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Executive Summary

Die Vergutung von Top-Managementmitgliedern offentlicher Unternehmen ist ein zentraler Faktor
fur nachhaltige Daseinsvorsorge und Vertrauen in den Staat. Sie gilt als Kristallisationspunkt
guter Unternehmensfiihrung und besitzt besondere Bedeutung im Wettbewerb um die fachlich
und charakterlich besten Kopfe fir die Unternehmenslenkung sowie die Gesellschafts- und
Demokratiegestaltung im o6ffentlichen Sektor. Kontroverse Debatten unterstreichen die struktu-
relle Relevanz, Aktualitat und Dringlichkeit des Themas.

Die Public Pay Studie 2026 analysiert die Hohe, Ausgestaltung und Offenlegung der Top-
Managementvergutung offentlicher Unternehmen und zeigt Perspektiven flr nachhaltige Vergi-
tungsstrukturen. Als einzige frei verfigbare Studie dieser Art in Deutschland liefert sie eine ein-
zigartige Informationsgrundlage. Die Untersuchung umfasst insgesamt 10.400 Top-Manage-
mentmitglieder aus 7.145 6ffentlichen Unternehmen der Stadte mit einer Einwohnerzahl von Gber
30.000, der Landkreise sowie von Bund und Bundeslandern. Fir diese Grundgesamtheit wurden
fur 2.139 Personen aus 1.234 &ffentlichen Unternehmen die zum Verdffentlichungszeitpunkt der
Studie in testierten Jahresabschlissen und amtlichen Beteiligungsberichten flachendeckend fur
das Geschaftsjahr 2024 verfligbaren Vergltungsdaten identifiziert. Dieser methodische Ansatz
gewahrleistet eine besonders belastbare und nachvollziehbare Datengrundlage. Die Studie bietet
einen fundierten Orientierungsrahmen fur laufende Debatten und eine wertvolle Grundlage fur
Reflexionsfragen im Arbeitsalltag.

Die Entwicklung der Gesamtdirektverglitung pro Kopf (Fixvergltung, variable Vergltung und
Sach-/Nebenleistungen) zeigt einen Anstieg zum Vorjahr um 4,1 %. Bei 20,9 % der Top-Manage-
mentmitglieder ist die Vergltung niedriger als im Vorjahr, bei 79,1 % konstant oder hoher. In der
Branche ,Energie, Wasserversorgung und Stadtwerke“ betragt der Anstieg 2,4 %; Sparkassen
verzeichnen trotz des bereits hdchsten Vergutungsniveaus mit 5,3 % einen mehr als doppelt so
hohen Anstieg. Bei Krankenhausern gibt es keinen Anstieg. Im hohen Vergutungsbereich steigt
die Verglutung um 5,7 %, im niedrigen Vergutungsbereich bleibt sie hingegen konstant.

Die Gesamtdirektvergltung pro Kopf liegt bei 186.000 Euro, allerdings mit substanziellen Unter-
schieden zwischen Branchen und UnternehmensgréRenklassen. Insgesamt 35,7 % erhalten eine
Vergutung unter 150.000 Euro, 45,1 % zwischen 150.000 und 300.000 Euro, 14,1 % zwischen
300.000 Euro und 500.000 Euro und 5,1 % Utber 500.000 Euro. In ,Stadtwerke, Energie- & Was-
serversorgung® (273.000 Euro) und ,OPNV/Verkehr & Transport (202.000 Euro) fallt die Vergu-
tung deutlich héher aus als z. B. in ,Gesundheits- & Sozialwesen® (115.000 Euro). Unterneh-
mensgrofien erklaren einen Teil dieser Differenzen; Unterschiede bestehen jedoch auch zwi-
schen gleich groflen Unternehmen verschiedener Branchen. Sparkassen weisen mit
439.000 Euro weiterhin den héchsten Median auf.

Bei variabler Vergutung ist der Anteil in der Branche ,Energie, Wasserversorgung und Stadt-
werke“ mit 18,4 % deutlich héher als bei Sparkassen mit 10,2 %; gegenuber dem Vorjahr stieg
der Anteil in beiden Branchen nahezu identisch um rund einen Prozentpunkt, wahrend er bei
Krankenhausern um 4,5 Prozentpunkte zuriickging. Unter den Fallen mit entsprechenden Anga-
ben wird bei Stadtwerken in 12,0 % und bei Sparkassen in 25,4 % der Falle — und damit gut
doppelt so haufig — keine variable Vergutung gezahit.

Im Vergleich zwischen Frauen und Mannern betragt die personenbezogene Verglutung bei
Frauen 155.000 Euro und bei Mannern 193.000 Euro — ein unbereinigter Gender Pay Gap von
19,7 %. Bei weiblichen Top-Managementmitgliedern zeigt die Gesamtdirektvergitung pro Kopf
im Vergleich zum Vorjahr einen Anstieg um 2,1 %, wahrend sie bei mannlichen konstant ist.



Die Befunde unterstreichen die Notwendigkeit klarer Ausgestaltungskriterien als Grundlage fir
faktenorientierte Vergutungsentscheidungen. Die hierflir besonders relevanten Kodizes guter
Unternehmensflhrung — sog. Public Corporate Governance Kodizes (PCGKs) — sind weiterhin
noch zu selten eingeflihrt. Zudem weisen bereits vorliegende PCGKs substanzielle Regelungs-
defizite auf, insbesondere zu Vergleichsgruppen und nachhaltigen Vergutungsstrukturen. Bei Ein-
fuhrung und Evaluation von PCGKs kdénnen neben dem Deutschen Public Corporate Gover-
nance-Musterkodex (D-PCGM) der Expertenkommission auch vorliegende Positivbeispiele ein-
zelner Gebietskorperschaften wertvolle Anknipfungspunkte bieten.

Zentral fir Good Governance ist eine anforderungsgerechte Erstellung einer Vergleichsgruppe
fur jede Vergutungsentscheidung. Die Studie veranschaulicht, wie diese Anforderung in der Uber-
greifenden Diskussion um Digitalisierung und digitale Entscheidungsunterstutzung durch eine
anforderungsgerechte digitale Governance mit realistischem Ressourcenaufwand realisiert wer-
den kann. Fir konkrete Vergitungsentscheidungen ist jedoch entsprechend einschlagigen
Anforderungen die Bildung einer sachgerechten Vergleichsgruppe erforderlich. Eine Vergleichs-
gruppe mit nicht-anonymisierten Klarnamen ist fir die Entscheidungsverantwortlichen fir die
Festlegung eines Vergutungskorridors zu Beginn des Auswahlprozesses, flr die Vertragsver-
handlung im Rahmen des Bestellungsprozesses und fir den jahrlichen Zielvereinbarungsprozess
im Kontext variabler Vergitung notwendig und hilfreich.

Die personenbezogene Vergutungsoffenlegung bleibt trotz anhaltender Diskussionen auf kom-
munaler Ebene mit nur 19,6 % unverandert klar hinter den Transparenzanforderungen zurlck;
auf Bundes-/Landesebene liegt sie bei 46,0 %. Vergutungstransparenz ist bedeutend fur Rechen-
schaft, Legitimitat und Vertrauen und bietet grof3e Potenziale fir Organisationskultur und positive
Ubertragungseffekte. Transparente Vergltungsberichterstattung ist keine unnétige Burokratie,
sondern ein zentraler Werte- und Demokratiebeitrag. Die Transparenzkultur bei der Vergutung
schwankt jedoch enorm. In einigen Bundeslandern und Stadten ist bereits eine sehr hohe Trans-
parenz erreicht und zur Normalitat geworden. Bei unmittelbar gehaltenen 6ffentlichen Unterneh-
men wird haufiger offengelegt als bei mittelbar gehaltenen Unternehmen. Uber 90 % Transparenz
erreichen hier u. a. Berlin, Dortmund, Duisburg, Essen, Wiesbaden und der Bund. Der &ffentlich-
rechtliche Rundfunk weist eine Transparenzquote von 100 % aus. Dies belegt die Realisierbarkeit
und ist der Malstab fur alle Gebietskérperschaften und 6ffentliche Unternehmen. Angesichts
realisierter Positivbeispiele, der besonderen Vorbildfunktion 6ffentlicher Unternehmen und der
Bedeutung von Fair Pay fur das Vertrauen in Staat und 6ffentliche Institutionen ist ein dauerhaftes
Zuruckbleiben anderer Gebietskdrperschaften und Unternehmen nicht mehr zeitgemaR. Die
Befunde zeigen, dass Vergutungen in struktureller Gesamtsicht nur bei sehr klaren Regeln offen-
gelegt werden. Derzeit verfugen allerdings nur 7 der 16 Bundeslander/Stadtstaaten Uber gesetz-
liche Transparenzvorschriften; auch Regelungen in PCGKs zur Vergutungstransparenz weisen
Verbesserungsbedarfe auf, u. a. zur Offenlegung der Altersversorgung. Es bedarf gesetzlicher
Regelungen und PCGKs, da das Zusammenspiel der Regulierungsvarianten die gréften Effekte
fur die politisch formulierten Ziele entfaltet.

Das Zusammenwirken von universitarer Forschung und Praxis ist im Kontext der Vergltung von
Top-Managementmitgliedern offentlicher Unternehmen weiter von groRer Relevanz. Die Public
Pay Studie mdchte eine Grundlage fur eine praxisorientierte Weiterentwicklung von Gesetzen
und PCGKs sowie fir den gesellschaftlichen Diskurs liefern. Ebenso soll die Studie Impulse fur
eine faktenbasierte und werteorientierte Entscheidungs- und Transparenzkultur im 6ffentlichen
Sektor und fiir Chancengerechtigkeit geben. Sie mdchte einen wissenschaftlich fundierten Bei-
trag zur Versachlichung der Diskussion zu Fair Pay ohne ideologisierte Neiddebatten Uber die
Vergutung der Top-Managementmitglieder 6ffentlicher Unternehmen leisten.



Vorworte

Sehr geehrte Leserinnen und Leser, .

offentliche Unternehmen spielen eine grof3e Rolle fir die nachhaltige Daseinsvorsorge und unser
demokratisches Gemeinwesen. Mit Blick auf die Problemlagen und Chancen ist nachhaltige
Public Corporate Governance auch ein strategischer Wettbewerbsfaktor flr unseren Staat. Gute
Governance im Kontext 6ffentlicher Unternehmen ist Voraussetzung fur staatliche Handlungsfa-
higkeit. Bei zunehmenden Diskussionen im geopolitischen Kontext um ,Industriepolitik® mit
offentlichen Unternehmen und kritische Infrastruktur ist Good Governance zwingend und
geboten.

Als Kristallisationspunkt guter Unternehmensfiihrung wird die Top-Managementvergitung 6ffent-
licher Unternehmen intensiv diskutiert. Top-Managementmitglieder 6ffentlicher Unternehmen
sind malgeblich fur die Unternehmenslenkung und auch Demokratiegestaltung und bendtigen
ein besonderes Kompetenzspektrum. Als Spitzenkrafte mit besonderen Fahigkeiten sollen sie
angemessen vergutet werden — Neiddebatten sollte entschieden entgegengetreten werden. Wie
fur boérsennotierte Unternehmen und in PCGKs vorgesehen, muss die Vergutung jedoch in einer
Vergleichsgruppe mit nicht-anonymisierten Klarnamen fur die Entscheidungsverantwortlichen
und Aufsichtsorgane dargestellt werden. Die Public Pay Studie liefert wichtige Ubergreifende
Orientierung — fir eine konkrete Vergitungsentscheidung ist eine anforderungsgerechte Bildung
einer unternehmensspezifischen Vergleichsgruppe erforderlich.

Angesichts der aktuellen Diskussion um Vertrauen in den Staat ist es bei der Vergltungstrans-
parenz 6ffentlicher Unternehmen besonders drangend, zeitnah zu handeln. Verschiedene Seiten
sprechen sich sehr offensiv fir Vergltungstransparenz bei 6ffentlichen Unternehmen aus. Nach
den Befunden folgen den lautstarken Forderungen jedoch vielfach noch keine Handlungen. Dies
unterstreicht die Notwendigkeit zur zeitnahen Einfihrung und anforderungsgerechten Uberarbei-
tung von gesetzlichen Regelungen und PCGKs in allen Gebietskdrperschaften. Transparente
Vergutungsberichterstattung ist keine unndtige Burokratie — sie ist ein wertvoller Organisations-
entwicklungsbeitrag. Wer auf andere zu Recht Druck ausubt und Vergitungstransparenz fordert,
muss diese im eigenen Verantwortungsbereich 6ffentlicher Unternehmen umgehend auch selbst
realisieren. Einen PCGK mit klaren Regelungen kann jede Gebietskorperschaft einfihren und
muss nicht auf gesetzgeberische MaRnahmen warten.

Zur Unterstitzung der Praxis und zur Realisierung von Forschungszielen ist ein Zusammenwir-
ken von universitarer Forschung und Praxis in der Diskussion um angemessene Top-Manage-
mentvergutung und Vergutungstransparenz in offentlichen Unternehmen besonders relevant.
Mein Team und ich danken LAB, insbesondere Klaus Aden, Heike Schoon-Pernkopf und Elke
Vorholt, flr die Férderung der Studie in den letzten Jahren und die Begleitung der Diskussion in
der Praxis. Diese einzigartige Studie hat Deutschland in den letzten Jahren sehr bereichert und
bietet eine wertvolle Orientierung fur den Alltag und gesellschaftliche Diskussion.

Prof. Dr. UIf Papenfuly | Lehrstuhl fir Public Management & Public Policy | Zeppelin Universitat,
Akademischer Programmleiter MA Public Management mit den optionalen Schwerpunkten Kom-
munalwirtschaft oder Digitalisierung, Friedrichshafen



Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

Kaum ein Thema wird im Umfeld 6ffentlicher Unternehmen so regelmaflig und zugleich so kont-
rovers diskutiert wie die Vergltung ihrer Geschaftsfihrungen und Vorstande. Dabei geht es nicht
primar um die Frage der Héhe von Vergultung, sondern vielmehr um die dahinterstehenden Prin-
zipien: Transparenz, Nachvollziehbarkeit, nachhaltige Zielsetzungen und eine verantwortungs-
volle Unternehmensfiihrung.

Aus unserer Beratungspraxis wissen wir, dass sich die Anforderungen an Fuhrungskrafte offent-
licher Unternehmen spuirbar verandert haben. Themen wie Digitalisierung, Transformation, Fach-
kraftemangel, Nachhaltigkeit und regulatorische Anforderungen pragen den Alltag von Top-
Managerinnen und Top-Managern zunehmend. Gleichzeitig steigen die Erwartungen von Eigen-
timern, Aufsichtsgremien und Offentlichkeit an eine wirksame und verantwortungsvolle Unter-
nehmenssteuerung. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie moderne Vergutungssys-
teme gestaltet sein missen, um diesen Anforderungen gerecht zu werden.

