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Die Boston Consulting Group (BCG) unterstiitzt fiih-
rende Akteure aus Wirtschaft und Gesellschaft in
partnerschaftlicher Zusammenarbeit dabei, Herausfor-
derungen 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 gestal-
ten: Die Beratung ermaglicht komplexe Veranderungen,
eroffnet Wachstumschancen, schafft Wettbewerbsvor-
teile, verbessert die Kunden- und Mitarbeiterzufrieden-
heit und bewirkt so dauerhafte Verbesserungen des
Geschaftsergebnisses.

Nachhaltiger Erfolg erfordert die Kombination aus
digitalen und menschlichen Fahigkeiten. Die vielfal-
tigen, internationalen Teams von BCG bringen tiefgrei-
fende Expertise in unterschiedlichen Branchen und
Funktionen mit, um Veranderungen anzustoBen. BCG
verzahnt flihrende Managementberatung mit Exper-
tise in Technologie, Digital und Analytics, neuen
Geschaftsmodellen und der libergeordneten Sinnfrage
fur Unternehmen. Sowohl intern als auch bei Kunden
setzt BCG auf Gemeinschaft und schafft dadurch
Ergebnisse, die Kunden nach vorne bringen. Das
Unternehmen mit Bliros in mehr als 90 Stadten in liber
50 Landern erwirtschaftete weltweit mit 18.500 Mitar-
beitern im Jahr 2018 einen Umsatz von 7,5 Milliarden
US-Dollar. Weitere Informationen: bcg.com.

Die Technische Universitat Miinchen (TUM) zahlt zu
den besten Universitaten Europas. Spitzenleistungen in
Forschung und Lehre, Interdisziplinaritat und
Talentforderung 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 internationalen und
nationalen Rankings schneidet sie regelmalig
hervorragend ab. Seit 1927 wurden 17 Professoren oder
Absolventen der TUM mit einem Nobelpreis
ausgezeichnet.

Die Gruppe Deutsche Borse ist eine der groten
Borsen weltweit. Sie fungiert fiir Investoren, die ihr
Kapital anlegen, und Unternehmen, die Kapital
einwerben, als Organisatorin von Marktplatzen, die
sich durch Integritat, Transparenz und Sicherheit
auszeichnen, und an denen professionelle Handler
gemal klaren Regeln und unter strenger Aufsicht
Aktien, Derivate und andere Finanzinstrumente kaufen
und verkaufen. Die Gruppe Deutsche Borse sorgt mit
ihren Dienstleistungen und Systemen dafir, dass diese
Markte funktionieren und alle Teilnehmer gleiche
Chancen erhalten — weltweit.
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1 Management Summary

Die vorliegende Studie ,,Boarding Call - BCG Gender Diversity Index 2019“ prasen-
tiert neue Erkenntnisse iiber die Personalentwicklungen in Vorstinden und Auf-
sichtsraten der 100 groBten deutschen borsennotierten Unternehmen mit Fokus auf
den Unterschieden zwischen méannlichen und weiblichen Mitgliedern. Die

Studie riumt mit Missverstindnissen auf, die sich rund um das Thema ,Frauen im
Topmanagement® ranken:

1. Weibliche Vorstinde werden seltener ausgetauscht als Minner
Frauen fliegen nicht schneller aus dem Vorstandskarussell als ihre mannlichen
Kollegen. Thre Fluktuation ist sogar geringer: Zwischen Anfang 2017 und Septem-
ber 2019 lag der Anteil der mannlichen Abgange im Vorstand pro Jahr bei durch-
schnittlich 13 Prozent, bei den Frauen hingegen nur bei sieben Prozent. Das zeigt:
Frauen im Topmanagement haben Durchhalte- und Durchsetzungsvermogen —
auch wenn die offentliche Diskussion gelegentlich anderes vermuten lasst.

2. Weibliche Vorstinde verdienen in Business- und Support-nahen Positionen
mehr als Manner
Es ist richtig, dass auch im Topmanagement ein Gender-Pay-Gap existiert, d. h.
Frauen erhalten im Durchschnitt eine geringere Vergiitung als ihre mannlichen
Kollegen. Im Aufsichtsrat liegt diese Liicke bei 17 Prozent, im Vorstand sogar bei
23 Prozent. Richtig ist jedoch auch, dass es ebenso gute Nachrichten gibt. So
beziehen weibliche Vorstande in Business-nahen Funktionen (beispielsweise im
Produktions- oder Vertriebsressort) sowie in Support-nahen Positionen (etwa
Personal oder Compliance) mehr Gehalt als mannliche Vorstande.

3. Wird die oberste Fithrungsriege als vielfiltig wahrgenommen, streben
83 Prozent der ambitionierten Frauen den Aufstieg im gleichen
Unternehmen an!
Damit lasst sich die oft gehorte Behauptung ,,Wir haben keine Frauen im
Topmanagement, weil uns der weibliche Nachwuchs fehlt“ ins Gegenteil
umkehren: Es fehlen ambitionierte Frauen, weil das Unternehmen keine Frauen
an der Spitze hat.

4. Es gibt keinen Mangel an Kandidatinnen fiir den Aufsichtsrat

Das Argument, man konne keine Frau in das oberste Kontrollgremium berufen,
weil es zu wenige Kandidatinnen gebe, kann nicht bestitigt werden: Der Anteil
der Aufsichtsrdtinnen, die in mehreren im Index enthaltenen Kontrollgremien
aktiv sind, betragt nur sechs Prozent — und ist damit genauso hoch wie bei den
Minnern mit Mehrfachmandaten. Existierte tatsichlich eine Knappheit unter
geeigneten Frauen — so die Schlussfolgerung der Studie —, miisste die Zahl der
Frauen mit Mehrfachmandaten deutlich héher liegen.

1. Ambitionierte Frauen sind definiert als Frauen, welche in den nichsten drei Jahren aktiv eine
hoéhere Fiithrungsposition anstreben (im aktuellen oder auch in einem anderen Unternehmen).
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e Insgesamt zeigt der BCG Gender Diversity Index einen hohen Nachholbedarf.
Da die Studie bereits zum dritten Mal durchgefiihrt wurde, liegen Vergleichs-
zahlen aus 2018 und 2017 vor. Das aktuelle Ergebnis zur Geschlechterparitit:
Nur neun Prozent der Vorstande sind weiblich. Geht die Entwicklung im Tempo
der letzten drei Jahre weiter, wire erst nach 2050 ein 50:50-Verhiltnis erreicht.
Im Aufsichtsrat liegt der Frauenanteil bei 32 Prozent und damit knapp tiber der
gesetzlichen Quote von 30 Prozent.

e Im Durchschnitt erzielen die teilnehmenden Unternehmen nur 46 von 100
moglichen Punkten (2018: 43 Punkte), wobei 100 Punkte Paritit in Besetzung
und Vergilitung darstellen. Allerdings erscheinen bereits 50 Punkte durchaus
erreichbar: Im Durchschnitt muss dafiir eines von vier Mitgliedern der Fiih-
rungsgremien eine Frau sein und diese Frau mindestens 50 Prozent dessen
verdienen, was ihre mannlichen Kollegen erhalten.

e Kleine Veranderung — grole Wirkung: Die Bestellung einer einzigen Frau an der
Spitze wird im Ranking belohnt — sie macht 70 Prozent aller Spriinge um mehr
als zehn Punkte aus.

e In 59 der 100 groBten deutschen borsennotierten Unternehmen ist noch immer
keine Frau im Vorstand vertreten.

e Die Gender Diversity Champions unter den 100 groBten deutschen borsen-
notierten Unternehmen heifen Aareal Bank, Evonik Industries und Deutsche
Telekom. Als Schlusslichter landen United Internet, Hypoport, TLG Immobilien
sowie Nemetschek punktgleich auf dem letzten Platz mit null Punkten.

e Eine der Ursachen fiir den schleppenden Gender-Diversity-Fortschritt konnten
die unterschiedlichen Auffassungen ambitionierter Frauen und mannlicher
Entscheidungstrager sein: So erachten Frauen etwa flexibles Arbeiten als
wichtiges Thema fiir die eigene Entwicklung im Unternehmen. Manner pflichten
dem zwar bei, sind aber seltener bereit, sich dafiir einzusetzen. Umgekehrt
empfinden Manner die Teilnahme an externen Veranstaltungen oder Rankings
als wirkungsvoll. Ambitionierte Frauen halten dies fiir weit weniger wichtig, sie
vermissen vielmehr die Grundlagen fiir Gender Diversity? — etwa ein entspre-
chendes ,,Change Mindset“ sowie Vorbilder.

e Es entsteht der Eindruck, dass der Fortschritt auch weiterhin mit winzigen
Schritten vorankommen wird: Manner betrachten sich selbst als Gender-
Diversity-Vorbilder, Frauen sehen Nachholbedarf.

2. Geschlechterdiversitdt wird hier auf Frauen in Fiihrungspositionen bezogen, wohingegen der Begriff
Diversitét breiter gefasst ist und auch Kriterien wie Herkunftsland, Karrierepfad, Industrie, Alter und
akademischen Hintergrund einbezieht.
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e Diversitit im Topmanagement lohnt sich fiir Unternehmen: BCG und Gruppe
Deutsche Borse simulierten die Entwicklung eines Portfolios aus 30 DAX-,
MDAX- und SDAX-Unternehmen mit der hochsten Punktzahl fiir Gender
Diversity (GD). Ein solches Portfolio, das sich durch eine ausgewogene Gewich-
tung kleiner und mittelstandischer Unternehmen entsprechend ihrem GD-Wert
auszeichnet, hat sich seit 2017 um etwa zwei Prozentpunkte besser
und mit etwas geringerer Volatilitit als der DAX entwickelt.
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2 BCG Gender Diversity Index 2019

2.I EINFUHRUNG: ,,FRAUEN BEWEISEN DURCHHALTEVERMOGEN“

Welch ein Meilenstein: Was selbst namhafte Personalberater zu diesem Zeitpunkt
nicht fiir moglich gehalten hatten, ist im vergangenen Jahr eingetreten: Mit Jennifer
Morgan hat SAP als erstes DAX-Unternehmen eine weibliche CEO ins Amt berufen.
Die US-Amerikanerin teilt sich den Posten mit dem Deutschen Christian Klein.

Die Besetzung wurde von groBem offentlichen Interesse begleitet — genauso wie die
Abgange mehrerer Vorstandinnen im zurtickliegenden Jahr. Allen voran Valerie
Holsboer, Vorstand fiir Ressourcen (Controlling, Finanzen, Personal), die sich mit
ihrem Arbeitgeber, der Bundesagentur flir Arbeit, eine 6ffentliche Schlamm-
schlacht geliefert hatte. Oder Janina Kugel, ehemals Personalvorstand bei Siemens,
liber deren Ausscheiden ebenfalls wochenlang spekuliert worden war, sowie Sabine
Eckhardt, die ihren Vertrag als ProSiebenSat.1-Vorstand nach Amtsantritt eines
neuen CEO nicht verlangern lieR.

Angesichts solcher Personalien konnte der Eindruck entstehen, dass sehr viel Bewe-
gung unter den Topmanagerinnen in Deutschland herrscht. Die vorliegende Studie

widerlegt dies allerdings: Frauen verlassen den Vorstand nicht schneller als ihre mannli-
chen Kollegen. Im Gegenteil: Die Fluktuation ist bei weiblichen Vorstanden sogar geringer.

