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Die Boston Consulting Group (BCG) unterstützt führende Akteure 

aus Wirtschaft und Gesellschaft in partnerschaftlicher Zusammen-

arbeit dabei, Herausforderungen zu meistern und Chancen zu 

nutzen. Seit der Gründung 1963 leistet BCG Pionierarbeit im 

Bereich Unternehmensstrategie. Die Boston Consulting Group hilft 

Kunden, umfassende Transformationen zu gestalten: Die Beratung 

ermöglicht komplexe Veränderungen, eröffnet Wachstumschancen, 

schafft Wettbewerbsvorteile, verbessert die Kunden- und Mitarbei-

terzufriedenheit und bewirkt so dauerhafte Verbesserungen des 

Geschäftsergebnisses.

Nachhaltiger Erfolg erfordert die Kombination aus digitalen und 

menschlichen Fähigkeiten. Die vielfältigen, internationalen Teams 

von BCG bringen tiefgreifende Expertise in unterschiedlichen 

Branchen und Funktionen mit, um Veränderungen anzustoßen. 

BCG verzahnt führende Management-Beratung mit Expertise in 

Technologie, Digital und Analytics, neuen Geschäftsmodellen und 

der übergeordneten Sinnfrage für Unternehmen. Sowohl intern als 

auch bei Kunden setzt BCG auf Gemeinschaft und schafft dadurch 

Ergebnisse, die Kunden nach vorne bringen. Das Unternehmen mit 

Büros in mehr als 90 Städten in über 50 Ländern erwirtschaftete 

weltweit mit 22.000 Mitarbeitern im Jahr 2020 einen Umsatz von 

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

Die Technische Universität München (TUM) zählt zu den besten 

Universitäten Europas. Spitzenleistungen in Forschung und Lehre, 

Interdisziplinarität und Talentförderung 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-Universitäten Deutschlands. In inter

nationalen und nationalen Rankings schneidet sie regelmäßig 

hervorragend ab. Seit 1927 wurden 17 Professoren oder 

Absolventen der TUM mit einem Nobelpreis ausgezeichnet.

Wenn in dieser Studie aus Gründen der besseren Lesbarkeit die männliche Form (generisches 
Maskulinum) verwendet wird, sind damit stets wertfrei alle Geschlechter (w/m/d) gemeint.
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Es 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 wäre allerdings irreführend: Der 

Anteil weiblicher Vorstände in den DAX-30-Konzernen1 liegt derzeit bei 18 Prozent. In den 
100 größten börsennotierten Unternehmen Deutschlands sind 13 Prozent der Vorstände 
Frauen. Die Parität bleibt in weiter Ferne. 

Leichter Rückenwind ist im aktuellen Jahr von der Vorstandsquote zu erwarten, die die 
Bundesregierung im August 2021 mit dem Zweiten Führungspositionengesetz (FüPoG II) 
eingeführt hat. Hätten bereits jetzt alle 100 größten börsennotierten Firmen die Vorgaben 
umgesetzt, läge der Frauenanteil in den Vorständen 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 München bereits zum fünften Mal in Folge durchgeführt haben. 

Über Vorstand und Aufsichtsrat hinweg ist der Frauenanteil von 21 auf 23 Prozent gestie-
gen. Ihre Bezahlung ist im Vergleich zu ihren männlichen Kollegen jedoch zurückgegangen. 
2021 liegt der sogenannte Gender-Pay-Gap in Vorstand und Aufsichtsrat der 100 größten 
deutschen börsennotierten Unternehmen bei 19 Prozent – nach 15 Prozent im Jahr davor. 

Weitere wesentliche Ergebnisse der Studie im Überblick: 

	— Gender-Diversity-Champions sind zugleich sozial-ökologische Vorreiter: 
Unternehmen, die im BCG Gender Diversity Index gut abschneiden, haben häufig 
auch einen hohen sogenannten ESG-Score (Environment, Social, Governance).2 
Dieser Zusammenhang deutet darauf hin, dass Konzerne, die Geschlechterdiversität 
im Topmanagement fördern, gleichzeitig sozialer, ökologischer und nachhaltiger 
handeln. Auffällig ist, dass dies vor allem auf große Konzerne mit hoher Marktkapi-
talisierung zutrifft. Damit sind sie sowohl in Sachen Geschlechterdiversität als auch 
sozial-ökologisch Vorreiter und treiben den Wandel in Deutschland voran. 

1	 Für den 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 schwächt. Ein Zusammenhang besteht auch dann, wenn die einzel-
nen Dimensionen Environmental und Governance mit dem GDI korreliert werden.

1. Management-Summary
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	— Verbesserungen in allen drei Indizes: 
Bezogen auf die Geschlechterparität 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 zählen die Spitzenreiter des Vorjahres auch 2021 zu den Gewinnern.  
Die Schlusslichter des Rankings kommen hingegen nicht vom Fleck: Die unteren 
20 Firmen des Vorjahres gehören auch 2021 fast vollständig zu den Letztplatzierten. 
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2.1 Einführung

Das Ende des Jahres 2021 wird durch ein politisches Ereignis markiert, das auch für die 
deutsche Wirtschaft von Bedeutung ist: Nach 16 Jahren Kanzlerschaft verlässt Angela 
Merkel ihr Amt. An die Stelle der Großen 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 mächtigsten Frau der Regierung eine Signalwirkung für die 
deutsche Wirtschaft zu erwarten? Wird der öffentliche Druck nachlassen, wenn es darum 
geht, Männer und Frauen gleichberechtigt zu behandeln und Führungsteams 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 zurückhaltend für die Gleichberechtigung von Frauen und Männern eingesetzt hat. 
Erst gegen Ende ihrer Amtszeit hat sie dem Thema Aufmerksamkeit geschenkt und sich 
sogar öffentlich als Feministin bezeichnet. Zugleich startet die rot-grün-gelbe Koalition mit 
einer starken Botschaft: Ihr Kabinett besteht aus acht Ministerinnen und acht Ministern –  
zuzüglich Kanzler. Olaf Scholz hatte im Wahlkampf versprochen, seine Regierung mindes-
tens zur Hälfte mit Frauen zu besetzen. 

Was durch eine Bundestagswahl auf einen Schlag möglich ist, dauert in gewachsenen 
Organisationen und Unternehmen deutlich länger. Doch auch unter den 100 größten bör-
sennotierten deutschen Unternehmen gibt es Beispiele dafür, dass deutliche Fortschritte 
durch entschlossenes Handeln erzielt werden können. 

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 Geschlechterparität gestellt: Mit Bettina Orlopp zieht 
eine erste Frau in den Vorstand ein. Zugleich werden Zielgrößen für den Frauenanteil in der 
ersten und zweiten Hierarchieebene definiert. 2019 steuert das Unternehmen nach und 
macht den Frauenanteil in Führungspositionen für Vorstandsmitglieder bonusrelevant. 
Heute sind zwei von sieben Vorständen 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 fünftbestes Unternehmen ab. 

