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Die Boston Consulting Group (BCG) unterstutzt fihrende Akteure
aus Wirtschaft und Gesellschaft in partnerschaftlicher Zusammen-
arbeit dabei, Herausforderungen zu meistern und Chancen zu
nutzen. Seit der Griindung 1963 leistet BCG Pionierarbeit im
Bereich Unternehmensstrategie. Die Boston Consulting Group hilft
Kunden, umfassende Transformationen zu gestalten: Die Beratung
ermoglicht komplexe Veranderungen, eréffnet Wachstumschancen,
schafft Wettbewerbsvorteile, verbessert die Kunden- und Mitarbei-
terzufriedenheit und bewirkt so dauerhafte Verbesserungen des

Geschaftsergebnisses.

Nachhaltiger Erfolg erfordert die Kombination aus digitalen und
menschlichen Fahigkeiten. Die vielfaltigen, internationalen Teams
von BCG bringen tiefgreifende Expertise in unterschiedlichen
Branchen und Funktionen mit, um Veranderungen anzustofen.
BCG verzahnt flihrende Management-Beratung mit Expertise in
Technologie, Digital und Analytics, neuen Geschaftsmodellen und
der Ubergeordneten Sinnfrage fiir Unternehmen. Sowohl intern als
auch bei Kunden setzt BCG auf Gemeinschaft und schafft dadurch
Ergebnisse, die Kunden nach vorne bringen. Das Unternehmen mit
Buros in mehr als 90 Stadten in liber 50 Landern erwirtschaftete
weltweit mit 22.000 Mitarbeitern im Jahr 2020 einen Umsatz von

8,6 Milliarden US-Dollar. Weitere Informationen: www.bcg.de

Die Technische Universitat Miinchen (TUM) zahlt zu den besten
Universitaten Europas. Spitzenleistungen in Forschung und Lehre,
Interdisziplinaritat und Talentférderung zeichnen sie aus. Dazu
kommen starke Allianzen mit Unternehmen und mit wissen-
schaftlichen Einrichtungen auf der ganzen Welt. Die TUM ist eine
der ersten drei Exzellenz-Universitaten Deutschlands. In inter-
nationalen und nationalen Rankings schneidet sie regelmaRig
hervorragend ab. Seit 1927 wurden 17 Professoren oder

Absolventen der TUM mit einem Nobelpreis ausgezeichnet.

Wenn in dieser Studie aus Grunden der besseren Lesbarkeit die mannliche Form (generisches
Maskulinum) verwendet wird, sind damit stets wertfrei alle Geschlechter (w/m/d) gemeint.
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1. Management-Summary

s geht voran — aber nur langsam: Der Frauenanteil im Vorstand der DAX-30-

Unternehmen ist im Vergleich zum Vorjahr um sechs Prozentpunkte gestiegen. Dies

als deutlichen Sprung nach vorn zu interpretieren ware allerdings irrefuhrend: Der
Anteil weiblicher Vorstande in den DAX-30-Konzernen? liegt derzeit bei 18 Prozent. In den
100 grokten borsennotierten Unternehmen Deutschlands sind 13 Prozent der Vorstande
Frauen. Die Paritat bleibt in weiter Ferne.

Leichter Ruckenwind ist im aktuellen Jahr von der Vorstandsquote zu erwarten, die die
Bundesregierung im August 2021 mit dem Zweiten Fuhrungspositionengesetz (FuPoG I1)
eingefuhrt hat. Hatten bereits jetzt alle 100 grolten borsennotierten Firmen die Vorgaben
umgesetzt, lage der Frauenanteil in den Vorstanden bei 16,3 Prozent. Das sind die Ergeb-
nisse der vorliegenden Studie BCG Gender Diversity Index 2021, die die Boston Consulting
Group und die TU Munchen bereits zum funften Mal in Folge durchgefuhrt haben.

Uber Vorstand und Aufsichtsrat hinweg ist der Frauenanteil von 21 auf 23 Prozent gestie-
gen. lhre Bezahlung ist im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen jedoch zuruckgegangen.
2021 liegt der sogenannte Gender-Pay-Gap in Vorstand und Aufsichtsrat der 100 grofSten
deutschen borsennotierten Unternehmen bei 19 Prozent — nach 15 Prozent im Jahr davor.

Weitere wesentliche Ergebnisse der Studie im Uberblick:

— Gender-Diversity-Champions sind zugleich sozial-6kologische Vorreiter:
Unternehmen, die im BCG Gender Diversity Index gut abschneiden, haben haufig
auch einen hohen sogenannten ESG-Score (Environment, Social, Governance).?
Dieser Zusammenhang deutet darauf hin, dass Konzerne, die Geschlechterdiversitat
im Topmanagement fordern, gleichzeitig sozialer, okologischer und nachhaltiger
handeln. Auffallig ist, dass dies vor allem auf groRe Konzerne mit hoher Marktkapi-
talisierung zutnfft. Damit sind sie sowohl in Sachen Geschlechterdiversitat als auch
sozial-okologisch Vorreiter und treiben den Wandel in Deutschland voran.

1 Furden vorliegenden Index wurden die Auswahl der 100 Unternehmen nach Marktkapitalisierung am 28. Juni 2021 und die Auswer-
tungen zum Stichtag 18. Oktober 2021 vorgenommen. Entsprechend wurde die Erweiterung des Deutschen Aktienindex von 30 auf
40 Unternehmen vom 3. September nicht erfasst, sodass in der vorliegenden Studie weiterhin von den DAX-30-Unternehmen die
Rede sein wird.

2 Diversity stellt zwar einen Bestandteil von ESG dar, und zwar im Unterpunkt ,,Diversity and inclusion“ (unter ,Social, Unterpunkt
Gender Diversity stellt zwar einen kleinen Bestandteil von ESG dar, und zwar im Unterpunkt ,,Diversity and Inclusion® (unter
»Social®, Unterpunkt ,Workforce). Unter der Subkategorie ,Workforce* befasst sich eine von insgesamt 25 Kategorien mit Gender
Diversity. Ein sehr kleiner Teil der Korrelation stellt somit eine Autokorrelation dar. Diese Erkenntnis nehmen wir wissentlich in Kauf,
da der Befund die Korrelation von ESG und GDI nicht signifikant schwacht. Ein Zusammenhang besteht auch dann, wenn die einzel-
nen Dimensionen Environmental und Governance mit dem GDI korreliert werden.
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— Verbesserungen in allen drei Indizes:
Bezogen auf die Geschlechterparitat gibt es sowohl bei den DAX- und den MDAX-
als auch bei den SDAX-Unternehmen Verbesserungen im Vergleich zum Vorjahr.
DAX- und SDAX-Unternehmen treten im Index mit klaren Punktgewinnen hervor.

— Diversity-Champions bleiben ihrer Strategie treu:
Insgesamt zahlen die Spitzenreiter des Vorjahres auch 2021 zu den Gewinnern.
Die Schlusslichter des Rankings kommen hingegen nicht vom Fleck: Die unteren
20 Firmen des Vorjahres gehoren auch 2021 fast vollstandig zu den Letztplatzierten.
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2. Index

2.1 Einfuhrung

Das Ende des Jahres 2021 wird durch ein politisches Ereignis markiert, das auch fur die
deutsche Wirtschaft von Bedeutung ist: Nach 16 Jahren Kanzlerschaft verlasst Angela
Merkel ihr Amt. An die Stelle der GroRen Koalition tritt die Ampelkoalition, die eine Viel-
zahl von Reformen einleiten und Transformationen gestalten will. Mit ihr an der Spitze:
der SPD-Kanzler Olaf Scholz.

Ist vom Abtreten der bislang machtigsten Frau der Regierung eine Signalwirkung fur die
deutsche Wirtschaft zu erwarten? Wird der offentliche Druck nachlassen, wenn es darum
geht, Manner und Frauen gleichberechtigt zu behandeln und Fuhrungsteams gemischt zu
besetzen? Das bleibt abzuwarten. Politische Beobachter sind sich allerdings darin einig,
dass Angela Merkel zwar die erste Frau im Bundeskanzleramt war, sie sich jedoch allen-
falls zurtckhaltend fur die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern eingesetzt hat.
Erst gegen Ende ihrer Amtszeit hat sie dem Thema Aufmerksamkeit geschenkt und sich
sogar offentlich als Feministin bezeichnet. Zugleich startet die rot-grun-gelbe Koalition mit
einer starken Botschaft: Ihr Kabinett besteht aus acht Ministerinnen und acht Ministern —
zuzuglich Kanzler. Olaf Scholz hatte im Wahlkampf versprochen, seine Regierung mindes-
tens zur Halfte mit Frauen zu besetzen.

Was durch eine Bundestagswahl auf einen Schlag moglich ist, dauert in gewachsenen
Organisationen und Unternehmen deutlich langer. Doch auch unter den 100 grolten bor-
sennotierten deutschen Unternehmen gibt es Beispiele dafur, dass deutliche Fortschritte
durch entschlossenes Handeln erzielt werden konnen.