Auch gibt es keinen Mangel an Kandidatinnen flir den Aufsichtsrat. Das Argument,
man koénne keine Frau in das oberste Kontrollgremium berufen, weil es zu wenige
Kandidatinnen gebe, wird vom vorliegenden Index nicht bestitigt: Der Anteil der
Aufsichtsratinnen, die in den Kontrollgremien mehrerer im Index enthaltener
Unternehmen sitzen, liegt mit sechs Prozent ebenso hoch wie derjenige der Manner,
die mehrere Aufsichtsratsmandate innehaben. Die identischen Werte lassen somit
— unter der Annahme, dass die Unternehmen die Besetzung parititisch vornehmen
wollen — nicht auf einen Mangel an qualifizierten Kandidatinnen schlieen.

Die Studie zeigt zudem auf, dass weibliche Vorstinde in Business- und Support-
nahen Positionen mehr verdienen als ihre mannlichen Kollegen. Weil sie selten die
bestbezahlten CEO- oder CFO-Posten innehaben — Jennifer Morgan von SAP gehort
zu den wenigen Ausnahmen —, ist das Durchschnittsgehalt der Frauen allerdings
deutlich niedriger als das der Manner. Somit bleibt es ein langer und steiniger Weg,
bis man von Geschlechterparitit in den 100 gro8ten deutschen borsennotierten
Unternehmen sprechen kann.

Seit drei Jahren untersuchen BCG und die TU Miinchen die Geschlechterparitit in
den Vorstinden und Aufsichtsriten der 100 groften deutschen borsennotierten
Unternehmen und betrachten dabei den Anteil von Frauen in den Gremien sowie
ihre Vergilitung. Der BCG Gender Diversity Index ist der erste Gender Diversity
Index fir Deutschlands groBte borsennotierte Unternehmen, der den Faktor
Verglitung mit einbezieht. Dazu werden in einer Sekundardatenerhebung die
Geschlechterverteilung in Vorstand und Aufsichtsrat sowie die relative Vergilitung
von Frauen und Mannern in beiden Topgremien ermittelt.

6 BOARDING CALL ¢ WIE UNTERNEHMEN MIT VIELFALT DEN SPRUNG NACH OBEN SCHAFFEN
BCG GENDER DIVERSITY INDEX DEUTSCHLAND 2019



In diesem Jahr wird der Index um eine Befragung zu Diversitit und Inklusion
ergianzt, die BCG unter 16.400 Personen weltweit (davon 724 Personen in Deutsch-
land) durchgefiihrt hat. Die Studienautorinnen legen den Fokus unter anderem auf
ambitionierte Frauen sowie mannliche Entscheidungstrager in Deutschland. Fiir
bestimmte Fragestellungen wurden zudem die Aussagen nicht-ambitionierter
Frauen herangezogen.

Frauen und Mdnner uneins bei der Bewertung von Diversity-Erfolgen

Eine mogliche Erklarung, warum die Geschlechterparitit in deutschen Chefetagen
kaum Fortschritte macht, ergibt sich aus der genannten Befragung: Wahrend ambi-
tionierte Frauen immer noch fehlende Grundlagen fiir Geschlechterdiversitit
beklagen - beispielsweise mangelnde Bereitschaft zum Wandel (,Change Mindset“)
oder etwa Vorbilder —, sehen sich mannliche Entscheidungstriager schon besser auf-
gestellt. Diese erachten es als besonders wirkungsvoll, Prasenz zum Thema Gender
Diversity zu zeigen und an externen Veranstaltungen oder Rankings teilzunehmen.
Ambitionierte Frauen halten dies fiir weit weniger wichtig.

Die Managerinnen orientieren sich viel starker intern: Nehmen sie die oberste
Fiithrungsriege als vielfiltig wahr, streben 83 Prozent von ihnen an, lieber im
gleichen Unternehmen aufzusteigen als woanders (p < 0,01). Die Aussage ,,Wir
haben keine Frauen im Topmanagement, weil uns der weibliche Nachwuchs fehlt“
wird damit ins Gegenteil umgekehrt. Die Unternehmen haben dann nimlich des-
wegen keinen weiblichen Nachwuchs, weil Frauen an der Spitze fehlen.

Tatsachlich ist der Status quo in puncto Geschlechtervielfalt an der Spitze der 100
grolten deutschen borsennotierten Unternehmen nach wie vor erntichternd, wie
der BCG Gender Diversity Index bestitigt. Geht es mit der Bestellung von Frauen
fiir Vorstands- und Aufsichtsratsposten im bisherigen Tempo weiter, sind wir noch
meilenweit von einer 50:50-Besetzung entfernt. Angela Merkel miisste 100 Jahre alt
werden, ehe in den Vorstinden der 100 groten Firmen Geschlechterparitit herge-
stellt ist. Aktuell liegt der Frauenanteil in der obersten Fiihrungsetage der Top-
100-Firmen bei neun Prozent, im Aufsichtsrat bei 32 Prozent.

Nachdem die Frauenquote in den Kontrollgremien innerhalb kurzer Zeit schnell
gestiegen war — die Einfiihrung der gesetzlichen Quote im Mai 2015 dtrfte hier
Wirkung gezeigt haben —, haben sich die Werte seitdem mehr oder weniger ein-
gependelt. Das Ziel vieler Firmen scheint nicht 50:50 zu sein, sondern allenfalls ein
Drittel Frauenanteil. Ganz nach der Devise: Die Pflicht ist erfiillt, die Kiir iber-
lassen wir anderen. Auch beim Verdienst geht es schleppend voran: Weibliche
Vorstinde erhalten im Schnitt nur 77 Prozent dessen, was ihre mannlichen
Kollegen ausgezahlt bekommen (im Aufsichtsrat sind es 83 Prozent).

Dabei wére es nicht nur fair im Sinne aller Beteiligten, sondern auch lukrativ fiir
die Unternehmen, stirker auf Geschlechterparitit hinzuarbeiten. Dies zeigt eine
Analyse, die BCG zusammen mit der Deutschen Borse erstellt hat: Die Top 30 der
Diversity Champions schlagen sich namlich auch an der Borse gut.?

3. BCG und Gruppe Deutsche Borse simulierten die Entwicklung eines Portfolios aus 30 DAX-,

MDAX- und SDAX-Unternehmen mit der hochsten Punktzahl fiir Gender Diversity (GD). Ein solches
Portfolio, das sich durch eine ausgewogene Gewichtung kleiner und mittelstindischer Unternehmen
entsprechend ihrem GD-Wert auszeichnet, hat sich seit 2017 um etwa zwei Prozentpunkte besser und
mit etwas geringerer Volatilitit als der DAX entwickelt.
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2.2 DIE BEFRAGUNG: UNTERSCHIEDLICHE SICHTWEISEN VON FRAUEN UND
MANNERN BREMSEN DEN GENDER DIVERSITY-FORTSCHRITT

Mainner sind anders — Frauen auch: Was der gleichnamige Bestsellerroman des
Autors John Gray auf unterhaltsame Weise beschreibt — die kleinen und groBeren
Unterschiede zwischen den Geschlechtern, weil angeblich Manner vom Mars
kommen und Frauen von der Venus —, scheint sich nicht so leicht von der Hand
weisen zu lassen: Frauen und Manner haben deutlich unterschiedliche Ansichten
und Herangehensweisen an die Aufgaben, die sich ihnen stellen. Darauf deutet
auch die Befragung zum BCG Gender Diversity Index hin: Eine der Ursachen fiir
den schleppenden Fortschritt bei der Geschlechterparitit in den 100 groRten
deutschen borsennotierten Unternehmen konnten tatsdchlich die divergierenden
Sichtweisen von mannlichen Chefs und ambitionierten Frauen sein.

Aufstiegswillige Frauen sehen bestimmte Manahmen als effektiv an, die mann-
liche Entscheidungstrager gar nicht wirkungsvoll finden, beispielsweise eine finan-
zielle Incentivierung der Fiihrungsriege hinsichtlich Gender-Diversity-Zielen bei
Stellenbesetzungen und Beforderungen oder etwa organisatorische Aspekte, wie
Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung. Zudem vermissen ambitionierte Mitarbei-
terinnen die Grundlagen fiir mehr Geschlechtervielfalt, wie z. B. diverse Vorbilder
in der Fiihrungsriege oder ein sogenanntes Change Mindset, also die Bereitschaft,
fiir Veranderungen einzutreten. Kurzum: Chefs erachten das, was sich weibliche
Nachwuchskrifte wiinschen, um Geschlechterparitat herzustellen, nicht als Prioritit.

Dazu passt, dass auf der anderen Seite mannliche Entscheider Maknahmen als
effektiv ansehen, die ambitionierte Frauen als vergleichsweise unwichtig empfin-
den: die Teilnahme an externen Veranstaltungen und Rankings beispielsweise,

ABBILDUNG 1 | Aus Sicht der Frauen: Ambitionierte Mitarbeiterinnen vermis-
sen Grundlegendes auf dem Weg zur Geschlechterparitat — ganz anders als
mannliche Entscheidungstrager

/A Ambitionierte Mannliche (@
“\;/“ Frauen Entscheidungstrager .\/.
° Konzernweite Diversity-Strategie e
Top-5-Malnahmen, o Finanzielle Incentivierung der Flihrungsriege Q
die als effektiv bewertet
. Kinderbetreuun
werden, sofern sie o g @
etabliert sind o AntidiskriminierungsmaRnahmen o
e Flr Veranderungen eintreten @
° FUr Veranderungen eintreten @
Top-5-MaBnahmen, o Teilzeitmodelle @
die aktuell im e Diverse Vorbilder in der Fiihrungsriege @
Unternehmen fehlen o Antidiskriminierungsmalnahmen o
e Elternurlaub @
Quelle: BCG-Survey ,Fixing the flawed approach to diversity* von Januar 2019
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ABBILDUNG 2 | Aus Sicht der Manner: Chefs erachten Ombudspersonen,
Rankings und Veranstaltungen als besonders effektiv, um Chancengleichheit
herzustellen

/A Ambitionierte Méannliche (@)
a/a Frauen Entscheidungstriger aym

@ Teilnahme an externen Veranstaltungen und Rankings o

Top-5-MaRknahmen,
die als effektiv
bewertet werden,
sofern sie

etabliert sind

Anonyme Ombudspersonen/Protokoll
Teilzeitmodelle
Verblindete Personalauswahl

Konzernweite Diversity-Strategie

AntidiskriminierungsmaRnahmen

Schulungen (z. B. Voreingenommenheit)

Top-5-MaRnahmen,
die aktuell im
Unternehmen fehlen

Verblindete Personalauswahl

Fuhrungskraftecoaching

Ausgewogene Gruppe von Kandidaten
bei Vorstellungsgesprachen

000600 000606
90000 0000

Quelle: BCG-Survey ,Fixing the flawed approach to diversity“ von Januar 2019

anonyme Ombudspersonen oder eine verblindete Bewerberauswahl. Nachhol-
bedarf fiir das eigene Unternehmen sehen Manner zudem in Antidiskriminierungs-
verfahren, ,,Bias“-Schulungen oder Fiihrungskrafte-Coachings.

Die grofSte Schnittmenge gibt es bei einem Thema aus dem Bereich der Arbeits-
organisation: Dort, wo Teilzeitmodelle etabliert sind, bewerten Minner wie Frauen
sie als effektiv. Fiir mannliche Entscheider ist dies eine Top-3-MaRnahme, bei den
ambitionierten Frauen landet sie auf Rang sechs.