2. Index 
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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 in 2020 und 41,0 Punkten im Jahr 2017. Damit ist erst knapp 
die Hälfte des Weges geschafft. 

Parität bei der Besetzung von Vorstand oder Aufsichtsrat erreicht nur eine Handvoll Fir-
men. Der Maschinenbaukonzern Pfeiffer Vacuum Technology bildet hier die größte Aus-
nahme: Es ist das einzige Unternehmen mit einem paritätisch 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 größten deutschen Konzernen. 

Darüber hinaus sind paritätische 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 ihr oberstes 
Kontrollgremium jeweils zur Hälfte mit Frauen und Männern besetzt. Beim Rückversiche-
rer Hannover Rück sowie dem Modeversandhändler Zalando bilden mit jeweils fünf von 
neun Aufsichtsräten Frauen sogar die Mehrheit. 

Signalwirkung scheint von diesen Kontrollgremien allerdings nicht auszugehen – noch 
nicht einmal ins eigene Unternehmen hinein. Auch dort, wo Aufsichtsräte paritätisch 
besetzt sind, werden Vorstände weiterhin von Männern dominiert. Bei den zuvor genann-
ten Unternehmen gibt es jeweils nur eine Vorständin. Bei MorphoSys und Evotec ist im 
Topmanagement keine einzige Frau vertreten. 
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Erstmals mehr als die Hälfte der Top-100-Unternehmen mit Frau im 
Vorstand 

Will man der Situation etwas Positives abgewinnen, lässt sich ein Trend über alle Firmen 
hinweg feststellen: Erstmals ist in mehr als der Hälfte der Top-100-Unternehmen zumin-
dest ein Vorstandsposten mit einer Frau besetzt. 2020 lag der Anteil der Firmen mit min-
destens einer Vorständin 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 mächtigsten Managerinnen hei-
ßen 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 größten deutschen börsen-
notierten Unternehmen sichtbar zu machen, veröffentlichen BCG und die Technische Uni-
versität München bereits zum fünften Mal die vorliegende jährliche Gender-Diversity-Studie. 
Dabei wird die Geschlechterparität in den Vorständen und Aufsichtsräten betrachtet. Der 
Index ist zudem das erste Ranking, das den Faktor Vergütung miteinbezieht. In einer 
Sekundärdatenerhebung werden die Geschlechterverteilung in Vorstand und Aufsichtsrat 
sowie die relative Vergütung von Frauen und Männern in beiden Topgremien ermittelt und 
in Punkte umgerechnet. Das Maximum von 100 Punkten ist erreicht, wenn Frauen die 
Hälfte aller Gremiensitze innehaben und dabei das Gleiche verdienen wie der Schnitt 
ihrer männlichen Kollegen. Weil die Untersuchung stets derselben Methodologie folgt, ist 
ein Vergleich der jährlichen Werte möglich. 

In diesem Jahr wird der Index um eine Betrachtung des ESG-Scores (Environment, Social, 
Governance) ergänzt, um deren möglichen Zusammenhang mit der Geschlechterdiversität 
im Topmanagement zu ermitteln. 
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2.2 Die Ergebnisse: Frauenanteil im Vorstand steigt, 
Vergütungslücke bleibt bestehen

Zwei Schritte vor, einen Schritt zurück: Während der Frauenanteil an der Spitze der 100 
größten deutschen börsennotierten Unternehmen steigt, sinkt ihre Vergütung im Vergleich 
zu ihren männlichen Kollegen. Über Vorstand und Aufsichtsrat hinweg besetzen Frauen 
knapp ein Viertel aller Positionen (23 %-Punkte), nach 21 Prozent in 2020. Das durch
schnittliche Vergütungsverhältnis zwischen Frauen und Männern liegt bei 81 Prozent, nach 
85 Prozent im Vorjahr.3 Das bedeutet, dass weibliche Aufsichtsräte und Vorstände zusam-
men knapp ein Fünftel weniger verdienen als der Schnitt ihrer männlichen Kollegen. 

Betrachtet man die Besetzung beider Gremien getrennt voneinander, ergibt sich folgendes 
Bild: Der Frauenanteil in den Vorständen der Top-100-Unternehmen ist in den vergange-
nen zwölf Monaten von 9,7 auf 13,3 Prozent gestiegen. Die größte Steigerung entfällt hier-
bei auf die ehemaligen DAX-30-Unternehmen. Sie erhöhten den Anteil weiblicher Vor-
stände um gut sechs Prozentpunkte auf 18,4 Prozent. Der Anstieg fällt 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 überdurchschnittlich zu. 

Für 2022 ist eine weitere Zunahme zu erwarten. Die Bundesregierung hat im August 2021 
das Zweite Führungspositionengesetz (FüPoG II) erlassen, das eine Vorstandsquote für 
börsennotierte und paritätisch mitbestimmte Unternehmen vorsieht: Demnach sollen 
Vorstände ab vier Mitgliedern mindestens eine Frau in ihren Reihen haben. Hätten bereits 
jetzt alle 100 Unternehmen des BCG Gender Diversity Index die Vorgaben umgesetzt, läge 
der Frauenanteil in Vorständen bei 16,3 Prozent.

Bei den Aufsichtsräten 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-
höhe bei 33 Prozent. 

3	 Die Durchschnittsvergütungen von Frauen und Männern in den Aufsichtsräten und Vorständen eines Unternehmens werden analy-
siert und miteinander verglichen. Hintergrund ist das Ziel einer durchschnittlich gleich hohen Vergütung von Frauen und Männern, 
was einem Vergütungsverhältnis von 100 Prozent entspricht.
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Offensichtlich geht auch der Einfluss der Aufsichtsrätinnen zurück, wie eine Untersuchung 
der Universität Göttingen nahelegt.4 Unter den Top-30-Persönlichkeiten, die in der Analyse 
als besonders einflussreich gelistet werden, finden sich nur fünf Frauen. Dazu gehören 
Margret Suckale (Deutsche Telekom, Infineon, HeidelbergCement, DWS Group), Ann-Kristin 
Achleitner (Linde, Munich Re), Marion Helmes (ProSiebenSat.1, Siemens Healthineers), 
Christine Bortenlänger (MTU, Covestro) und Simone Bagel-Trah (Henkel, Bayer). Im Jahr 
zuvor hatten es laut Uni Göttingen noch acht Frauen in die Top 30 geschafft. 

4	 „Die mächtigsten Aufsichtsräte Deutschlands“: Analyse von 160 DAX-Unternehmen der Universität Göttingen, Professor Michael 
Wolff, Handelsblatt, 18.11.2021.