Die Commerzbank ist eines dieser Beispiele. 2017, als der BCG Gender Diversity Index zum
ersten Mal erstellt wird, erreicht das Finanzinstitut 39 Indexpunkte. Allerdings hat das Bank-
haus damals die Weichen in Richtung Geschlechterparitat gestellt: Mit Bettina Orlopp zieht
eine erste Frau in den Vorstand ein. Zugleich werden ZielgroRen fur den Frauenanteil in der
ersten und zweiten Hierarchieebene definiert. 2019 steuert das Unternehmen nach und
macht den Frauenanteil in FUhrungspositionen fur Vorstandsmitglieder bonusrelevant.
Heute sind zwei von sieben Vorstanden weiblich — Bettina Orlopp ist stellvertretende Vor-
standsvorsitzende —, und der Frauenanteil im Aufsichtsrat liegt bei 45 Prozent. Damit hat
sich die Commerzbank verbessert und ihre Indexpunkte im aktuellen Berichtsjahr auf 77,5
fast verdoppelt. Im Ranking schneidet sie als funftbestes Unternehmen ab.
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So viel Entschlossenheit wird andernorts selten sichtbar — nur wenige der Top-100-Unter-
nehmen treiben den Wandel im selben Tempo voran. Der Indexdurchschnitt steigt 2021
auf 49,6 Punkte — nach 47,1 1n 2020 und 41,0 Punkten im Jahr 2017. Damit ist erst knapp
die Halfte des Weges geschafft.

Paritat bei der Besetzung von Vorstand oder Aufsichtsrat erreicht nur eine Handvoll Fir-
men. Der Maschinenbaukonzern Pfeiffer Vacuum Technology bildet hier die groSte Aus-
nahme: Es ist das einzige Unternehmen mit einem paritatisch besetzten Topmanagement,
bestehend aus einer Frau und einem Mann im Vorstand. Sowohl die Vorstands- als auch
die Aufsichtsratsvorsitzende sind weiblich. Auch das ist ein Alleinstellungsmerkmal unter
den 100 grolBten deutschen Konzernen.

Daruber hinaus sind paritatische Besetzungen lediglich im Aufsichtsrat zu finden: Der
Halbleiterhersteller Infineon Technologies, das Chemieunternehmen Covestro, das Bio-
techunternehmen KWS SAAT, der Schmierstoffproduzent Fuchs Petrolub, das biopharma-
zeutische Unternehmen MorphoSys und der Pharmahersteller Evotec haben 1hr oberstes
Kontrollgremium jeweils zur Halfte mit Frauen und Mannern besetzt. Beim Ruckversiche-
rer Hannover Ruck sowie dem Modeversandhandler Zalando bilden mit jeweils funf von
neun Aufsichtsraten Frauen sogar die Mehrheit.

Signalwirkung scheint von diesen Kontrollgremien allerdings nicht auszugehen — noch
nicht einmal ins eigene Unternehmen hinein. Auch dort, wo Aufsichtsrate paritatisch
besetzt sind, werden Vorstande weiterhin von Mannern dominiert. Bei den zuvor genann-
ten Unternehmen gibt es jeweils nur eine Vorstandin. Bei MorphoSys und Evotec ist im
Topmanagement keine einzige Frau vertreten.
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Erstmals mehr als die Halfte der Top-100-Unternehmen mit Frau im
Vorstand

Will man der Situation etwas Positives abgewinnen, lasst sich ein Trend uber alle Firmen
hinweg feststellen: Erstmals ist in mehr als der Halfte der Top-100-Unternehmen zumin-
dest ein Vorstandsposten mit einer Frau besetzt. 2020 lag der Anteil der Firmen mit min-
destens einer Vorstandin noch bei 44 Prozent. 2021 sind es nun 59 Prozent. Und auch die
Zahl der weiblichen CEOs ist leicht gestiegen: Zu den vier weiblichen Vorstandsvorsitzenden
aus dem Jahr 2020 ist eine weitere hinzugekommen. Die machtigsten Managerinnen hei-
Ben Martina Merz (thyssenkrupp), Petra von Strombeck (New Work), Britta Giesen (Pfeiffer
Vacuum), Belén Garijo (Merck) sowie Angela Titzrath (Hamburger Hafen und Logistik).

Mit dem Ziel, Transparenz herzustellen und den Status der 100 grolsten deutschen borsen-
notierten Unternehmen sichtbar zu machen, veroffentlichen BCG und die Technische Uni-
versitat Munchen bereits zum funften Mal die vorliegende jahrliche Gender-Diversity-Studie.
Dabei wird die Geschlechterparitat in den Vorstanden und Aufsichtsraten betrachtet. Der
Index ist zudem das erste Ranking, das den Faktor Vergutung miteinbezieht. In einer
Sekundardatenerhebung werden die Geschlechterverteilung in Vorstand und Aufsichtsrat
sowie die relative Vergutung von Frauen und Mannern in beiden Topgremien ermittelt und
in Punkte umgerechnet. Das Maximum von 100 Punkten ist erreicht, wenn Frauen die
Halfte aller Gremiensitze innehaben und dabei das Gleiche verdienen wie der Schnitt
threr mannlichen Kollegen. Weil die Untersuchung stets derselben Methodologie folgt, ist
ein Vergleich der jahrlichen Werte moglich.

In diesem Jahr wird der Index um eine Betrachtung des ESG-Scores (Environment, Social,

Governance) erganzt, um deren moglichen Zusammenhang mit der Geschlechterdiversitat
im Topmanagement zu ermitteln.
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2.2 Die Ergebnisse: Frauenanteil im Vorstand steigt,
Verguitungsliicke bleibt bestehen

Zwei Schritte vor, einen Schritt zurtck: Wahrend der Frauenanteil an der Spitze der 100
grolRten deutschen borsennotierten Unternehmen steigt, sinkt ihre Vergutung im Vergleich
zu ihren mannlichen Kollegen. Uber Vorstand und Aufsichtsrat hinweg besetzen Frauen
knapp ein Viertel aller Positionen (23 %-Punkte), nach 21 Prozent in 2020. Das durch-
schnittliche Vergutungsverhaltnis zwischen Frauen und Mannern liegt bei 81 Prozent, nach
85 Prozent im Vorjahr.? Das bedeutet, dass weibliche Aufsichtsrate und Vorstande zusam-
men knapp ein Funftel weniger verdienen als der Schnitt ihrer mannlichen Kollegen.

Betrachtet man die Besetzung beider Gremien getrennt voneinander, ergibt sich folgendes
Bild: Der Frauenanteil in den Vorstanden der Top-100-Unternehmen ist in den vergange-
nen zwolf Monaten von 9,7 auf 13,3 Prozent gestiegen. Die grote Steigerung entfallt hier-
bei auf die ehemaligen DAX-30-Unternehmen. Sie erhohten den Anteil weiblicher Vor-
stande um gut sechs Prozentpunkte auf 18,4 Prozent. Der Anstieg fallt im MDAX mit

1,8 Prozentpunkten auf 11,7 Prozent bzw. im SDAX mit plus 2,8 Prozentpunkten auf gut
10 Prozent geringer aus.

Damit erreichen die DAX-30-Unternehmen einen Indexwert von 60 Punkten (+3 %-Punkte),
die MDAX-Firmen gut 45 Prozent (+0,4 %-Punkte) und die SDAX-Unternehmen knapp
45 Prozent; sie legen mit einem Zuwachs von 4,5 Prozentpunkten uberdurchschnittlich zu.

Fur 2022 ist eine weitere Zunahme zu erwarten. Die Bundesregierung hat im August 2021
das Zweite Fuhrungspositionengesetz (FUPoG Il) erlassen, das eine Vorstandsquote fur
borsennotierte und paritatisch mitbestimmte Unternehmen vorsieht: Demnach sollen
Vorstande ab vier Mitgliedern mindestens eine Frau in ihren Reithen haben. Hatten bereits
Jetzt alle 100 Unternehmen des BCG Gender Diversity Index die Vorgaben umgesetzt, lage
der Frauenanteil in Vorstanden bei 16,3 Prozent.

Bei den Aufsichtsraten stagniert der Anteil der weiblichen Mitglieder im Jahr 2021: Nach-
dem der Wert in den vergangenen Jahren — ebenfalls befeuert durch die gesetzlich veran-
kerte Aufsichtsratsquote — stetig gestiegen ist, verbleibt er 2021 erstmals auf Vorjahres-
hohe bei 33 Prozent.

3 Die Durchschnittsverglitungen von Frauen und Mannern in den Aufsichtsraten und Vorstanden eines Unternehmens werden analy-
siert und miteinander verglichen. Hintergrund ist das Ziel einer durchschnittlich gleich hohen Vergltung von Frauen und Mannern,
was einem Vergutungsverhaltnis von 100 Prozent entspricht.
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Offensichtlich geht auch der Einfluss der Aufsichtsratinnen zuruck, wie eine Untersuchung
der Universitat Gottingen nahelegt.# Unter den Top-30-Personlichkeiten, die in der Analyse
als besonders einflussreich gelistet werden, finden sich nur funf Frauen. Dazu gehoren
Margret Suckale (Deutsche Telekom, Infineon, HeidelbergCement, DWS Group), Ann-Kristin
Achleitner (Linde, Munich Re), Marion Helmes (ProSiebenSat.1, Siemens Healthineers),
Christine Bortenlanger (MTU, Covestro) und Simone Bagel-Trah (Henkel, Bayer). Im Jahr
zuvor hatten es laut Uni Gottingen noch acht Frauen in die Top 30 geschafft.