Mit der vorliegenden Public Pay Studie wird erneut ein fundierter Blick auf die Vergutungspraxis
im o6ffentlichen Unternehmenssektor geworfen. Sie schafft Transparenz in einem Bereich, der
haufig Gegenstand offentlicher Debatten ist, fur den belastbare Vergleichsdaten jedoch nicht
selbstverstandlich verfligbar sind, und hat sich daher als wertvolle Informations- und Diskussi-
onsgrundlage etabliert. Was diese Studie aus unserer Sicht besonders wertvoll macht, ist ihre
langfristige Perspektive. Viele Fragestellungen lassen sich nicht anhand eines einzelnen Erhe-
bungsjahres beantworten, sondern erst durch die Beobachtung von Entwicklungen Uber einen
langeren Zeitraum. So wird es ermdglicht, Veranderungen sichtbar zu machen, Trends einzuord-
nen und eine faktenbasierte Diskussion zu férdern.

Als Personalberatung begleiten wir seit vielen Jahren 6ffentliche und privatwirtschaftliche Orga-
nisationen bei der Besetzung von Fuhrungspositionen sowie bei Fragen der Governance und
Vergutung. Die vorliegende Studie verbindet wissenschaftliche Analyse mit hoher Praxisrelevanz;
deshalb unterstitzen wir diese gerne. Unser Anliegen ist es, einen Beitrag zu einer fundierten
Diskussion zu leisten und den Austausch zwischen Wissenschaft, Praxis und offentlichen Institu-
tionen zu férdern. Gerade in einem Umfeld, das sich dynamisch verandert, sind belastbare Daten
und ein sachlicher Diskurs wichtiger denn je.

Unser besonderer Dank gilt Prof. Dr. Papenful und seinem Team fur ihr Engagement und die
hohe wissenschaftliche Qualitat, mit der diese Studie kontinuierlich weiterentwickelt wird. Wir
winschen lhnen eine interessante und erkenntnisreiche Lektire.

Heike Schoon-Pernkopf, Elke Vorholt | Geschéaftsfuhrung
LAB & Company Dusseldorf GmbH
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1. Motivation und Bedarf der Studie

Als ein zentrales Thema verantwortungsvoller und nachhaltiger Unternehmensfiihrung bleibt die
Vergutung von Top-Managementmitgliedern' offentlicher Unternehmen Gegenstand kontrover-
ser oOffentlicher Debatten. Die besondere Relevanz und Aktualitdt der Thematik wird durch
andauernde intensive Medienberichterstattung unterstrichen. Thematisiert werden u. a. die Ver-
gutungen in Spitzenpositionen von Sparkassen (FAZ 2025, Handelsblatt 2025), Universitatsklini-
ken (NDR 2025) und kommunalen Unternehmen (Zeitung fur Kommunalwirtschaft 2025) sowie
die Intendantenbeziige im &ffentlich-rechtlichen Rundfunk (Die Zeit 2025). Auch die Vergltungs-
transparenz (Die Welt 2025) sowie Fair-Pay- und Gleichstellungsaspekte bei der Vergttung von
Top-Managementmitgliedern (ZDF heute 2025) werden in den Medien zunehmend stark disku-
tiert.

Die aktuelle Diskussion um gute und verantwortungsvolle Unternehmensfihrung hat zunehmend
auch bei der Ausgestaltung der Vergutung von Top-Managementmitgliedern an Bedeutung
gewonnen. Die Vergutung von Top-Managementmitgliedern gilt als Kristallisationspunkt fur gute
Unternehmensfiihrung, in der sich verschiedene Governance-Fragen biindeln (Expertenkommis-
sion D-PCGM 2024, OECD 2022 und 2024; Papenful3/Schmidt 2026c¢, Till/Yount 2017). Bei bor-
sennotierten Unternehmen ist die Vergutungsstruktur auf eine nachhaltige und langfristige Ent-
wicklung der Gesellschaft auszurichten? und soll insbesondere auch finanzielle und nichtfinanzi-
elle Leistungskriterien einbeziehen.? Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie unterstreicht flankierend
die besondere Bedeutung von mehr Vergltungstransparenz. Im Mittelpunkt der bisherigen
Debatten stehen vor allem private, insbesondere bérsennotierte Unternehmen, wahrend 6ffentli-
che Unternehmen bislang deutlich weniger systematisch betrachtet werden, obwohl diesen eine
besondere Verantwortung und Vorbildfunktion zugeschrieben wird.

Offentliche Unternehmen sind fiir die Realisierung von politischen Zielen von groRer Bedeutung
und verantworten malfgeblich die sichere Versorgung der Bevdlkerung mit lebensnotwendigen
Leistungen sowie kritischer Infrastruktur (Papenful®/Wolfsdorfer 2026a; van Genugten et al. 2023,
ZEW 2023). Die grol3e Bedeutung offentlicher Unternehmen wird auch durch zentrale Struktur-,
Beschaftigungs- und Finanzkennzahlen unterstrichen. Nach aktuellen Zahlen liegt deutschland-
weit die Anzahl von Unternehmen in 6ffentlicher Hand bei 20.658 — rund 88 % davon auf kom-
munaler Ebene (Statistisches Bundesamt 2026a, Papenful’/Wolfsdorfer 2026a,
Papenful’/Wolfsdérfer 2026b, Papenfuld 2023). Nahezu 50 % der von der &ffentlichen Hand be-
schaftigten Personen sind aulRerhalb der Kernverwaltung in ausgegliederten Organisationsein-
heiten wie 6ffentlichen Unternehmen tatig; rund 54 % der offentlichen Investitionen werden durch
ausgegliederte Organisationseinheiten getatigt und die Verschuldung in diesen Einheiten liegt oft
hoher als in den offentlichen Kernhaushalten (Papenful3/Wolfsdorfer 2026a).

" Der Begriff ,Top-Managementmitglieder* beinhaltet zusammenfassend Mitglieder von Geschaftsfiihrungsorganen.
Mit ,Geschéftsfiihrungsorgan® werden Geschéaftsfuhrungen, Vorstande, Werkleitungen und vergleichbare Organe
bezeichnet. Mit ,Aufsichtsorgan® werden Aufsichtsrate, Verwaltungsrate und vergleichbare Organe bezeichnet.

2 Gesetz zur Umsetzung der zweiten Aktionarsrechterichtlinie (ARUG II) vom 12. Dezember 2019, Bundesgesetzblatt
Jahrgang 2019 Teil | Nr. 50, ausgegeben zu Bonn am 19. Dezember 2019.

3 Regierungskommission DCGK (2022): Deutscher Corporate Governance Kodex in der Fassung vom 28. April 2022.
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Die Vergltung ist ein relevanter Faktor im Wettbewerb um fachlich und charakterlich geeignete
Top-Managementmitglieder fur den 6ffentlichen Sektor, deren Gewinnung und Bindung fur eine
nachhaltige Daseinsvorsorge und das demokratische Gemeinwesen von zentraler Bedeutung
(Liebing/Papenfuld 2025, Papenful} et al. 2026; Papenfuld/Schmidt 2026¢, 2022; Schlizio 2025).

Mit Blick auf eine Uberalterte Bevdlkerungsstruktur und einen ausgepragten Wettbewerb um
Fach- und Fuhrungskrafte steht die 6ffentliche Hand in Deutschland zunehmend vor gravierenden
Herausforderungen (Bundesregierung 2025, Jakel et al. 2025, Papenfuld/Keppeler 2020). Gleich-
zeitig bestehen vor dem Hintergrund aktueller wirtschaftlicher Entwicklungen Anzeichen dafir,
dass der offentliche Sektor als Arbeitgeber an Attraktivitdt gewinnt. Top-Managementmitglieder
offentlicher Unternehmen sind nicht nur maf3gebliche Verantwortliche der Unternehmenslenkung,
sondern auch maRgeblich fir die Gesellschafts- und Demokratiegestaltung und spielen eine her-
ausragende Rolle bei der Bewaltigung grofRer Herausforderungen wie digitale Transformation,
Diskriminierung/Gleichberechtigung, Klimawandel, Populismus und soziale Ungleichheit, wie sie
auch das Sustainable Development Goal 16 der Vereinten Nationen adressiert (Papenfuly/Meier
2024, Vereinte Nationen 2020).

In der Diskussion um Personalgewinnung, Personalbindung und Verhaltenssteuerung im Sinne
der offentlichen Hand besitzt die angemessene Ausgestaltung der Vergltung von Top-Manage-
mentmitgliedern 6ffentlicher Unternehmen besondere Relevanz. Vergltungsentscheidungen bei
Top-Managementmitgliedern o6ffentlicher Unternehmen besitzen mit Blick auf die Hohe des
Finanzmitteleinsatzes zur Gewinnung und Bindung qualifizierter und talentierter Personen hohe
Tragweite im Bereich Public Corporate Governance. Haufig Ubersteigt die Top-Managementver-
gutung aufgrund besonderer Anforderungen an entsprechende Fahigkeitsprofile und notwendi-
ges Know-how sowie aufgrund des starken und weiter zunehmenden Wettbewerbs auf dem
Arbeitsmarkt die Vergutung von Verwaltungsspitzen. Von der Vergltung gehen zentrale funktio-
nale oder auch dysfunktionale Verhaltensanreize und Ausstrahlungswirkungen aus. Entschei-
dungsverantwortliche in Gebietskorperschaften und Aufsichtsorgane in offentlichen Unterneh-
men sind regelmaRig vor die Aufgabe gestellt, anspruchsvolle Vergutungsentscheidungen vorzu-
bereiten, zu treffen und zu prifen. Fur die Top-Managementvergutung bei 6ffentlichen Unterneh-
men betonen der Deutsche Public Corporate Governance-Musterkodex (D-PCGM) sowie in der
Praxis etablierte Public Corporate Governance Kodizes (PCGKs) analog zu § 87 Aktiengesetz
(AktG)4, dass fur die Festlegung einer angemessenen Vergutung insbesondere die Aufgaben des
jeweiligen Top-Managementmitglieds, die wirtschaftliche Lage, das Erreichen von Nachhaltig-
keitszielen und die Zukunftsaussichten des Unternehmens unter Bertcksichtigung der Ver-
gleichsgruppe beachtet werden sollen.

Von betroffenen Verantwortlichen in Gebietskorperschaften wird regelmaflig ein hoher Bedarf fur
einen faktenorientierten und aussagekraftigen Orientierungsrahmen flr Vergitungsplanungen
und -entscheidungen artikuliert. Die Ausgestaltung und die verwendeten Informationsgrundlagen
fur die Vergutungsentscheidung sind zunehmend auch Bestandteil der sog. Betatigungsprifung

4 Aktiengesetz vom 6. September 1965 (BGBI. | S. 1089), das zuletzt durch Artikel 23 des Gesetzes vom 4. Februar
2026 (BGBI. 2026 | Nr. 33) geandert worden ist.
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von Rechnungshdéfen und Rechnungsprifungsamtern. Prifberichte von Rechnungshéfen unter-
streichen die Relevanz der Thematik sowie den Bedarf und die Chancen zur Nutzung eines fun-
dierten Orientierungsrahmens bei Vergitungsentscheidungen.

Ziel der Studie ist es, die Hohe, Ausgestaltung und Offenlegung der Top-Managementvergltung
offentlicher Unternehmen zu ergrinden und Perspektiven flr nachhaltige Vergutungsstrukturen
und digitale Governance aufzuzeigen. Die Studie ist die in Deutschland einzige frei verfugbare
Studie dieser Art. Sie liefert eine einzigartige Informationsgrundlage zur Gbergreifenden Orientie-
rung. Fir konkrete Vergltungsentscheidungen ist — entsprechend einschlagigen Anforderungen
— die Bildung einer sachgerechten Vergleichsgruppe erforderlich.

Die Studie moéchte eine Grundlage flr eine praxisorientierte Weiterentwicklung von Gesetzen und
PCGKs sowie fur den gesellschaftlichen Diskurs liefern. Ebenso soll die Studie Impulse fir eine
faktenbasierte und werteorientierte Entscheidungs- und Transparenzkultur im 6ffentlichen Sektor
und fur Chancengerechtigkeit geben. Sie mochte einen wissenschaftlich fundierten Beitrag zur
Versachlichung der Diskussion zu Fair Pay ohne ideologisierte Neiddebatten tber die Vergltung
der Top-Managementmitglieder 6ffentlicher Unternehmen leisten. In die Studie sind die einheitlich
aktuell verfigbaren Vergutungsdaten des Geschéftsjahres 2024 von 2.139 Top-Managementmit-
gliedern aus 1.234 unmittelbar und mittelbar von der 6ffentlichen Hand gehaltenen Unternehmen
(Beteiligungsanteil von mindestens 50 %) aus allen Stadten mit einer Einwohnerzahl von tber
30.000, allen Landkreisen sowie von Bund und Bundeslandern in Deutschland eingeflossen. Hie-
rin einbezogen sind auch offengelegte Vergltungsdaten der Sparkassen.

Die Studie bietet branchen- und gro3enklassendifferenzierte Auswertungen zur Héhe und Aus-
gestaltung der Top-Managementvergitung offentlicher Unternehmen fiir 15 Branchen der kom-
munalen Ebene und Bundes-/Landerebene sowie fur die 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstal-
ten. Die vorliegende Studie liefert daneben fundierte Ergebnisse zur Entwicklung der Top-
Managementverglitung im Vorjahresvergleich. Zudem werden Unterschiede bei der Vergltung
zwischen Frauen und Mannern mit Blick auf die gesellschaftspolitische Debatte um den Gender
Pay Gap und zur Unterstitzung der Gleichstellungsarbeit in den Blick genommen. Daneben zeigt
die Studie besonders chancenreiche Perspektiven einer digitalen Governance — d. h. eines Ein-
satzes digitaler Technologien und digitalisierter Strukturen/Prozesse fir die integrierte Steuerung
von offentlichen Unternehmen und Verwaltungseinheiten — auf, um den formulierten Anforderun-
gen zur Vergltungsbemessung in Vergleichsgruppen fir Top-Managementmitglieder in &ffentli-
chen Unternehmen vor Ort gerecht werden zu kénnen. Darlber hinaus werden Unterschiede in
der Transparenzkultur bei der Vergutungsoffenlegung zwischen féderalen Ebenen und Bundes-
landern dargestellt.

Diese Studie mdchte einen wissenschaftlich fundierten Beitrag zur Versachlichung der Diskus-
sion ohne ideologisierte Neiddebatten Uber die Vergltung der Top-Managementmitglieder 6ffent-
licher Unternehmen leisten. Zur Realisierung der Forschungsziele und fir zusatzliche handfeste
Entwicklungsbeitrage zur Versachlichung der Diskussion im Kontext der Verglitung von Top-
Managementmitgliedern offentlicher Unternehmen ist ein Zusammenwirken von universitarer
Forschung und Praxis weiter von grof3er Relevanz.
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2. Methodik der Studie
2.1 Unternehmensidentifizierung und Datenbasis

In dieser Studie werden die 6ffentlichen Unternehmen aller Stadte mit einer Einwohnerzahl von
uber 30.000, aller Landkreise sowie des Bundes und der Bundeslander in Deutschland analysiert.
Durch diesen Ansatz wird eine deutschlandweit flachendeckende und regional ausgewogene
Auswahl von Gebietskdrperschaften Uber alle féderalen Ebenen sichergestellt. Zudem wurden
345 Sparkassen und die 11 o6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten analysiert.