Abbildung 1 | Die 100 größten deutschen börsennotierten Unternehmen im Vergleich: Frauenanteil steigt, 
Vergütung sinkt

Anmerkung: Die Vergütungsverhältnis-Werte ab 2019 wurden gegenüber dem Index 2018 auf eine veränderte Methodik der Ausreißerberechnung 
angepasst
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018, 2019, 2020 und 2021
1Die hier abgebildeten Daten (exkl. Ausreißer) entsprechen nicht eins zu eins der Vergütungskomponente des Index: Unternehmen, in denen Frauen 
mehr verdienen als Männer, fließen hier mit mehr als 100 % ein. Für die Vergütungskomponente des Index wird in diesem Fall die relative Vergütung der 
Männer (dann < 100 %) angesetzt

Der jahresübergreifende Trend einer immer diverseren 
Besetzung von Vorständen hält an; die Besetzung von 
Aufsichtsräten ist im Vergleich zum Vorjahr ähnlich divers
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Durch kürzere Amtszeiten und damit niedrigere mehrjährige Vergütungen 
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Gender-Pay-Gap wird wieder größer 

Vergleicht man Frauen und Männer über Vorstand und Aufsichtsrat hinweg, gibt es einen 
deutlichen Unterschied in der Bezahlung. 19 Prozent beträgt der sogenannte Gender-Pay-
Gap, also die Differenz zwischen durchschnittlichen Männer- und durchschnittlichen 
Frauenvergütungen, in beiden Gremien. Weibliche Vorstände und Aufsichtsräte bekom-
men somit fast ein Fünftel weniger als ihre männlichen Kollegen. 

Konzentriert man sich auf die Aufsichtsräte der 100 größten deutschen börsennotierten 
Unternehmen, liegt die geschlechterbedingte Vergütungslücke seit Jahren auf ähnlichem 
Niveau: Nach 17 Prozent in den vergangenen drei Jahren ist sie 2021 leicht auf 16 Prozent 
gesunken – was auf eine ausbalancierte Vergütung schließen lässt. 

Anders sieht es im Vorstand aus: Nach einem Gender-Pay-Gap von 23 Prozent in 2019 und 
14 Prozent im Jahr 2020 beträgt dieser Wert 2021 bei 21 Prozent. Durch kürzere Amtszei-
ten und damit niedrigere mehrjährige Vergütungen hat sich das Verhältnis der Vorstands-
gehälter beider Geschlechter 2021 im Vergleich zum Vorjahr verschlechtert. 

Die Ursache für die unterschiedliche Bezahlung liegt jedoch überwiegend in den Ressorts 
begründet, die Frauen bzw. Männer besetzen: 

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

	— Sogenannte businessnahe Vorstandspositionen (Chief Operations Officers, regio-
nale Vorstände etc.), die in der Vergütungshierarchie auf die CEO-Gehälter folgen, 
werden überwiegend von Männern bekleidet. Lediglich 14 Prozent dieser Ämter 
haben Frauen inne. 

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

	— Von den supportnahen Positionen (Personal, Recht, Compliance etc.), die im 
Vorstand im Schnitt am geringsten vergütet werden, besetzen Frauen fast die Hälfte 
(49 %). 
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Daraus ergibt sich, dass Unternehmen zur langfristigen Steigerung der Geschlechterdiver-
sität mehr Frauen in businessnahe Vorstandspositionen bringen müssen. Beispiele einzel-
ner Unternehmen belegen, dass es hier immerhin erste Fortschritte gibt:

	— Lufthansa hat im März 2022 mit Annette Mann erstmals eine Frau an die Spitze der 
österreichischen Tochter Austrian Airlines befördert. Für 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 Vertriebsvorständin befördert worden. Sie kommt von 
Audi, wo sie Marketing und Vertrieb verantwortete. Wortmann ist im Februar zeit-
gleich mit Hauke Stars als zweite Vorständin der VW-Gruppe gestartet. Stars über-
nimmt das neu geschaffene Ressort IT und Organisation. Davor war sie langjährige 
Vorständin der Deutschen Börse.

	— Der Automobilzulieferer Continental hat ebenfalls eine zweite Frau in den Vorstand 
berufen. Katja Dürrfeld hat im Dezember des vergangenen Jahres die CFO-Rolle 
(Chief Financial Officer) übernommen, nachdem ihr Vorgänger 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 für das Personalressort verantwortlich. 
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2.3 ESG-Score: Gender-Diversity-Champions sind zugleich sozial-
ökologische Vorreiter 

Der ESG-Score von der Ratingagentur Refinitiv beinhaltet zehn Oberthemen. Beim 
Umweltaspekt werden Emissionen, umweltfreundliche Innovationen sowie die Ressour-
cenverwendung betrachtet. Bezüglich einer guten Unternehmensführung (Governance) 
kommen die CSR-Strategie, Management- und Aktionärsthemen unter die Lupe. Diversität 
und Inklusion werden als Teil der Sozialaspekte analysiert. Die Oberthemen sind hier 
Belegschaft, Produktverantwortung, Menschenrechte und Gemeinschaft. Der Vollständig-
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 häufig auch 
überdurchschnittliche Werte in den Bereichen Umwelt5, Soziales und gute Unternehmens-
führung aus. Zusammengefasst nennt sich dieser Wert ESG-Score (Environment, Social, 
Governance). Der Zusammenhang deutet darauf hin, dass Firmen, die Geschlechtervielfalt 
an der Firmenspitze großschreiben, zugleich nachhaltiger, ökologischer und sozialer han-
deln. Damit sind sie sowohl in Sachen Geschlechterdiversität als auch in Umwelt-, Sozial- 
und Nachhaltigkeitsbelangen Vorreiter und treiben den Wandel in Deutschland voran.6 

Das geht aus einer Untersuchung hervor, die BCG auf Basis der Datengrundlage der Rating
agentur Refinitiv durchgeführt hat. Weil vergleichbare Umwelt-, Sozial- und Governance-
Analysen einzelner Firmen für die Finanzbranche zunehmend wichtig werden, erfasst Refini-
tiv mehr als 500 verschiedene ESG-Kennzahlen von 9.000 Unternehmen, die weltweit für 
eine Marktkapitalisierung von gut 70 Prozent stehen. Die Daten reichen bis ins Jahr 2002 
zurück und basieren auf den von den Unternehmen veröffentlichten 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 erwähnt, 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 schwächt. 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 überdurchschnittlichen Abschneiden 
in der ESG-Analyse trifft vor allem auf große 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. 41.7 

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.

Abbildung 2 | Top-Performer im GDI sind häufig auch sozial-ökologische Vorreiter

Anmerkung: Betrachtung von 52 DAX- und MDAX-Unternehmen, für die für das Jahr 2020 ESG-Scores vorliegen; Größe der Kreise stellt 
Marktkapitalisierung dar 
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2021; Environment, Social and Corporate Governance (ESG) Database
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2.4 Der Index: Bewegung unter den Top Ten, Stagnation bei den 
Schlusslichtern 

Wer in Diversität investiert, wird nachhaltig belohnt: Der diesjährige Gewinner des BCG 
Gender Diversity Index 2021 heißt 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 ihren Indexwert von knapp 79 auf 83,5 gesteigert. 
Die Gründe: Drei der acht Vorstände und neun der 20 Aufsichtsräte sind Frauen. Das Vergü-
tungsniveau der weiblichen Aufsichtsräte liegt bei knapp 91 Prozent der Männerbezüge. 