ABBILDUNG 1 | Die 100 groRten deutschen borsennotierten Unternehmen im Vergleich: Frauenanteil steigt,
Vergltung sinkt

Durch kiirzere Amtszeiten und damit niedrigere mehrjahrige Vergttungen

Der jahresubergreifende Trend einer immer diverseren hat sich das Verhaltnis der Vorstandsvergltungen fiir Manner und Frauen
Besetzung von Vorstanden halt an; die Besetzung von 2021 im Vergleich zum Vorjahr verschlechtert; der positive Trend zu einer
Aufsichtsraten ist im Vergleich zum Vorjahr ahnlich divers ausbalancierten Vergutung in Aufsichtsraten halt dagegen an
N —gr—
g - o N\ J
&4 Frauenanteil mfiE5 Vergiitung W index
Komponente 1 Komponente 3 Komponente 2* Komponente 4* Gesamtranking

50 %
100 %
100 Punkte
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Vorstand © Aufsichtsrat € Gesamt Vorstand © Aufsichtsrat €@ Gesamt Gesamt

Anmerkung: Die Vergltungsverhaltnis-Werte ab 2019 wurden gegenuber dem Index 2018 auf eine veranderte Methodik der Ausreierberechnung
angepasst

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020 und 2021

Die hier abgebildeten Daten (exkl. Ausreiler) entsprechen nicht eins zu eins der Verglitungskomponente des Index: Unternehmen, in denen Frauen
mehr verdienen als Manner, flieRen hier mit mehr als 100 % ein. Fir die Vergutungskomponente des Index wird in diesem Fall die relative Vergttung der
Manner (dann < 100 %) angesetzt

4 ,Die machtigsten Aufsichtsrate Deutschlands®: Analyse von 160 DAX-Unternehmen der Universitat Gottingen, Professor Michael
Wolff, Handelsblatt, 18.11.2021.
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Gender-Pay-Gap wird wieder groRer

Vergleicht man Frauen und Manner uber Vorstand und Aufsichtsrat hinweg, gibt es einen
deutlichen Unterschied in der Bezahlung. 19 Prozent betragt der sogenannte Gender-Pay-
Gap, also die Differenz zwischen durchschnittlichen Manner- und durchschnittlichen
Frauenvergutungen, in beiden Gremien. Weibliche Vorstande und Aufsichtsrate bekom-
men somit fast ein Funftel weniger als ihre mannlichen Kollegen.

Konzentriert man sich auf die Aufsichtsrate der 100 grolSten deutschen borsennotierten
Unternehmen, liegt die geschlechterbedingte Vergutungslucke seit Jahren auf ahnlichem
Niveau: Nach 17 Prozent in den vergangenen drei Jahren ist sie 2021 leicht auf 16 Prozent
gesunken — was auf eine ausbalancierte Vergutung schlieen lasst.

Anders sieht es im Vorstand aus: Nach einem Gender-Pay-Gap von 23 Prozent in 2019 und
14 Prozent im Jahr 2020 betragt dieser Wert 2021 bei 21 Prozent. Durch kurzere Amtszei-
ten und damit niedrigere mehrjahrige Vergutungen hat sich das Verhaltnis der Vorstands-
gehalter beider Geschlechter 2021 im Vergleich zum Vorjahr verschlechtert.

Die Ursache fur die unterschiedliche Bezahlung liegt jedoch Uberwiegend in den Ressorts
begrundet, die Frauen bzw. Manner besetzen:

— Nur zwolf Prozent der Vorstandsvorsitzenden sind weiblich. Diese Positionen sind
die bestbezahlten im Topmanagement.

— Sogenannte businessnahe Vorstandspositionen (Chief Operations Officers, regio-
nale Vorstande etc.), die in der Vergutungshierarchie auf die CEO-Gehalter folgen,
werden Uberwiegend von Mannern bekleidet. Lediglich 14 Prozent dieser Amter
haben Frauen inne.

— Mehr als ein Viertel (28 %) der Finanzvorstande sind weiblich. CFO-Positionen
liegen auf Rang drei der Vorstandsvergutungspyramide.

— Von den supportnahen Positionen (Personal, Recht, Compliance etc.), die im

Vorstand im Schnitt am geringsten vergutet werden, besetzen Frauen fast die Halfte
(49 %).
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Daraus ergibt sich, dass Unternehmen zur langfristigen Steigerung der Geschlechterdiver-
sitat mehr Frauen in businessnahe Vorstandspositionen bringen mussen. Beispiele einzel-
ner Unternehmen belegen, dass es hier immerhin erste Fortschritte gibt:

— Lufthansa hat im Marz 2022 mit Annette Mann erstmals eine Frau an die Spitze der
osterreichischen Tochter Austrian Airlines befordert. Fur die Managerin ist dies ein
deutlicher Machtzugewinn: Mann hat zuvor Nachhaltigkeit und Corporate Responsi-
bility in der Lufthansa Group verantwortet.

— Hildegard Wortmann ist im Zuge des Machtkampfes im Volkswagen-Konzern um Vor-
standschef Herbert Diess zur Vertriebsvorstandin befordert worden. Sie kommt von
Audi, wo sie Marketing und Vertrieb verantwortete. Wortmann ist im Februar zeit-
gleich mit Hauke Stars als zweite Vorstandin der VW-Gruppe gestartet. Stars uber-
nimmt das neu geschaffene Ressort IT und Organisation. Davor war sie langjahrige
Vorstandin der Deutschen Borse.

— Der Automobilzulieferer Continental hat ebenfalls eine zweite Frau in den Vorstand
berufen. Katja Durrfeld hat im Dezember des vergangenen Jahres die CFO-Rolle
(Chief Financial Officer) ubernommen, nachdem ihr Vorganger wegen Ermittlungen
im Dieselskandal abgetreten war.

— Elisabeth Staudinger steigt beim neuen DAX-Konzern Siemens Healthineers auf:
So verantwortet sie nicht nur die Region Asien-Pazifik, sondern auch das unterneh-
mensweite Technologiemanagement. Damit sind zwei Frauen im Vorstand vertreten.
Darleen Caron ist bereits fur das Personalressort verantwortlich.
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2.3 ESG-Score: Gender-Diversity-Champions sind zugleich sozial-
Okologische Vorreiter

Der ESG-Score von der Ratingagentur Refinitiv beinhaltet zehn Oberthemen. Beim
Umweltaspekt werden Emissionen, umweltfreundliche Innovationen sowie die Ressour-
cenverwendung betrachtet. Bezuglich einer guten Unternehmensfuhrung (Governance)
kommen die CSR-Strategie, Management- und Aktionarsthemen unter die Lupe. Diversitat
und Inklusion werden als Teil der Sozialaspekte analysiert. Die Oberthemen sind hier
Belegschaft, Produktverantwortung, Menschenrechte und Gemeinschaft. Der Vollstandig-
keit halber weisen wir an dieser Stelle darauf hin, dass es unterschiedliche Ratingagentu-
ren gibt, die individuelle und zum Teil variierende Gewichtungen vornehmen.

Unternehmen, die im BCG Gender Diversity Index gut abschneiden, weisen haufig auch
uberdurchschnittliche Werte in den Bereichen Umwelt®, Soziales und gute Unternehmens-
fuhrung aus. Zusammengefasst nennt sich dieser Wert ESG-Score (Environment, Social,
Governance). Der Zusammenhang deutet darauf hin, dass Firmen, die Geschlechtervielfalt
an der Firmenspitze grolsschreiben, zugleich nachhaltiger, okologischer und sozialer han-
deln. Damit sind sie sowohl in Sachen Geschlechterdiversitat als auch in Umwelt-, Sozial-
und Nachhaltigkeitsbelangen Vorreiter und treiben den Wandel in Deutschland voran.®

Das geht aus einer Untersuchung hervor, die BCG auf Basis der Datengrundlage der Rating-
agentur Refinitiv durchgefuhrt hat. Weil vergleichbare Umwelt-, Sozial- und Governance-
Analysen einzelner Firmen fur die Finanzbranche zunehmend wichtig werden, erfasst Refini-
tiv mehr als 500 verschiedene ESG-Kennzahlen von 9.000 Unternehmen, die weltweit fur
eine Marktkapitalisierung von gut 70 Prozent stehen. Die Daten reichen bis ins Jahr 2002
zuruck und basieren auf den von den Unternehmen veroffentlichten Informationen.

5 Refinitiv untergliedert die drei Bereiche wie folgt: ,Environment® in ,Emissions®, ,Innovation“ und , Resource usel, ,Social“ in
»>Community“, ,Human rights®, ,Product responsibility“ und ,Workforce®, ,Governance® in ,CSR (Corporate Social Responsibility)
strategy, ,Management* und ,Shareholders*®.