In der konkreten Umsetzung gehen die Meinungen allerdings schon wieder ausein-
ander: Knapp drei von vier ambitionierten Frauen (72 Prozent) sind zugunsten der
Geschlechterparitit bereit, Arbeitsaufgaben innerhalb des Teams umzuverteilen,
um so Teilzeitmodelle zu ermoglichen. Unter den mannlichen Entscheidungs-
tragern sind dazu nur 60 Prozent bereit. Bemerkenswert: Unter den Kolleginnen
ohne berufliche Ambitionen zeigt sich nur jede Zweite (55 Prozent) flexibel, wenn
die Arbeit zugunsten von Teilzeitbeschiftigten umverteilt werden miisste (p < 0,05).

Solange es diese unterschiedlichen Wahrnehmungen zum aktuellen Stand des
Gender Diversity-Fortschritts sowie zu notwendigen Schritten und effektiven Stell-
schrauben zwischen beiden Gruppen gibt, wird der groRe Sprung zur Geschlechter-
paritat auch in Zukunft vermutlich ausbleiben. Besonders eklatant: Die Halfte aller
mannlichen Entscheider sieht Manner in Unternehmen als Gender Diversity-
Vorreiter mit aktivem Engagement fiir Vielfalt. Ambitionierte Frauen schatzen dies
hingegen weniger optimistisch ein und erkennen weiterhin Nachholbedarf; nur ein
Drittel von ihnen nimmt die Manner in ihren Unternehmen als Gender Diversity-
Vorreiter wahr (p < 0,1).
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2.3 DER INDEX: NOCH IMMER WENIG GESCHLECHTERVIELFALT IM
TOPMANAGEMENT

Die Ergebnisse sind erniichternd: Gegeniiber dem Vorjahr lassen sich allenfalls
minimale Verbesserungen hinsichtlich der Geschlechterdiversitat in Vorstand und
Aufsichtsrat feststellen. Der Frauenanteil liegt in beiden Gremien zusammen bei
20 Prozent — das ist ein Plus von einem Prozentpunkt gegeniiber 2018. Wiirde sich
dieser Fortschritt im selben Tempo fortsetzen, erreichten die 100 Index-Unter-
nehmen Geschlechterparitit im Aufsichtsrat nicht vor dem Jahr 2030. In den
Vorstanden ware ein 50:50-Verhiltnis sogar erst nach 2050 erzielt.

Auch bei den Vergilitungen ist wenig Bewegung zu verzeichnen: Nachdem weibliche
Aufsichtsrate und Vorstiande zuletzt 81 Prozent des Mannergehalts ausgezahlt beka-
men, liegt der Wert 2019 mit 80 Prozent nahezu gleichauf (p < 0,01). Von der mog-

lichen Gesamtpunktzahl, die sowohl den Anteil von Frauen in den Fiihrungs- und
Kontrollgremien als auch ihre Bezahlung zum Ausdruck bringt, erreichen die 100
groften deutschen borsennotierten Unternehmen im Durchschnitt 46 Punkte —
nach 43 im vergangenen Jahr. ZielgroRe sind 100 Punkte, was gleich viele Frauen
wie Manner an der Spitze sowie gleiche Bezahlung fiir gleiche Leistung bedeutet.

ABBILDUNG 3 | Die 100 groRBten boérsennotierten Unternehmen im Vergleich
Uber die Jahre: Mehr Frauen in Fuhrungspositionen, aber schlechter bezahlt

Schleppender Punktgewinn

@ punkte

A Gesamt max. 100 Punkte

Frauenanteil in Vorstand und Aufsichtsrat
steigt, aber langsam

2019

46 41 2017

Punkte

\\

+3 +2 2018

2019
Der Vergutungsanteil sinkt getrieben durch gerin-
gere mehrjahrige variable Vergltungen bei Frauen

i Frauenanteil E'i‘;‘% Vergltungsverhaltnis
MRvah Max. 50 % ‘27 Max. 100 %
2019 | ORI 1 FTE
Gesamt 2018 19 % 81 %
2017 © 17 % 75 %
Komponente 1 Komponente 2!
2010 P 9% +2 2
vorstand 2015 [P 7%
2017 P 6% 70 %
Komponente 3 Komponente 4*
2019 [JEPXR +1 +0
Aufschisrat 2015
2017 R

1. Die hier abgebildeten Daten entsprechen nicht eins zu eins der Verglitungskomponente des Index:
Unternehmen, in denen Frauen mehr verdienen als Manner, flieBen hier mit mehr als 100 % ein. Flr die
Verglitungskomponente des Index wird in diesem Fall die relative Vergiitung der Manner (dann < 100 %)

angesetzt

Anmerkung: Vorjahreswerte beim Vergilitungsverhaltnis wurden gegenliber dem Index 2018 auf eine
veranderte Methodik der AusreiRer-Berechnung angepasst
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018 und 2019
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Auffallend ist, dass es auch unter den Vorreitern Bewegung gibt: Die Diversity
Champions aus 2018 haben keinen langen Atem - fast alle verlieren Punkte. Auf
die Aareal Bank auf Rang eins in diesem Jahr (2018: Rang 1) folgen Evonik
Industries (2018: Rang 6) und Deutsche Telekom (2018: Rang 11). Mit Telefénica
Deutschland (2018: Rang 2), KWS Saat (2018: Rang 5), Deutsche Borse (2018:
Rang 9) und Fraport (2018: Rang 10) fallen vier Diversity Champions des vergan-
genen Jahres aus den Top Ten des Gender Diversity Index 2019 heraus.

Das zeigt, dass nur kleine Veranderungen in einem von beiden Gremien gentigen,
um hohe Wellen zu schlagen, da die Anzahl an Frauen bislang so gering ist: Die
Bestellung oder der Abgang einer einzigen Frau an der Spitze eines der 100 groften
Unternehmen macht 70 Prozent aller Spriinge um mehr als zehn Punkte in der
Rangliste aus.

Gender Diversity hat in groffen Unternehmen eher Prioritdit

Bei allem Auf und Ab unter den Top Ten — das Feld teilt sich: Die Top 50, also die
obere Hilfte der Rangliste, gewinnt mehr Frauen fiir die Chefetage als die Num-
mern 51 bis 100. Bei den Nachziiglern, die nicht einmal 40 Punkte verbuchen
konnen, sind so gut wie keine Fortschritte zu verzeichnen.

Es sind die groBen Unternehmen, die Diversity eher zur Prioritdt machen: Die
DAX-30-Konzerne erzielen mit den Spitzenreitern Deutsche Telekom, Henkel und
SAP durchschnittlich gut 58 Punkte. Der MDAX bringt es dagegen nur auf knapp
42 Punkte, obwohl hier die Ranking-Besten Aareal Bank, Evonik Industries und
Grenke dazugehoren. Schlusslichter sind die SDAX-Unternehmen mit knapp

40 Punkten und den Bestplatzierten DWS Group, KWS Saat sowie Hamburger
Hafen und Logistik AG (HHLA).

Es scheint, dass Frauen bessere Chancen haben, zum Zug zu kommen, wenn die
Gremien eine gewisse Grofe erreichen. Das lasst den Schluss zu, dass Firmen sich
weibliche Vorstande eher dann ,leisten“, wenn ausreichend mannliche Kompetenz
vertreten ist. Besteht der Vorstand nur aus zwei, drei Personen oder umfasst der
Aufsichtsrat nur fiinf Mitglieder, neigen die Firmen eher dazu, auf weibliche Unter-
stlitzung zu verzichten. Bei den Top Ten des Rankings umfasst der Vorstand im
Schnitt 6,5 Sitze, der Aufsichtsrat 15,8. Bei den Bottom Ten, den Schlechtestplat-
zierten, gibt es hingegen nur durchschnittlich 2,8 Mandate im Vorstand sowie

5,4 im Aufsichtsrat.

Blick in die Branchen: Der Handel holt auf

Schaut man sich die 100 groRten deutschen borsennotierten Firmen nach Branchen
an, ist der Finanz- und Versicherungssektor mit rund 55 Punkten Diversity-Spitzen-
reiter — ebenso wie im Vorjahr. Mit der Aareal Bank (Rang 1), dem Vermdogensver-
walter DWS (Rang 9), dem Riickversicherer Miinchener Riick (Rang 10) sowie dem
Versicherungskonzern Allianz (Rang 13) und Grenke (Rang 8), dem Leasingan-
bieter fiir Birokommunikation, haben es fiinf Firmen aus der Branche unter die
Top 15 geschafft.
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Grolter Gewinner unter den Industrien ist der Handel (inkl. Verkehr und Lagerhal-
tung), der sich gegeniiber dem Vorjahr um gut zehn auf 54 Punkte gesteigert hat.
Fithrend sind Lufthansa (Rang 6), Fraport (Rang 14) sowie HHLA (Rang 15), die
Betreibergesellschaft des Hamburger Hafens. Die Branche hat die Chemie- und
Pharmaindustrie, die knapp 53 Punkte erreicht, auf die dritte Position verwiesen.
Hier gehoren Evonik (Rang 2), Henkel (Rang 4) sowie Merck (Rang 7) zu den Bran-
chenbesten. Auch der Maschinen- und Fahrzeugbau hat es als Nummer vier mit
durchschnittlich 51 Punkten immerhin noch in die obere Hélfte des Index
geschafft. Die vorderen Range nehmen hier Kion Group (Rang 11), GEA Group
(Rang 16) und BMW (Rang 19) ein.

Abgeschlagen auf den hinteren Platzen liegen hingegen die Hersteller elektroni-
scher und technischer Erzeugnisse (39,9 Punkte), die Informations- und Kommuni-
kationsindustrie — trotz der Deutschen Telekom AG (Rang 3) und der SAP AG
(Rang 5) erzielt die Branche nur gut 38 Punkte — sowie die Prozess- und Werkstoff-
industrie (36,1 Punkte), die Energie- und Baubranche (34,4 Punkte) und die
Immobilienbranche (33,9 Punkte). Interessanterweise weist das Schlusslicht unter
den Branchen, eben der Immobiliensektor, einen groBen Verinderungsdrang auf:
Im Durchschnitt hat sich jedes seiner Unternehmen — dazu gehdren zum Beispiel
Vonovia, Deutsche Wohnen und TAG Immobilien - tiber die vergangenen zwei
Jahre um gut 15 Punkte verbessert. Aufgrund des niedrigen Startpunktes belegen
sie allerdings weiterhin den letzten Rang.
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ABBILDUNG 4 | Gender Diversity Index 2019: Wenig Fortschritt bei der Gleichstellung von
Frauen und Mannern

Diversity in Chefetagen schreitet langsam voran: Durchschnitt im BCG Gender Diversity Index
steigt in 2019 von 43 auf 46 Punkte

2017 2018 2019 Unternehmen 2017 2018 2019 2017 2018 2019 Unternehmen 2017 2018 2019