Die Deutsche Telekom hat schon früh damit begonnen, die Weichen in Richtung Geschlech
terparität zu stellen: Bereits 2010 hat der Konzern unter dem damaligen Personalvorstand 
Thomas Sattelberger das 30-Prozent-Ziel für den Frauenanteil im Management verabschie-
det. So ist der Anteil weiblicher Führungskräfte über 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 zurückliegenden 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 siebenköpfigen Vor-
stand liegt der Frauenanteil zwar nur bei gut 28 Prozent. Dafür fällt der Gender-Pay-Gap 
im Vorstand mit rund sechs Prozent verhältnismäßig gering aus. Zum Vergleich: Über alle 
Top-100-Unternehmen hinweg liegt die geschlechterbedingte Vergütungslücke im Vorstand 
bei 21 Prozent. Auch der SAP-Aufsichtsrat gibt in puncto Geschlechterdiversität 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 gehört bereits im zweiten Jahr in Folge zu den 
Top-5-Platzierten und hat sich jetzt von Platz fünf auf Rang drei verbessert. Die Gründe für 
das gute Abschneiden: Der MDAX-Konzern hat Parität 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 fünfköpfigen Topmanagement.
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SDAX-Unternehmen holt am stärksten auf

Am stärksten hinzugewonnen hat im diesjährigen 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 größten deutschen Konzernen ein: Die Vorsit-
zenden von Aufsichtsrat und Vorstand sind beides Frauen. Nachdem das sechsköpfige Kont-
rollgremium bereits seit 2017 von Ayla Busch geführt wird, hat auch der zweiköpfige Vorstand 
seit Anfang 2021 mit Britta Giesen eine weibliche Vorsitzende. Nach einer Verkleinerung des 
Topmanagements von drei auf zwei Positionen ist das Gremium nun paritätisch besetzt. 
Zusätzlich wurde ein männliches durch ein weibliches Aufsichtsratsmitglied ersetzt. 

Auch bei United Internet sind mittlerweile zwei von sechs Aufsichtsräten weiblich. Bei 
RWE wiederum wurde der Vorstand auf drei Mitglieder vergrößert. Mit Zvezdana Seeger ist 
eine Personalvorständin in das Essener Traditionsunternehmen eingezogen. Größter Ver-
lierer im Ranking ist die Nummer vier des Vorjahres, der Handelskonzern Ceconomy, zu 
dem die Elektronikmärkte MediaMarkt und Saturn gehören. Seit dem Ausscheiden der 
Finanzvorständin Karin Sonnenmoser im April 2021 ist der zweiköpfige Vorstand nur von 
Männern besetzt. Damit sind die Indexpunkte für Frauenanteil und Vergütungsverhältnis 
im Topmanagement erheblich gesunken. 
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Auch wenn es einiges an Bewegung bei den Unternehmen des Rankings gibt, verändern 
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 stärksten Punktgewinn und verbessert sich vom letzten Platz (Rang 
zwölf ) auf Rang neun. Das Schlusslicht ist nunmehr die Informationstechnologie mit 
einem Indexwert von gut 35 Punkten. 

Die IT-Branche ist traditionell eine männlich dominierte Branche. Laut der letzten Studie 
des Branchenverbands Bitkom aus dem Jahr 2019 liegt der Frauenanteil unter IT-Fachkräf-
ten bei 17 Prozent. eco, der Verband der Internetwirtschaft, errechnet einen Anteil von 
16 Prozent – über alle Hierarchiestufen hinweg. Um den Frauenanteil im eigenen Haus zu 
steigern, müssen Unternehmen daher gezielte Maßnahmen ergreifen, wie beispielsweise 
die Einführung von Mentoringprogrammen oder die Festlegung von Zielgrößen. Allerdings 
ist die fehlende Eigeninitiative nur einer von mehreren Gründen für 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 gegenüber steht eine Vorstandsfrauenquote von sieben Prozent 
gegenüber. Die schlechten Zahlen manifestieren sich in den Schlusslichtern des Rankings: 
Nemetschek, Hypoport und TeamViewer sind allesamt IT-Unternehmen. 
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Abbildung 3 | BCG GDI Platz 1 bis 50: Diversität in Chefetagen kommt langsam voran

1Der 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

#
Unternehmen neu im GDI 2021/
nicht im Index 2020

Verbesserung > 3 Punkte

Verschlechterung > 3 Punkte

Änderung < ±3 Punkte

Änderung > ± 10 Punkte

2017 2018 2019 2020 2021 Unternehmen 2017 2018 2019 2020 2021

13 11 3 1 1 Deutsche Telekom AG 67,5 67,7 72,9 78,7 83,5 

24 22 5 19 2 SAP SE 51,3 58,7 71,6 66,9 83,1 

16 12 18 5 3 Fuchs Petrolub SE 65,3 66,8 67,0 76,8 79,0 

5 1 1 2 4 Aareal Bank AG 72,3 80,4 80,9 78,0 78,4 

38 37 29 10 5 Commerzbank AG 39,1 44,9 61,8 73,0 77,5 

21 20 25 16 6 BASF SE 56,3 60,1 62,8 69,7 75,4 

NA 94 32 44 7 Pfeiffer Vacuum Technology AG 20,8 59,5 47,0 75,1 

8 8 7 3 8 Merck KGaA 69,5 72,3 70,9 78,0 75,0 

6 5 12 9 9 KWS SAAT SE & Co. KGaA 70,8 74,0 69,7 73,5 73,6 

1 4 4 6 10 Henkel AG & Co. KGaA 76,6 74,4 72,3 75,9 72,8 

18 10 14 8 11 Fraport AG 62,7 69,1 67,9 73,7 71,6 

14 16 10 14 12 Münchener Rück AG 67,5 64,6 70,3 70,1 70,7 

20 21 22 20 13 Schaeffler AG 56,5 59,1 64,8 66,6 70,6 

28 19 37 13 14 ProSiebenSat.1 Media SE 48,2 61,3 56,2 70,3 70,1 

3 6 2 11 15 Evonik Industries AG 74,7 73,9 74,9 73,0 69,2 

53 54 42 12 16 Covestro AG 36,4 38,3 50,7 70,7 69,0 

12 13 26 35 17 Deutsche Bank AG 68,9 66,0 62,6 58,4 68,1 

15 15 21 28 18 Siemens Aktiengesellschaft 66,0 64,8 65,0 62,8 67,7 

25 27 36 31 19 Mercedes-Benz Group AG  51,0 54,9 56,3 60,0 67,5 

68 82 58 32 20 thyssenkrupp AG 34,2 31,9 37,8 59,6 67,3 

59 31 11 30 21 KION GROUP AG 35,2 50,4 70,0 60,6 65,7 

32 32 35 22 22 TAG Immobilien AG 41,5 48,7 57,5 65,4 65,2 

35 24 33 36 23 Fresenius SE & Co. KGaA 40,4 56,9 59,4 56,5 65,0 

72 73 34 25 24 Beiersdorf AG 33,5 33,1 57,8 64,0 64,4 

19 18 13 21 25 Allianz SE 62,5 64,0 68,3 66,2 63,6 

86 64 46 39 26 Hannover Rück SE 28,7 34,8 42,6 54,2 63,5 

26 29 31 24 27 Continental AG 50,8 51,4 59,7 64,6 63,2 

46 34 27 27 28 Vonovia SE 37,2 48,2 62,5 63,1 63,1 

33 42 28 40 29 Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA 41,3 40,0 62,0 52,9 62,9 