6 Wie bereits in Kapitel 1 erwahnt, stellt Gender Diversity zwar einen kleinen Bestandteil von ESG dar, und zwar im Unterpunkt
»Diversity and Inclusion* (unter ,Social“, Unterpunkt ,Workforce®). Unter der Subkategorie ,Workforce* befasst sich eine von insge-
samt 25 Kategorien mit Gender Diversity. Ein sehr kleiner Teil der Korrelation stellt somit eine Autokorrelation dar. Diese Erkenntnis
nehmen wir wissentlich in Kauf, da der Befund die Korrelation von ESG und GDI nicht signifikant schwacht. Ein Zusammenhang
besteht auch dann, wenn die einzelnen Dimensionen Environmental und Governance mit dem GDI korreliert werden.
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Ein hoher Gender-Diversity-Wert bei einem gleichzeitig uberdurchschnittlichen Abschneiden
in der ESG-Analyse trifft vor allem auf grolse Konzerne mit hoher Marktkapitalisierung zu.
Die Deutsche Telekom, Spitzenreiter des BCG Gender Diversity Index, erzielt demnach einen
hohen ESG-Score. Der Versicherungskonzern Allianz zeigt ebenfalls einen hohen ESG-Score
auf und erlangt Platz 14 im GDI. Auch der Automobilhersteller Volkswagen sowie der Misch-
konzern Siemens weisen einen hohen ESG-Score auf. Im Diversity-Ranking stehen sie auf
Platz 32 bzw. 417

ABBILDUNG 2 | Top-Performer im GDI sind haufig auch sozial-6kologische Vorreiter

Allianz mit hohem ESG Score auf Siemens mit hohem ESG Score
Platz 14 des GDI auf Platz 9 des GDI

ESG-Score
100

2

Unternehmen, die im BCG
Deutsche Telekom als GDI Gender Diuersity Index gut
Spitzenreiter mit hohem abschneiden, haben haufig
ESG Score auch einen hohen ESG-Score.
Dieser Zusammenhang deutet
darauf hin, dass Konzerne, die
Geschlechterdiversitat im
Top-Management fordern,
gleichzeitig sozialer, 6kologi-
scher und nachhaltiger
°® ’ handeln.

Volkswagen AG

80

60

o ® Dies trifft vor allem auf groRe
40 () Konzerne mit hoher Markt-
kapitalisierung zu. Sie sind

°® sowohlin Sachen Geschlechter-
diversitat, als auch okologisch
Vorreiter und treiben den
Wandel in Deutschland.

20 1}
0 20 40 60 80 100

@ High-Performer GDI-Punktzahl

Anmerkung: Betrachtung von 52 DAX- und MDAX-Unternehmen, flir die firr das Jahr 2020 ESG-Scores vorliegen; GroRe der Kreise stellt
Marktkapitalisierung dar
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2021; Environment, Social and Corporate Governance (ESG) Database

7 Von den 100 Unternehmen konnten insgesamt 52 Unternehmen ausfindig gemacht werden, deren ESG-Scores zum damaligen
Zeitpunkt vorlagen. Aus dem Grund verzichten wir an der Stelle auf ein ESG-Ranking.
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2.4 Der Index: Bewegung unter den Top Ten, Stagnation bei den
Schlusslichtern

Wer in Diversitat investiert, wird nachhaltig belohnt: Der diesjahrige Gewinner des BCG
Gender Diversity Index 2021 heilst Deutsche Telekom. Nachdem das Unternehmen bereits im
vergangenen Jahr als Erstplatzierter aus dem Ranking hervorgegangen war, kann es sich
2021 erneut verbessern: Die Telekom hat thren Indexwert von knapp 79 auf 83,5 gesteigert.
Die Grunde: Drei der acht Vorstande und neun der 20 Aufsichtsrate sind Frauen. Das Vergu-
tungsniveau der weiblichen Aufsichtsrate liegt bei knapp 91 Prozent der Mannerbezuge.

Die Deutsche Telekom hat schon frih damit begonnen, die Weichen in Richtung Geschlech-
terparitat zu stellen: Bereits 2010 hat der Konzern unter dem damaligen Personalvorstand
Thomas Sattelberger das 30-Prozent-Ziel fur den Frauenanteil im Management verabschie-
det. So ist der Anteil weiblicher Fuhrungskrafte Uber die Jahre konstant gestiegen — sowohl
im Vorstand als auch im obersten Kontrollgremium.

Mit seinen Werten hat sich das Telekommunikationsunternehmen gegen den Software-
hersteller SAP (Platz zwei) und den Schmierstoffproduzenten Fuchs Petrolub (Platz drei)
durchgesetzt.

SAP wiederum hat im zuruckliegenden Jahr eine beeindruckende Aufholjagd demonstriert.
Das Unternehmen ist von Rang 19 auf den zweiten Platz aufgestiegen — mit einem Index-
wert von 83 Punkten. Mit den beiden Frauen Sabine Bendiek (Chief People & Operating
Officer) sowie Julia White (Chief Marketing & Solutions Officer) im siebenkopfigen Vor-
stand liegt der Frauenanteil zwar nur bei gut 28 Prozent. Dafur fallt der Gender-Pay-Gap
im Vorstand mit rund sechs Prozent verhaltnismaRig gering aus. Zum Vergleich: Uber alle
Top-100-Unternehmen hinweg liegt die geschlechterbedingte Vergutungslucke im Vorstand
bei 21 Prozent. Auch der SAP-Aufsichtsrat gibt in puncto Geschlechterdiversitat ein stim-
miges Bild ab: Acht der 18 Mitglieder sind weiblich. Mit Margret Klein-Magar als stellver-
tretender Vorsitzender ist zudem einer der wichtigsten Posten weiblich besetzt.

Der Schmiermittelhersteller Fuchs Petrolub gehort bereits im zweiten Jahr in Folge zu den
Top-5-Platzierten und hat sich jetzt von Platz funf auf Rang drei verbessert. Die Grunde fur
das gute Abschneiden: Der MDAX-Konzern hat Paritat im Aufsichtsrat erreicht — drei der
sechs Sitze sind mit Frauen besetzt. Der Gender-Pay-Gap im Kontrollgremium liegt bei
acht Prozent. Nachholbedarf hat das Unternehmen hingegen im Vorstand. Hier ist die
CFO-Position mit Dagmar Steinert zwar weiblich besetzt. Allerdings ist sie die einzige Frau
im funfkopfigen Topmanagement.
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SDAX-Unternehmen holt am starksten auf

Am starksten hinzugewonnen hat im diesjahrigen Ranking Pfeiffer Vacuum Technology aus
dem SDAX — gefolgt vom Internetprovider United Internet (MDAX) und dem Energieversor-
ger RWE (DAX). Der Maschinenbaukonzern Pfeiffer Vacuum Technology nimmt in diesem
Jahr sogar eine Sonderstellung unter den 100 grolSten deutschen Konzernen ein: Die Vorsit-
zenden von Aufsichtsrat und Vorstand sind beides Frauen. Nachdem das sechskopfige Kont-
rollgremium bereits seit 2017 von Ayla Busch gefuhrt wird, hat auch der zweikopfige Vorstand
seit Anfang 2021 mit Britta Giesen eine weibliche Vorsitzende. Nach einer Verkleinerung des
Topmanagements von drei auf zwei Positionen ist das Gremium nun paritatisch besetzt.
Zusatzlich wurde ein mannliches durch ein weibliches Aufsichtsratsmitglied ersetzt.

Auch bel United Internet sind mittlerweile zwei von sechs Aufsichtsraten weiblich. Bei
RWE wiederum wurde der Vorstand auf drei Mitglieder vergroRert. Mit Zvezdana Seeger ist
eine Personalvorstandin in das Essener Traditionsunternehmen eingezogen. GrolSter Ver-
lierer im Ranking ist die Nummer vier des Vorjahres, der Handelskonzern Ceconomy, zu
dem die Elektronikmarkte MediaMarkt und Saturn gehoren. Seit dem Ausscheiden der
Finanzvorstandin Karin Sonnenmoser im April 2021 ist der zweikopfige Vorstand nur von
Mannern besetzt. Damit sind die Indexpunkte fur Frauenanteil und Vergutungsverhaltnis
im Topmanagement erheblich gesunken.




Auch wenn es einiges an Bewegung bei den Unternehmen des Rankings gibt, verandern
sich die Platzierungen bezogen auf die Branchen kaum: Die Top Five sind, wie auch in den
Vorjahren, Transport und Logistik sowie Chemie und Finanzdienstleistungen, gefolgt von
Telekommunikation und Medien sowie Maschinen- und Fahrzeugbau. Die Energiebranche
verzeichnet 2021 den starksten Punktgewinn und verbessert sich vom letzten Platz (Rang
zwolf) auf Rang neun. Das Schlusslicht ist nunmehr die Informationstechnologie mit
einem Indexwert von gut 35 Punkten.

Die IT-Branche ist traditionell eine mannlich dominierte Branche. Laut der letzten Studie
des Branchenverbands Bitkom aus dem Jahr 2019 liegt der Frauenanteil unter IT-Fachkraf-
ten bei 17 Prozent. eco, der Verband der Internetwirtschaft, errechnet einen Anteil von

16 Prozent — Uber alle Hierarchiestufen hinweg. Um den Frauenanteil im eigenen Haus zu
steigern, mussen Unternehmen daher gezielte MalBnahmen ergreifen, wie beispielsweise
die Einfuhrung von Mentoringprogrammen oder die Festlegung von ZielgroRen. Allerdings
ist die fehlende Eigeninitiative nur einer von mehreren Grunden fur das schlechte
Abschneiden der Branche im Index. Der Frauenanteil auf der ersten und zweiten Hierar-
chieebene unterhalb des Vorstands liegt in der Techbranche bei 24 Prozent, wie die vorlie-
gende Studie zeigt. Dem gegenuber steht eine Vorstandsfrauenquote von sieben Prozent
gegenuber. Die schlechten Zahlen manifestieren sich in den Schlusslichtern des Rankings:
Nemetschek, Hypoport und TeamViewer sind allesamt IT-Unternehmen.