O O O racalankAc 723 & 804 = 809 @ @ @ DpirrAktiengesellschaft 388 = 394 mp 395
Q o Q Evonik Industries AG 74,7 Wy 739 Wb 749 @ @ @ Infineon Technologies AG 40,1 = 395 =) 390
!B g!! Q Deutsche Telekom AG 67,5 ™ 67,7 f 72,9 Symrise AG 41,0 = 40,5 =) 389
@ O O -HenkelAGaCo KGaA 766 = 744 = 723 @ @ JenoptikAG N/A 354 & 386
2] @ 6 SAP SE 513 4 87 & 716 ! @ [50) @ NORMA Group SE 244 A 388 ™ 382
ED 6 6 Deutsche Lufthansa AG 69,4 wmp 723 wmh 715 qg @ 65 HOCHTIEF Aktiengesellschaft 373 ™ 389 = 382
6 5 ﬁ MERCK KGaA 69,5 mp 723 mp 709 @ @ @ Aurubis AG 298 4 387 ™ 382
4 ) Grenke AG 731 = 751 § 707 @ @ @ Thyssenkrupp AG 342 = 319 4 378
DWS Group GmbH & Co. KGaA na. na. 70,4 @ @ @ freenet AG 368 = 369 = 377
16 Miinchener Riick 67,5 = 646 A 703 @ @ @ DMGMORIAKTIENGESELLSCHAFT 345 & 439 & 377
@® @ @ «KioNGROUPAG 352 4 504 4 700 ! A @ @ Fielmann Aktiengesellschaft N/A N/A 37,4
O O @ KwssAaTSE&Co.KGaA 708 & 740 § 697 @ @ @ carzeiss Meditec AG 346 = 375 = 373
® ® © Atianzse 625 ™ 640 f 683 @ @ @ brenntagac 368 = 349 = 368
g& @ g!’ Fraport AG 627 4 691 = 679 @ @ g, HeidelbergCement AG 239 A 339 ™ 366
Q @ QB Hamburger Hafen und Logistik 764 § 655 = 679 @ @ @ Software Aktiengesellschaft 273 = 261 A 365 |
@ @ @ oEAGroupAktiengeselischaft 346 & 452 & 678 | vy @ @ AXTRONSE N/A 31,2 4 359
! e 17 Telefénica Deutschland Holding AG n.a. 795 § 672 | @ @ @ MTU Aero Engines AG 279 4 336 = 356
@ @ @ FruchsPetrolubsE 653 = 668 = 67,0 @ @ @ rsAktiengeselischaft 316 = 324 = 354
@ ® O sww 628 ™ 642 = 670 @ @ @ RWEAktiengesellschaft 351 =) 345 mh 353
@ @ Z) Ceconomy AG n.a. 398 * 657 | @ @ @ Gerresheimer AG 341 mp 360 mp 352
!B !5 g’ Siemens Aktiengesellschaft 660 = 648 = 650 @ @ Q Wacker Chemie AG N/A N/A 35,1
@ g! @ Schaeffler AG 56,5 = 59,1 f 64,8 Knorr-Bremse Aktiengesellschaft N/A N/A 34,7
@ O @ wieadac s B sa9 B 646 @ @ @ saugierac 339 = 332 = 346
© O @ DpeutscheBorseAG 694 = 697 ¥ 643 Zalando SE N/A 88 & 343
@ @ O sasrse s63 4 601 = 628 @ @ @ sartorius Aktiengesellschaft 362 § 323 = 342
@ @ (O DeutscheBankAktiengesellschaft 689 = 660 § 626 @ @D @ sitonicac 346 = 329 W 340
® @ @ vonoviase 372 & 42 % 625 | D @ @ LANXESS Aktiengesellischatt 310 = 301 = 337
@ @ @ FreseniusMedicalCareAG&Co.KGaA 413 = 400 4 620 | @D @ @ conse 309 = 320 ™ 335
O @ @ commenbankAc 3910 F a9 * 618 | @ @ @ Bechtlerc 344 = 336 = 330
D O @ addasac 389 % s08 & 598 v @ @ uniperse N/A 306 = 328
6 @ ei Continental Aktiengesellschaft 508 ™ s14 & 597 @ @ Gj Scout24 AG 306 4 396 ¥ 326
i§ @ @ Pfeiffer Vacuum Technology AG n.a. 208 4 595 ! @ @ @ 18&1 Drillisch AG 34,7 ™p 329 W 324
@ @ @ Fresenius SE & Co. KGaA 40,4 f 569 ™ 594 Siemens Healthineers AG N/A N/A 32,0
@ @ @ seiersdorfAktiengeselischaft 335 = 331 % 578 | D @ O cotecse 316 = 329 = 316
@ 5] @ TAG Immobilien AG 415 4 487 ® 575 3 ® @ Xing SE N/A 31,5 = 315
@ @ @ pamlerac 510 % 549 = 563 D @ @ Taaxnc 293 A 341 = 313
@ @ @ ProSiebenSat.1 Media SE 48,2 1 61,3 1 2 56,2 @ @ @ CompuGroup Med. Societas Europaea 30,4 ™ 33,1 = 313
@ @ @ vokswagenAc 503 = 524 = 546 @ @ @ RheinmetallAG 323 = 312 = 313
@ @ @ DeutschePostAG 552 = 549 = 543 @ @ @ cTscEventimAG & Co. KGaA 342 = 330 = 313
® @O O sifingerse 463 § 407 & 530 | @ @ D KonesAc 372 ¥ 302 = 306
@ @ g!! Bayer Aktiengesellschaft 557 = 572 ¥ 508 @ @ g! Delivery Hero SE N/A 00 # 298 |
® @ @ coestoac 364 = 383 % 507 | v @ @ cancomsE N/A 299 = 293
@D @ @ stoerseacCo.KGaA 170 = 184 & 432 | @ @ @ LeGIimmobilien AG 282 ®h 286 W 280
@ @ @ wvorphosysac 691 ¥ 484 ¥ 430 &8 A @ NordexSE N/A N/A 26,4
@D @ O osramLicniAG 363 4 398 & 429 Encavis AG N/A N/A 21,6
@ @ @ HannoverRickSE 87 & 348 = 426 @ @ € Deutsche Wohnen SE 00 * 83 & 213 |
® O @ vewons 370 & 469 ¥ 410 @ @ @ NemetschekSE 00 = 00 = 00
ga @ g@ Deutsche Pfandbriefbank AG 38,1 ™ 40,8 ™ 40,6 @ M TLG Immobilien AG N/A 133 & o0 !
Q @ ga Wiistenrot & Wirttembergische AG 331 ™ 342 & 399 @ @ Hypoport AG N/A N/A 0,0
@ @ ) RHON-KLINIKUMAKtiengeselischaft 345 & 386 = 39,5 @ @ D unitedintemetAG 00 = 00 = 00
a Unternehmen neu im GDI 2019/nicht im Index 2018 f Verbesserung > 3 Punkte m) Anderung < +/- 3 Punkte ‘ Verschlechterung > 3 Punkte ! ! Anderung > +/- 10 Punkte

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018 und 2019
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2.3.I Blick in die Vorstande: Frauen zeigen Ausdauer

Die weiblichen Vorstande in den 100 groten deutschen borsennotierten Unter-
nehmen bleiben zunehmend langer im Amt: Weit mehr als ein Drittel (39 Prozent) hat
seine Position vier Jahre und ldnger inne. 2017 lag dieser Wert erst bei 15 Prozent.
Diese Entwicklung ist folgerichtig, da Topmanagerinnen erst seit einigen Jahren ver-
mehrt in Vorstandsfunktionen berufen werden. Selbstverstandlich ist sie jedoch nicht.
SchlieRlich hort man oft, Frauen wiirden schneller ausgewechselt, etwa weil sie dem
Druck der Spitzenamter nicht standhielten oder den Anforderungen nicht gentigten.

Dass das ein Mythos ist, zeigt nun der vorliegende Index: Weibliche Vorstande

fliegen nicht schneller aus dem Vorstandskarussell als ihre mannlichen Kollegen. Im
Gegenteil: Die Fluktuation unter Frauen im Vorstand ist sogar geringer als bei Mannern.
Der Anteil der mannlichen Topmanager, die zwischen Anfang 2017 und September
2019 ihr Amt verlassen haben, liegt bei durchschnittlich 13 Prozent jahrlich — nach einer
durchschnittlichen Amtszeit von sieben Jahren. Bei den Frauen im Vorstand betragt der
Anteil der Aussteigerinnen und Wechslerinnen hingegen nur sieben Prozent. Das
beweist: Frauen im Topmanagement haben Durchhalte- und Durchsetzungsvermoégen

— auch wenn die 6ffentliche Diskussion hin und wieder anderes vermuten lasst.

Doch was niitzt die Ausdauer einiger weniger, wenn Geschlechterdiversitit nicht in
der Breite ankommt? Noch immer leisten sich 59 der 100 groten borsennotierten
Firmen in Deutschland einen reinen Mannervorstand. Der Frauenanteil des obersten
Managements der 100 Topunternehmen liegt im Durchschnitt bei neun Prozent —
nach gut sieben Prozent im Vorjahr.

ABBILDUNG 5 | 59 der 100 groRten Konzerne leisten sich noch einen reinen
Mannervorstand

In Uber der Halfte der Unternehmen sind die Vorstandsposten nach wie vor nur
mit Mannern besetzt — und es gibt nur zwei weibliche CEOs im Ranking

Frauenanteil in Vorstanden In den 100 groBten Unternehmen gibt

es nur zwei weibliche CEOs?
26,3 % > 7,4 % } 8,9 %

(2017) (2018) (2019) 2017 und 2018 je nur eine
+5 % Q e,}
+4 % (2019
(2018)

32%
Vorstande 59 %

mit mind. Vorstande
einer Frau ohne Frauen
(2017) (2019)

1. Angela Titzrath - Hamburger Hafen und Logistik AG sowie Antje Leminsky — Grenke AG
Anmerkung: Auf Basis der gerankten Unternehmen zum Stichtag 01.09.2019
Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018 und 2019
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Mit Ceconomy und Pfeiffer Vacuum Technology* gibt es zum Stichtag lediglich

zwei Firmen, die im Hinblick auf die Besetzung Paritit im Vorstand erreichen. Bei
Ceconomy, der Betreibergesellschaft der Elektronikfachmirkte MediaMarkt und
Saturn, wurde der Vorstand jlingst von drei auf zwei Posten verkleinert. Neben dem
CEO Bernhard Diittmann bekleidet Karin Sonnenmoser als CFO ein Amt. Damit
hat das oberste Fiihrungsgremium eine 50:50-Besetzung.

Frauen im Vorstand werden schlechter bezahlt

Auch bei der Bezahlung herrscht Nachholbedarf: Weibliche Vorstinde verdienen
im Schnitt nur 77 Prozent dessen, was ihre mannlichen Kollegen mit nach Hause
nehmen (p < 0,01). Damit fallt der Gender-Pay-Gap im Vorstand mit 23 Prozent
sogar noch hoher aus als der Bundesdurchschnitt von 21 Prozent iiber alle Berufe
und Hierarchiestufen hinweg.®

Auch bei den Vorstinden ist die Liicke — besser: die Kluft — darin begriindet, dass
Frauen selten die bestbezahlten Positionen als Vorsitzende oder als Finanzvorstand
innehaben. Mit Angela Titzrath, CEO von Hamburger Hafen und Logistik (HHLA),
und Antje Leminsky von Grenke gibt es unter den im Index enthaltenen 100 Unter-
nehmen zum Stichtag gerade mal zwei weibliche Vorstandsvorsitzende.® Unter den
Finanzvorstanden finden sich zum Stichtag immerhin zehn Frauen.

Interessanterweise entwickelt sich der Gender-Pay-Gap im Vorstand nicht nur in
eine Richtung. Die Gehaltsliicke lag 2017 bei 30 Prozent, 2018 bei 21 Prozent und
liegt jetzt bei 23 Prozent. Zuriickzufiihren ist die Verschlechterung im vergangenen
Jahr auf den Riickgang der mehrjahrigen variablen Verglitung von weiblichen
Vorstanden.”