Die Public Pay Studie analysiert die H6he, Ausgestaltung und Offenlegung der Top-Management-
vergutung o6ffentlicher Unternehmen und soll Vergleiche u. a. zwischen Branchen und Unterneh-
mensgrofienklassen ermoéglichen und fundierte Ergebnisse zu Vergutungsentwicklungen zwi-
schen den Jahren aufzeigen (Kapitel 3.2).

Entsprechend einschlagiger Definitionen von offentlichen Unternehmen (OECD 2024, Papen-
fulR/Wolfsdorfer 2026a, Papenfull/Wolfsdorfer 2026b, Papenfuld 2023, Papenfuld/Keppeler 2020)
wurden in den verfligbaren Beteiligungsberichten/-Ubersichten, Haushaltsplanen und auf den
Internetseiten der jeweiligen Gebietskorperschaften alle unmittelbar und mittelbar gehaltenen
offentlichen Unternehmen der zweiten Ebene identifiziert, an denen die Stadt, der Landkreis, der
Bund oder das Bundesland mehrheitlich (mindestens 50 %) beteiligt ist oder durch anderweitige
Ausubung einen beherrschenden Einfluss besitzt. Einige Gebietskorperschaften halten direkt die
Anteile aller grofen offentlichen Unternehmen, wahrend dies in anderen Gebietskérperschaften
durch eine Beteiligungsmanagementgesellschaft erfolgt. Unternehmen wurden ebenfalls als
unmittelbar eingestuft, sofern sie direkte Tochtergesellschaften einer speziell fir die Steuerung
und Verwaltung von offentlichen Unternehmen zusténdigen Beteiligungsmanagementgesell-
schaft sind, welche zu 100 % im Besitz der Gebietskorperschaft steht. Mit diesem Ansatz wird
eine differenzierte Vergleichbarkeit gewahrleistet, unabhangig von unterschiedlichen Ansatzen in
der Beteiligungsmanagementorganisation. Die Beteiligungsquote bei mittelbar gehaltenen 6ffent-
lichen Unternehmen wurde stets in adaquater Weise unter Berticksichtigung direkter und indirek-
ter Anteile von Mutter-, Tochter- oder Enkelunternehmen berechnet. Unternehmen, die sich in
Liquidation/Abwicklung oder in Grindung befinden, und Unternehmen, die ihre operative Tatigkeit
eingestellt oder noch nicht aufgenommen haben, wurden nicht bertcksichtigt.

Die Identifizierung der aktuellen Beteiligungsportfolios erfolgte zwischen Januar und April 2024
uber die auf den Internetseiten der untersuchten Gebietskorperschaften verfugbaren, aktuellen
Beteiligungsberichte. Fir eine Vergleichbarkeit der Daten wird methodisch sachgerecht fortlau-
fend ein gleichbleibendes Beteiligungsportfolio analysiert. Gleichwohl kdnnen sich durch einzelne
Veranderungen in den Beteiligungsportfolios (z. B. durch Liquidationen oder Anderungen bei den
Gesellschaftsanteilen) sowie durch Anderungen der Vergltungsoffenlegung gegeniiber dem Vor-
jahr Anpassungen im untersuchten Unternehmenssample ergeben. Die Befunde der vorliegen-
den Studie sind daher vor diesem Hintergrund nur eingeschrankt mit Zahlen der Vorjahresstudien
vergleichbar und mussen entsprechend eingeordnet und reflektiert werden. Auf die in Kapitel 3.2
behandelte Vergutungsentwicklung hat es keinen Einfluss, da hier nur Vergutungswerte von Top-
Managementmitgliedern verglichen werden, die in beiden Vergleichsjahren (2024 und 2023) im
gleichen Unternehmen tatig waren.
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Die systematische und differenzierte Branchenzuordnung der identifizierten Unternehmen
erfolgte entsprechend der Haupttatigkeit des Unternehmens gemaR der Klassifikation der Wirt-
schaftszweige des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 2025b). Vereinzelt sind
offentliche Unternehmen gemal der Klassifikation der Wirtschaftszweige anderen, inhaltlich breit
gefassten Sammelkategorien zugeordnet, wie ,Offentliche Verwaltung®, ,Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen®, ,Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen® oder
»Erbringung sonstiger Dienstleistungen®. Fir diese Unternehmen wurden zusatzlich die Beteili-
gungsberichte und die darin geschilderten Unternehmensgegenstande als weiteres Kriterium fr
die Branchenzuordnung herangezogen. Die Studie differenziert zwischen folgenden Branchen:
(1) Stadtwerke, Energie- & Wasserversorgung, (2) OPNV/Verkehr & Transport, (3) Abfall- &
Abwasserentsorgung, (4) Flug- & Seehafen, (5) Krankenhauser, (6) Messen & Kongresse, (7)
Wohnungswesen, (8) Grund- & Gebdudewesen, (9) IT/Digitalisierung, (10) Wirtschaftsférderung
& Stadtmarketing, (11) Kultur, Kunst & Erholung, (12) Gesundheits- & Sozialwesen, (13) Bildung,
Wissenschaft & Forschung und (14) Sparkassen. Konnten einzelne Unternehmen nicht eindeutig
einer dieser Branchen zugeordnet werden, wurden sie in die Kategorie ,Sonstige“ aufgenommen.
Nach einer vertieften Analyse der Unternehmensgegenstande in der Branche ,Sonstige” wurden
einzelne Unternehmen neu der Branche ,IT/Digitalisierung“ zugeordnet. Mit Blick auf die anhal-
tende Debatte werden in der Studie auch die Gehalter der Intendanz und Geschéaftsleitung der
offentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten untersucht (siehe hierzu auch Papenful? et al. 2024a).

Fur die Public Pay Studie 2026 wurden insgesamt 10.400 Top-Managementmitglieder aus 7.145
offentlichen Unternehmen der Stadte mit einer Einwohnerzahl von tiber 30.000, der Landkreise
sowie von Bund und Bundeslandern untersucht. Fir diese Grundgesamtheit wurden fir 2.139
Personen aus 1.234 o6ffentlichen Unternehmen die zum Veroffentlichungszeitpunkt der Studie in
testierten Jahresabschliissen und Corporate-Governance-Berichten sowie amtlichen Beteili-
gungsberichten und Offenlegungs- und Transparenzportalen von Gebietskdrperschaften flachen-
deckend fUr das Geschaftsjahr 2024 verfugbaren Vergutungsdaten identifiziert.

Die Offenlegung von Vergutungsdaten in den analysierten Dokumenten unterliegt haufig han-
delsrechtlichen Fristen und damit zeitlichen Abstanden zum Geschéftsjahr. Dieser methodische
Ansatz gewahrleistet eine besonders belastbare und nachvollziehbare Datengrundlage.® In die
Studie sind Vergltungsdaten von 2.139 Top-Managementmitgliedern aus 969 kommunalen
Unternehmen (inklusive 213 Sparkassen) und aus 265 6ffentlichen Unternehmen der Bundes-
/Landesebene (gesamt: 1.234 offentliche Unternehmen) eingegangen — die im Vergleich zu
anderen Studien umfassendste und reprasentativste Datenbasis flr typische 6ffentliche Unter-
nehmen aus Beteiligungsportfolien von Kommunen, Bund und Bundeslandern.

Die Vergutungsdaten fur die Unternehmen der Stadte und der Landkreise (kommunale Ebene)
werden gemeinsam betrachtet, da sich die Aufgaben dieser kommunalen Unternehmen in der
Regel nicht unterscheiden. Durch die vergleichbare Art, Organisation und den Umfang der 6ffent-
lichen Aufgabenerfillung spielt es zudem keine wesentliche Rolle, ob sich ein Unternehmen im

5 Offentliche Unternehmen, fiir die in den Vorjahren in Jahresabschliissen, Corporate-Governance-Berichten, Beteili-
gungsberichten und in Offenlegungs- und Transparenzportalen Angaben zur Vergiutung von Top-Managementmitglie-
dern verdffentlicht wurden, fir die zum Erhebungszeitpunkt allerdings noch keine Angaben flir das Geschéftsjahr 2024
vorlagen, konnten entsprechend dem methodischen Vorgehen fiir diese Studie nicht berlicksichtigt werden.
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Eigentum einer (haufig kreisfreien) Stadt oder im Eigentum eines Landkreises befindet. Aufgrund
ahnlicher Branchen bzw. Politikfelder und fir differenziertere und aussagekraftigere Vergleichs-
modglichkeiten werden die Unternehmen von Bund und Bundeslandern separat in Abschnitt 3.5
betrachtet.

2.2 Erlauterung zu Auswertungsaspekten und statistischen MaRRen

In den Auswertungen wird stets die Gesamtdirektvergitung pro Kopf gezeigt. Die Gesamtdirekt-
vergutung pro Kopf ist die personenbezogene Vergltung eines einzelnen Top-Managementmit-
glieds und entspricht der Summe aus Fixvergutung, variabler Vergutung (ggf. zuzuglich anteiliger
Vergutung mit langfristiger Anreizwirkung, Long-Term Incentives) sowie ausgewiesener Sach-
/Nebenleistungen. Altersversorgungselemente werden — sofern angegeben — nicht in die
Gesamtdirektverglitung einbezogen. Es ist zu beachten, dass bei Angaben zur Top-Manage-
mentvergutung nicht in allen analysierten Dokumenten zwischen den genannten Vergutungsbe-
standteilen unterschieden wird und unter Umstanden in der ausgewiesenen Gesamtdirektvergi-
tung auch andere Vergutungsbestandteile, wie u. a. Altersversorgungselemente, enthalten sind.

Im o6ffentlichen Sektor sind Top-Managementmitglieder haufig mit der Leitung mehrerer &ffentli-
cher Unternehmen betraut. In einigen Fallen sind Top-Managementmitglieder flir mehrere Unter-
nehmen hauptamtlich tatig, in anderen Fallen sind sie fur ein Unternehmen hauptamtlich und fur
weitere Unternehmen nebenamtlich tatig. Die Vergltung erfolgt dabei oftmals unterschiedlich. In
einigen Fallen erhalten Top-Managementmitglieder von einem Unternehmen die gesamte Vergu-
tung fur die Tatigkeiten in mehreren Unternehmen, in anderen Fallen erhalten Top-Management-
mitglieder in den einzelnen Unternehmen eine anteilige Vergutung. Fur die ,nebenamtliche*
Tatigkeit wird dabei in der Regel keine oder eine deutlich geringere Vergutung gezahlt. Fur eine
einheitliche Berucksichtigung der unterschiedlichen Vergitungskonstellationen wurden stets
anteilige Vergutungen aus Tatigkeiten in verschiedenen Unternehmen in einer Gesamtdirektver-
gutung pro Kopf fur das jeweilige Top-Managementmitglied zusammengefasst.

Nicht einbezogen in die Auswertung sind Top-Managementmitglieder, die nach Angaben in den
analysierten Dokumenten ausschliellich nebenamtlich in den untersuchten 6ffentlichen Unter-
nehmen tatig sind. In der weit Gberwiegenden Mehrheit werden in Jahresabschliissen und Betei-
ligungsberichten keine Informationen Uber eine haupt- bzw. nebenamtliche Tatigkeit von Top-
Managementmitgliedern geliefert. In diesen Fallen wurde eine jahrliche Gesamtdirektverglitung
von unter 50.000 Euro als nebenamtliche Tatigkeit gewertet. Auch Top-Managementmitglieder,
die unterjahrig in das Geschéftsfuhrungsorgan eingetreten oder ausgetreten sind und nur eine
anteilige Vergutung erhalten, bleiben unberlcksichtigt. Im Geschéaftsjahr ausgetretene Top-
Managementmitglieder erhalten oft zusatzliche (sonstige) Vergutungen, wie Abfindungen/Einmal-
zahlungen, welche die Vergutung verzerren konnen. Bei neu eingetretenen Top-Management-
mitgliedern werden regelmafig gewisse Verglitungskomponenten, wie etwa variable Vergitungs-
bestandteile, nicht anteilig gezahlt, sondern erst im (vollstandigen) Folgegeschaftsjahr geleistet.

Die Fixvergutung enthélt alle festen Vergutungsbestandteile (Fest-, Grundvergutung/-gehalt),
deren Gewahrung nicht auf besonderen Leistungen, Jahreserfolg oder Zielvereinbarungen
beruht. Die variable Vergutung beinhaltet alle Vergutungsbestandteile, die als erfolgsbezogene,
erfolgsabhangige oder variable Bestandteile (Tantieme, Jahresbonus, Erfolgspramie etc.)
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bezeichnet werden. Sie kann eine einjahrige oder eine mehrjahrige Bemessungsgrundlage haben
(sog. Long-Term Incentives), die zur Erreichung einer mittel- bis langfristigen Anreizwirkung dient.
Sach- und Nebenleistungen (Zusatzleistungen) umfassen freiwillige, gesetzlich nicht vorgeschrie-
bene (geldwerte) Zusatzleistungen (z. B. Dienstwagen, Dienstwohnung, Berufsunfahigkeitsversi-
cherung). Unter Versorgungsaufwendungen flir Altersversorgung fallen alle Vergitungsele-
mente, die der Altersversorgung dienen. Die betriebliche Altersversorgung kann dabei ein
wesentlicher Bestandteil der Vergltung sein.

Die Berechnung der durchschnittlichen Gesamtdirektvergltung pro Kopf erfolgt auf Basis der per-
sonenbezogen angegebenen Vergutung. Wird bspw. ein Unternehmen durch 3 Top-Manage-
mentmitglieder geflhrt, werden alle 3 Gesamtdirektvergitungen (z. B. 220.000 Euro,
200.000 Euro, 180.000 Euro) einzeln in die Berechnung einbezogen. Wenn die Gesamtdirektver-
gutung als Gesamtbetrag fir das gesamte Geschaftsfiihrungsorgan offengelegt wird, dann wird
die Gesamtorganvergutung durch die Anzahl der Top-Managementmitglieder dividiert. Legt
bspw. ein Unternehmen eine Gesamtdirektverglitung als Gesamtbetrag fir das gesamte
Geschaéftsfuhrungsorgan in Héhe von 600.000 Euro offen und wird durch 3 Top-Managementmit-
glieder geflihrt, werden 3 Gesamtdirektvergitungen in Hohe von je 200.000 Euro einzeln in die
Berechnung einbezogen. Durch diese Berechnung werden fir den spezifischen Kontext der
offentlichen Wirtschaft die aussagekraftigsten, differenziertesten und reprasentativsten Vergu-
tungswerte gezeigt. Insbesondere werden dadurch haufiger auftretende Vergutungsunterschiede
zwischen Mitgliedern innerhalb eines Geschaftsfliihrungsorgans sowie die unterschiedlichen
OrgangrofRen bertcksichtigt. Zudem kdnnen durch diesen Ansatz Vergutungsoffenlegungen als
Gesamtbetrag fir das gesamte Geschaftsfuhrungsorgan sachgerecht in personenbezogener
Form in die Berechnung einbezogen werden.