ABBILDUNG 3 | BCG GDI Platz 1 bis 50: Diversitat in Chefetagen kommt langsam voran

2017 2018 2019 2020 2021 Unternehmen 2017 2018 2019 2020 2021
@ @ e o @© Deutsche Tetekom AG 67,5 677 4 729 f 787 £ 85
ODO O PO 513 4 87 £ 716 § e69 4 831 |
@ @ @ e © ruchs Petrolub SE 65,3 66,8 670 £ 768 79,0
O 00 0 0 ks 723 4 804 80,9 78,0 784
O OO M @ commenvankac 391 F 49 f 618 £ 70 £ 7S
ODO O 0O s63 4 601 628 § 67 F 754
@ @ @ @ a Pfeiffer Vacuum Technology AG 20,8 t 59,5 l 47,0 t 75,1 !
e e 0 e e Merck KGaA 69,5 72,3 709 £ 780 § 750
O 0 ® O O «ssrarseaco ke 708 4 70 § 697 £ 735 736
e o o e €@ Henkel AG & Co. KGaa 76,6 744 73 § 759 § 728
DO@O O roosc 627 4 691 679 £ 737 7.6
D DM@ @ vinchenerRickA 67,5 646 4 703 70,1 70,7
DD D O scheiernc 56,5 591 f 648 666 1 706
@ @ @ @ €@ Frosiebensat.1 Media SE 32 ¢ 613 § s62 £ 703 70,1
O 0O O @ @ conikindustries A 74,7 73,9 749 730 § 692
@ @ @ @ @ coestonc 36,4 383 4 507 £ 707 69,0
DO O O @ veuschesankac 68,9 660 § 626 § 84 F 681
@ @ @ @ @@ siemens Aktiengeselischaft 66,0 64,8 65,0 628 1 677
@ @ @ @ @ Mercedes-Benz Group AG 51,0 t 54,9 56,3 t 60,0 t 67,5
O OO O @ tsekupac 342 319 § 378 B 596 £ 673
@ @ @ @ @ KION GROUP AG 352 4 s04 f 700 § e06 f 657
O DO O @ mcimmobienac a5 £ 487 f 575 £ 654 = 652
@ @ @ @ @ Fresenius SE & Co. KGaA 40,4 t 56,9 59,4 56,5 t 65,0
DD OO @ scesinrac 335 31 £ 78 1 640 64,4
@ @ @ @ @ Aianz st 62,5 640 4 683 66,2 63,6
O OO O @ ronoernrickse 28,7 348 426 542 635
@ @ @ @ @ continental AG 50,8 s14 4 597 B 646 63,2
O DO O O vooiase 372 § 482 F 625 631 631
O O @ @ @ rresenivsMedical Care AG & Co. KGaA 41,3 00 £ 620 § 529 £ 629
@ @ @ @ @ Bayerische Motoren Werke AG 62,8 64,2 67,0 67,7 ‘ 62,4
0O DO OB O veors 370 4 469 § 410 § s14 £ 623 |
@ @ @ @ @ volkswagen AG 50,3 52,4 54,6 527 4 618
O 0 O @ @ veuschesirsenc 69,4 697 § 643 £ 680 § 618
@ @ @ @ @ Dpeutsche Post AG 55,2 sa9 § 206 § 654 § 616
D OO O @ rewworkse NA 315 35 £ 440 F so7 |
@D DO O @ ccimmobienst 28 286 80 £ 432 1 594 |
O @D ® @ @ ramburger Hafen und Logistik AG 764 § 655 679 § 546 B 589
@ e e @ @ Deutsche Lufthansa AG 69,4 72,3 71,5 ‘ 58,7 57,6
O 0O 0O ® O cenkerc 731 751 § 707 eo8 § s74 |
@ @ @ @ @ Infineon Technologies AG 40,1 39,5 39,0 t 45,8 t 56,5 !
D DO @ @ serenseregyac NA NA NA NA 56,3
@ @ @ @ @ Rwe Aktiengeselischatt 351 34,5 35,3 36 1 563 |
DO 0 B ooy NA 398 £ 657 £ 71 § s63 |
@ e Q @ @ Telefénica Deutschland Holding AG NA 79,5 l 67,2 l 63,9 ‘ 55,5
D ODOD O B =it NA 288 4 343 £ 461 F 549
(7] @D O O ~essic 310 301 § 337 £ 468 F 532 @ [iernehmen ey im GDI 2021/
D DO Q @ o NA NA NA NA 53,2 0 Vaibmsmngs 8 Rulie
O DO OB O i 389 f s08 fF s98 § 6 524 Rt <5 Rl
@ @ @ @ @ Wacker Chemie AG NA NA 351 34,8 t 51,8 ! & Verschlechterung > 3 Punkte
D DO O @ rorsemseac NA NA 34,7 330 £ s04 | 11 Anderung >+ 10 Punkte

*Der Indexdurchschnitt betrug 41,0 Punkte in 2017, 42,9 Punkte in 2018 und 46,1 Punkte in 2020
Anmerkung: NA zeigt Jahre, in denen Unternehmen nicht im Index gelistet waren
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020 und 2021
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ABBILDUNG 4 | BCG GDI Platz 51 bis 100: Kaum Fortschritte bei den Low-Performern

2017 2018 2019 2020 2021 Unternehmen

@ @ @ @ @ HocHTIEF AG
@ @ @ Fielmann AG

Software AG
E.ON SE
Traton SE

HeidelbergCement AG
Siemens Healthineers AG
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Brenntag SE
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Instone Real Estate Group AG
CTS Eventim AG & Co. KGaA
Encavis AG

Porsche Automobil Holding SE
TeamViewer AG

Hypoport SE
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Nemetschek SE

Der Indexdurchschnitt betrug 41,0 Punkte in 2017, 42,9 Punkte in 2018 und 46,1 Punkte in 2020

CompuGroup Medical SE & Co. KGaA

2017

373
NA
27,3
30,9
NA
NA
31,6
239
NA
69,1
55,7
30,4
0,0
36,8
34,6
NA
NA
38,1
38,8
36,8
41,0
NA
34,4
36,2
37,2
341
31,6

29,8
29,3
e

26,9
34,7
0,0

&3
34,6

30,6

34,2

0,0

2018

389
NA
26,1
32,0
NA
30,6
32,9
339
NA
484
57,2
331
0,0
349
37,5
35,4
36,3
40,8
39,4
36,9
40,5
31,2
336
323
30,2
36,0
324

38,7
341
33,2
336

32,9
8,3
31,2
32,9

0,0
39,6

29,9
38,7

33,0

0,0

2019

38,2
37,4
36,5
33,5

NA
328
31,6
36,6
32,0
43,0
50,8
31,3
0,0
36,8
373
386

NA
406
39,5
37,7
389
359
33,0
34,2
30,6
35,2

26,4
382
313
34,6
35,6

32,4
21,3
313
34,0

29,8
326
29,3

313
21,6

0,0
0,0

Anmerkung: NA zeigt Jahre, in denen Unternehmen nicht im Index gelistet waren
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020 und 2021
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2020

386
37,6
56,0
36,9
36,9
33,0
35,4
388
329
443
34,5
436
16,7
36,8
37,6
39,2
40,8

NA
39,5
37,5
349
37,1
35,5
338
31,5
34,5
36,1
26,4
40,4
35,2

34,5
31,5
32,4
33,0
328
33,2

e I N ==

2021

48,7
.
485 |

484

47,8
.

46,9

45,2
4

45,1
445
442
438
428
21
413
40,8
39,8
38,8
38,1
37,9
37,9
37,4
36,0
359
35,6
35,5
353
348
348
348
34,5
336
336
335
333
32,4
322
31,7
30,5
29,7
29,2
29,0
29,0
28,7

25,8
233
20,9
20,7

167 |

0,0
0,0

Unternehmen neu im GDI 2021/
nicht im Index 2020

Verbesserung > 3 Punkte
Anderung < #3 Punkte
Verschlechterung > 3 Punkte

Anderung > = 10 Punkte
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2.5 Diversity-Champions: Entschlossenes Handeln zahlt sich aus

Insgesamt zahlen die Spitzenreiter des BCG Gender Diversity Index 2020 auch 2021 zu den
Gewinnern. Die Top 20 des Vorjahres gehoren — mit Ausnahme von BMW, Ceconomy, Deut-
scher Borse und Grenke — in diesem Berichtsjahr erneut zu den 20 Besten des Rankings.

Im Funf-Jahres-Vergleich haben sich drei Unternehmen besonders positiv hervorgetan:
Deutsche Telekom, die Aareal Bank sowie der Konsumguterhersteller Henkel. Sie sind die
Funf-Jahres-Champions, weil sie seit 2017 im Schnitt die hochsten Punktzahlen erzielen.