17 17 19 18 30 Bayerische Motoren Werke AG 62,8 64,2 67,0 67,7 62,4 

49 35 47 42 31 Metro AG 37,0 46,9 41,0 51,4 62,3 

27 28 38 41 32 Volkswagen AG 50,3 52,4 54,6 52,7 61,8 

9 9 24 17 33 Deutsche Börse AG 69,4 69,7 64,3 68,0 61,8 

23 26 48 23 34 Deutsche Post AG 55,2 54,9 40,6 65,4 61,6 

NA 83 85 49 35 New Work SE NA 31,5 31,5 44,0 59,7 

87 91 93 52 36 LEG Immobilien SE 28,2 28,6 28,0 43,2 59,4 

2 14 15 38 37 Hamburger Hafen und Logistik AG 76,4 65,5 67,9 54,6 58,9 

10 7 6 33 38 Deutsche Lufthansa AG 69,4 72,3 71,5 58,7 57,6 

4 3 8 15 39 Grenke AG 73,1 75,1 70,7 69,8 57,4 

36 47 52 47 40 Infineon Technologies AG 40,1 39,5 39,0 45,8 56,5 

NA NA NA NA 41 Siemens Energy AG NA NA NA NA 56,3 

60 65 69 74 42 RWE Aktiengesellschaft 35,1 34,5 35,3 34,6 56,3 

NA 43 20 4 43 Ceconomy AG NA 39,8 65,7 77,1 56,3 

NA 2 17 26 44 Telefónica Deutschland Holding AG NA 79,5 67,2 63,9 55,5 

NA 90 74 46 45 Zalando SE NA 28,8 34,3 46,1 54,9 

79 88 77 45 46 LANXESS AG 31,0 30,1 33,7 46,8 53,2 

NA NA NA NA 47 Hensoldt AG NA NA NA NA 53,2 

39 30 30 43 48 adidas AG 38,9 50,8 59,8 49,6 52,4 

NA NA 71 73 49 Wacker Chemie AG NA NA 35,1 34,8 51,8 

NA NA 72 81 50 Knorr-Bremse AG NA NA 34,7 33,0 50,4 
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Abbildung 4 | BCG GDI Platz 51 bis 100: Kaum Fortschritte bei den Low-Performern