Eine gute Nachricht hinsichtlich der Bezahlung gibt es immerhin: Frauen in Busi-
ness- und Support-nahen Vorstandspositionen verdienen im Durchschnitt besser als
ihre mannlichen Kollegen (p < 0,01). In den Business-nahen Funktionen - dazu
zahlen umsatzrelevante Ressorts wie Produktion oder Vertrieb — erhalten weibliche
Vorstinde acht Prozent mehr Gehalt als Manner. In den sogenannten Support-
nahen Positionen, also den unterstiitzenden Funktionen wie Personal oder
Compliance, liegt die Vergiitung der Frauen um sechs Prozent héher (p < 0,01).

Bestbezahlte Frau in den Chefetagen der 100 grof8ten deutschen bérsennotierten
Unternehmen ist Helga Jung, Personalvorstand von Allianz. Sie schlagt zugleich die
Gehalter aller Vorstandsmitglieder des Versicherungskonzerns (exklusive des Vor-
standsvorsitzenden). Vergleichbare Falle gibt es noch drei weitere Male: Auch
Milagros Carreiro-Andree, Personalvorstand bei BMW, erhilt die hochste Vergilitung
unter allen Vorstandskolleginnen und -kollegen. Beim Pharmakonzern Merck ist

4.7Zum Stichtag 1. September 2019 waren bei Pfeiffer Vacuum Technology zwei von vier Vorstandspos-
ten unbesetzt. Mittlerweile wurde der Vorstand auf drei Posten verkleinert und die offene Position mit
einem Mann besetzt.

5. Quelle: www.destatis.de, Statistisches Bundesamt.

6. SAP-CEO Jennifer Morgan wurde nach dem Stichtag ernannt.

7. Wird beispielsweise ein neues Vorstandsmitglied berufen, profitiert es im Normalfall zundchst nicht
von der in der Vergangenheit definierten mehrjahrigen variablen Vergilitung, sondern hat auf die
folgende Betrachtungszeitspanne zu warten.
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Belén Garijo, Vorstand Health Care, die Bestverdienende, und bei TAG Immobilien
bezieht Claudia Hoyer als Vorstand Operations das beste Salar.

ABBILDUNG 6 | In Business- und Support-nahen Vorstandsamtern verdienen
Frauen mehr als ihre mannlichen Kollegen. Aufholbedarf existiert bei den
CEO- und CFO-Gehaltern

Durchschnittliche Vorstandsverglitung nach Position im BCG Gender Diversity Index 2019 (in Mio. €)

in 2018:-77 %

in 2018:-51 % in 2018:-22 % in 2018: +6 %

Vergleichs-
wert wird nur
durch zwei
weibliche
Vorsitzende
gebildet

Vorsitz Finanzvorstand Business-nahe Posten Support-nahe Posten

Anmerkung: Analyse auf Basis aller Unternehmen, die Vergtitungen flir weibliche Vorstandsmitglieder
ausweisen (Unternehmen n = 39); davon Anzahl an Frauen im Vorsitz n = 2, Finanzvorstand n = 10,
Business-nahe Posten n = 17 und Support-nahe Posten n = 18. Analyse von Verglitungskomponenten unter
Ausschluss von Ausreiern (d. h. Personen, deren Gehalt die Summe des Mittelwertes und der dreifachen
Standardabweichung libersteigt)

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2018 und 2019

2.3.2 Aufsichtsrite im Fokus: Die Pflicht ist erfiillt, die Kiir lasst auf sich
warten

Auch unter den Aufseherinnen und Aufsehern gibt es lediglich kosmetische Fort-
schritte: Nur knapp ein Drittel (32 Prozent) aller Aufsichtsrite der 100 groRten
deutschen borsennotierten Unternehmen ist weiblich. Das ist ein minimales Plus
gegeniiber den Vorjahren: 2018 waren es 31 Prozent, im Jahr davor 29 Prozent. Das
bedeutet: Die von der Politik beschlossene Frauenquote fiir die Aufsichtsrite in
Hohe von 30 Prozent erfiillen die Unternehmen inzwischen im Schnitt. Mit dem
dartiiber hinausgehenden Engagement sieht es dagegen bescheiden aus. Kurz:

Die Pflicht ist erfiillt, mit der Kiir tun sich die Unternehmen schwer.

Immerhin gibt es nur noch wenige Firmen, die komplett auf weibliche Expertise im
obersten Kontrollgremium verzichten: 96 der 100 Unternehmen im Index haben
mindestens eine Frau im Aufsichtsrat. Damit ist nur noch in vier Prozent der
Firmen der Aufsichtsrat eine reine Mannerveranstaltung — nach fiinf Prozent in den
Jahren 2018 und 2017. Geht die Entwicklung so schleppend weiter wie bislang (mit
einem linearen Zuwachs von 1,6 Prozentpunkten pro Jahr), werden die 100 groten
Konzerne Geschlechterparitdt im Aufsichtsrat im Jahr 2030 erreichen. Zur Verdeutli-
chung: Das ware dann, wenn andere Mammutprojekte 1angst realisiert worden sind,
z. B. etwa acht Jahre nach dem geplanten Atomausstieg in Deutschland.
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Heute gibt es weniger als eine Handvoll Firmen, die bei der Besetzung ihres Auf-
sichtsrats bereits Geschlechterparitit erreicht haben: Das sind der Saatguthersteller
KWS Saat, der Technologiekonzern SAP sowie der Finanzdienstleister Wirecard.
Der Riickversicherer Hannover Riick ist das einzige Unternehmen, welches das
50-Prozent-Ziel sogar libererfillt: Fiinf von neun Aufsichtsraten sind weiblich.

Fiir alle Unternehmen, die behaupten, es gebe nicht gentigend Kandidatinnen fiir
den Aufsichtsrat, hdlt der BCG Gender Diversity Index eine gute Nachricht bereit:
Das ist ein Mythos. Gibe es tatsichlich zu wenige geeignete Expertinnen, miisste

— unter der Annahme, dass die Unternehmen die Besetzung parititisch vornehmen
wollen - die Zahl der Aufsichtsritinnen mit Mehrfachmandaten deutlich groRer
sein. Tatsachlich liegt der Anteil der Frauen, die in den Kontrollgremien mehrerer
Konzerne aktiv sind, nur bei sechs Prozent — und damit gleichauf mit der Quote der
Minner mit Mehrfachmandaten. 94 Prozent der weiblichen Aufsichtsrate in
Deutschland haben demnach nur ein Einzelmandat in den Index-Unternehmen.

Ahnlich wie bei den Vorstinden gilt auch fiir die Aufsichtsrite: Uberall dort, wo die
Konzerne ein groRes Gremium installiert haben, scheinen Frauen eher eine Chance
auf ein Amt zu bekommen. Die Top Ten des Index verfligen im Schnitt {iber einen
Aufsichtsrat mit 15,8 Sitzen, bei den letzten zehn des Rankings umfasst das Kon-
trollgremium hingegen nur 5,4 Sitze.

Bei der Bezahlung der weiblichen Aufsichtsratsmitglieder treten die 100 groten
Unternehmen ebenfalls auf der Stelle: Die Frauen im Kontrollgremium erhalten
lediglich 83 Prozent der Mannervergiitung (p < 0,01) — hier hat sich gegeniiber dem
Vorjahr nichts verandert. Zwei Ursachen sind fiir diesen Gender-Pay-Gap verant-
wortlich: Frauen sind weniger haufig in Ausschiissen vertreten, die nach Anwesen-
heit vergiitet werden, und sie tibernehmen selten den gut bezahlten Vorsitz des
Gremiums.

Zum Stichtag 1. September 2019 gibt es sechs weibliche Aufsichtsratsvorsitzende:
Marija Korsch von der Aareal Bank, Simone Bagel-Trah vom Konsumgiiterhersteller
Henkel, Ayla Busch von Pfeiffer Vacuum Technology, Martina Merz vom Stahlher-
steller und -verarbeiter Thyssenkrupp, Laura Abasolo Garcia de Baquedano vom
Telekommunikationsunternehmen Telefénica sowie Cristina Stenbeck, Chefkontrol-
leurin beim Online-Shop Zalando.
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ABBILDUNG 7 | Frauen sind in fast allen Aufsichtsraten vertreten — leiten diese

aber fast nie

Frauenanteil in Aufsichtsraten

@ 28,0 % N 30,8 % > @32,0%
(2017) (2018) (2019)

+1% Aufsichtsrite 4 %0
(2019) ohne Frauen (2019)

95 %
Aufsichtsrate mit
mind. einer Frau

(2017 + 2018)

In den 100 groSten Unternehmen gibt es nur
sechs weibliche Aufsichtsratsvorsitzende!

+1(2019)

ceeeceee

1. Marija Korsch — Aareal Bank AG, Dr. Simone Bagel-Trah — Henkel AG & Co. KGaA, Ayla Busch — Pfeiffer
Vacuum Technology AG, Martina Merz — Thyssenkrupp AG, Laura Abasolo Garcfa de Baquedano — Telefénica
Deutschland Holding AG, Cristina Stenbeck — Zalando SE

Anmerkung: Auf Basis der gerankten Unternehmen zum Stichtag 01.09.2019

Quelle: BCG Gender Diversity Index 2017, 2018 und 2019
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3 Diversity im Topmanagement lohnt sich fiir Unternehmen

Angesichts der maRigen Fortschritte in Richtung Geschlechterparitit an der Spitze
der 100 groBten borsennotierten Konzerne konnen Fachleute sich nur wundern.
SchlieRlich hat Diversitit im Topmanagement nicht nur Signalwirkung nach aulen,
sie beeinflusst auch die Bindung und Entwicklung von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern im eigenen Unternehmen.

Die eingangs vorgestellte BCG-Befragung zeigt mit Hilfe von Korrelationsanalysen:
Ambitionierte Frauen in Deutschland bewerten Diversitit im Topmanagement als
wichtiges Signal fiir ihre eigene Perspektive. Nehmen sie die oberste Fithrungsriege
als divers wabhr, streben 83 Prozent von ihnen einen Aufstieg im gleichen Unter-
nehmen an, anstatt woanders Karriere zu machen (p < 0,01). Damit lasst sich eine
oft gehorte Entschuldigung nicht nur entkriften, sondern sogar ins Gegenteil um-
kehren: Statt ,Wir haben keine Frauen im Topmanagement, weil uns der weibliche
Nachwuchs fehlt“ miisste es heilen: ,,Es fehlen ambitionierte Frauen, weil das
Unternehmen keine Frauen an der Spitze hat.“ Frauen in Top-Fiihrungspositionen
koénnen also eine Sogwirkung fiir weibliche Nachwuchskrafte haben und somit
mafgeblich zur Mitarbeiterbindung und -entwicklung beitragen.