— Die Aareal Bank gehort seit funf Jahren zu den Top Five. Nach einem Start mit
72 Indexpunkten im Jahr 2017 hat sich ihr Wert bei derzeit 78 Punkten eingependelt.
Dies entspricht einem Plus von acht Prozent. In diesem Jahr belegt die Bank Platz
vier des Rankings.

— Henkel ist mit 77 Punkten vor funf Jahren bereits gut gestartet. Inzwischen erreicht
das Unternehmen nur noch rund 73 Punkte. Nach den Rangen eins, vier, erneut vier
und sechs belegt das Unternehmen im aktuellen Berichtsjahr Platz zehn. Dennoch
reicht die durchschnittliche Punktzahl fur den zweiten Platz im Funf-Jahres-Vergleich.

— Der diesjahrige Champion Deutsche Telekom belegt Uber die vergangenen funf
Jahre betrachtet Rang drei: 2017 startet der Konzern mit 68 Punkten und liegt heute
bei knapp 84. Das entspricht einem Plus von 24 Prozent bzw. 16 Prozentpunkten.
Nach den Platzen 13, elf und drei belegt die Deutsche Telekom AG seit zwei Jahren
den Spitzenplatz. Heruntergebrochen auf die vier Kategorien des BCG Gender Diversity
Index verteilen sich die Punkte wie folgt:

e \Vergutung Aufsichtsrat: 91 Punkte (die geschlechterbedingte Lohnlucke liegt bei
neun Prozent)

o Paritat Aufsichtsrat: 90 Punkte (das Kontrollgremium ist fast paritatisch besetzt;
neun von 20 Mitgliedern sind weiblich)

e \ergutung Vorstand: 78 Punkte (die Bezahlung der weiblichen Vorstande liegt bei
78 Prozent der mannlichen)

e Partat Vorstand: 75 Punkte (drei der acht Vorstande sind Frauen)

e Auch die Talent-Pipeline® des Telekommunikationsunternehmens ist solide gefullt:®
Der Frauenanteil in der ersten Ebene unterhalb des Vorstands betragt 30 Prozent,
in der Ebene darunter mehr als ein Viertel (26 %).

8 Talent-Pool, d. h. Frauenanteil in erster und zweiter Ebene unter dem Vorstand.
9 Der Frauenanteil in der Pipeline ist nicht punkterelevant fir den BCG GDI.
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Weitere Unterschiede im Hinblick auf den Frauenanteil im Vorstand und in den darunter-
liegenden Hierarchieebenen gibt es in ausgewahlten Branchen. Im Technologie- sowie im
Energiesektor ist der Frauenvorstandsanteil mit sieben Prozent jeweils einstellig, im
Talent-Pool der darunterliegenden Ebenen jedoch mindestens dreimal so grols: Die Tech-
branche kommt auf 24 Prozent, die Energiewirtschaft auf 21 Prozent. In der Prozess- und
Werkstoffindustrie steht ein Funf-Prozent-Anteil im Vorstand einem Anteil in der Pipeline
von 16 Prozent gegenuber.

Punktzahlim Gender Diversity Index

® Aareal Bank (@ 78,0 Punkte),
Henkel (@ 74,4 Punkte) und
Deutsche Telekom (@ 74,1
Punkte) hatten in den letzten flnf
Jahren im Schnitt die hochsten
Punktzahlen im GDI

® Vor allem die Deutsche Telekom

) konnte sich im Index klar

ABBILDUNG 5 | Die Fiinf-Jahres-Champions sind DAX- und SDAX-Unternehmen
804 805 78,0 78,4

83,5

78,7

72, 729
I I I675 67,7

Aareal Bank AG Henkel AG & Co. KGaA Deutsche Telekom AG Unternehmen seit 2017 um
00000 000060® OD000 9,5 Punkte verbessert

M 2017 I 2013 W 2019 2020 [ 2021 e Platzierung im Gender Diversity Index

verbessern

® |m Durchschnitt hatte jedes Index-
unternehmen Uber die letzten
funf Jahre 44,7 Punkte

® |m Durchschnitt hat sich jedes
durchgehend im Index gelistete

Anmerkung: Zur Berechnung der Champions wurde der Punktedurchschnitt seit 2017 ermittelt
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020 und 2021
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Firmen erreichen bessere Ergebnisse dank definierter ZielgrolRen

Es zeigt sich, dass Unternehmen ihre Anspruche im Hinblick auf Geschlechterdiversitat
eher verwirklichen, wenn sie sich messbare Ziele setzen: Firmen, die sich selbst eine Soll-
groe fur ihren Frauenanteil im Vorstand verordnen, kommen schneller voran als andere
Firmen. Ein Blick zurudck beweist, dass jene Unternehmen belohnt wurden, die schon im
Jahr 2018 verbindlich geplant haben. Ihr Frauenanteil im Vorstand liegt heute bei durch-
schnittlich zwolf Prozent — gegenuber nur vier Prozent bei jenen Firmen, die sich auf kei-
nen Zielanteil geeinigt haben. Mit dem individuellen Talent-Pool hat dies ubrigens nichts
zu tun. Die Pipeline potenzieller Kandidatinnen fur Vorstandspositionen unterscheidet
sich in beiden Gruppen kaum. Das bedeutet, dass auch Unternehmen ohne Zielgrolken
geeignete Verstarkung bzw. Nachfolge im eigenen Haus rekrutieren konnten.

Besonders auffallend ist die Differenz bei Pharma- und Medizinkonzernen. Hier kommen
rechnerisch lediglich funf weibliche Vorstande auf 95 mannliche Kollegen. Dabei stehen in
der ersten und zweiten Ebene unterhalb des Vorstands deutlich mehr Managerinnen zur
Verfugung: Jeder dritte Beschaftigte ist hier weiblich. Damit verzichtet die Pharmaindustrie
in besonders hohem Male auf weibliches Potenzial.

Auf der anderen Seite gibt es vereinzelt Unternehmen, in denen sich das Verhaltnis umge-
kehrt darstellt — was darauf schlielen lasst, dass weibliche Vorstande von aulen rekrutiert
wurden, ohne dass zuvor ausreichend in die Qualifizierung bzw. den Aufbau eigener weib-
licher Fuhrungskrafte investiert wurde. Zu diesen Unternehmen gehoren der Handelskon-
zern Ceconomy, die Commerzbank, der Gabelstapler-Hersteller Kion, der Chemiehersteller
Covestro — und auch bei der Aareal Bank ist dies der Fall.
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2.6 Diversity-Schlusslichter: Kaum Fortschritte unter den
Letztplatzierten

Unter den 20 Letztplatzierten des Rankings hat es seit dem vergangenen Jahr erstaunlich
wenig Bewegung gegeben. Aufsichtsrat und Vorstand der Unternehmen bleiben weitest-
gehend mannlich dominiert. Ihnen gelingt es nicht, weibliche Topmanagerinnen an die
Spitze zu berufen. Viele der Firmen gehoren sogar seit 2017 zu den Schlusslichtern des
BCG Gender Diversity Index.

Zwei der Unternehmen gehen mit null Punkten aus dem Rennen: Nemetschek, ein Soft-
wareanbieter fur die Bauindustrie, sowie Hypoport, ein Technologieunternehmen fur die

Kredit-, Immobilien- und Versicherungswirtschaft. Das heilst, beide Firmen haben bislang
keine einzige Frau an die Firmenspitze berufen — weder in den Vorstand noch in den Auf-
sichtsrat.

Noch etwas ist auffallend: Wenn Unternehmen der Bottom 20 — und sogar der Bottom 30 —
vereinzelt Frauen an der Fuhrungsspitze haben, dann ausschlieBlich im Aufsichtsrat. Die
Vorstande sind durchweg mannlich gepragt. Die einzige Ausnahme bildet TeamViewer. Das
Softwareunternehmen hat im April 2021 seinen Vorstand von zwei auf drei Personen erwei-
tert. Mit Lisa Agona ist ein weiblicher Chief Marketing Officer in das Gremium aufgeruckt.
Seinen Indexwert hat das Unternehmen damit von null auf 17 Punkte verbessert. Team-
Viewers Position auf dem drittletzten Rang wurde dadurch allerdings nicht beeinflusst.

Dass es auch besser geht, zeigen vier Firmen, die 2020 noch zu den Bottom 20 gehorten,
sich seither aber nach vorn gearbeitet haben:

— United Internet hat den grolSten Sprung gemacht und ist von Platz 96 auf 63 vorge-
ruckt. Dahinter verbirgt sich die Erweiterung des Aufsichtsrats von vier auf sechs Sitze
und die Berufung von Claudia Borgas-Herold und Yasmin Mei-Yee WeiR. Ihre Vergu-
tung hat in diesem Index erstmals Einfluss auf den GDI: Sie ist weitestgehend ver-
gleichbar mit der threr mannlichen Kollegen.

— Der Bremssystemhersteller Knorr-Bremse verbessert seine Platzierung von Rang 81
auf 50. Grund 1st die Bestellung von Claudia Mayfeld zur Vorstandin (Integritat und

Recht). Zudem wurde Sylvia Walter in den Aufsichtsrat berufen, der aus vier Frauen
und acht Mannern besteht und somit die Frauenquote von 30 Prozent erfullt.