1Der 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

#
Unternehmen neu im GDI 2021/
nicht im Index 2020

Verbesserung > 3 Punkte

Verschlechterung > 3 Punkte

Änderung < ±3 Punkte

Änderung > ± 10 Punkte

2017 2018 2019 2020 2021 Unternehmen 2017 2018 2019 2020 2021

45 49 56 59 51 HOCHTIEF AG 37,3 38,9 38,2 38,6 48,7 

NA NA 61 61 52 Fielmann AG NA NA 37,4 37,6 48,5 

89 93 65 37 53 Software AG 27,3 26,1 36,5 56,0 48,4 

80 81 78 66 54 E.ON SE 30,9 32,0 33,5 36,9 47,8 

NA NA NA 65 55 Traton SE NA NA NA 36,9 46,9 

NA 86 80 83 56 Uniper SE NA 30,6 32,8 33,0 45,2 

76 77 84 70 57 Evotec SE 31,6 32,9 31,6 35,4 45,1 

93 69 64 58 58 HeidelbergCement AG 23,9 33,9 36,6 38,8 44,5 

NA NA 83 84 59 Siemens Healthineers AG NA NA 32,0 32,9 44,2 

11 33 44 48 60 MorphoSys AG 69,1 48,4 43,0 44,3 43,8 

22 23 41 77 61 Bayer AG 55,7 57,2 50,8 34,5 42,8 

83 74 87 51 62 CompuGroup Medical SE & Co. KGaA 30,4 33,1 31,3 43,6 42,1 

98 98 97 96 63 United Internet AG 0,0 0,0 0,0 16,7 41,3 

52 63 63 67 64 Brenntag SE 36,8 34,9 36,8 36,8 40,8 

63 57 62 60 65 Carl Zeiss Meditec AG 34,6 37,5 37,3 37,6 39,8 

NA 62 54 57 66 Jenoptik AG NA 35,4 38,6 39,2 38,8 

NA 60 NA 53 67 SMA Solar Technology AG NA 36,3 NA 40,8 38,1 

42 39 48 NA 68 Deutsche Pfandbriefbank AG 38,1 40,8 40,6 NA 37,9 

40 48 51 56 69 Dürr AG 38,8 39,4 39,5 39,5 37,9 

51 59 59 62 70 freenet AG 36,8 36,9 37,7 37,5 37,4 

34 41 53 72 71 Symrise AG 41,0 40,5 38,9 34,9 36,0 

NA 84 66 63 72 AIXTRON SE NA 31,2 35,9 37,1 35,9 

67 70 79 69 73 Bechtle AG 34,4 33,6 33,0 35,5 35,6 

55 80 75 78 74 Sartorius Aktiengesellschaft 36,2 32,3 34,2 33,8 35,5 

47 87 90 88 75 Krones AG 37,2 30,2 30,6 31,5 35,3 

70 61 70 75 76 Gerresheimer AG 34,1 36,0 35,2 34,5 34,8 

75 79 68 68 77 K+S AG 31,6 32,4 35,4 36,1 34,8 

NA NA 94 92 78 Nordex SE 26,4 26,4 34,8 

84 52 57 55 79 Aurubis AG 29,8 38,7 38,2 40,4 34,5 

85 68 86 71 80 Talanx AG 29,3 34,1 31,3 35,2 33,6 

71 72 73 NA 81 Salzgitter AG 33,9 33,2 34,6 33,6 

88 71 67 76 82 MTU Aero Engines AG 27,9 33,6 35,6 34,5 33,5 

91 NA NA 89 83 Drägerwerk AG & Co. KGaA 26,9 31,5 33,3 

61 76 82 86 84 1&1 AG 34,7 32,9 32,4 32,4 32,4 

98 97 96 80 85 Deutsche Wohnen SE 0,0 8,3 21,3 33,0 32,2 

74 85 88 85 86 Rheinmetall AG 32,3 31,2 31,3 32,8 31,7 

62 78 76 79 87 Siltronic AG 34,6 32,9 34,0 33,2 30,5 

NA NA NA NA 88 BayWa AG 29,7 

NA 98 91 94 89 Delivery Hero SE 0,0 29,8 24,9 29,2 

82 45 81 82 90 Scout24 AG 30,6 39,6 32,6 33,0 29,0 

NA 89 92 87 91 Cancom SE 29,9 29,3 31,7 29,0 

NA 51 NA 97 92 zooplus AG 38,7 8,3 28,7 

NA NA NA 91 93 Eckert & Ziegler AG 27,0 26,9 

NA NA NA 90 94 Instone Real Estate Group AG 27,4 25,8 

69 75 88 93 95 CTS Eventim AG & Co. KGaA 34,2 33,0 31,3 25,8 23,3 

NA NA 95 95 96 Encavis AG 21,6 22,4 20,9 

NA NA NA NA 97 Porsche Automobil Holding SE 20,7 

NA NA NA 98 98 TeamViewer AG 0,0 16,7 

NA NA 97 98 99 Hypoport SE 0,0 0,0 0,0 

98 98 97 98 99 Nemetschek SE 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 
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2.5 Diversity-Champions: Entschlossenes Handeln zahlt sich aus

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

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

	— Die Aareal Bank gehört seit fünf 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 fünf Jahren bereits gut gestartet. Inzwischen erreicht 
das Unternehmen nur noch rund 73 Punkte. Nach den Rängen eins, vier, erneut vier 
und sechs belegt das Unternehmen im aktuellen Berichtsjahr Platz zehn. Dennoch 
reicht die durchschnittliche Punktzahl für den zweiten Platz im Fünf-Jahres-Vergleich. 

	— Der diesjährige Champion Deutsche Telekom belegt über die vergangenen fünf 
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 Plätzen 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: 
	• Vergütung Aufsichtsrat: 91 Punkte (die geschlechterbedingte Lohnlücke liegt bei 

neun Prozent)
	• Parität Aufsichtsrat: 90 Punkte (das Kontrollgremium ist fast paritätisch besetzt; 

neun von 20 Mitgliedern sind weiblich)
	• Vergütung Vorstand: 78 Punkte (die Bezahlung der weiblichen Vorstände liegt bei 

78 Prozent der männlichen)
	• Parität Vorstand: 75 Punkte (drei der acht Vorstände sind Frauen)
	• Auch die Talent-Pipeline8 des Telekommunikationsunternehmens ist solide gefüllt:9 

Der Frauenanteil in der ersten Ebene unterhalb des Vorstands beträgt 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 für 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 ausgewählten Branchen. Im Technologie- sowie im 
Energiesektor ist der Frauenvorstandsanteil mit sieben Prozent jeweils einstellig, im 
Talent-Pool der darunterliegenden Ebenen jedoch mindestens dreimal so groß: Die Tech-
branche kommt auf 24 Prozent, die Energiewirtschaft auf 21 Prozent. In der Prozess- und 
Werkstoffindustrie steht ein Fünf-Prozent-Anteil im Vorstand einem Anteil in der Pipeline 
von 16 Prozent gegenüber.

Abbildung 5 | Die Fünf-Jahres-Champions sind DAX- und SDAX-Unternehmen

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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Punktzahl im Gender Diversity Index

2017 20212018 2019 2020 # Platzierung im Gender Diversity Index

21 45 1 64 101 4 111 113 3

	• Aareal Bank (Ø 78,0 Punkte), 
Henkel (Ø 74,4 Punkte) und 
Deutsche Telekom (Ø 74,1 
Punkte) hatten in den letzten fünf 
Jahren im Schnitt die höchsten 
Punktzahlen im GDI

	• Vor allem die Deutsche Telekom 
konnte sich im Index klar 
verbessern

	• Im Durchschnitt hatte jedes Index-
unternehmen über die letzten 
fünf Jahre 44,7 Punkte

	• Im Durchschnitt hat sich jedes 
durchgehend im Index gelistete 
Unternehmen seit 2017 um 
9,5 Punkte verbessert
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Firmen erreichen bessere Ergebnisse dank definierter Zielgrößen

Es zeigt sich, dass Unternehmen ihre Ansprüche im Hinblick auf Geschlechterdiversität 
eher verwirklichen, wenn sie sich messbare Ziele setzen: Firmen, die sich selbst eine Soll-
größe für ihren Frauenanteil im Vorstand verordnen, kommen schneller voran als andere 
Firmen. Ein Blick zurück beweist, dass jene Unternehmen belohnt wurden, die schon im 
Jahr 2018 verbindlich geplant haben. Ihr Frauenanteil im Vorstand liegt heute bei durch-
schnittlich zwölf Prozent – gegenüber nur vier Prozent bei jenen Firmen, die sich auf kei-
nen Zielanteil geeinigt haben. Mit dem individuellen Talent-Pool hat dies übrigens nichts 
zu tun. Die Pipeline potenzieller Kandidatinnen für Vorstandspositionen unterscheidet 
sich in beiden Gruppen kaum. Das bedeutet, dass auch Unternehmen ohne Zielgrößen 
geeignete Verstärkung bzw. Nachfolge im eigenen Haus rekrutieren könnten.

Besonders auffallend ist die Differenz bei Pharma- und Medizinkonzernen. Hier kommen 
rechnerisch lediglich fünf weibliche Vorstände auf 95 männliche Kollegen. Dabei stehen in 
der ersten und zweiten Ebene unterhalb des Vorstands deutlich mehr Managerinnen zur 
Verfügung: Jeder dritte Beschäftigte ist hier weiblich. Damit verzichtet die Pharmaindustrie 
in besonders hohem Maße auf weibliches Potenzial.

Auf der anderen Seite gibt es vereinzelt Unternehmen, in denen sich das Verhältnis umge-
kehrt darstellt – was darauf schließen lässt, dass weibliche Vorstände von außen rekrutiert 
wurden, ohne dass zuvor ausreichend in die Qualifizierung bzw. den Aufbau eigener weib
licher Führungskräfte investiert wurde. Zu diesen Unternehmen gehören 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 männlich dominiert. Ihnen gelingt es nicht, weibliche Topmanagerinnen an die 
Spitze zu berufen. Viele der Firmen gehören 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 für die Bauindustrie, sowie Hypoport, ein Technologieunternehmen für die 
Kredit-, Immobilien- und Versicherungswirtschaft. Das heißt, 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 Führungsspitze haben, dann ausschließlich im Aufsichtsrat. Die 
Vorstände sind durchweg männlich geprägt. Die einzige Ausnahme bildet TeamViewer. Das 
Softwareunternehmen hat im April 2021 seinen Vorstand von zwei auf drei Personen erwei-
tert. Mit Lisa Agona10 ist ein weiblicher Chief Marketing Officer in das Gremium aufgerückt. 
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 gehörten, 
sich seither aber nach vorn gearbeitet haben: 

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

	— Der Bremssystemhersteller Knorr-Bremse verbessert seine Platzierung von Rang 81 
auf 50. Grund ist die Bestellung von Claudia Mayfeld zur Vorständin (Integrität und 
Recht). Zudem wurde Sylvia Walter in den Aufsichtsrat berufen, der aus vier Frauen 
und acht Männern besteht und somit die Frauenquote von 30 Prozent erfüllt.