Fur die Berechnung der durchschnittlichen variablen Vergttung pro Kopf wird zunachst der Anteil
der variablen Verglitung an der Gesamtdirektvergutung fir die einzelnen Top-Managementmit-
glieder mit entsprechend ausgewiesenen Vergutungskomponenten berechnet. Erhalt ein Top-
Managementmitglied bspw. eine Gesamtdirektvergitung in Héhe von 200.000 Euro und eine
variable Vergltung von 20.000 Euro, so liegt der Anteil der variablen Vergltung bei 10 %. Im
Anschluss wird fur alle so ermittelten Anteile der variablen Vergltung der einzelnen Top-Manage-
mentmitglieder der Median berechnet (zur Medianberechnung siehe unten). Der berechnete
durchschnittliche Anteil der variablen Vergutung pro Kopf (Median) wird in einem letzten Schritt
mit der durchschnittlichen Gesamtdirektvergutung (Median) multipliziert. Liegt der durchschnittli-
che Anteil der variablen Vergutung pro Kopf z. B. bei 15 % und die durchschnittliche Gesamtdi-
rektvergutung pro Kopf z. B. bei 200.000 Euro, so ergibt sich eine durchschnittliche variable Ver-
gutung pro Kopf von 30.000 Euro.

Die Berechnung der Vergitungsentwicklung erfolgt grundsatzlich auf Basis der personenbezo-
genen Gesamtdirektvergutung pro Kopf. Dabei werden nur Top-Managementmitglieder in die
Berechnung einbezogen, die sich in beiden betrachteten Geschéaftsjahren im Sample befanden —
d. h. im selben Unternehmen dieselbe Position innehatten. Durch diesen Ansatz kdnnen fundierte
und aussagekraftige personenbezogene Vergitungsentwicklungen ermittelt werden, die nicht
durch personelle Wechsel oder positionelle Veranderungen verzerrt werden. Hierzu wurde
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zunachst die personelle Besetzung der Geschaftsflihrungsorgane der Unternehmen mit perso-
nenbezogener Verglutungsoffenlegung zwischen den Jahren verglichen. In einem weiteren Schritt
wurden alle Positionen ausgeschlossen, in denen ein personeller Wechsel stattgefunden hat.
Aulerdem wurden positionelle Verdnderungen innerhalb des Geschaftsfiihrungsorgans ausge-
schlossen. Fur die verbleibenden Top-Managementmitglieder wurde im Anschluss die prozentu-
ale Vergutungsentwicklung berechnet: Erhalt ein Top-Managementmitglied eine personenbezo-
gene Gesamtdirektvergitung pro Kopf von 200.000 Euro im Geschaftsjahr to und von
205.000 Euro im Geschéftsjahr t1, dann liegt die prozentuale Vergutungsentwicklung bei 2,5 %.

Fur die Berechnung der personenbezogenen Offenlegungsquote bei der Vergltungstransparenz
wird die Vergitungsoffenlegung einzelner Top-Managementmitglieder betrachtet. Dies ermog-
licht eine prazise und sachgerechte Analyse von Vergutungsoffenlegungen, da konzeptionell
jedes Top-Managementmitglied individuell Giber die Offenlegung der personenbezogenen Vergu-
tung entscheidet — im Zusammenspiel mit anderen wichtigen Akteursgruppen, wie den Aufsichts-
organen oder den politischen Entscheidungsverantwortlichen. Auf diese Weise kénnen auch
Konstellationen erfasst werden, in welchen nur Teile des Geschéaftsfuhrungsorgans der Offenle-
gung von Vergutungsdaten zustimmen. Die Top-Managementmitglieder der Unternehmen, bei
denen die Gesamtdirektvergltung nur als Gesamtbetrag flir das gesamte Geschaftsfiihrungsor-
gan offengelegt wird, flieRen in die Berechnung der Quote zur Offenlegung als Gesamtbetrag ein.
Fur einen aussagekraftigen Vergleich wurden Top-Managementmitglieder, die keine Vergutung
bzw. diese Uber die Konzernmutter erhalten, aus der Auswertung ausgeschlossen.

Fur die meisten Analysezwecke und aggregierte Auswertungen von Samples mit einer hohen
Anzahl an Beobachtungen erweist sich der Median im Grundsatz als vorzugswiurdiger Orientie-
rungspunkt, da er sich im Gegensatz zum Mittelwert durch seine Robustheit gegenlber Ausrei-
Rern im Datensatz (sehr hohe oder niedrige Vergitungen) auszeichnet. Der Median markiert den
mittleren Vergutungswert, der genau in der Mitte eines nach der HOhe sortierten Datensatzes
liegt. 50 % der erfassten Vergutungswerte liegen demnach tUber dem Median, 50 % darunter. In
Abhangigkeit von der Datenverteilung kann es zu deutlicheren Unterschieden zwischen Median
und Mittelwert kommen. In entsprechenden Fallen kann es geboten sein, den Mittelwert — auch
arithmetisches Mittel genannt — im Vergleich zum Median zu betrachten. Fur Teilauswertungen
zur Grélke des Geschaftsfiihrungsorgans und bei der Vergltungsentwicklung sind Mittelwerte in
den Ubersichtstabellen zusétzlich ausgewiesen.

Zusatzlich werden fur eine differenzierte Auswertung der Top-Managementverglitung die
betrachteten Unternehmen nach UnternehmensgréRenklassen gruppiert — in Abhangigkeit der
Bilanzsumme und der Zahl der Arbeithehmenden. Die Merkmale der Unternehmensgréf3e sind
branchenubergreifend und branchenintern in der Regel heterogen ausgepragt. Wahrend manche
Unternehmen eine geringe Bilanzsumme und eine geringe Zahl der Arbeitnehmenden haben,
weisen andere Unternehmen hoéhere Bilanzsummen bei vergleichbarer Zahl der Arbeitnehmen-
den auf. In Abhangigkeit der Branchenspezifika kann es empfehlenswert und notwendig sein, nur
einzelne, flr den konkreten Fall besonders einschlagige Merkmale fir Vergiitungsentscheidun-
gen zu nutzen. Die Umsatzerldse kdnnen als zusatzliches Kriterium herangezogen werden.
Allerdings spielen Umsatze bei 6ffentlichen Unternehmen einiger Branchen eine eher unterge-
ordnete Rolle und unterliegen im Vergleich starkeren Schwankungen. Die Gruppierung erfolgt
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dabei anhand der GréRRenklassen-Quartile. Die Grenzen der 4 GréRenklassen bilden das 1. Quar-
til (25 %), der Median (50 %) und das 3. Quartil (75 %). Dadurch entstehen 4 Gruppen: Werte bis
zum 1. Quartil, zwischen dem 1. Quartil und dem Median, zwischen dem Median und dem 3.
Quartil sowie oberhalb des 3. Quartils bis zum Maximalwert.

3. Top-Managementvergiitung 6ffentlicher Unternehmen: Anforderungen und
empirische Befunde

3.1 Substanzielle Regelungsunterschiede zur Vergiitung in Public Corporate
Governance Kodizes und Anforderungen zu nachhaltigen Vergutungsstrukturen

3.1.1 Anforderungen an die Ausgestaltung der Vergiitung in Gesetzen und Public
Corporate Governance Kodizes insbesondere zu Vergleichsgruppen

Fur borsennotierte Unternehmen enthalt das AktG verschiedene Anforderungen zur Prifung der
Angemessenheit der Vergutung. Nach § 87 Abs. 1 AktG hat das Aufsichtsorgan bei der Festset-
zung der Gesamtbeziige des einzelnen Top-Managementmitglieds daflir Sorge zu tragen, dass
diese in einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und Leistungen des Top-Manage-
mentmitglieds sowie zur Lage der Gesellschaft stehen und die Ubliche Verglitung nicht ohne
besondere Griinde Ubersteigen. Ferner ist die VerglUtungsstruktur bei bdrsennotierten Gesell-
schaften auf eine nachhaltige und langfristige Entwicklung der Gesellschaft auszurichten. Nach
der Empfehlung des DCGK soll das Aufsichtsorgan zur Beurteilung der Ublichkeit der konkreten
Gesamtdirektverglitung eine geeignete Vergleichsgruppe anderer Unternehmen heranziehen,
deren Zusammensetzung es offenlegt.

Fur offentliche Unternehmen liegt eine derartige gesetzliche Vorschrift bislang nicht vor. Auch
§ 52 Abs. 1 GmbH-Gesetz (GmbHG)? verweist nicht auf § 87 Abs. 1 AktG. Fur 6ffentliche Unter-
nehmen in der Rechtsform einer GmbH wird die Regelung des § 87 Abs. 1 AktG nicht etwa wie
andere Vorschriften aus dem AktG zur Anwendung gebracht. Gleichwohl lielen sich aufgrund
der besonderen Anforderungen an éffentliche Unternehmen die Regelungen des AktG sinnge-
maf und zweckmafig Ubertragen. Auch entspricht dies international einschlagigen Vergitungs-
praktiken (OECD 2022).

In Deutschland existieren auf den verschiedenen foderalen Ebenen alternativ oder erganzend zu
gesetzlichen Vorgaben in einigen Bundeslandern und Kommunen fiur 6ffentliche Unternehmen
bereits Empfehlungen zur Angemessenheit der Top-Managementvergitung in PCGKs. Ein
PCGK ist eine Zusammenstellung von bewahrten Grundsatzen fir die verantwortungsvolle Lei-
tung und Aufsicht von 6ffentlichen Unternehmen (Papenfull 2019, Papenfuly/Schmidt 2021,
Papenfull/Wagner-Krechlok 2021). PCGKs sollen Grundcharakteristika des Public Corporate
Governance Systems kompakt zusammenfassen und verstandlich machen sowie regelmalig
auftretende Fragen der Governance, Unklarheiten oder Licken in Gesetzen gezielt adressieren
und damit unterstutzende Hinweise geben. Ein PCGK ist ideal zur Abstimmung von Rollen und
»opielregeln®, Verstandigung Uber Arbeitsstrukturen, Ansprache von Instrumenten/MaRnahmen

6 Gesetz betreffend die Gesellschaften mit beschrankter Haftung in der im Bundesgesetzblatt Teil Ill, Gliederungsnum-
mer 4123-1, verdffentlichten bereinigten Fassung, das zuletzt durch Artikel 21 des Gesetzes vom 23. Oktober 2024
(BGBI. 2024 | Nr. 323) geéndert worden ist.
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und gemeinsamer Weiterentwicklung der Governance-Kultur (Papenfull et al. 2022,
Papenfull/Wagner-Krechlok 2022, Papenful3/Wagner-Krechlok 2021). Selbstregulierung mit
PCGKs ermdglicht der 6ffentlichen Hand eine prazisere Formulierung von Anforderungen, um die
angestrebten Policy- und Verhaltensziele zu erreichen und die Rollen der jeweiligen Akteursgrup-
pen praziser zu definieren (Papenfull/Wagner-Krechlok 2022). In der Diskussion wird einschlagig
und vorherrschend betont, dass ein PCGK — eine anforderungsgerechte Ausgestaltung voraus-
gesetzt — hilfreiche und wichtige Beitrage leisten kann (Expertenkommission D-PCGM 2024,
Papenfuld/Wagner-Krechlok 2022, 2021, Papenfufd 2021, 2019, Papenfuld/Schmidt 2021).

Ein PCGK ist zu unterscheiden von einer sog. Beteiligungsrichtlinie (Abbildung 1). Ein PCGK
richtet sich insbesondere auch an die Top-Management- und Aufsichtsorgane der Unternehmen
und formuliert Grundsatze verantwortungsvoller Public Corporate Governance und Wertmal}-
stdbe sowie Regelungen von Ubergreifender Relevanz und Wichtigkeit zum Verstandnis der
Adressatengruppen. Demgegentber formuliert eine Beteiligungsrichtlinie administrative Hin-
weise fur die Verwaltung, beteiligungsfihrende Stellen und die von der &ffentlichen Hand ent-
sandten/benannten Delegierten und hat eher den Charakter einer ,Behérdenanweisung® mit noch
detaillierteren und formalrechtlich gepragten Regelungen (Expertenkommission D-PCGM 2024).
Ein PCGK adressiert alle Adressatengruppen (u. a. Geschéftsfuhrungsorgane) und auch nicht
von der Gebietskorperschaft entsandte Aufsichtsorganmitglieder und Wirtschaftspriifungen etc.,
wohingegen sich die Beteiligungsrichtlinie im Kern an die Verwaltung und die beteiligungsfihren-
den Stellen wendet. Ein PCGK besitzt zudem einen héheren Stellenwert und eine bessere Wahr-
nehmung als ,Good Governance-Ansatz*“ in der 6ffentlichen und politischen Diskussion. Auch die
Verstandlichkeit und Ubersichtlichkeit von PCGKs bieten Vorteile.

Ein zentraler Unterschied ist ferner das comply-or-explain Prinzip, das anforderungsgerecht und
fur alle Adressatengruppen (z. B. auch Top-Managementorgane, externe Aufsichtsratsmitglieder,
Wirtschaftsprifung) in einen PCGK integriert werden kann. Die Unternehmen kénnen von Emp-
fehlungen eines PCGK situationsgerecht abweichen, sind aber gemaR Kodex verpflichtet, diese
Abweichungen jahrlich in sog. Entsprechenserklarungen offenzulegen und zu begriinden (Exper-
tenkommission D-PCGM 2024, Papenfull 2013). Die Verankerung der Abgabe von Entspre-
chenserklarungen in der Satzung 6ffentlicher Unternehmen ist bei PCGKs im Vergleich zu Betei-
ligungsrichtlinien besser moglich. Eine Beteiligungsrichtlinie ist somit explizit kein Ersatz fur einen
PCGK. Dies betont auch der Deutsche Stadtetag in seiner Handreichung fur gute Unternehmens-
steuerung: ,Der Kodex kann durch Beteiligungsrichtlinien erganzt werden* (Deutscher Stadtetag
2017). Das Bundesministerium der Finanzen formuliert auf seinem Internetauftritt in der Rubrik
Beteiligungspolitik zur Gesamtkonzeption: ,Herzstlick ist der Public Corporate Governance
Kodex® (Bundesministerium der Finanzen 2024).
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Vorteile Public Corporate Governance Kodex gegeniiber Beteiligungsrichtlinie und Unterschiede

Vorteile PCGK Adressatenkreis Inhalt
| Adressiertalle | PCGK: Geschéftsfuhrungs- | PCGK:
Adressatengruppen organe, nicht von der Grundséatze verantwortungs-
(u. a. Geschaftsfuhrung) Gebietskdrperschaft entsandte voller Steuerung und
Aufsichtsratsmitglieder, WertmaRstabe sowie
| Hoherer Stellenwert und Wirtschaftsprifer usw. Regelungen von ibergreifender
bessere Wahrnehmung als Relevanz und wichtig zum
.Good Governance-Ansatz” in | Beteiligungsrichtlinie: Verstandnis fur alle
offentlicher / politischer Verwaltung, Adressatengruppen
Diskussion beteiligungsfihrenden Stellen
) | Beteiligungsrichtlinie: Detaillierte
| Verstéandlichkeit / Uberblick und formalrechtliche
Regelungen als Ergdnzung zum
| Comply-or-explain Prinzip PCGK (,Behérdenanweisung®)

| Verankerung in Unternehmens-
satzung besser mdglich

Quelle: Papenfult et al. 2025, Public Pay Studie

Abbildung 1: Vorteile PCGK gegeniiber Beteiligungsrichtlinie und Unterschiede

In Deutschland sind aktuell rund 65 verschiedene PCGKs offentlich verfiigbar, in Osterreich 3
PCGKs und in der Schweiz 20 PCGKs (Papenful3/Wagner-Krechlok 2022, Papenful® et al.
2022a).” Daneben wurden in Deutschland auch PCGKs von 6ffentlichen Unternehmen (u. a. der
Anstalt fur Kommunale Datenverarbeitung in Bayern) und der Arbeitsgemeinschaft der 6ffentlich-
rechtlichen Rundfunkanstalten der Bundesrepublik Deutschland (ARD-GVK 2025) entwickelt und
eingefihrt. In PCGKs finden sich verschiedene Regelungen zu Kriterien fur die Angemessenheit
der Top-Managementvergitung, welche die 6ffentliche Hand und ihre Entscheidungsverantwort-
lichen in die Pflicht nehmen und entsprechend fundierte Entscheidungsgrundlagen hinsichtlich
einer Ublichen Vergutung notwendig machen. Neben weiteren Kriterien formulieren die PCGKs
vieler Gebietskorperschaften die Berlcksichtigung des Vergleichsumfelds als zentrales Kriterium
bei der Vergltungsbemessung (siehe Anhang Anlage 1). Von den 23 PCGKs auf Ebene von
Bund und Bundeslandern sowie der Landeshauptstadte sehen 22 PCGKs eine entsprechende
Regelung vor. Ebenso enthalt auch der PCGK der 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten und
weiterer groRerer Gebietskorperschaften, wie z. B. Leverkusen, Frankfurt/Oder und Kdln, Rege-
lungen zur Erstellung von Vergleichsgruppen. Allerdings fallen die Regelungen in weiteren wich-
tigen Details deutschlandweit sehr unterschiedlich aus und sollten mit Blick auf § 87 Abs. 1 AktG
und den DCGK weiter prazisiert und harmonisiert werden.