10 Im November 2021 wurde bekanntgegeben, dass Lisa Agona das Unternehmen wieder verlassen hat.
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— Auch beim Anlagenbauer Krones gibt es weibliche Verstarkung im Aufsichtsrat. Inzwi-
schen sind funfvon 16 Mitgliedern Frauen. Damit verbessert sich das Unternehmen
von Platz 88 auf 75.

— Ahnlich sieht es beim Windkraftanlagenbauer Nordex aus. Der sechskopfige Auf-
sichtsrat besteht inzwischen aus zwei Frauen und vier Mannern. Damit klettert
Nordex von Rang 92 auf 78.

Top 50 gestalten den Wandel, Bottom 50 warten ab

Abgesehen von den vorstehend genannten Beispielen ist grundsatzlich festzustellen, dass
es wenig nennenswerte Fortschritte auf den Platzen 51 bis 100 des Rankings gibt:

— Zwischen 2017 und 2021 hat sich der Anteil von Frauen in den Vorstanden der Top 50
von 13 auf 25 Prozent nahezu verdoppelt. In den Bottom 50 stagniert ihr Anteil bei
zweil Prozent. In 41 der unteren 50 Unternehmen ist keine einzige Frau im Top-
management vertreten.

— 40 Prozent aller Aufsichtsrate in den Top-50-Unternehmen sind weiblich. Die Bottom

50 bleiben mit ihrem Anteil von 26 Prozent weit zurtck und erreichen noch nicht ein-
mal die 30-Prozent-Vorgabe des Gesetzgebers.
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3. Fazit: Gender-Diversity an der
Firmenspitze erfordert Einsatz

Auch im funften Jahr der BCG Gender Diversity Studie kann kein Durchbruch vermeldet wer-
den. Der Fortschritt gelingt nur in kleinen Schritten. Hier und da steigt die Geschlechter-
paritat in einflussreichen Gremien. Abhangig von der Branche®, der Unternehmensgrole
und den Funktionen geht es mal in moderaten Schritten voran, mal in winzigen — und
manchmal auch gar nicht. Erst hat die Frauenquote in den Aufsichtsraten fur Bewegung
gesorgt. Jetzt liegen die Hoffnungen auf der Vorstandsquote, die bewirken soll, dass das
Spitzenmanagement von borsennotierten und paritatisch mitbestimmten Unternehmen
mindestens eine Frau in seinen Reihen hat.

Doch ein groRer Effekt ist davon nicht zu erwarten: Hatten alle Top-100-Unternehmen die
Vorstandsquote bereits umgesetzt, lage der Frauenanteil im Topmanagement bei gut

16 Prozent. Zudem gibt es noch immer Konzerne, die funf Jahre nach der Einfuhrung der
Aufsichtsratsquote den 30-Prozent-Anteil nicht erfullen. Und selbst das Gros der Firmen,
die sie umsetzen, geht selten die Extrameile in Richtung Geschlechterparitat. Seit Inkraft-
treten des FUPoG | ist der Frauenanteil in den Kontrollgremien Jahr fur Jahr gewachsen,
2020 allerdings bei 33 Prozent eingefroren. Fur Geschlechtergleichheit waren bekannter-
malken 50 Prozent vonnoten.

Und auch das hat die vorliegende Studie skizziert: Fortschrittliche Unternehmen, die den
Wandel gestalten, bertcksichtigten in gleichem Make unterschiedliche Anforderungen. Um
zu den fuhrenden Unternehmen in ihrer Branche zu gehoren, wollen und mussen sie fort-
schnttlich in Sachen Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Diversitat“ oder ,,bei der Digitalisie-
rung, der Nachhaltigkeit und der Diversitat sein — und das neben dem Bestreben, State-of-
the-Art-Produkte und -Services anzubieten. Es wird deutlich, dass sich diese Ziele haufig
sogar wechselseitig bedingen. Bereits 2018 hat BCG in der Studie How Diverse Leadership
Teams Boost Innovation*? nachgewiesen, dass gemischte Fuhrungsteams mehr Innovationen
hervorbringen und zu besseren Ergebnissen gelangen. Und nur in diesem Mehrklang wer-
den Unternehmen attraktiv fur potenzielle Mitarbeiter, Investoren und auch fur Kunden und
Verbraucher.

Am Arbeitsmarkt wird der Druck derweil spurbar: Schon heute mussen sich Arbeitgeber
bei talentierten Kandidaten bewerben — nicht andersherum. Dass viele Frauen — die

11 Siehe Kapitel 2.5.

12 Rocfo Lorenzo, Nicole Voigt, Miki Tsusaka, Matt Krentz, Katie Abouzahr: How Diverse Leadership Teams Boost Innovation, BCG
Henderson Institute, Januar 2018.
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Halfte aller Bewerber — Unternehmenskulturen nicht mehr attraktiv finden, in denen nur
Manner das Sagen haben, erleben viele Firmen Tag fur Tag.

Es ist gut moglich, dass Geschlechterparitat nicht zum Greifen nah ist. Doch Firmen, die
das Thema nicht ernst nehmen, werden auf jeden Fall das Nachsehen haben und vom
Markt abgestraft werden.




4. Methodik

Ubersicht der Methodik

Um den Status quo von Geschlechterdiversitat im deutschen Topmanagement zu ermit-
teln, haben BCG und die Technische Universitat Munchen einen Index konzipiert, der die
100 grolRten deutschen borsennotierten Unternehmen nach Marktkapitalisierung betrach-
tet. Der Index zeigt auf, welche Konzerne bei diesem Thema besonders gut abschneiden
und wie grols die Abstande zwischen den Unternehmen sind.®* Zudem wird beschrieben,
welche Entwicklung seit dem Jahr 2017 stattgefunden hat, als die Daten zum ersten Mal
erhoben wurden.

Die Indexberechnung erfolgt durch eine gleichwertige Analyse der beiden Hauptkompo-
nenten Frauenanteil sowie Vergutungsanteil, die jeweils fur die zwei Subkomponenten
Vorstand und Aufsichtsrat berechnet wurden. Fur die Auswertung wurden zum Stichtag

1. September 2021 die Anteilsdaten auf Basis von BoardEx in Kombination mit den aktuel-
len Besetzungen auf den Unternehmenswebsites herangezogen. Die Vergutungsdaten
wurden — auf Personenbasis individualisiert — den zum Stichtag zuletzt verfugbaren Jah-
resberichten entnommen.

— Analyse des Frauenanteils in den Aufsichtsraten und Vorstanden zum Stichtag:
Hierbei wird eine Besetzung mit gleicher Anzahl von Frauen und Mannern angestrebt,
ein Anteil von je 50 Prozent Frauen und Mannern ergibt daher 100 Punkte.

— Analyse des Verglitungsverhaltnisses anhand der Durchschnittsvergutungen von
Mannern und Frauen in den Vorstanden und Aufsichtsraten des jeweiligen Unter-
nehmens (tatsachlicher Zufluss im Konzern gemals DCGK):

Hierbei wird eine gleich hohe Verglutung von Mannern und Frauen angestrebt; ein
Vergutungsverhaltnis von 100 Prozent ergibt daher 100 Punkte.

Die vier Subkomponenten flieen zu gleichen Teilen (je 25 Prozent) in die Gesamtpunkt-
zahl ein.

13 Der Index fokussiert sich auf Geschlechterdiversitat als Bestandteil der breiteren Definition von Diversitat, welche auch die Kriterien
Herkunftsland, Karrierepfad, Industrie, Alter und akademischer Hintergrund umfasst.
14 Deutscher Corporate Governance Kodex.
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Kriterien fur die Aufnahme in den Index:

Borsenlistung im deutschen Prime-Standard (DAX, MDAX, SDAX)
Unternehmenshauptsitz in Deutschland
Klassifizierung als ,,Public Company*“ nach Capital 1Q

Namen, Ein- und Austrittsdaten sowie individuelle Vergutungsdaten sind fur alle
Vorstands- und Aufsichtsratsmitglieder separat verfugbar und offentlich zuganglich
(u. a. durch Jahresberichte und BoardEx-Datenbank).

Listung unter den 100 groten Unternehmen gemalk Marktkapitalisierung zum
28.Juni 2021 (Quelle: Capital 1Q)
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Zusammensetzung des Index

Unternehmen wurden hinsichtlich der bei ihnen umgesetzten Geschlechterdiversitat ent-
lang folgender Komponenten bewertet:

— Anteil von Frauen (Quantitat) im Aufsichtsrat (1.1) und im Vorstand (1.2)

— Verteilung der durchschnittlichen Vergutungen Uber beide Geschlechter (Qualitat) im
Aufsichtsrat (2.1) und im Vorstand (2.2)

Quantitative Komponente: Da die betrachteten Unternehmen und ihre Gremien unter-
schiedlich grof8 sind, wurden stets die prozentualen Anteile der kleineren Gruppe zueinan-
der ins Verhaltnis gesetzt und nicht die absoluten Werte.*

Qualitative Komponente: Da jedes Unternehmen jede Position im Vorstand und im
Aufsichtsrat unterschiedlich vergutet, wurden die Durchschnittszahlungen uber alle Ver-
gutungskomponenten beider Geschlechter zueinander in Relation gesetzt, um diese Uber
samtliche Unternehmen hinweg vergleichen zu konnen.