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 Verstärkung im Aufsichtsrat. Inzwi-
schen sind fünf von 16 Mitgliedern Frauen. Damit verbessert sich das Unternehmen 
von Platz 88 auf 75. 

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

Top 50 gestalten den Wandel, Bottom 50 warten ab

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

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

	— 40 Prozent aller Aufsichtsräte in den Top-50-Unternehmen sind weiblich. Die Bottom 
50 bleiben mit ihrem Anteil von 26 Prozent weit zurück und erreichen noch nicht ein-
mal die 30-Prozent-Vorgabe des Gesetzgebers. 
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Auch im fünften 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
parität in einflussreichen Gremien. Abhängig von der Branche11, der Unternehmensgröße 
und den Funktionen geht es mal in moderaten Schritten voran, mal in winzigen – und 
manchmal auch gar nicht. Erst hat die Frauenquote in den Aufsichtsräten für Bewegung 
gesorgt. Jetzt liegen die Hoffnungen auf der Vorstandsquote, die bewirken soll, dass das 
Spitzenmanagement von börsennotierten und paritätisch mitbestimmten Unternehmen 
mindestens eine Frau in seinen Reihen hat.

Doch ein großer Effekt ist davon nicht zu erwarten: Hätten alle Top-100-Unternehmen die 
Vorstandsquote bereits umgesetzt, läge der Frauenanteil im Topmanagement bei gut 
16 Prozent. Zudem gibt es noch immer Konzerne, die fünf Jahre nach der Einführung der 
Aufsichtsratsquote den 30-Prozent-Anteil nicht erfüllen. Und selbst das Gros der Firmen, 
die sie umsetzen, geht selten die Extrameile in Richtung Geschlechterparität. Seit Inkraft-
treten des FüPoG I ist der Frauenanteil in den Kontrollgremien Jahr für Jahr gewachsen, 
2020 allerdings bei 33 Prozent eingefroren. Für Geschlechtergleichheit wären bekannter
maßen 50 Prozent vonnöten.

Und auch das hat die vorliegende Studie skizziert: Fortschrittliche Unternehmen, die den 
Wandel gestalten, berücksichtigten in gleichem Maße unterschiedliche Anforderungen. Um 
zu den führenden Unternehmen in ihrer Branche zu gehören, wollen und müssen sie fort-
schrittlich in Sachen Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Diversität“ oder „bei der Digitalisie-
rung, der Nachhaltigkeit und der Diversität sein – und das neben dem Bestreben, State-of-
the-Art-Produkte und -Services anzubieten. Es wird deutlich, dass sich diese Ziele häufig 
sogar wechselseitig bedingen. Bereits 2018 hat BCG in der Studie How Diverse Leadership 
Teams Boost Innovation12 nachgewiesen, dass gemischte Führungsteams mehr Innovationen 
hervorbringen und zu besseren Ergebnissen gelangen. Und nur in diesem Mehrklang wer-
den Unternehmen attraktiv für potenzielle Mitarbeiter, Investoren und auch für Kunden und 
Verbraucher. 

Am Arbeitsmarkt wird der Druck derweil spürbar: Schon heute müssen sich Arbeitgeber 
bei talentierten Kandidaten bewerben – nicht andersherum. Dass viele Frauen – die 

11	Siehe Kapitel 2.5.
12	Rocío Lorenzo, Nicole Voigt, Miki Tsusaka, Matt Krentz, Katie Abouzahr: How Diverse Leadership Teams Boost Innovation, BCG 

Henderson Institute, Januar 2018.

3. Fazit: Gender-Diversity an der 
Firmenspitze erfordert Einsatz 
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Hälfte aller Bewerber – Unternehmenskulturen nicht mehr attraktiv finden, in denen nur 
Männer das Sagen haben, erleben viele Firmen Tag für Tag. 

Es ist gut möglich, dass Geschlechterparität 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. 
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Übersicht der Methodik

Um den Status quo von Geschlechterdiversität im deutschen Topmanagement zu ermit-
teln, haben BCG und die Technische Universität München einen Index konzipiert, der die 
100 größten deutschen börsennotierten Unternehmen nach Marktkapitalisierung betrach-
tet. Der Index zeigt auf, welche Konzerne bei diesem Thema besonders gut abschneiden 
und wie groß die Abstände zwischen den Unternehmen sind.13 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 Vergütungsanteil, die jeweils für die zwei Subkomponenten 
Vorstand und Aufsichtsrat berechnet wurden. Für 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 Vergütungsdaten 
wurden – auf Personenbasis individualisiert – den zum Stichtag zuletzt verfügbaren Jah-
resberichten entnommen.

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

	— Analyse des Vergütungsverhältnisses anhand der Durchschnittsvergütungen von 
Männern und Frauen in den Vorständen und Aufsichtsräten des jeweiligen Unter
nehmens (tatsächlicher Zufluss im Konzern gemäß DCGK14):  
Hierbei wird eine gleich hohe Vergütung von Männern und Frauen angestrebt; ein 
Vergütungsverhältnis von 100 Prozent ergibt daher 100 Punkte.

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

13	Der Index fokussiert sich auf Geschlechterdiversität als Bestandteil der breiteren Definition von Diversität, welche auch die Kriterien 
Herkunftsland, Karrierepfad, Industrie, Alter und akademischer Hintergrund umfasst.

14	Deutscher Corporate Governance Kodex.

4. Methodik
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Kriterien für die Aufnahme in den Index: 

	— Börsenlistung im deutschen Prime-Standard (DAX, MDAX, SDAX)

	— Unternehmenshauptsitz in Deutschland

	— Klassifizierung als „Public Company“ nach Capital IQ

	— Namen, Ein- und Austrittsdaten sowie individuelle Vergütungsdaten sind für alle  
Vorstands- und Aufsichtsratsmitglieder separat verfügbar und öffentlich zugänglich 
(u. a. durch Jahresberichte und BoardEx-Datenbank).

	— Listung unter den 100 größten Unternehmen gemäß Marktkapitalisierung zum 
28. Juni 2021 (Quelle: Capital IQ)
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Zusammensetzung des Index

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

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

	— Verteilung der durchschnittlichen Vergütungen über beide Geschlechter (Qualität) im 
Aufsichtsrat (2.1) und im Vorstand (2.2) 

Quantitative Komponente: Da die betrachteten Unternehmen und ihre Gremien unter-
schiedlich groß sind, wurden stets die prozentualen Anteile der kleineren Gruppe zueinan-
der ins Verhältnis gesetzt und nicht die absoluten Werte.15 

Qualitative Komponente: Da jedes Unternehmen jede Position im Vorstand und im 
Aufsichtsrat unterschiedlich vergütet, wurden die Durchschnittszahlungen über alle Ver
gütungskomponenten beider Geschlechter zueinander in Relation gesetzt, um diese über 
sämtliche Unternehmen hinweg vergleichen zu können.