Aufgrund der besonderen Verantwortung offentlicher Unternehmen und der 6ffentlichen Hand
sollten die Vorschriften zur fundierten und transparenten Angemessenheitspriufung der Vergutung
und die gelebte Praxis nicht hinter den Anforderungen fur bérsennotierte Unternehmen zurtck-
bleiben. Als Referenz flr 6ffentliche Unternehmen empfiehlt der D-PCGM der Expertenkommis-
sion in den Regelungsziffern (Rz.) 126 und 127 — angelehnt an die Regelungen fur bérsennotierte
Unternehmen — als Kriterien fir die Angemessenheit der Vergitung von Top-Managementmit-
gliedern o6ffentlicher Unternehmen folgende Empfehlungen zur Aufnahme in die PCGKs vor Ort:

7 Eine Ubersicht zu 6ffentlich verfligbaren PCGKs ist auf der Internetseite der Expertenkommission D-PCGM abrufbar:
https://pcg-musterkodex.de/pcgks/.
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LKriterien fur die Angemessenheit der Vergltung sollen insbesondere die Aufgaben des jeweili-
gen Mitglieds des Geschaftsfuhrungsorgans, die wirtschaftliche Lage, das Erreichen von Nach-
haltigkeitszielen und die Zukunftsaussichten des Unternehmens unter Berlcksichtigung seiner
Vergleichsgruppe sein. Die Vergutung in der Vergleichsgruppe soll dokumentiert und offengelegt
werden. Bei der Beurteilung soll auch die Zusammensetzung der Vergitung einschlielich Bei-
tradgen zur Altersversorgung und sonstigen Versorgungszuschlagen bertcksichtigt werden. Krite-
rien flr die Angemessenheit variabler Verglitungsbestandteile, soweit diese enthalten sind, sollen
die personliche Leistung des jeweiligen Mitglieds des Geschéftsfihrungsorgans und die Leistung
des Geschaftsfuhrungsorgans als Gesamtorgan sein.“ (Rz. 126)

Kriterium fir die Angemessenheit der Verglitung soll auch die Ublichkeit der Vergiitung unter
Berlcksichtigung der Vergutungsstruktur, die ansonsten in dem Unternehmen gilt, sein. Hierbei
soll das Aufsichtsorgan das Verhaltnis der Vergitung des Geschaftsflihrungsorgans zur Vergu-
tung des oberen Fiuhrungskreises und der Belegschaft insgesamt auch in der zeitlichen Entwick-
lung bericksichtigen, wobei das Aufsichtsorgan flr den Vergleich festlegt, wie der obere Fih-
rungskreis und die relevante Belegschaft abzugrenzen sind. Die Vergutungsstruktur soll auch in
der Vergleichsgruppe betrachtet werden.” (Rz. 127)

Der D-PCGM ist, wie in seiner Praambel herausgestellt, nicht als Ersatz flir den PCGK einer
Gebietskdrperschaft vorgesehen, der jeweils vor Ort entwickelt und vom zustandigen politischen
Gremium (z. B. Stadtrat, Landtag) verabschiedet wird. Er dient vielmehr als systematisch entwi-
ckelte Unterstiitzung fir die Erarbeitung bzw. Uberarbeitung eines fiir die jeweilige Gebietskor-
perschaft als situationsgerecht empfundenen PCGK (Expertenkommission D-PCGM 2024).

Entsprechend der dargestellten Anforderungen im D-PCGM und in bestehenden PCGKs zur
Berlcksichtigung der Vergleichsgruppe/des Vergleichsumfelds als zentrales Kriterium bei der
Vergutungsbemessung sollte fur alle 6ffentlichen Unternehmen einer Gebietskorperschaft fakten-
basiert eine Vergleichsgruppe zur H6he und Ausgestaltung der Top-Managementvergltung
erstellt werden. Fur eine kriterienbasierte und transparent nachvollziehbare Erstellung von Ver-
gleichsgruppen fiir Vergitungsplanung und -entscheidung mit tabellarischen Ubersichten siehe
Kapitel 5.

3.1.2 Anforderungen und Perspektiven zu nachhaltigen Vergiitungsstrukturen

In den vergangenen Jahren sind auf europaischer wie nationaler Ebene unterschiedliche Regu-
lierungen auf den Weg gebracht worden, um Unternehmen verstarkt zu einer nachhaltigen
Unternehmensentwicklung zu bewegen. Hierbei stehen zwei Nachhaltigkeitskonzepte im Fokus.
Nach vorherrschendem Verstandnis des Corporate Social Responsibility (CSR)-Konzepts
umfasst Nachhaltigkeit eine gleichrangige Berucksichtigung der sog. Triple Bottom Line, beste-
hend aus 6konomischer, sozialer und 6kologischer Dimension. Diese spiegeln sich u. a. auch in
den Zielen fur nachhaltige Entwicklung der Vereinten Nationen wider (Vereinte Nationen 2020).
Zudem existiert das ESG-Konzept, das die Wechselwirkungen zwischen sozialer und 6kologi-
scher Nachhaltigkeit einerseits und der Corporate Governance andererseits verdeutlicht. Drei
zentrale ESG-Berichtspflichten, die auf regulatorischer Ebene seitens der Europaischen Kommis-
sion in den vergangenen Jahren ausgeweitet wurden, umfassen die Erklarung zur Unterneh-
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mensflhrung, die nichtfinanzielle Erklarung sowie den Vergltungsbericht (Velte 2022). Vergu-
tung ist ein zentraler Faktor in der Diskussion um Nachhaltigkeit und far das ,G" in ESG (Cohen
et al. 2023) und gilt als Kristallisationspunkt fir gute Unternehmensflihrung, in der sich verschie-
dene Governance-Fragen bindeln, wie u. a. Aufsicht, Transparenz, Chancengerechtigkeit, Leis-
tungsorientierung, Angemessenheit, Interessenkonflikte und politische Verantwortung (Experten-
kommission D-PCGM 2024, OECD 2022 und 2024; Papenful/Schmidt 2026c¢, Till/Yount 2017).
ESG-Ratings wie das MSCI (Morgan Stanley Capital International) Rating, ISS (Institutional
Shareholder Services) Rating oder die EU-Richtlinie zur Nachhaltigkeitsberichterstattung (Euro-
paische Kommission 2023a, 2023b) sehen vor, dass sich die Verglitung der Top-Management-
mitglieder im Sinne von nachhaltiger Unternehmensfuhrung nicht auerhalb einer marktiblichen
Spanne bewegen sollte.

In Bezug auf die Vergutungsstrukturen sieht die Gesetzgebung vor, dass die variable Top-
Managementvergitung bei bérsennotierten Aktiengesellschaften an der ,nachhaltigen und lang-
fristigen Entwicklung der Gesellschaft* auszurichten ist (§ 87 Abs. 1 Satz 2 AktG).

Auch der D-PCGM und einzelne bestehende PCGKs empfehlen, dass die Vergutungsstruktur auf
eine nachhaltige und langfristige Entwicklung des Unternehmens auszurichten ist. Unternehmen
sind demnach angehalten, durch die Wahl der finanziellen und nichtfinanziellen Kriterien zur
Bemessung der Verglitung dem Nachhaltigkeitsgedanken angemessen Rechnung zu tragen. Der
D-PCGM empfiehlt, dass die Kriterien fiir die Angemessenheit der Vergutung grundsatzlich auch
das Erreichen von Nachhaltigkeitszielen umfassen sollen (Rz. 126). Sofern eine Entscheidung
fur variable Vergitungsbestandteile getroffen wurde, sollen diese ebenfalls an das Erreichen von
Nachhaltigkeitszielen gebunden werden (Rz. 127). Neben PCGKs weiterer Gebietskorperschaf-
ten formuliert z. B. der PCGK des Bundes vom 13. Dezember 2023 als Grundsatz guter Unter-
nehmens- und aktiver Beteiligungsfuhrung im Bereich des Bundes zu prufen, ob variable Vergu-
tungsbestandteile als Anreiz zur Férderung der nachhaltigen und wirtschaftlichen Verfolgung des
wichtigen Bundesinteresses gewahrt werden kénnen (Rz. 5.3.1).

Mit Blick auf die aktuellen regulatorischen Entwicklungen wird eine Integration von Nachhaltig-
keitszielen bzw. ESG-Zielen in die Top-Managementvergitung auch bei 6ffentlichen Unterneh-
men eine naheliegende und sich in der Praxis weiterverbreitende Lésung fir eine nachhaltige
Unternehmensfihrung und -entwicklung werden. Nach dem ESG-Konzept kdnnen offentliche
Unternehmen Ziele aus den Bereichen Umwelt (z. B. Klima, Ressourcenverbrauch oder Erhalt
der Artenvielfalt), Soziales (z. B. Mitarbeitendenzufriedenheit, Diversitat oder Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz) und Governance (z. B. Compliance) wahlen. Dabei ist in der Diskus-
sion um nachhaltige Vergutungssysteme von Entscheidungsverantwortlichen in den Gebietskor-
perschaften zunachst zu prifen, welche Vergltungsstruktur sich flr das jeweilige Unternehmen
als zieladaquat erweist, d. h. ob z. B. variable Vergutungskomponenten gezahlt werden oder
nicht. Wenn nur eine Fixvergutung gewahlt wird, bedeutet nachhaltige Vergutung im Sinne der
Nachhaltigkeitsziele, dass hierlber adaquate, qualifizierte und motivierte Personen gewonnen
und gebunden werden kénnen. Bei der Steuerung Uber variable Vergutungskomponenten muss
im Sinne der o6ffentlichen Hand durch die Entscheidungsverantwortlichen sichergestellt werden,
dass keine Anreize flr Uberproportional kurzfristiges Handeln gesetzt werden und nicht nur ein-
zelne Dimensionen von Nachhaltigkeit in den Vergltungssystemen adressiert werden.
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Eine variable Verglitung sollte 6konomische, soziale und ékologische Zieldimensionen ausgewo-
gen berucksichtigen. Bei der Entscheidung fur eine variable Vergutung sollte es fur alle Unter-
nehmen in der 6kologischen Dimension im Grundsatz moéglich sein, auch Ziele im Hinblick auf
die Reduzierung der eigenen CO2-Emissionen, z. B. durch sinnvolle Vorgaben zur Beheizung der
Blroraume und mdglicherweise eine Umstellung der Dienstwagenflotte auf Elektrofahrzeuge, zu
vereinbaren. In der sozialen Dimension von Nachhaltigkeit geht es u. a. auch um ein gerechtes
Lohnverhaltnis und einen vertikalen Vergttungsvergleich zwischen der Belegschaft und den Top-
Managementmitgliedern sowie eine gleiche Vergutung fur gleiche oder gleichwertige Arbeit zwi-
schen Frauen und Mannern, womit im Grundsatz auch die fixe Vergltung angesprochen ist.

3.2 Befunde zur Entwicklung der Vergiitung im Vorjahresvergleich

Zur Ermittlung von Vergutungsentwicklungen im Vergleich zum Vorjahr wurden flir moglichst aus-
sagekraftige Befunde nur die in beiden Geschéaftsjahren 2024 und 2023 im Sample vertretenen
Top-Managementmitglieder (n = 968) betrachtet. Durch diesen Ansatz kénnen fundierte perso-
nenbezogene Vergutungsentwicklungen ermittelt werden, die nicht durch personelle Wechsel
oder positionelle Veranderungen beeinflusst werden (siehe Abschnitt 2.2). Auf kommunaler
Ebene ist die Gesamtdirektvergltung pro Kopf bei den in beiden Jahren im Sample vertretenen
Top-Managementmitgliedern im Gesamtschnitt (Median) um 4,1 % im Vergleich zum Vorjahr
gestiegen. Der Mittelwert liegt bei 4,5 %. Bei 202 Top-Managementmitgliedern (20,9 %) ist die
Vergutung niedriger als im Vorjahr. Bei der Mehrheit der Top-Managementmitglieder (79,1 %) ist
die Vergitung konstant geblieben oder gestiegen. Bei 38,3 % der Top-Managementmitglieder
liegt der Anstieg der Gesamtdirektvergltung in einem Korridor zwischen 0 % und 5 %; bei 9,8 %
ist die Gesamtdirektvergltung bis zu 5 % gesunken. Bei 20,7 % der Top-Managementmitglieder
liegt der Anstieg der Gesamtdirektvergutung in einem Korridor zwischen 5 % und 10 %; einen
Rickgang zwischen 5 % und 10 % weisen 4,4 % auf. Bei 13,5 % der Top-Managementmitglieder
liegt der Anstieg der Gesamtdirektvergltung in einem Korridor zwischen 10 % und 20 %; einen
Rickgang zwischen 10 % und 20 % weisen 4,8 % auf. Anstiege bzw. Rickgange der Gesamtdi-
rektvergutung von Uber 20 % sind bei 6,6 % bzw. 1,9 % der Top-Managementmitglieder festzu-
stellen.