Dieses Argument lasst sich noch weiterfiihren: Wenn das Topmanagement als viel-
faltig wahrgenommen wird, dient es in mehrfacher Hinsicht als Vorbild fiir das
gesamte Unternehmen:

e Ein diverses Topmanagement vermittelt Mitarbeitenden die Erkenntnis, dass
Vielfalt und Inklusion weit oben auf der Unternehmensagenda stehen. Tatsach-
lich steigt — wie die BCG-Befragung in Deutschland belegt — die Wahrscheinlich-
keit, dass Firmen sich in der gesamten Organisation fiir Diversitat einsetzen, bei
einer als vielfaltig wahrgenommenen Fiihrungsriege um 37 Prozentpunkte auf
82 Prozent. Bei Unternehmen, die kein diverses Topmanagement haben, liegt
dieser Wert dagegen nur bei 45 Prozent (p < 0,01).

e Arbeitgeber, die sich fiir Geschlechterdiversitit einsetzen, férdern und fordern
zugleich eine breitere Vielfalt hinsichtlich sexueller Orientierung oder ethni-
scher Zugehorigkeit. Die weltweiten Daten von BCG zeigen: Bei Unternehmen,
in denen es Programme zur Geschlechtervielfalt gibt, steigt die Wahrscheinlich-
keit um 67 Prozentpunkte (von 18 auf 85 Prozent, p < 0,01), dass sie auch ein
LGBTQ+-Programm haben, und um 59 Prozentpunkte (von 30 auf 89 Prozent,
p <0,01), dass sie ebenfalls ein Programm flir verschiedene ethnische Gruppen
haben, im Vergleich zu Firmen ohne Frauenférderprogramm. Diese Ergebnisse
werden durch wissenschaftliche Untersuchungen gestiitzt, die eine positive
Korrelation zwischen der Forderung von Frauen im Topmanagement und der
Einfiihrung von LGBTQ+-freundlichen Richtlinien in amerikanischen Firmen
zeigen konnten.?

8. Cook, A., & Glass, C. (2016). , Do women advance equity? The effect of gender leadership composi-
tion on LGBT-friendly policies in American firms.
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Beschiftigte mit unterschiedlichen Hintergriinden haben in Organisationen mit
einem diversen Topmanagement das Gefiihl, dass ihre Stimme gehort wird, und
sie fiihlen sich ermutigt, sich im Joballtag authentisch zu geben. (Diese Wahr-
scheinlichkeit ist fiir alle Mitarbeitenden um jeweils 24 Prozentpunkte hoher als
bei Arbeitgebern ohne vielfiltiges Topmanagement, p < 0,01.) Dartiber hinaus
fiihlen sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einbezogen, wenn sie ent-
weder selbst eine Bezugsperson — etwa ein Mentor bzw. eine Mentorin oder ein
Sponsor bzw. eine Sponsorin — sind oder eine solche in ihrem Umfeld haben.

ABBILDUNG 8 | Ein diverses Topmanagement hat Strahlkraft fir das

Unternehmen

Wenn das Topmanagement als divers wahrgenommen wird, dann ...

... wollen 83 Prozent der ambitionierten
Frauen im eigenen Unternehmen aufsteigen

+25

Prozent-
punkte
33 % 58 %

... fihlen sich 91 Prozent der Mitarbeiter
ermutigt, sich authentisch zu geben

h +24
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I Topmanagementdivers

... sind 82 Prozent der Unternehmen

gesamthaft fUr Diversitat engagiert

45 %

.. geben 93 Prozent der Mitarbeiter an,

dass ihre Stimme gehort wird

+24

Prozent-
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69 %

Topmanagement nicht divers

Uber die Unternehmenskultur hinaus hat die Diversitit im Topmanagement weite-
re positive Auswirkungen, die sich in Zahlen ausdriicken lassen. BCG und Gruppe
Deutsche Borse simulierten die Entwicklung eines Portfolios aus 30 DAX-, MDAX-
und SDAX-Unternehmen mit der hochsten Punktzahl fiir Gender Diversity (GD).
Ein solches Portfolio, das sich durch eine ausgewogene Gewichtung kleiner und
mittelstindischer Unternehmen entsprechend ihrem GD-Wert auszeichnet, hat sich
seit 2017 mit 11,3 Prozent im Vergleich zum DAX mit 9,2 Prozent besser entwickelt.
Zudem war die Volatilitat mit 22,2 Prozent im Vergleich zum DAX mit 22,7 Prozent
etwas geringer. Diese ersten positiven Resultate bieten sich deswegen flir eine
Ausweitung der Analyse mit den BCG Gender Diversity Champions auf weitere

Jahre an.
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Gestlitzt wird diese positive Korrelation von einer Metaanalyse aus dem Jahr 2016.°
Diese konnte ebenfalls einen — wenn auch kleinen - positiven Effekt zwischen dem
Frauenanteil in Fiihrungspositionen und der Marktkapitalisierung identifizieren.

ABBILDUNG 9 | Entwicklung am Aktienmarkt: Diversity Champions Gbertreffen
DAX-Werte
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— Top 30 BCG Gender Diversity Champions — DAX

Gender Lens Investing gewinnt an Bedeutung

Andere Lander haben die Vorteile von Frauen in Fiihrungspositionen bereits
erkannt — das Interesse am sogenannten Gender Lens Investing (GLI) steigt stetig.
Dahinter verbergen sich Anlagevehikel, die sich auf Gleichberechtigung fokussieren.
Sie zielen entweder auf Unternehmen ab, die einen tiberdurchschnittlichen Frauen-
anteil in der Fiihrungsspitze bzw. in der Belegschaft haben, oder ihr Schwerpunkt
liegt auf Firmen, die Produkte und Dienstleistungen anbieten, welche die Gleich-
stellung fordern.

Urspriinglich ein Nischenprodukt auf dem US-Markt, haben GLI-Produkte in den
vergangenen Jahren zunehmend an Prisenz gewonnen. Sie breiten sich von den
USA und Kanada bis nach Europa aus. Laut einer Studie von Veris Wealth Partners
ist das verwaltete Vermogen von GLI-Produkten von US-$ 100 Mio. im Jahr 2014 auf
US-$ 2,4 Mrd. in 2018 gewachsen. Gleichzeitig hat sich die Zahl der verfiigbaren
Produkte von acht auf 35 mehr als vervierfacht.’ Dass dies nur ein Anfang ist, zeigt
die dynamische Entwicklung in jiingster Zeit: Seit Mitte 2018 kamen mindestens
zwei Dutzend neue Gender Lens Investing-Produkte auf den Markt.

Dabei ist die Bandbreite deutlich groBer geworden — sie sind heute in jeder
Anlageklasse erhaltlich.

9. Hoobler, J. M., Masterson, C. R., Nkomo, S. M., & Michel, E. J. (2016). ,The Business Case for Women
Leaders: Meta-Analysis, Research Critique, and Path Forward.”

10. Quelle: Veris Wealth Partners: Gender Lens Investing: Bending the Arc of Finance for Women and
Girls (2018).
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Etablierte Investoren wie BlackRock oder State Street Global Advisors, der weltweit
drittgroBte Vermogensverwalter, haben bereits angekiindigt, dass sie ihr Stimm-
recht dafiir nutzen wollen, mehr Frauen in die Aufsichtsrite zu bestellen und
Fihrungsgremien mit rein mannlicher Beteiligung zu blockieren.™

Auf dem Weltwirtschaftsforum in Davos im Januar 2020 hat sich auch Goldman
Sachs offiziell fiir das Thema Gender Lens Investing stark gemacht. Im Hintergrund
steht die Beobachtung, dass Borsengiange von Unternehmen mit einer Frau im
Topmanagement in den USA in den letzten vier Jahren signifikant erfolgreicher
waren als von rein mannergefiihrten Unternehmen. So lautet die neue Devise von
Goldman Sachs fiir Borsenginge: ,,Boards packed with bros don’t get IPOs” —
Goldman Sachs wird keine Firma an die Borse bringen, wenn nicht ein diverses
Fiihrungsmitglied im Unternehmen ist, und zwar mit einem speziellen Fokus auf
Frauen. Diese Regelung gilt fiir die USA sowie Europa ab 1. Juli 2020. Ab 2021
werden sogar zwei diverse Mitglieder im Topmanagement verlangt.

In Deutschland ist Gender Lens Investing weitestgehend unbekannt

Angesichts dieser Entwicklung erscheint es verwunderlich, dass in Deutschland die
Moglichkeit, in Werte mit Fokus auf dem Gender-Lens-Aspekt zu investieren,
weitestgehend unbekannt ist. Bislang gibt es kein einziges Investmentvehikel mit
Schwerpunkt auf Deutschland (Stand: Januar 2020). Erste Riickmeldungen aus
Gesprachen mit deutschen Pensionsfonds, Investmentbanken und Vermdogens-
verwaltern zeigen, dass der Fokus der Investoren aktuell auf Vielfalt in allen
Dimensionen und nicht speziell auf das Geschlecht in Fiihrungspositionen
gerichtet ist.

BCG kann mit Hilfe von Korrelationsanalysen allerdings zeigen, dass ein diverses
Topmanagement sowie Frauenforderung eine Strahlkraft auf eine inklusive
Unternehmenskultur im gesamten Unternehmen haben - z. B. fiir LGBTQ+ und
ethnische Gruppen. Frauen in Vorstand und Aufsichtsrat scheinen somit ein Indi-
kator fiir Vielfalt in allen Dimensionen im Unternehmen zu sein.

Es bleibt dennoch abzuwarten, ob die Popularitit von GLI-Produkten kiinftig auf
Deutschland tibergreifen wird, wie es bei ESG-Investitionen bereits der Fall ist —
also Investitionen nach Umwelt-, Sozial- sowie Aspekten der guten Unternehmens-
fithrung (Environmental, Social and Governance).!? Das Interesse, in divers gefiihrte
Unternehmen zu investieren, konnte dann zusatzlichen Druck auf die Konzerne
ausiiben, die Vielfalt ihrer Belegschaft zu erhohen und so den Diversity-Fortschritt
zu beschleunigen. Auch die Engagements von Unternehmen wie BlackRock und
Goldman Sachs lassen sich als erste Anzeichen dafiir interpretieren, dass kiinftig
verstarkt Druck vom Kapitalmarkt ausgehen wird.

Bis dahin scheint es allerdings — angesichts der genannten Griinde — noch ein
weiter Weg zu sein.

11. Quelle: BlackRock Abstimmungsrichtlinien fiir US-Wertpapiere, 2019.
12. Vielen institutionellen Investoren geht es bei der Geldanlage heute nicht nur um Profit, sondern
auch um die Frage, welche sozialen und 6kologischen Folgen ein Investment haben kann.
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4 Fazit: Die Zeit der Ausreden ist vorbei

Der Frauenanteil in den Spitzenpositionen der 100 groten deutschen bérsenno-
tierten Unternehmen ist im vergangenen Jahr um einen Prozentpunkt gestiegen.
Dieses Ergebnis ist alles andere als zufriedenstellend — zumal damit gerade ein
Fiinftel aller Positionen in Vorstianden und Aufsichtsraten mit Frauen besetzt sind.
Von Geschlechterparitit ist das meilenweit entfernt.

Ahnlich verhilt es sich bei den Vergiitungen — auch hier tritt der Fortschritt auf der
Stelle: 2019 verdienten weibliche Aufsichtsrite und Vorstande ein Fiinftel weniger
als ihre mannlichen Kollegen. Das entspricht sogar einer Verschlechterung um
einen Prozentpunkt gegeniiber dem Vorjahr.

Wie ist das moglich - in einer so hoch entwickelten Industrienation wie Deutschland?

Bereits 2018 konnte BCG in der Studie ,How Diverse Leadership Teams Boost
Innovation“ nachweisen, dass gemischte Fiihrungsteams mehr Innovationen her-
vorbringen und zu besseren Ergebnissen gelangen. Die Analyse in Kooperation mit
der Gruppe Deutsche Borse offenbart einen weiteren Vorteil: Auch am Kapital-
markt scheinen divers gefiihrte Unternehmen zu profitieren.

