft NA NA NA NA NA 63.0

NA NA NA NA 41 16 Siemens Energy AG NA NA NA NA 56.3 71.9 36 47 52 47 40 41 Infineon Technologies AG 40.1 39.5 39.0 45.8 56.5 62.1

8 8 7 3 8 17 MERCK Kommanditgesellschaft auf Aktien 69.5 72.3 70.9 78.0 75.0 71.7 93 69 64 58 58 42 HeidelbergCement AG 23.9 33.9 36.6 38.8 44.5 60.9

NA NA 72 81 50 18 Knorr-Bremse Aktiengesellschaft NA NA 34.7 33.0 50.4 71.2 NA NA NA NA 47 43 Hensoldt AG NA NA NA NA 53.2 60.9

26 29 31 24 27 19 Continental Aktiengesellschaft 50.8 51.4 59.7 64.6 63.2 71.2 NA NA 71 73 49 44 Wacker Chemie AG NA NA 35.1 34.8 51.8 60.5

21 20 25 16 6 20 BASF SE 56.3 60.1 62.8 69.7 75.4 71.0 86 64 46 39 26 45 Hannover Rück SE 28.7 34.8 42.6 54.2 63.5 60.0

12 13 26 35 17 21 Deutsche Bank Aktiengesellschaft 68.9 66.0 62.6 58.4 68.1 70.0 NA 2 17 26 44 46 Telefónica Deutschland Holding AG NA 79.5 67.2 63.9 55.5 59.9

27 28 38 41 32 22 Volkswagen AG 50.3 52.4 54.6 52.7 61.8 69.3 14 16 10 14 12 47
Münchener Rückversicherungs-Gesellschaft

AG in München
67.5 64.6 70.3 70.1 70.7 59.9

20 21 22 20 13 23 Schaeffler AG 56.5 59.1 64.8 66.6 70.6 68.8 17 17 19 18 30 48 Bayerische Motoren Werke AG 62.8 64.2 67.0 67.7 62.4 59.4

9 9 24 17 33 24 Deutsche Börse AG 69.4 69.7 64.3 68.0 61.8 68.7 45 49 56 59 51 49 HOCHTIEF Aktiengesellschaft 37.3 38.9 38.2 38.6 48.7 58.7

15 15 21 28 18 25 Siemens Aktiengesellschaft 66.0 64.8 65.0 62.8 67.7 68.5 NA NA NA NA NA 50 Südzucker AG NA NA NA NA NA 57.1

# 2022 neu im Index Verbesserung > 3 Punkte Verschlechterung > 3 PunkteÄnderung < +/- 3 Punkte# Platzierung im Index Änderung > +/- 10 Punkte
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Diversity in Chefetagen schreitet langsam voran1, der Durchschnitt im 
BCG Gender Diversity Index steigt 2022 von 49,6 auf 51,8 Punkte (II/II)

Backup

’17 ’18 ’19 ’20 ’21 ’22Unternehmen ’17
Cha

ng
’18

Cha

ng
’19 !!! ’20 ’21 ’22 ’17 ’18 ’19 ’20 ’21 ’22Unternehmen ’17 ’18

Cha

ng
’19 !!! ’20 ’21 ’22

NA NA NA 65 55 51 Traton SE NA NA NA 36.9 46.9 57.0 63 36 16 29 NA 76 GEA Group Aktiengesellschaft 34.6 45.2 67.8 60.7 NA 35.4

79 88 77 45 46 52 LANXESS Aktiengesellschaft 31.0 30.1 33.7 46.8 53.2 56.2 ++ 74 85 88 85 86 77 Rheinmetall AG 32.3 31.2 31.3 32.8 31.7 35.3

NA NA NA NA NA 53 HELLA GmbH & Co. KGaA NA NA NA NA NA 55.7 47 87 90 88 75 78 Krones AG 37.2 30.2 30.6 31.5 35.3 35.3

NA NA NA NA NA 54 PUMA SE NA NA NA NA NA 54.7 67 70 79 69 73 79 Bechtle AG 34.4 33.6 33.0 35.5 35.6 34.8

NA NA 61 61 52 55 Fielmann Aktiengesellschaft NA NA 37.4 37.6 48.5 54.5 55 80 75 78 74 80 Sartorius Aktiengesellschaft 36.2 32.3 34.2 33.8 35.5 34.7

59 31 11 30 21 56 KION GROUP AG 35.2 50.4 70.0 60.6 65.7 53.7 88 71 67 76 82 81 MTU Aero Engines AG 27.9 33.6 35.6 34.5 33.5 33.5

83 74 87 51 62 57 CompuGroup Medical SE & Co. KGaA 30.4 33.1 31.3 43.6 42.1 49.8 ++ 75 79 68 68 77 82 K+S Aktiengesellschaft 31.6 32.4 35.4 36.1 34.8 33.2

52 63 63 67 64 58 Brenntag SE 36.8 34.9 36.8 36.8 40.8 47.6 61 76 82 86 84 83 1&1 AG 34.7 32.9 32.4 32.4 32.4 33.2

98 97 96 80 85 59 Deutsche Wohnen SE 0.0 8.3 21.3 33.0 32.2 45.6 NA 84 66 63 72 84 AIXTRON SE NA 31.2 35.9 37.1 35.9 32.6

89 93 65 37 53 60 Software Aktiengesellschaft 27.3 26.1 36.5 56.0 48.4 42.3 34 41 53 72 71 85 Symrise AG 41.0 40.5 38.9 34.9 36.0 32.0