Tabelle 1 stellt die durchschnittliche Vergitungsentwicklung der Gesamtdirektvergitung pro Kopf
differenziert nach Branchen dar. Die Sortierung erfolgt nach Hohe der Vergutungsentwicklung
absteigend.
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Anzahl TMM mit Riickgang ~ Anzahl TMM mit Anstieg
von von Mittelwert Median in
in % %

Anzahl Top-

Branche Management-
mitglieder dber 10%- 5%- 0%- 0%- 5%- 10% - ber
20% 20% 10% 5% 5% 10% 20% 20%

IT/Digitalisierung 18 0 1 0 1 7 1 6 2 3,6 7,3
Flug- & Seehafen 26 0 0 0 5 5 9 4 3 9,4 6,7
Sparkassen 189 5 14 6 11 50 56 34 13 54 5,3
Abfall- & Abwasserentsorgung 50 1 0 1 7 18 10 10 3 4.6 46
Messen & Kongresse 33 0 3 1 4 10 4 6 5 9,1 4,6
Bildung, Wissenschaft & Forschung 17 0 2 1 0 7 6 1 0 3,3 4,2
Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing 72 1 4 4 3 28 22 5 5 1,5 4,0
Kultur, Kunst & Erholung 112 5 5 4 7 44 24 19 4 0,8 3,9
Verkehr/OPNV & Transport 50 1 0 3 5 23 7 4 7 53 3,5
Energie- & Wasserversorgung und Stadtwerke 108 0 2 8 7 58 11 12 10 6,1 2,9
Grund- & Gebaudewesen 28 0 1 4 2 11 6 4 0 6,7 2,5
Sonstige 76 0 1 1 11 28 16 14 5 1,7 2,5
Gesundheit- & Sozialwesen 52 1 3 3 12 14 11 4 4 6,5 1,9
Offentlich-Rechtliche Rundfunkanstalten 45 0 0 2 4 34 3 2 0 0,5 1,1
Wohnungswesen 65 3 4 5 13 28 8 2 2 3,2 0,6
Krankenhauser 27 1 6 0 3 6 6 4 1 51 0
18 6 3 200 131 64

Quelle: Papenful} etal. 2026, Public Pay Studie

Tabelle 1: Durchschnittliche Entwicklung der personenbezogenen Gesamtdirektverglitung nach Branchen

Insgesamt weisen alle Branchen — gemessen am Median — eine konstante bis positive personen-
bezogene Entwicklung der Gesamtdirektvergltung im Geschéftsjahr 2024 auf. Bei 14 Branchen
liegt die Vergutungsentwicklung tuber 1 %. Die héchste durchschnittliche Vergutungsentwicklung
weisen die Branchen ,IT/Digitalisierung® (7,3 %) und ,Flug- & Seehéafen” (6,7 %) auf. Bei der Ein-
ordnung ist stets zu berlcksichtigen, dass Vergutungsentwicklungen in einzelnen Branchen auch
durch strukturelle Veranderungen oder Weiterentwicklungen der Vergutungssysteme beeinflusst
sein koénnen, z. B. durch eine starkere Gewichtung der Gesamtdirektvergltung und Reduzierung
oder Abldsung von Altersversorgungsleistungen.

Die Analyse der personenbezogenen Entwicklung der Gesamtdirektvergutung aufgeteilt nach
Quartilen der Gesamtdirektvergutung (Abbildung 2) zeigt, dass es je nach VerglUtungshéhe
wesentliche Unterschiede in der Vergltungsentwicklung gibt (graue Linie). Fur die Top-Manage-
mentmitglieder mit einer Gesamtdirektvergitung von unter 148.000 Euro (1. Quartil) zeigt sich im
Vergleich zum Vorjahr keine Veranderung der Gesamtdirektvergitung. Bei Top-Managementmit-
gliedern mit einer Gesamtdirektvergutung zwischen 148.000 Euro und 221.000 Euro (2. Quartil)
betragt die personenbezogene Vergitungsentwicklung 3,5 % (Median). Fir Top-Management-
mitglieder mit einer Gesamtdirektverguitung zwischen 221.000 Euro und 347.000 Euro (3. Quartil)
zeigt sich eine Veranderung zum Vorjahr in Héhe von 2,2 % (Median). Fur Top-Managementmit-
glieder mit einer Gesamtdirektvergutung uber 347.000 Euro (4. Quartil) liegt eine Veranderung
zum Vorjahr in Hohe von 5,7 % (Median) vor.

Im Vergleich zwischen Frauen und Mannern steigt die Gesamtdirektverglitung pro Kopf im
Median bei den in beiden Jahren im Sample vertretenen weiblichen Top-Managementmitgliedern
um 2,1 %; bei den mannlichen Top-Managementmitgliedern bleibt sie im Median konstant. Vor
dem Hintergrund der andauernden Debatte um den Gender Pay Gap und erster empirischer
Befunde zu geschlechtsspezifischen Unterschieden bei der Vergutungshéhe zwischen weibli-
chen und mannlichen Top-Managementmitgliedern (Kapitel 4) sind die Befunde zur Vergutungs-
entwicklung in der derzeitigen Vergutungspraxis angemessen zu reflektieren und sachlich zu dis-
kutieren.
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Abbildung 2: Durchschnittliche Entwicklung der personenbezo-
genen Gesamtdirektvergiitung und Anteil negativer Vergii-
tungsentwicklung nach Quartilen

Neben der prozentualen Entwicklung der Gesamtdirektvergitung ist in Abbildung 2 ebenfalls fest-
zustellen, dass zwischen den Quartilen substanzielle Unterschiede in der Haufigkeit von Vergu-
tungsrickgangen vorliegen (blaue Saulen). Am haufigsten sind Vergitungsrickgange im 3. Quar-
til mit 25,2 % festzustellen, am seltensten im 4. Quartil mit 17,4 %. Zugleich ist im 4. Quartil die
Vergutungsentwicklung mit 5,7 % am hdéchsten, wohingegen diese im 1. Quartil im Vergleich zum
Vorjahr unverandert ist.

Tabelle 2 zeigt die durchschnittliche Entwicklung des Anteils variabler Vergitung an der Gesamt-
direktvergutung pro Kopf differenziert nach Branchen. Die durchschnittliche Entwicklung ergibt
sich aus der Differenz der Mediane des Anteils der gezahlten variablen Vergutungskomponenten
im Jahresvergleich. In der Analyse berucksichtigt sind alle Top-Managementmitglieder, bei denen
in beiden Jahren Angaben zur variablen Vergltung vorliegen. Die Sortierung erfolgt nach der
durchschnittlichen Entwicklung des Anteils variabler Vergutung absteigend.

Anzahl Top-  Anteil variable Vergutung pro Kop in %  Differenz

Branche Man?ggment- 2023 2024 in Prozent-

mitglieder ) . ) . punkten

2024 Mittelwert Median Mittelwert Median (Median)
Messen & Kongresse 21 16,2 10,3 17,5 16,2 5,9
Grund- & Gebaudewesen 16 13,6 12,3 14,0 15,6 3,3
[T/Digitalisierung 12 16,0 14,9 20,6 17,2 24
Wohnungswesen 31 19,5 18,3 18,6 20,5 2,3
Gesundheit- & Sozialwesen 22 10,9 11,8 12,1 12,9 1,1
Sparkassen 144 8,9 9,2 10,4 10,1 0,9
Energie- & Wasserversorgung und Stadtwerke 70 17,1 16,7 19,1 17,5 0,8
Kultur, Kunst & Erholung 36 11,1 11,0 12,7 11,8 0,7
Sonstige 52 14,2 13,8 15,1 14,3 0,5
Verkehr/OPNV & Transport 24 14,2 15,1 15,1 15,5 0,4
Flug- & Seehafen 18 27,9 254 27,6 25,5 0,2
Abfall- & Abwasserentsorgung 28 18,2 16,2 17,7 16,0 -0,2
Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing 33 13,3 13,2 12,6 12,9 -0,3
Krankenhauser 18 14,1 15,7 12,3 11,2 -4,5
Bildung, Wissenschaft & Forschung 4 11,8 10,6 6,6 4.1 -6,5

s 15 13

Quelle: Papenful® et al. 2026, Public Pay Studie
Tabelle 2: Durchschnittliche Entwicklung des Anteils variabler Vergliitung nach Branchen
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Branchenulbergreifend ist der Anteil variabler Vergltung im Vorjahresvergleich um 0,1 Prozent-
punkte gestiegen. Bei 11 Branchen ist ein Anstieg und bei 4 Branchen ein Rickgang des variab-
len Anteils festzustellen. Der héchste Anstieg ist in den Branchen ,Messen & Kongresse*
(5,9 Prozentpunkte) und ,Grund- & Gebadudewesen® (3,3 Prozentpunkte) zu verzeichnen — die
héchsten Rickgange in den Branchen ,Krankenhauser® (-4,5 Prozentpunkte) und ,Bildung,
Wissenschaft & Forschung® (-6,5 Prozentpunkte).

3.3 Brancheniibergreifende Befunde zur Hohe und Ausgestaltung der Vergiitung und
Branchenvergleich bei Kommunen

Die Studienergebnisse zeigen, dass fir die kommunale Ebene (ohne Sparkassen und 6ffentlich-
rechtliche Rundfunkanstalten) die durchschnittliche Gesamtdirektvergitung pro Kopf branchen-
Ubergreifend 186.000 Euro betragt, davon 30.000 Euro variable Vergutung (Abbildung 3). Insge-
samt 35,7 % der Top-Managementmitglieder erhalten eine Vergltung von weniger als
150.000 Euro im Jahr. Eine Vergutung zwischen 150.000 Euro und 300.000 Euro erhalten 45,1 %
der Top-Managementmitglieder, zwischen 300.000 Euro und 500.000 Euro 14,1 % und Uber
500.000 Euro 5,1 %.

Im Branchenvergleich zeigen sich substanzielle Vergutungsunterschiede. Die hdchste durch-
schnittliche Gesamtdirektvergitung pro Kopf weisen Sparkassen auf (439.000 Euro, davon
45.000 Euro variable Vergutung). In ,Stadtwerke, Energie- & Wasserversorgung® (273.000 Euro)
und ,OPNV/Verkehr & Transport* (202.000 Euro) fallt die Vergiitung deutlich héher aus als z. B.
in ,Gesundheits- & Sozialwesen® (115.000 Euro). UnternehmensgréfRen erklaren einen Teil die-
ser Differenzen; Unterschiede bestehen jedoch auch zwischen gleich grofden Unternehmen ver-
schiedener Branchen. Abbildung 3 stellt die durchschnittliche Gesamtdirektvergttung und vari-
able Vergitung pro Kopf differenziert nach Branchen dar. Die Sortierung erfolgt nach Héhe der
Gesamtdirektvergltung pro Kopf absteigend.
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439.000
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Quelle:PapenfuB et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 3: Gesamt- und variable Vergiitung pro Kopf auf kommunaler Ebene im Branchenvergleich®

In Tabelle 3 wird die Anzahl an Unternehmen mit einem, zwei, drei, vier oder Uber vier Top-
Managementmitgliedern absolut (Abs.) und in Prozent (in %) dargestellt. Am rechten Rand der
Tabelle wird die durchschnittliche Zahl der Top-Managementmitglieder je Branche (Mittelwert)
und die Gesamtanzahl an einbezogenen Unternehmen je Branche dargestellt. Die Sortierung
erfolgt nach der durchschnittlichen Zahl der Top-Managementmitglieder je Branche absteigend.

8 Die Branchen ,Sparkassen” und ,Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten“ wurden bei der Berechnung der durch-
schnittlichen Vergltung (GESAMT) nicht berlcksichtigt, da sie aufgrund ihrer hohen Vergiitungsoffenlegung und — im
Fall der Sparkassen — Uberdurchschnittlichen Vergltungshohe sowie der Unterschiede in der Anteilseignerstruktur
bzw. Organisationsform erhebliche Abweichungen darstellen. Zudem lassen sich 6ffentlich-rechtliche Rundfunkanstal-
ten keiner foderalen Ebene oder Gebietskorperschaft eindeutig zuordnen.
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Anzahl Top-Managementmitglieder Anzahl
Branche 2 3 4 Uber 4 Mittelwert  Unter-
. Abs. INn% Abs. In% Abs. In% Abs. In% nehmen
Offentlich-Rechtliche Rundfunkanstalten 0 0 0 0 2 18 2 18,2 7 63,6 59 11
Sparkassen 3 1,4 136 | 554 | 54 25 15 7,0 5 3,4 2,4 213
Krankenh&user 9 281 11 | 344 | 11 | 344 1 3,1 0 0 2,1 32
Flug- & Seehéfen 14 | 58,3 6 25,0 1 4 2 8,3 1 4,2 1,8 24
Energie- & Wasserversorgung und Stadtwerke 55 | 482 | 42 | 368 | 10 8,8 6 53 1 1 1,7 114
Abfall- & Abwasserentsorgung 29 | 483 | 22 | 36,7 8 13 0 0 1 1,7 1,7 60
Sonstige 35 | 493 | 24 | 338 9 12,7 3 42 0 0 1,7 71
Wohnungswesen 33 | 50,8 | 28 | 431 4 6,2 0 0 0 0 1,6 65
Verkehr/OPNV & Transport 28 [ 571 | 16 | 32,7 3 6,1 2 4,1 0 0 1,6 49
Kultur, Kunst & Erholung 65 | 64,4 | 32 | 31,7 1 1 0 0 3 3,0 1,5 101
IT/Digitalisierung 8 444 | 10 | 556 0 0 0 0 0 0 1,6 18
Bildung, Wissenschaft & Forschung 17 | 73,9 4 17,4 1 4,3 1 4,3 0 0 1,4 23
Grund- & Gebaudewesen 17 | 60,7 11 39,3 0 0,0 0 0 0 0 1,4 28
Gesundheit- & Sozialwesen 45 | 75,0 14 | 23,3 1 1,7 0 0 0 0 1,3 60
Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing 57 | 731 17 | 21,8 2 3 2 2,6 0 0 1,3 78
Messe & Kongresse 22 | 66,7 11 33,3 0 0 0 0 0 0 1,3 33
105

Tabelle 3: Anzahl Top-Managementmitglieder in éffentlichen Unternehmen der kommunalen Ebene nach
Branchen

Das Geschéaftsfuhrungsorgan umfasst auf kommunaler Ebene in einer Uberwiegenden Mehrheit
maximal 2 Top-Managementmitglieder. In 41,2 % der untersuchten Unternehmen ist eine Allein-
geschaftsfiihrung zu verzeichnen, in 41,0 % der untersuchten Unternehmen ein Zwei-Personen-
Organ. Organe mit mehr als 3 Top-Managementmitgliedern sind nur in Ausnahmefallen vorhan-
den (5,8 %). Die Grole des Geschaftsfuhrungsorgans variiert zum Teil aufgrund organisations-/
aufgabenbezogener Besonderheiten der einzelnen Branchen. So findet sich bspw. in den Bran-
chen ,Abfall- & Abwasserentsorgung®, ,Stadtwerke, Energie- & Wasserversorgung“ und
,OPNV/Verkehr & Transport haufig eine Trennung von kaufmannischer und technischer
Geschaftsfuhrung. In der Branche ,Kultur, Kunst, Erholung® ist neben der kaufmannischen
Geschéftsfuhrung haufig z. B. eine kunstlerische Geschéaftsfihrung (Intendanz) vorzufinden. In
der Branche ,Krankenhauser“ wird zum Teil eine Dreiteilung in kaufmannische, arztliche und pfle-
gerische Geschéaftsfiuhrung vorgenommen.