Die Vergütung setzt sich wie folgt zusammen:

	— Vorstand: Festvergütung, Nebenleistungen, einjährige variable Vergütung, mehrjährige 
variable Vergütung, Versorgungsaufwand und Sonderzahlungen 

	— Aufsichtsrat: Festvergütung, Ausschussvergütung, Sitzungsgeld und variable Vergütung

Nicht alle Unternehmen zahlen sämtliche vorstehend genannten Komponenten an Vor-
stands- bzw. Aufsichtsratsmitglieder aus. In den Analysen wurden daher nur die in den 
Geschäftsberichten ausgewiesenen Vergütungskomponenten betrachtet.

15	  Dabei wurde eine Vollzeitbeschäftigung für Vorstandsmitglieder angenommen.



28� Tackling the Green Gap: BCG Gender Diversity Index Deutschland 2021

Gewichtung der Komponenten

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

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

	— Verhältnis der Durchschnittsvergütungen beider Geschlechter  
(qualitative Komponenten 2.1 und 2.2):
	• Verteilung der Vergütungen im Aufsichtsrat mit 25 Prozent
	• Verteilung der Vergütungen im Vorstand mit 25 Prozent

Die Gewichtung des Index wurde aus folgenden Gründen gewählt:

Es gibt keinen wissenschaftlichen Nachweis für unterschiedliche relative Bedeutungen von 
Vorstand und Aufsichtsrat im Hinblick auf Diversität. Vor diesem Hintergrund hat sich 
BCG für 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 Sensitivitätsanalysen bezüglich alternativer Gewich-
tungsvarianten durchgeführt, das heißt die Ausgangsgewichtung von 50 : 50 alternativen 
Gewichtungsvarianten (mit einer stärkeren Gewichtung des Vorstands) gegenübergestellt. 
Im Ergebnis der Sensitivitätsanalysen veränderte sich der Index der Unternehmen kaum. 
Dies wurde als Hinweis gewertet, dass die Methode und damit auch das Indexergebnis 
robust sind.
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Berechnung der quantitativen und qualitativen Komponenten

Punktevergabe je Komponente und insgesamt

Insgesamt können 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 einfließen können (100 Punkte * 25 Prozent Gewich-
tung):

	— Aus zwei quantitativen Komponenten:
	• Frauenanteil im Aufsichtsrat (1.1)
	• Frauenanteil im Vorstand (1.2)

	— Aus zwei qualitativen Komponenten:
	• Vergütungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Vergütung des 

mehr verdienenden Geschlechts im Aufsichtsrat (2.1)
	• Vergütungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Vergütung 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 
Männer gleichermaßen berücksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur dann 
erreicht, wenn es exakt genauso viele Frauen wie Männer im jeweiligen Gremium gibt.

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

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

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

	— 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 
Männer gleichermaßen berücksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur dann 
erreicht, wenn Männer und Frauen exakt gleich hoch vergütet werden.

	— Dabei wird die jeweils kleinere Durchschnittsvergütung eines Geschlechts durch die 
höhere Durchschnittsvergütung des anderen Geschlechts dividiert.

	— Der Vergütungsanteil in Prozent kann dabei eins zu eins in Punkte übersetzt werden, 
sodass auch hier die Maximalpunktzahl 100 beträgt.

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

Vergütungshochrechnungen

	— Wenn ein Mitglied des Aufsichtsrats oder Vorstands nicht das ganze Geschäftsjahr im 
Amt tätig 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. Für den Vorstand wurden für Mitglieder, die nicht das ganze Jahr in 
ihrem Amt tätig waren, alle Gehaltskomponenten außer den folgenden Komponenten 
auf ein Jahr hochgerechnet: mehrjährige variable Vergütung, Abfindungszahlungen, 
Ausgleich für entgangene Arbeitspakete beim vorherigen Arbeitgeber. Für den Auf-
sichtsrat wurden sämtliche Vergütungskomponenten hochgerechnet.

Berechnungsgrundlagen für zusätzliche Analysen basierend auf dem  
BCG Gender Diversity Index 2021 

Durchschnitte über alle Unternehmen hinweg wurden auf Firmenbasis gerechnet, das 
heißt, es wurde zuerst der Durchschnitt für die einzelnen Firmen berechnet und danach 
der Schnitt über alle Unternehmen hinweg kalkuliert.

Dabei ist es auch wichtig zu unterscheiden, für welche Kalkulationen die Durchschnitte 
aller Unternehmen in Betracht gezogen wurden und für 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 Vorständen und Aufsichtsräten über 
alle 100 Unternehmen hinweg gerechnet, während Vergütungsanteile nur über jene Unter-
nehmen, welche die Vergütung für weibliche Mitglieder von Vorständen und Aufsichtsräten 
ausweisen, gerechnet wurden.

Dabei ist beim Index zu beachten, dass die Anzahl von Frauen in Vorständen nicht der 
Anzahl von Vergütungen für weibliche Vorstandsmitglieder entsprechen muss. Dieser 
Unterschied ist dadurch zu erklären, dass die Anzahl von Frauen in Vorständen per Stichtag 
28. Juni 2021 erfasst wird, während die Vergütungen zum 18. Oktober 2021 erfasst werden. 

Für die Berechnung der Gesamtpunktzahl eines einzelnen Unternehmens wurden die Ver-
gütungen der einzelnen Personen – wie im Geschäftsbericht zu finden – in die Vergütungs-
komponente mit eingeschlossen. Für die Betrachtung der Vergütungskomponente über alle 
Unternehmen hinweg wurden Ausreißer (das heißt Personen, deren Gehalt die Summe des 
Mittelwerts und der dreifachen Standardabweichung übersteigt) ausgeschlossen.

Hinweis zur Statistik

Mit Hilfe von t-Tests wurde untersucht, ob sich die Gehälter von Männern und Frauen in 
Vorständen und Aufsichtsräten statistisch signifikant unterscheiden. Vorhandene statisti-
sche Signifikanzen bei den Gehaltsgefällen zwischen Männern 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 < 0,01 und p < 0,1.

Quellen

Die Daten zur Berechnung des BCG Gender Diversity Index 2021 wurden aus folgenden 
Quellen bezogen: letzte verfügbare Geschäftsberichte zum Stichtag 18. Oktober 2021  
(für die Mehrheit der Unternehmen handelt es sich um das Geschäftsjahr 01.01.2020 – 
31.12.2020), Unternehmenswebsites, Pressemitteilungen, BoardEx, Capital IQ. Zusätzliche 
Quellen werden im Text, in den Abbildungen bzw. in Fußnoten 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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