Die Vergutung setzt sich wie folgt zusammen:

— Vorstand: Festvergutung, Nebenleistungen, einjahrige variable Vergutung, mehrjahrige
variable Vergutung, Versorgungsaufwand und Sonderzahlungen

— Aufsichtsrat: Festvergutung, Ausschussvergutung, Sitzungsgeld und variable Vergutung
Nicht alle Unternehmen zahlen samtliche vorstehend genannten Komponenten an Vor-

stands- bzw. Aufsichtsratsmitglieder aus. In den Analysen wurden daher nur die in den
Geschaftsberichten ausgewiesenen Vergutungskomponenten betrachtet.

15 Dabei wurde eine Vollzeitbeschaftigung fur Vorstandsmitglieder angenommen.
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Gewichtung der Komponenten

Alle Komponenten des Index werden gleich gewichtet, das heilst, alle Komponenten
flieBen zu gleichen Teilen mit 25 Prozent in das Gesamtergebnis ein:

— Frauenanteil (quantitative Komponenten 1.1 und 1.2):
e Frauenanteil des Aufsichtsrats mit 25 Prozent
e Frauenanteil des Vorstands mit 25 Prozent

— Verhaltnis der Durchschnittsvergutungen beider Geschlechter
(qualitative Komponenten 2.1 und 2.2):
e Verteilung der Vergutungen im Aufsichtsrat mit 25 Prozent
o Verteilung der Vergutungen im Vorstand mit 25 Prozent

Die Gewichtung des Index wurde aus folgenden Grunden gewahlt:

Es gibt keinen wissenschaftlichen Nachweis fur unterschiedliche relative Bedeutungen von
Vorstand und Aufsichtsrat im Hinblick auf Diversitat. Vor diesem Hintergrund hat sich
BCG fur eine Gleichgewichtung von Vorstand und Aufsichtsrat im BCG Gender Diversity
Index entschieden — wie auch schon 2017, 2018, 2019 und 2020.

In der Studie des Jahres 2017 hat BCG Sensitivitatsanalysen bezuglich alternativer Gewich-
tungsvarianten durchgefuhrt, das heilSt die Ausgangsgewichtung von 50 : 50 alternativen
Gewichtungsvarianten (mit einer starkeren Gewichtung des Vorstands) gegenubergestellt.
Im Ergebnis der Sensitivitatsanalysen veranderte sich der Index der Unternehmen kaum.
Dies wurde als Hinweis gewertet, dass die Methode und damit auch das Indexergebnis
robust sind.

28 TACKLING THE GREEN GAP: BCG GENDER DIVERSITY INDEX DEUTSCHLAND 2021



Berechnung der quantitativen und qualitativen Komponenten
Punktevergabe je Komponente und insgesamt

Insgesamt konnen im Index 100 Punkte erreicht werden. Diese 100 Punkte ergeben sich
zu vier gleichen Teilen (je 25 Prozent) aus den Komponenten, die mit jeweils maximal
25 Punkten in das Gesamtergebnis einflielSen konnen (100 Punkte * 25 Prozent Gewich-
tung):

— Aus zwel quantitativen Komponenten:
e Frauenanteil im Aufsichtsrat (1.1)
e Frauenanteil im Vorstand (1.2)

— Aus zwei qualitativen Komponenten:
e \Vergutungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Vergutung des
mehr verdienenden Geschlechts im Aufsichtsrat (2.1)
e \Vergutungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Vergutung des
mehr verdienenden Geschlechts im Vorstand (2.2)

Punktevergabe und Berechnung der quantitativen Komponenten
— Die beiden quantitativen Komponenten wurden so konzipiert, dass sie Frauen und
Manner gleichermalen berucksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur dann

erreicht, wenn es exakt genauso viele Frauen wie Manner im jeweiligen Gremium gibt.

— Dabei wird die jeweils kleinere Gruppe eines Geschlechts durch die groRere Gruppe
des anderen Geschlechts dividiert.

— Unternehmen erreichen also die volle Punktzahl bei einem Geschlechterverhaltnis
von 50 : 50.

— Die Punkte werden berechnet, indem der prozentuale Anteil mit zwei multipliziert
wird, sodass die Maximalpunktzahl 100 betragt.

— Die Punktzahl wird dann bei Eingang in die Gesamtpunktzahl jeweils mit 0,25 multi-
pliziert.
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Punktevergabe und Berechnung der qualitativen Komponenten

Die beiden qualitativen Komponenten wurden so konzipiert, dass sie Frauen und
Manner gleichermallen berucksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur dann
erreicht, wenn Manner und Frauen exakt gleich hoch vergutet werden.

Dabei wird die jeweils kleinere Durchschnittsvergutung eines Geschlechts durch die
hohere Durchschnittsvergutung des anderen Geschlechts dividiert.

— Der Vergutungsanteil in Prozent kann dabei eins zu eins in Punkte ubersetzt werden,
sodass auch hier die Maximalpunktzahl 100 betragt.

— Die Punktzahl wird dann bei Eingang in die Gesamtpunktzahl jeweils mit 0,25 multi-
pliziert.

Vergutungshochrechnungen

— Wenn ein Mitglied des Aufsichtsrats oder Vorstands nicht das ganze Geschaftsjahr im
Amt tatig war, wurde sein oder ihr Gehalt auf ein Jahresgehalt hochgerechnet. Gremi-
enmitglieder, die weniger als drei Monate im Amt waren, wurden aus der Berechnung
ausgeschlossen. Fur den Vorstand wurden fur Mitglieder, die nicht das ganze Jahr in
threm Amt tatig waren, alle Gehaltskomponenten aufSer den folgenden Komponenten
auf ein Jahr hochgerechnet: mehrjahrige variable Vergutung, Abfindungszahlungen,
Ausgleich fur entgangene Arbeitspakete beim vorherigen Arbeitgeber. Fur den Auf-
sichtsrat wurden samtliche Vergutungskomponenten hochgerechnet.

Berechnungsgrundlagen fur zusatzliche Analysen basierend auf dem
BCG Gender Diversity Index 2021

Durchschnitte Uber alle Unternehmen hinweg wurden auf Firmenbasis gerechnet, das
heilst, es wurde zuerst der Durchschnitt fur die einzelnen Firmen berechnet und danach
der Schnitt uber alle Unternehmen hinweg kalkuliert.

Dabei ist es auch wichtig zu unterscheiden, fur welche Kalkulationen die Durchschnitte

aller Unternehmen in Betracht gezogen wurden und fur welche nur die Durchschnitte sol-
cher Unternehmen mit Frauen im jeweiligen Gremium betrachtet wurden. Sofern im Text
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nicht anders ausgewiesen, wurden Frauenanteile in Vorstanden und Aufsichtsraten uber
alle 100 Unternehmen hinweg gerechnet, wahrend Vergutungsanteile nur Uber jene Unter-
nehmen, welche die Vergutung fur weibliche Mitglieder von Vorstanden und Aufsichtsraten
ausweisen, gerechnet wurden.

Dabei ist beim Index zu beachten, dass die Anzahl von Frauen in Vorstanden nicht der
Anzahl von Vergutungen fur weibliche Vorstandsmitglieder entsprechen muss. Dieser
Unterschied ist dadurch zu erklaren, dass die Anzahl von Frauen in Vorstanden per Stichtag
28. Juni 2021 erfasst wird, wahrend die Vergutungen zum 18. Oktober 2021 erfasst werden.

Fur die Berechnung der Gesamtpunktzahl eines einzelnen Unternehmens wurden die Ver-

gutungen der einzelnen Personen — wie im Geschaftsbericht zu finden —in die Vergutungs-
komponente mit eingeschlossen. Fur die Betrachtung der Vergutungskomponente uber alle
Unternehmen hinweg wurden AusreilRer (das heilst Personen, deren Gehalt die Summe des
Mittelwerts und der dreifachen Standardabweichung Ubersteigt) ausgeschlossen.

Hinweis zur Statistik

Mit Hilfe von t-Tests wurde untersucht, ob sich die Gehalter von Mannern und Frauen in
Vorstanden und Aufsichtsraten statistisch signifikant unterscheiden. Vorhandene statisti-
sche Signifikanzen bei den Gehaltsgefallen zwischen Mannern und Frauen werden im Text
jeweils an der entsprechenden Stelle ausgewiesen. Die im Ergebnisteil dieser Studie darge-
stellten Testergebnisse sind statistisch signifikant bei einer Fehlerwahrscheinlichkeit zwi-
schen p<0,01und p<0,1.

Quellen

Die Daten zur Berechnung des BCG Gender Diversity Index 2021 wurden aus folgenden
Quellen bezogen: letzte verfugbare Geschaftsberichte zum Stichtag 18. Oktober 2021

(fUr die Mehrheit der Unternehmen handelt es sich um das Geschaftsjahr 01.01.2020 —
31.12.2020), Unternehmenswebsites, Pressemitteilungen, BoardEx, Capital 1Q. Zusatzliche
Quellen werden im Text, in den Abbildungen bzw. in FulBnoten ausgewiesen. Die Auswahl
der 100 Unternehmen nach Marktkapitalisierung wurde am 28. Juni 2021 vorgenommen.

Bei Nachfragen zur Methodik wenden Sie sich gern an die Studienautoren.
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