Eine Analyse der Gesamtdirektvergltung und variablen Vergitung im Grdfienklassenvergleich
zeigt, dass sowohl die Gesamtdirektverguitung als auch die variable Vergltung je nach Zahl der
Arbeitnehmenden und der Hohe der Bilanzsumme schwanken (Abbildung 4 und Abbildung 5).

Durchschnittswerte wie Median, Quartil oder Mittelwert unterliegen jedoch im Jahresvergleich
grollen Schwankungen aufgrund der geringen Vergitungsoffenlegung und der damit verbunde-
nen vergleichsweise kleinen Stichprobenzahl auf Branchenebene. Die Betrachtung und der Ver-
gleich mit einzelnen Vergutungswerten vergleichbarer Unternehmen sind deshalb fur das Treffen
konkreter Vergutungsentscheidungen unerlasslich. Entsprechend einschlagigen Anforderungen
ist fur konkrete Vergltungsentscheidungen die Bildung einer sachgerechten Vergleichsgruppe
erforderlich (Abschnitt 5.1).
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Abbildung 4: Gesamtdirekt- und variable Verglitung pro Kopf im Gré3en-
klassenvergleich auf kommunaler Ebene (Zahl der Arbeitnehmenden)
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Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 5: Gesamtdirekt- und variable Verglitung pro Kopf im Gréen-
klassenvergleich auf kommunaler Ebene (Bilanzsumme)
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3.4 Branchensteckbriefe zur Héhe und Ausgestaltung der Vergiitung bei Kommunen
3.4.1 Energie- & Wasserversorgung und Stadtwerke

Die Branche ,Energie- & Wasserversorgung und Stadtwerke® umfasst Unternehmen, deren
Gegenstand die Erzeugung und Gewinnung von Energie, Strom, Warme und/oder Wasser sowie
den Betrieb entsprechender (Erzeugungs-)Anlagen umfasst. Ferner sind Unternehmen mit ver-
schiedenen Versorgungsaufgaben, z. B. Strom, Gas, Wasser, Warme, Verkehr und/oder Bader,
enthalten (Stadtwerke).

Gesamtdirektvergitung
pro Kopf 273.000
(192)

Variable Vergitung pro
Kopf 50.000
(88)

0 50.000 100,000 150.000 200.000 250.000 300.000

In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 1 2 & 4 Uber 4 Unter-

wer
Abs. IN% Abs. IN% Abs. IN% Abs. Nn% Abs. In% nehmen

Energie- & Wasserversorgung
und Stadtwerke
Quelle: Papenfuf? et al. 2026, Public Pay Studie

55 |48,2| 42 |368| 10 | 88| 6 | 53| 1 |09 | 17 114

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 18,4 %.

| Nebenleistungen 9.000 Euro (Median). 45,3 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 19,8 % mit Angabe zu Altersversorgung. 2,1 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergitung 2,9 % im Median (6,1 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.2 OPNV/Verkehr & Transport

Die Branche ,OPNV/Verkehr & Transport* umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Befér-
derung von Personen durch u. a. Bahn, Bus und/oder Fahre auf kommunaler Ebene beinhaltet.
AulRerdem umfasst sie Unternehmen, deren Gegenstand die Verwaltung, Verpachtung, Einrich-
tung, Vorhaltung und den Betrieb von branchenspezifischen Infrastruktureinrichtungen und
Schienen beinhaltet.

Gesamtdirektvergitung
pro Kopf 202.000
(79)

Variable Vergiitung pro
Kopf 33.000
(29)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 2 3 4 Uber 4 we Unter-
Abs. Nn% Abs. INn% Abs. IN% Abs. In% nehmen
OPNV/Verkehr & Transport 28 |571)| 16 (327 3 (61| 2 | 41| O 0 15 49

Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 16,3 %.

| Nebenleistungen 8.000 Euro (Median). 43,0 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

1 21,5 % mit Angaben zu Altersversorgung. 5,1 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergutung 3,5 % im Median (5,3 % Mittelwert).

Fir anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.3 Abfall- & Abwasserentsorgung

Die Branche ,Abfall- & Abwasserentsorgung“ umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die
Abfallvermeidung, die Abfallentsorgung und die Abfallverwertung sowie die Strallenreinigung
beinhaltet. Die Stadtentwasserung und Abwasserbeseitigung sind ebenfalls in dieser Branche
enthalten. Betriebshofe, deren Gegenstand die Unterhaltung der Wasserlaufe, die Kanalreini-
gung, die Uberwachung und Wartung von Abwasseranlagen sowie, neben der Reinigung der
offentlichen StraRen, Wege und Platze, auch die Durchflihrung des Winterdienstes beinhaltet,
sind ebenfalls erfasst.

Gesamtdirektvergiitung
pro Kopf 171.000
(@1

Variable Vergiitung pro
Kopf 29.000
(32)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl

Branche 1 2 3 4 Uber 4 ert Unter-

w
Abs. IN% Abs. INn% Abs. INn% Abs. In% Abs. In% nehmen
Abfall- & Abwasserentsorgung| 29 |48,3| 22 (36,7 8 |133| O 0 1 |17 16 60

Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 17,2 %.

| Nebenleistungen 7.000 Euro (Median). 40,7 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 22,0 % mit Angabe zu Altersversorgung. 6,6 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 4,6 % im Median (4,6 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
Lrichtigen® weiterflihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.4 Flug- & Seehifen

Die Branche ,Flug- & Seehafen” umfasst Unternehmen, deren Gegenstand den Betrieb, die Ver-
waltung, die Unterhaltung und den Ausbau von Flug-, See- und Binnenhafen (und dazugehoriger
Anlagen) sowie die hafenwirtschaftliche Umschlagtatigkeit beinhaltet.

Gesamtdirektvergtitung
pro Kopf 342.000
(38)

Variable Vergiitung pro
Kopf 90.000
(23)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 2 3 4 Uber 4 wer Unter-
Abs. IN% Abs. INn% Abs. IN% Abs. In% nehmen
Flug- & Seehafen 14 |583| 6 |250| 1 (42| 2 |83 | 1 (42| 1,6 24

Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 26,4 %.

| Nebenleistungen 12.000 Euro (Median). 55,3 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 23,7 % mit Angabe zu Altersversorgung. 5,3 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergutung 6,7 % im Median (9,4 % Mittelwert).

Fir anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.5 Krankenhauser

Die Branche ,Krankenhduser” umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Forderung des
offentlichen Gesundheitswesens durch den arztlichen, pflegerischen, technischen und wirtschaft-
lichen Betrieb eines Krankenhauses beinhaltet.

Gesamtdirektvergtitung
pro Kopf 286.000
(62)

Variable Vergiitung pro
Kopf 35.000
(19)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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In Klammem: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Ang g hszu Gesamidirektvargiitung | TMM mit Angabe zur In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamidirekivergitung | TMM mit Angabe zur
Nutzung variabler Vergiitung variabler Vergtung
Am jan der Hung bzw. variablen Vergitung pro Kopf ! Median der i iitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf & Gesamidirekivergtung
BLS = Bilanz: Variable Vergiitung Vanable Vergiitung
Guste. Papentt et 1 2075, ubic Py St | st Papentuts ot at 2028, Putsic Py St

Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 1 2 3 4 Uber 4 Wer Unter-
Abs. INn% Abs. InN% Abs. INn% Abs. In% Abs. In% nehmen
Krankenhauser 9 |28,1| 11 |344| 11 (344 1 | 31| O 0 2,1 32

Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 12,2 %.

| Nebenleistungen 6.000 Euro (Median). 21,0 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 11,3 % mit Angabe zu Altersversorgung. 6,5 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergitung O % im Median (5,1 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.6 Messen & Kongresse

Die Branche ,Messen & Kongresse® umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Durchfiihrung,
Organisation, Planung und Veranstaltung von Messen, Ausstellungen und Kongressen sowie den
Erwerb, Betrieb, die Vermietung oder Bewirtschaftung von Hallen, Gromarkten oder Kongress-
zentren beinhaltet.

Gesamtdirektvergiitung
pro Kopf 205.000
(48)

Variable Vergitung pro
Kopf 34.000
(20)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 1 2 3 4 Uber 4 Wer Unter-
Abs. INn% Abs. InN% Abs. INn% Abs. In% Abs. In% nehmen
Messen & Kongresse 22 |66,7| 11 [333| O 0 0 0 0 0 1,3 33

Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 16,6 %.

| Nebenleistungen 8.000 Euro (Median). 43,8 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 16,7 % mit Angabe zu Altersversorgung. 6,3 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 4,6 % im Median (9,1 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
srichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.7 Wohnungswesen

Die Branche ,Wohnungswesen“ umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Errichtung,
Betreuung, Bewirtschaftung und Verwaltung von Wohnungen in allen Rechts- und Nutzungsfor-
men sowie den sozialen Wohnungsbau beinhaltet.

Gesamtdirektvergtitung
pro Kopf 211.000
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Variable Vergiitung pro
Kopf 43,000
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 1 2 3 4 Uber 4 Wer Unter-
Abs. INn% Abs. InN% Abs. INn% Abs. In% Abs. In% nehmen
Wohnungswesen 33 |508| 28 |431| 4 (62| O 0 0 0 15 65

Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 20,3 %.

| Nebenleistungen 7.000 Euro (Median). 49,5 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 28,4 % mit Angabe zu Altersversorgung. 4,2 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergitung 0,6 % im Median (3,2 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.8 Grund- & Gebdaudewesen

Die Branche ,Grund- & Gebdudewesen® umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Bewirt-
schaftung, Bebauung, Beschaffung, Baureifmachung, Entwicklung, Verwertung und Verwaltung
eigener und fremder Grundsticke sowie die Verwaltung, Vermietung, Verpachtung, Sanierung,
Bereitstellung, Modernisierung, den Erwerb und den Bau von Gebauden aller Art beinhaltet.

Gesamtdirektvergiitung
pro Kopf 166.000
(45)

Variable Vergitung pro
Kopf 26.000
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 1 2 3 4 Uber 4 Wer Unter-
Abs. INn% Abs. InN% Abs. INn% Abs. In% Abs. In% nehmen
Grund- & Gebaudewesen 17 |60,7] 11 |393| O 0 0 0 0 0 14 28

Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 15,4 %.

| Nebenleistungen 8.000 Euro (Median). 46,7 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 15,6 % mit Angabe zu Altersversorgung. 8,9 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergitung 2,5 % im Median (6,7 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
srichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.9 IT/Digitalisierung

Die Branche ,IT/Digitalisierung® umfasst Unternehmen, deren Gegenstand MaRRnahmen der
Digitalisierung, insbesondere die Planung, Entwicklung, Errichtung sowie das Betreiben und Ver-
walten von Informationstechnologien (IT) und Kommunikationsanlagen/-netzen und damit ver-
bundener Dienstleistungen beinhaltet. Hierzu zahlen z. B. auch die Bereitstellung von Open-,
Smart- und E-Government-Lésungen, Datenverarbeitungsdienste, IT-spezifische Beratungsleis-
tungen, Support und Pflege von IT-Systemen.

Gesamtdirektvergitung
pro Kopf 201.000
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Variable Vergitung pro
Kopf 35.000
(16)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie
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Quella: Papenfu et al 2026, Public Pay Studie | Guese: Papeafuts ot al. 2006, Pubic Pay Studie

Anzahl Top-Managementmitglieder ) Anzahl

Branche 1 2 3 4 Uber 4 sl Unter-

Abs. In% Abs. In% Abs. INn% Abs. INn% Abs. In% Wt nehmen
IT/Digitalisierung 8 |44,4| 10 |556| O 0 0 0 0 0 15 18
Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 17,2 %.

| Nebenleistungen 6.000 Euro (Median). 46,4 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 7,1 % mit Angabe zu Altersversorgung. 10,7 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 7,3 % im Median (3,6 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
Lrichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.10 Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing

Die Branche ,Wirtschaftsférderung & Stadtmarketing” umfasst Unternehmen, deren Gegenstand
die Starkung der wirtschaftlichen Strukturen sowie der Aufbau, die Entwicklung, die Finanzierung
und die Verpachtung von — der Wirtschaftsforderung dienenden — Infrastruktureinrichtungen ist.
Dazu gehéren auch die Tourismusférderung und die Steigerung des Bekanntheitsgrades der
Gebietskorperschaft (Stadtmarketing). Dariber hinaus werden Unternehmen der Stadtplanung
sowie Gewerbe- und Technologieparks unter dieser Branche erfasst.

Gesamtdirektvergitung
pro Kopf 143.000
(986)

Variable Vergitung pro
Kopf 19.000
(39)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder .
P g g Mittel- Anzahl

Branche 2 3 4 Uber 4 Unter-
Abs. INn% Abs. Nn% Abs. In% Abs. In% nehmen

Wirtschaftsférderung &
Stadtmarketing
Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

57 |73,1| 17 (218 2 (26| 2 |26 | O 0] 13 78

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergitung 13,2 %.

| Nebenleistungen 7.000 Euro (Median). 28,1 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 12,5 % mit Angabe zu Altersversorgung. 8,3 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergutung 4,0 % im Median (1,5 % Mittelwert).

Fir anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.11 Kultur, Kunst & Erholung

Die Branche ,Kultur, Kunst & Erholung” umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die Férderung
von Kunst, Kultur oder Musik durch den Betrieb von Theatern, Opern, Museen, Konzertsalen oder
die Organisation von kulturellen bzw. musikalischen Veranstaltungen oder Festspielen/Festivals
beinhaltet. Aullerdem zahlen zu dieser Branche Unternehmen, deren Gegenstand der Betrieb,
die Vermarktung, Unterhaltung und Verwaltung von Stadien, Badern und anderen Sporteinrich-
tungen beinhaltet. Zudem sind botanische und zoologische Garten sowie (Natur-)Parks erfasst.

Gesamtdirektvergitung
pro Kopf 133.000
(147)

Variable Vergitung pro
Kopf 20.000
(33)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder ) Anzahl

Branche 1 2 3 4 Uber 4 sl Unter-

Abs. In% Abs. In% Abs. INn% Abs. INn% Abs. In% Wer nehmen
Kultur, Kunst & Erholung 65 (644 32 |31,7| 1 1,0 0 0 3 30] 14 101
Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 14,9 %.

| Nebenleistungen 6.000 Euro (Median). 36,1 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 11,6 % mit Angabe zu Altersversorgung. 12,9 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 3,9 % im Median (0,8 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
Lrichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.12 Gesundheits- & Sozialwesen

Die Branche ,Gesundheits- & Sozialwesen® umfasst Unternehmen, deren Gegenstand die For-
derung von Kindern, die Pflege und Betreuung von alten, kranken, (drogen-)abhangigen und
behinderten Menschen sowie die berufliche Rehabilitation von Erwachsenen beinhaltet. Aufer-
dem zahlen zu dieser Branche diejenigen Unternehmen, deren Gegenstand die Erbringung von
ambulanten Leistungen und/oder den Betrieb eines medizinischen Versorgungszentrums als
offentliche Gesundheitseinrichtung beinhaltet. Nicht umfasst sind 6ffentliche Kliniken und Kran-
kenhauser; diese sind in der Branche ,Krankenhauser® (Abschnitt 3.4.5) erfasst.