Wenn mehr Vielfalt zu mehr Geschift bzw. mehr Wert fithrt, miisste der Wandel
dann nicht ein Selbstldaufer sein? Eigentlich.

Eine Ursache fiir die schleppende Entwicklung scheint in der unterschiedlichen
Herangehensweise von ambitionierten Frauen bzw. mannlichen Entscheidungs-
tragern an das Thema Geschlechterdiversitiat und Frauenforderung zu liegen.

Die vorliegende Studie hat in diesem Zusammenhang eine Reihe von Missverstiand-
nissen und Vorurteilen aufgedeckt. Unternehmen wissen damit, wo sie ansetzen
kénnen, um Geschlechterparitit ziigiger zu verwirklichen. Empfehlenswert sind
Initiativen und MaRBnahmen, welche die divergierenden Sichtweisen deutlich
machen und darauf abzielen, ein besseres Verstindnis untereinander zu erreichen.

Im Ausland haben Unternehmen die 6konomischen Vorteile von Gender Diversity
langst erkannt. Deutsche Firmen miissen erkennen, dass sie kurz davorstehen,
abgehangt zu werden. Es ist fiir Deutschlands Wirtschaft an der Zeit aufzuwachen.

Hinzu kommt, dass viele der immer noch popularen Entschuldigungen von der
Wirklichkeit nicht gedeckt werden, wie die vorliegende Studie zeigt: Frauen ver-
lassen Vorstandsposten nicht schneller als Manner; tatsachlich ist ihre Fluktuation
sogar geringer. Auch lasst sich nicht belegen, dass es einen Mangel an Kandidatin-
nen fiir den Aufsichtsrat gibt. Ware es so, miisste die Zahl der weiblichen Aufsichts-
rate mit Mehrfachmandaten deutlich hoher liegen. Und schlieBlich konnen Unter-
nehmen ihre Pipeline an weiblichem Fiihrungsnachwuchs selbst fiillen — Voraus-
setzung dafiir ist, dass das Topmanagement als divers wahrgenommen wird.

Die Zeit der Ausreden ist vorbei. Auf dem aktuellen Niveau zeigen schon kleine
MaBnahmen grole Wirkung. Unternehmen, die jetzt handeln, konnen deswegen
nur gewinnen.
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5 Methodik

5.1 BEFRAGUNG

Datengrundlage

Der Hauptfokus der Befragung lag darauf, zu verstehen, wo Firmen in puncto
Diversitat und Inklusion heute stehen und was getan werden muss, um zukiinftig
mehr Fortschritte zu erreichen. Dazu wurden Daten von 16.400 Teilnehmerinnen
und Teilnehmern aus 14 Landern erhoben, die im Januar 2019 im Rahmen der BCG
Umfrage ,Fixing the flawed approach to diversity“ (zu Deutsch: Den fehlerhaften
Umgang mit der Vielfalt reparieren) veroffentlicht wurden. Befragt wurden Vollzeit-
und Teilzeit-Arbeitnehmer aus Unternehmen mit unter 500 bis zu tiber 100.000
Mitarbeitern.* 8.600 der Befragten waren weiblich, 3.200 ethnisch divers und 1.700
LGBTQ+-Teilnehmer (inklusive nicht-binare Geschlechter). Durchgefiihrt wurde die
Umfrage in folgenden Landern: Australien, Brasilien, China, Danemark, Deutsch-
land, Finnland, Frankreich, Japan, Indien, Italien, Norwegen, Spanien,
GroRbritannien und USA. Die Befragung erstreckte sich tiber verschiedene
Industrien* sowie alle Hierarchiestufen' und alle Altersgruppen?®.

Statistische Analysen

Um zu testen, ob ein diverses Topmanagement Strahlkraft auf den Rest des Unter-
nehmens hat, wurden Korrelationsanalysen durchgefiihrt. Zusitzlich wurden die
unterschiedlichen Sichtweisen von drei weiteren Fokusgruppen analysiert: 1) ambi-
tionierte Frauen in Deutschland (n = 131), die in den nichsten drei Jahren aktiv
eine hohere Fithrungsposition anstreben (im aktuellen oder auch in einem anderen
Unternehmen); 2) aktuelle mannliche Entscheidungstrager: Manner im Unterneh-
men mit einer Position bis maximal zwei Ebenen unter dem CEO, dlter als 35 Jahre
und heterosexuell (n = 85); sowie 3) nicht-ambitionierte Frauen (n = 170), die in den
nichsten drei Jahren keine hohere Fithrungsposition anstreben (im aktuellen oder
auch in einem anderen Unternehmen). Die statistische Signifikanz wurde getestet
und wird im jeweiligen Textabschnitt angegeben. Die Teilnehmer wurden gebeten,
die relative Effektivitat von insgesamt 31 Maknahmen zum Thema Geschlechter-
diversitat zu bewerten. Zusatzlich wurden die Teilnehmer gefragt, welche MaR-
nahmen zur Geschlechterdiversitit ihnen im Unternehmen aktuell fehlen.

Wenn nicht anders angegeben, beziehen sich die Analysen auf den vollstiandigen
Datensatz. Fiir die statistische Analyse wurde aufgrund der meist ordinalen Daten-
struktur und der gegebenen Monotonie insbesondere der Rangkorrelations-
koeffizient nach Spearman herangezogen; daneben wurde die Produkt-Moment-
Korrelation nach Pearson verwendet. Die Stichprobengrofe der vorliegenden
Analysen variiert zwischen n = 724 bei der alleinigen Betrachtung Deutschlands

13.99 Prozent der Unternehmen hatten zum Stichtag der Befragung tiber 500 Mitarbeiter.

14. Automobil, Chemie, Konsumgiiter, Energie & Bergbau, Finanzdienstleistungen, Gesundheitswesen,
Industriegiiter, Medien, Metallindustrie, Dienstleistungen, Technologie, Transportwesen und Andere.
15. Abgefragt in Anzahl der Hierarchieebenen zwischen Mitarbeitern und CEO des jeweiligen
Unternehmens, mit 6+ Hierarchiestufen als hochster Auswahlkategorie.

16. Abgefragt wurden die Kategorien von ,unter 18“ bis ,,iiber 65 Jahre®. 98 Prozent der Teilnehmer
waren zum Zeitpunkt der Erhebung zwischen 18 und 65 Jahre alt.
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und 16.400 Antworten bei der Betrachtung tiber alle Lander hinweg. Der Fokus der
Analysen liegt auf Deutschland; nur die Analyse der LGBTQ+-Programme und der
ethnischen Programme wurde landeriibergreifend durchgefiihrt.

5.2 INDEX
a) Ubersicht der Methodik

Um den Status quo von Gender Diversity im deutschen Topmanagement zu ermit-
teln, haben BCG und die Technische Universitat Miinchen einen Index konzipiert,
der die 100 groRten deutschen borsennotierten Unternehmen nach Marktkapita-
lisierung betrachtet. Der Index zeigt auf, welche Konzerne bei diesem Thema
besonders gut abschneiden und wie groR die Abstande zwischen den Unternehmen
sind.'” Zudem wird beschrieben, welche Entwicklung seit dem Jahr 2017 stattge-
funden hat, als die Daten zum ersten Mal erhoben wurden.

Die Indexberechnung erfolgt durch eine gleichwertige Analyse der beiden Haupt-
komponenten Frauenanteil sowie Vergilitungsanteil, die jeweils fiir die zwei Sub-
komponenten Vorstand und Aufsichtsrat berechnet wurden. Fiir die Auswertung
wurden zum Stichtag 1. September 2019 die Anteilsdaten auf Basis von BoardEx
in Kombination mit den aktuellen Besetzungen auf den Unternehmenswebsites
herangezogen. Die Vergiitungsdaten wurden — auf Personenbasis individualisiert —
den zum Stichtag zuletzt verfligbaren Jahresberichten entnommen:

e Analyse des Frauenanteils in den Aufsichtsriten und Vorstinden zum Stichtag:
Hierbei wird eine Besetzung mit 50 Prozent Frauen angestrebt; ein Anteil von
50 Prozent Frauen ergibt daher 100 Punkte.

e Analyse des Vergilitungsverhéltnisses anhand der Durchschnittsvergiitungen
von Mannern und Frauen in den Vorstinden und Aufsichtsraten des jeweiligen
Unternehmens (tatsachlicher Zufluss im Konzern gemaR DCGK'®):

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

Die vier Subkomponenten flieRen zu gleichen Teilen (je 25 Prozent) in die Gesamt-
punktzahl ein.

Kriterien fir die Aufnahme in den Index:
e Borsenlistung im deutschen Prime Standard (DAX, MDAX, SDAX)
e Unternehmenshauptsitz in Deutschland

e Klassifizierung als ,,Public Company“ nach Capital IQ

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

18. Deutscher Corporate Governance Kodex.
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e Namen, Ein- und Austrittsdaten sowie individuelle Vergiitungsdaten sind fiir
alle Vorstands- und Aufsichtsratsmitglieder separat verfiigbar und o6ffentlich
zuginglich (u. a. durch Jahresberichte und BoardEx-Datenbank).

e Listung unter den 100 groBten Unternehmen gemal Marktkapitalisierung zum
1. September 2019 (Quelle: Capital 1Q)

b) Zusammensetzung des Index

Unternehmen wurden hinsichtlich der bei ihnen umgesetzten Gender Diversity
entlang folgender Komponenten bewertet:

e Anteil von Frauen (Quantitdt) im Aufsichtsrat (1.1) und im Vorstand (1.2) sowie

e Verteilung der durchschnittlichen Vergiitungen tiber beide Geschlechter
(Qualitdt) im Aufsichtsrat (2.1) und im Vorstand (2.2)

Quantitative Komponente: Da die betrachteten Unternehmen und ihre Gremien
unterschiedlich groR sind, wurden stets die prozentualen Anteile der kleineren
Gruppe zueinander ins Verhiltnis gesetzt und nicht die absoluten Werte.*

Qualitative Komponente: Da jedes Unternehmen jede Position im Vorstand und

im Aufsichtsrat unterschiedlich vergiitet, wurden die Durchschnittszahlungen tiber
alle Vergiitungskomponenten beider Geschlechter zueinander in Relation gesetzt,

um diese tiber simtliche Unternehmen hinweg vergleichen zu kénnen.

Die Verglitung setzt sich wie folgt zusammen:

e Vorstand: Festvergiitung, Nebenleistungen, einjahrige variable Vergiitung,
mehrjahrige variable Vergiitung, Versorgungsaufwand und Sonderzahlungen

e Aufsichtsrat: Festverglitung, Ausschussvergiitung, Sitzungsgeld und variable
Verglitung

Nicht alle Unternehmen zahlen samtliche vorstehend genannten Komponenten an
Vorstands- bzw. Aufsichtsratsmitglieder aus. In den Analysen wurden daher nur die
in den Geschiftsberichten ausgewiesenen Verglitungskomponenten betrachtet.