85 68 86 71 80 61 Talanx AG 29.3 34.1 31.3 35.2 33.6 41.4 62 78 76 79 87 86 Siltronic AG 34.6 32.9 34.0 33.2 30.5 31.6

51 59 59 62 70 62 freenet AG 36.8 36.9 37.7 37.5 37.4 40.4 NA 98 91 94 89 87 Delivery Hero SE NA 0.0 29.8 24.9 29.2 31.0

NA 60 NA 53 67 63 SMA Solar Technology AG NA 36.3 NA 40.8 38.1 40.1 NA NA NA NA NA 88 secunet Security Networks Aktiengesellschaft NA NA NA NA NA 28.1

NA NA NA NA NA 64 HelloFresh SE NA NA NA NA NA 39.1 82 45 81 82 90 89 Scout24 SE 30.6 39.6 32.6 33.0 29.0 27.9

NA NA NA NA NA 65 VERBIO Vereinigte BioEnergie AG NA NA NA NA NA 38.9 NA NA 95 95 96 90 Encavis AG NA NA 21.6 22.4 20.9 27.2

63 57 62 60 65 66 Carl Zeiss Meditec AG 34.6 37.5 37.3 37.6 39.8 38.9 98 98 97 96 63 91 United Internet AG 0.0 0.0 0.0 16.7 41.3 25.9

NA NA NA NA NA 67
Vitesco Technologies Group 

Aktiengesellschaft
NA NA NA NA NA 37.7 94 95 43 64 NA 92 Ströer SE & Co. KGaA 17.0 18.4 43.2 37.0 NA 25.4

76 77 84 70 57 68 Evotec SE 31.6 32.9 31.6 35.4 45.1 37.6 NA NA NA NA NA 93 Daimler Truck Holding AG NA NA NA NA NA 21.3

40 48 51 56 69 69 Dürr Aktiengesellschaft 38.8 39.4 39.5 39.5 37.9 37.4 NA NA NA NA 97 94 Porsche Automobil Holding SE NA NA NA NA 20.7 20.7

NA NA NA NA NA 70 Vantage Towers AG NA NA NA NA NA 37.2 69 75 88 93 95 95 CTS Eventim AG & Co. KGaA 34.2 33.0 31.3 25.8 23.3 18.4

NA NA NA NA NA 71 SYNLAB AG NA NA NA NA NA 37.0 98 98 97 98 99 96 Nemetschek SE 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 16.7

70 61 70 75 76 72 Gerresheimer AG 34.1 36.0 35.2 34.5 34.8 36.9 NA NA NA NA NA 97 Sixt SE NA NA NA NA NA 12.5

NA NA NA NA NA 73 Hugo Boss AG NA NA NA NA NA 36.8 NA NA NA 98 98 98 TeamViewer AG NA NA NA 0.0 16.7 10.5

84 52 57 55 79 74 Aurubis AG 29.8 38.7 38.2 40.4 34.5 36.6 NA NA NA NA NA 99 RATIONAL Aktiengesellschaft NA NA NA NA NA 0.0

NA NA NA NA NA 75 Dermapharm Holding SE NA NA NA NA NA 35.6 NA NA NA NA NA 99 Varta AG NA NA NA NA NA 0.0

# 2022 neu im Index Verbesserung > 3 Punkte Verschlechterung > 3 PunkteÄnderung < +/-3 Punkte# Platzierung im Index Änderung > +/-10 Punkte

1. Der Indexdurchschnitt betrug 42,9 Punkte in 2018, 46,0 in 2019 und 47,3 Punkte in 2020.  Anmerkung: „NA“ zeigt Jahre auf, in denen Unternehmen nicht im Index gelistet waren. 
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020, 2021 und 2022.
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The services and materials provided by Boston Consulting Group (BCG) are subject to BCG's Standard Terms 

(a copy of which is available upon request) or such other agreement as may have been previously executed by BCG. 

BCG does not provide legal, accounting, or tax advice. The Client is responsible for obtaining independent advice 

concerning these matters. This advice may affect the guidance given by BCG. Further, BCG has made no undertaking 

to update these materials after the date hereof, notwithstanding that such information may become outdated 

or inaccurate.

The materials contained in this presentation are designed for the sole use by the board of directors or senior 

management of the Client and solely for the limited purposes described in the presentation. The materials shall not be 

copied or given to any person or entity other than the Client (“Third Party”) without the prior written consent of BCG. 

These materials serve only as the focus for discussion; they are incomplete without the accompanying oral commentary 

and may not be relied on as a stand-alone document. Further, Third Parties may not, and it is unreasonable for any 

Third Party to, rely on these materials for any purpose whatsoever. To the fullest extent permitted by law (and except 

to the extent otherwise agreed in a signed writing by BCG), BCG shall have no liability whatsoever to any Third Party, 

and any Third Party hereby waives any rights and claims it may have at any time against BCG with regard to the 

services, this presentation, or other materials, including the accuracy or completeness thereof. Receipt and review of 

this document shall be deemed agreement with and consideration for the foregoing.

BCG does not provide fairness opinions or valuations of market transactions, and these materials should not be relied on 

or construed as such. Further, the financial evaluations, projected market and financial information, and conclusions 

contained in these materials are based upon standard valuation methodologies, are not definitive forecasts, and are not 

guaranteed by BCG. BCG has used public and/or confidential data and assumptions provided to BCG by the Client. 

BCG has not independently verified the data and assumptions used in these analyses. Changes in the underlying data or 

operating assumptions will clearly impact the analyses and conclusions.
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