¢) Gewichtung der Komponenten

Alle Komponenten des Index werden gleich gewichtet, d. h., alle Komponenten
flieRen zu gleichen Teilen mit 25 Prozent in das Gesamtergebnis ein:

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

— TFrauenanteil des Vorstands mit 25 Prozent

19. Dabei wurde eine Vollzeitbeschéftigung fiir Vorstandsmitglieder angenommen.
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e Verhailtnis der Durchschnittsvergiitungen beider Geschlechter (qualitative
Komponenten 2.1 und 2.2):

— Verteilung der Vergiitungen im Aufsichtsrat mit 25 Prozent

— Verteilung der Vergiitungen im Vorstand mit 25 Prozent
Die Gewichtung des Index wurde aus folgenden Griinden gewahlt:
Es gibt keinen wissenschaftlichen Nachweis der relativen Bedeutung des Vorstands
gegeniiber dem Aufsichtsrat in Bezug auf Diversitat. Vor diesem Hintergrund hat
sich BCG fiir eine Gleichgewichtung von Vorstand und Aufsichtsrat im BCG Diver-
sity Index entschieden — wie auch schon 2017 und 2018.
In der Studie des Jahres 2017 hat BCG Sensitivititsanalysen beziiglich alternativer
Gewichtungsvarianten durchgefiihrt, d. h. die Ausgangsgewichtung von 50:50 alter-
nativen Gewichtungsvarianten (mit einer stirkeren Gewichtung des Vorstands)
gegeniibergestellt. Im Ergebnis der Sensitivititsanalysen verdnderte sich der Index
der Unternehmen kaum. Dies wurde als Hinweis gewertet, dass die Methode und
damit auch das Indexergebnis robust sind.
d) 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, in denen jeweils
maximal 25 Punkte moglich sind (100 Punkte * 25 Prozent Gewichtung):
e Aus zwei quantitativen Komponenten:

— Frauenanteil im Aufsichtsrat (1.1)

— TFrauenanteil im Vorstand (1.2)

e Aus zwei qualitativen Komponenten:

— Verglitungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Vergltung
des mehr verdienenden Geschlechts im Aufsichtsrat (2.1)

— Verglitungsanteil des weniger verdienenden Geschlechts an der Verglitung
des mehr verdienenden Geschlechts im Vorstand (2.2)

Punktevergabe und Berechnung der quantitativen Komponenten

e Die beiden quantitativen Komponenten wurden so konzipiert, dass sie Frauen
und Méanner gleichermalen berticksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur
dann erreicht, wenn es exakt genauso viele Frauen wie Manner im jeweiligen
Gremium gibt.
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e Dabei wird die jeweils kleinere Gruppe eines Geschlechts durch die gréere
Gruppe des anderen Geschlechts dividiert.

e Unternehmen erreichen also die volle Punktzahl bei einem Geschlechterver-
haltnis von 50 : 50.

e Die Punkte werden berechnet, indem der prozentuale Anteil mit zwei multi-
pliziert wird, sodass die Maximalpunktzahl 100 betragt.

e Die Punktzahl wird dann bei Eingang in die Gesamtpunktzahl jeweils mit
0,25 multipliziert.

Punktevergabe und Berechnung der qualitativen Komponenten

e Die beiden qualitativen Komponenten wurden so konzipiert, dass sie Frauen
und Manner gleichermalen berticksichtigen, denn die volle Punktzahl wird nur
dann erreicht, wenn Manner und Frauen exakt gleich hoch vergiitet werden.

e Dabei wird die jeweils kleinere Durchschnittsverglitung eines Geschlechts durch
die hohere Durchschnittsvergiitung des anderen Geschlechts dividiert.

e Der Vergiitungsanteil in Prozent kann dabei eins zu eins in Punkte tibersetzt
werden, sodass auch hier die Maximalpunktzahl 100 betragt.

e Die Punktzahl wird dann bei Eingang in die Gesamtpunktzahl jeweils mit
0,25 multipliziert.

e) Verglitungshochrechnungen

Wenn ein Mitglied des Aufsichtsrats oder Vorstands nicht das ganze Geschiftsjahr
im Amt titig war, wurde sein oder ihr Gehalt auf ein Jahresgehalt hochgerechnet.
Gremienmitglieder, die weniger als drei Monate im Amt waren, wurden aus der
Berechnung ausgeschlossen. Fiir den Vorstand wurden fir Mitglieder, die nicht das
ganze Jahr in ihrem Amt tdtig waren, alle Gehaltskomponenten auller den folgen-
den Komponenten auf ein Jahr hochgerechnet: mehrjahrige variable Vergiitung,
Abfindungszahlungen, Ausgleich fiir entgangene Arbeitspakete beim vorherigen
Arbeitgeber. Flir den Aufsichtsrat wurden samtliche Vergilitungskomponenten
hochgerechnet.

f) Berechnungsgrundlagen fiir zusatzliche Analysen basierend auf dem BCG
Gender Diversity Index 2019

Durchschnitte iiber alle Unternehmen hinweg wurden auf Firmenbasis gerechnet,
d. h., es wurde zuerst der Durchschnitt fiir die einzelnen Firmen berechnet und
danach der Schnitt tiber alle Unternehmen hinweg kalkuliert.

Dabei ist es auch wichtig, zu unterscheiden, fiir welche Kalkulationen die Durch-
schnitte aller Unternehmen in Betracht gezogen wurden und fiir welche nur die
Durchschnitte solcher Unternehmen mit Frauen im jeweiligen Gremium betrachtet
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wurden. Sofern im Text nicht anders ausgewiesen, wurden Frauenanteile in Vor-
standen und Aufsichtsriten iiber alle 100 Unternehmen hinweg gerechnet, wah-
rend Vergiitungsanteile nur tiber jene Unternehmen, welche die Vergilitung fiir
weibliche Mitglieder von Vorstinden und Aufsichtsridten ausweisen, gerechnet
wurden.

Dabei ist Folgendes zu beachten: 41 Unternehmen weisen Frauen in Vorstinden
aus, jedoch geben nur 39 davon auch eine Vergiitung fiir weibliche Vorstandsmit-
glieder an. Dieser Unterschied ist dadurch zu erkldren, dass in zwei Unternehmen
eine Frau nach dem Stichtag des Geschiftsberichts des jeweiligen Unternehmens,
aber vor dem Stichtag der Studie am 1. September 2019 in den Vorstand eingetre-
ten ist. Diese Frauen wurden daher in den Frauenanteil eingerechnet, nicht jedoch
in die Vergiitung, da keine Informationen zu der Vergiitung vorlagen.

Fir die Berechnung der Gesamtpunktzahl eines einzelnen Unternehmens wurden
die Verglitungen der einzelnen Personen — wie im Geschaftsbericht zu finden - in
die Vergilitungskomponente mit eingeschlossen. Fiir die Betrachtung der Vergi-
tungskomponente tiber alle Unternehmen hinweg wurden Ausreifer (d. h. Perso-
nen, deren Gehalt die Summe des Mittelwerts und der dreifachen Standardabwei-
chung tibersteigt) ausgeschlossen.

g) Hinweis zur Statistik

Mit Hilfe von T-Tests wurde untersucht, ob sich die Gehilter von Minnern und
Frauen in Vorstinden und Aufsichtsriten statistisch signifikant unterscheiden. Vor-
handene statistische Signifikanzen bei den Gehaltsgefillen zwischen Mannern und
Frauen werden im Text jeweils an der entsprechenden Stelle ausgewiesen. Die im
Ergebnisteil dieser Studie dargestellten Testergebnisse sind statistisch signifikant
bei einer Fehlerwahrscheinlichkeit zwischen p < 0,01 und p < 0,1.

h) Quellen

Die Daten zur Berechnung des BCG Gender Diversity Index 2019 wurden aus
folgenden Quellen bezogen: letzte verflighare Geschiftsberichte zum Stichtag
1. September 2019 (fiir die Mehrheit der Unternehmen handelt es sich um das
Geschiftsjahr 01.01.2018 — 31.12.2018), Unternehmenswebsites, Pressemittei-
lungen, BoardEx, Capital IQ. Zusatzliche Quellen werden im Text, in den
Abbildungen bzw. in FuBnoten ausgewiesen.

Bei Nachfragen zur Methodik wenden Sie sich gern an die Studienautorinnen.
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5.3 ANALYSE GRUPPE DEUTSCHE BORSE

Auf Basis der Daten des BCG Gender Diversity Index 2019 hat die Gruppe Deutsche
Borse ein vorliufiges Indexkonzept zum Thema Diversity bei den grofSten borsen-
notierten Unternehmen in Deutschland entwickelt.

Dazu hat BCG der Deutschen Borse die Diversity-Punktzahlen fiir die 100 Unter-
nehmen des jeweiligen BCG Gender Diversity Index 2017, 2018 und 2019 aus

DAX, MDAX und SDAX zur Verfligung gestellt (zur Unternehmensauswahl des
BCG Gender Diversity Index siehe die Angaben zur Methodik in Kapitel 5). Das
Indexkonzept berticksichtigt alle Unternehmen, die in der BCG Gender Diversity
Studie bewertet wurden; die Kriterien entsprechen den in Kapitel 5.2 beschriebe-
nen. Im ersten Schritt wurden die Top-30-Unternehmen nach der Diversity-
Gesamtbewertung fiir den Index ausgewihlt. Im zweiten Schritt erfolgte die
Gewichtung der Unternehmen im Index nach der Diversity-Gesamtbewertung —

je hoher der Diversity-Score, desto hoher die Gewichtung im Indexportfolio. Die
Berechnungen wurden fiir den Zeitraum von Marz 2017 bis November 2019 durch-
gefiihrt, da der BCG Gender Diversity Index aktuell die Jahre 2017 bis 2019 umfasst.

ABBILDUNG 10 | Konzept des Diversity-DAX: Zusammensetzung des
Indexkonzepts aus den Top-30-Unternehmen des BCG Gender Diversity Index
und jeweilige Gewichtung der Unternehmen anhand ihrer erreichten
Gesamtpunktzahlim Gender Diversity Index

Unternehmen Index Diversity Score Gewichtung
Aareal Bank AG MDAX I 81 397%
Evonik Industries AG MDAX I 75 3,68 %
Deutsche Telekom AG DAX . 73 3,58 %
Henkel AG & Co. KGaA DAX e 72 3,55%
SAP SE DAX I 72 3,52%
Deutsche LufthansaAG DAX . 1 3,51%
MERCK KGaA DAX I 71 3,48 %
Grenke AG MDAX I 71 3,47%
DWS Group GmbH & Co. KGaA SDAX . 70 3,46 %
Miinchener Riick AG DAX . 70 3,46 %
KION GROUP AG MDAX I 70 3,44 %
KWS SAAT SE & Co. KGaA SDAX I 70 3,42 %
Allianz SE DAX I ©8 3,36 %
Fraport AG MDAX I 68 3,34%
Hamburger Hafen und Logistik AG SDAX I 68 3,34%
GEA Group AG MDAX I 68 3,33%
Telefénica Deutschland Holding AG MDAX I 67 3,30 %
Fuchs Petrolub SE MDAX I 67 3,29 %
BMW AG DAX I 67 3,29 %
Ceconomy AG SDAX I 66 3,23%
Siemens AG DAX . 65 3,19%
Schaeffler AG SDAX I 65 3,18 %
Wirecard AG DAX I 65 3,17%
Deutsche Bérse AG DAX I o4 3,16%
BASF SE DAX I 63 3,09 %
Deutsche Bank AG DAX I 63 3,07 %
Vonovia SE DAX I 63 3,07 %
Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA DAX I 62 3,05 %
Commerzbank AG MDAX I 62 3,03%
adidas AG DAX I 60 2,94 %
= 100 %
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