Gesamtdirektvergiitung
pro Kopf 115.000
(76)

Variable Vergiitung pro
Kopf 13.000
(28)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel Anzahl

Branche 1 2 3 4 Uber 4 we Unter-
Abs. N% Abs. IN% Abs. INn% Abs. N% Abs. Ih% nehmen
Gesundheits- & Sozialwesen | 45 | 75,0 14 |[233] 1 1,7 0 0 0 0 1,2 60

|Que|le: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 11,2 %.

| Nebenleistungen 7.000 Euro (Median). 32,9 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

1 21,1 % mit Angabe zu Altersversorgung. 10,5 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 1,9 % im Median (6,5 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
Lrichtigen® weiterflihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.13 Bildung, Wissenschaft & Forschung

Die Branche ,Bildung, Wissenschaft & Forschung“ umfasst Unternehmen, deren Gegenstand das
Errichten und Betreiben eines Wissens-, Forschungs- und Transferzentrums fir Forschung und
Entwicklung beinhaltet. Die Branche umfasst zudem Unternehmen, deren Gegenstand die Allge-
meinbildung, Ausbildung sowie Fort- und Weiterbildung von Erwachsenen und Jugendlichen
(z. B. Volkshochschulen) beinhaltet.

Gesamtdirektverglitung
pro Kopf 110.000
(30)

Variable Vergiitung pro
Kopf 14,000
(3)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergttung bzw. variablen Vergltung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Bildung, Wissenschaft &
Forschung

Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 13,1 %.

| Nebenleistungen 5.000 Euro (Median). 23,3 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

1 10,0 % mit Angabe zu Altersversorgung. 6,7 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergltung 4,2 % im Median (3,3 % Mittelwert).

Fur anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
srichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.14 Sparkassen

Die Branche ,Sparkassen“ umfasst Unternehmen, die sich explizit als Sparkasse bezeichnen. lhr
Gegenstand ist die geld- und kreditwirtschaftliche Versorgung der Bevdlkerung. Sie bieten fla-
chendeckende kreditwirtschaftliche Geschafte fur alle Kunden- und Bevolkerungsgruppen an und
fordern die regionale Wirtschaft mit klarer Gemeinwohlbindung.

Gesamtdirektverglitung
pro Kopf 439.000
(537)

Variable Vergitung pro
Kopf 45.000
(182)
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergiitung bzw. variablen Vergitung pro Kopf

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
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Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Variabler Anteil Gesamtdirektvergutung 10,2 %.

| Nebenleistungen 9.000 Euro (Median). 28,9 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

1 33,5 % mit Angabe zu Altersversorgung. 1,1 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergutung 5,3 % im Median (5,4 % Mittelwert).

Fir anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fir die
srichtigen® weiterfuUhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.4.15 Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten

Die o6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten in Deutschland sind gemeinschaftlich durch den
Rundfunkbeitrag finanziert und unabhangige Medienorganisationen, die Rundfunk- und Fernseh-
programme sowie Online-Inhalte bereitstellen.

Gesamtdirektverglitung
pro Kopf 252.000
(57)

Variable Vergltung pro
Kopf keine variable Vergiitung
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In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirekt- bzw. zur Nutzung variabler Vergiitung
Am Balkenende: Median der Gesamtdirektvergtitung bzw. variablen Vergttung pro Kopf

Quelle: Papenful’ et al. 2026, Public Pay Studie
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Offentlich-Rechtliche
Rundfunkanstalten
Quelle: Papenful etal. 2026, Public Pay Studie

Weitere Befunde:

| Es wird keine variable Vergitung gezahlt.

| Nebenleistungen 9.000 Euro (Median). 100 % mit Angabe zu Nebenleistungen.

| 100 % mit Angabe zu Altersversorgung. 3,5 % mit Angabe ,keine Altersversorgung®.

| Fundierte Vorjahresvergleiche nur anhand der Werte und Methodik aus Abschnitt 3.2 mdglich.
Personenbezogene Entwicklung Gesamtdirektvergutung 1,1 % im Median (0,5 % Mittelwert).

Fir anforderungsgerechte Vergutungsvorbereitung und -entscheidung ist die Betrachtung der
Vergutung in einer Vergleichsgruppe erforderlich und hilfreich (Abschnitt 5.1, D-PCGM Rz. 126,
§ 87 AktG, DCGK G.3.). Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientie-
rungsrahmen, der eine Vergleichsgruppe erganzen kann und eine wertvolle Grundlage fur die
Lrichtigen® weiterfihrenden Fragen zur Vergleichsgruppe ist.
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3.5 Befunde zur Hohe und Ausgestaltung der Vergiitung bei Bund und Bundeslandern

Fur Bund und Bundeslander betragt die durchschnittliche Gesamtdirektvergitung pro Kopf bran-
chenubergreifend 194.000 Euro und die durchschnittliche variable Vergitung pro Kopf
30.000 Euro (Abbildung 6). Insgesamt 34,7 % der Top-Managementmitglieder erhalten eine Ver-
gltung unter 150.000 Euro, 34,0 % erhalten eine Vergltung zwischen 150.000 Euro und
300.000 Euro, 22,7 % erhalten eine Vergutung zwischen 300.000 Euro und 8,6 % eine Vergltung
Uber 500.000 Euro.

Im Branchenvergleich zeigen sich Vergutungsunterschiede. Im Vergleich liegt z. B. die durch-
schnittliche Gesamtdirektvergiitung in der Branche ,OPNV/Verkehr & Transport‘ bei
420.000 Euro und in der Branche ,Gesundheits- & Sozialwesen® bei 126.000 Euro.

Banken & Finanzinstitutionen (42 | 11)
OPNV/Verkehr & Transport (45 | 20)

IT/Digitalisierung (11| 4)

Energie- & Wasserversorgung (17 | 6) 303.000

Messen & Kongresse (11| 3) 286.000

.. . . 252.000
Offentlich-Rechtliche Rundfunkanstalten (57 | 0) o
keine variable Vergiitung
Krankenhauser (24 | 17) _ 233.000
44.000
204.000

Flug- & Seehafen (17 | 14)

Sonstige (87 | 35) 194.000

25.000

GESAMT (455 | 185) 30,000 194.000
Grund- & Gebiudewesen (10 | 1) m 177.000
Wirtschaftsférderung & Stadtmarketing (31 | 13) %6000 160.000
Abfall- & Abwasserentsorgung (8 | 4) _18-000 159.000
144,000

Kultur, Kunst & Erholung (64 | 25)

15.000
17.000

Gesundheits- & Sozialwesen (25 | 12)

Bildung, Wissenschaft & Forschung (57 | 17) 129.000

126.000
18.000

0 100.000 200.000 300.000 400.000 500.000
In Klammern: Top-Managementmitglieder (TMM) mit Angabe zu Gesamtdirektvergiitung | TMM mit Angabe zur Nutzung
variabler Vergttung

Am Balkenende: Median der Gesamtdirektverglitung bzw. variablen Vergiitung pro Kopf # Gesamtdirektverglitung pro Kopf
Variable Vergitung pro Kopf

Quelle:Papenful® et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 6: Gesamt- und variable Vergliitung pro Kopf auf Bundes-/Landesebene im Branchenvergleich®

9 Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten* wurden bei der Berechnung der durchschnittlichen Vergiitung &ffentlicher
Unternehmen nicht beriicksichtigt, da sie aufgrund ihrer hohen Vergiitungsoffenlegung und Vergiitungshéhe sowie der
Unterschiede in der Anteilseignerstruktur bzw. Organisationsform erhebliche Abweichungen darstellen. Keine Angaben
bzw. zu geringe Offenlegung flr die Branche ,Wohnungswesen®, jedoch im Balken ,GESAMT* berlicksichtigt.
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Anzahl Top-Managementmitglieder Mittel- Anzahl
Branche 2 3 4 Unter-

wert
Abs. In% Abs. INn% Abs. In% . nehmen

Offentlich-Rechtliche Rundfunkanstalten 0 0 0 0 2 18,2 2 18,2 7 63,6 59 11
Verkehr/OPNV & Transport 5 29,4 5 29,4 2 11,8 1 5,9 4 23,5 3,0 17
Banken & Finanzinstitutionen 0 0 8 57,1 1 71 3 214 2 14,3 3,0 14
Krankenhauser 7 50,0 2 14,3 1 71 0 0 4 28,6 2,5 14
[T/Digitalisierung 2 33,3 2 33,3 1 16,7 1 16,7 0 0 2,2 6
Messe & Kongresse 2 33,3 3 50,0 0 0 1 16,7 0 0 2,0 6
Sonstige 21 |42 21 | 412 6 11,8 2 3,9 1 2,0 1,9 51
Energie- & Wasserversorgung 5 62,5 2 25,0 0 0 0 0 1 12,5 1,8 8
Grund- & Gebaudewesen 3 50,0 2 33,3 1 16,7 0 0 0 0 1,7 6
Bildung, Wissenschaft & Forschung 16 | 471 14 | 41,2 4 11,8 0 0 0 0 1,6 34
Flug- & Seehafen 6 54,5 4 36,4 1 9,1 0 0 0 0 1,5 11
Abfall- & Abwasserentsorgung 3 50,0 3 50,0 0 0 0 0 0 0 1,5 6
Kultur, Kunst & Erholung 30 (652 ] 14 | 304 1 2,2 1 2,2 0 0 1,4 46
Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing 12 | 60,0 8 40,0 0 0 0 0 0 0 1,4 20
Gesundheit- & Sozialwesen 21 | 84,0 4 16,0 0 0 0 0 0 0 1,2 25

N
-
©

Tabelle 4: Anzahl Top-Managementmitglieder in éffentlichen Unternehmen der Bundes-/Landesebene
nach Branchen?®

Wie in Tabelle 4 gezeigt, umfasst das GeschaftsfUhrungsorgan auch bei 6ffentlichen Unterneh-
men von Bund und Bundeslandern in Uberwiegender Mehrheit hochstens 2 Top-Management-
mitglieder (81,5 %). In 48,2 % der untersuchten Unternehmen ist eine Alleingeschéaftsfuhrung zu
verzeichnen, in 33,3 % ein Zwei-Personen-Organ. Organe mit mehr als 3 Top-Managementmit-
gliedern sind mit 10,9 % etwas haufiger als auf kommunaler Ebene vorhanden. Die Grofie des
Geschaftsfuhrungsorgans variiert zum Teil aufgrund organisations-/aufgabenbezogener Beson-
derheiten der einzelnen Branchen.

Eine Analyse im GroRenklassenvergleich zeigt, dass auch bei Unternehmen der Bundes- und
Landesebene sowohl die Gesamtdirekt- als auch die variable Vergutung je nach Zahl der Arbeit-
nehmenden und Héhe der Bilanzsumme schwanken (Abbildung 7 und Abbildung 8).
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369.000

350.000
300.000

250.000

200.000
172.000
153.000

150.000 138.000
100.000
64.000
50.000
30.000
18.000 24.000
0

1. Quartil 2. Quartil 3. Quartil 4. Quartil
<52 AN 52-163 AN 163 - 586 AN > 586 AN
(6175) (60 | 89) (60 102) (61]159)

In Klammern: Unternehmen | Top-Managementmitglieder mit Angabe Gesamtdirekt- bzw. variable Vergltung ~
Am Siulenende: Median der Gesamldireklvergiitung bzw. variablen Vergiitung pro Kopf B Gesamidirekivergitung
AN = Arbeitnehmende Variable Verglitung
Quelle: Papenfulb et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 7: Gesamtdirekt- und variable Verglitung pro Kopf im Gré-
Benklassenvergleich auf Bundes-/Landesebene (Zahl der Arbeitneh-
menden)

10 Keine Angaben bzw. zu geringe Offenlegung fiir die Branche ,Wohnungswesen®, jedoch in der Zeile ,Gesamt"
beriicksichtigt.
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Quelle; Papenfult et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 8: Gesamtdirekt- und variable Verglitung pro Kopf im Gré-
Benklassenvergleich auf Bundes-/Landesebene (Bilanzsumme)

4. Befunde zur Ausgestaltung der Top-Managementvergiitung von Frauen und Mannern
in der gesellschaftspolitischen Debatte um den Gender Pay Gap

Die Vergutungsunterschiede von Frauen und Mannern sind ein besonders diskutiertes Thema in
der gesellschaftspolitischen Debatte. Weltweit zeigen verdffentlichte Statistiken immer noch
geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Bezahlung trotz gleicher oder gleichwertiger Arbeit
(Europaische Kommission 2018, Statistisches Bundesamt 2026b, OECD 2020). Das Weltwirt-
schaftsforum gibt an, dass es basierend auf den Werten im Jahr 2025 noch insgesamt 123 Jahre
dauern wird, um die weltweite geschlechtsspezifische Lohnllcke zu schliellen (Weltwirtschafts-
forum 2025).

Empirische Befunde zu geschlechtsspezifischen Unterschieden in der Vergitung von Top-
Managementmitgliedern in Deutschland liegen bisher vor allem fur die Privatwirtschaft vor, ins-
besondere fur grolRe, borsennotierte Unternehmen (Beck et al. 2020, Handschumacher-Knors
2023). Auch das Statistische Bundesamt nimmt keine separate Auswertung fur 6ffentliche Unter-
nehmen vor (Statistisches Bundesamt 2026b). Fur 6ffentliche Unternehmen haben Papenful und
Schmidt kirzlich die erste empirische Analyse im Kontext offentlicher Unternehmen in einer
international einschlagigen wissenschaftlichen Fachzeitschrift mit Paneldaten aus Deutschland
veroffentlicht (Papenful3/Schmidt 2026c¢).

Die Aufgabenerfiillung &ffentlicher Unternehmen und die Public Corporate Governance sollten in
hohem Malfle auf gesellschaftspolitische Ziele, 6ffentliche Werte und 6ffentliche Interessen aus-
gerichtet sein wie z. B. die Erflllung gesellschaftlicher Bedirfnisse und die Schaffung eines
gerechten und diskriminierungsfreien Umfelds. Chancengerechtigkeit und faire Bezahlung sollten
in der Corporate Governance 6ffentlicher Unternehmen von grof3er Bedeutung sein (Jain et al.
2023), da sie einschlagige Werte des offentlichen Sektors widerspiegeln, die als normative
Grundsatze fur die Organisationen des o6ffentlichen Sektors gelten sollten (Keppeler/Papenful®
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2021). Das Geschlecht darf kein Kriterium fur Vergitungsentscheidungen sein.' Der D-PCGM
empfiehlt die Gewahrleistung einer gleichstellungsfordernden, toleranten und diskriminierungs-
freien Kultur im Unternehmen mit gleichen Entwicklungschancen ohne Ansehung der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identitat (Rz. 106).

Ziel dieses Kapitels ist es, aktuelle deskriptive Ergebnisse zu Unterschieden bei der Hohe der
Vergltung zwischen weiblichen und mannlichen Top-Managementmitgliedern in 6ffentlichen
Unternehmen aufzuzeigen. Die folgenden Auswertungen kénnen Verantwortlichen in Gebietskor-
perschaften sowie mit der Gleichstellungsarbeit befassten Personen einen ersten Einblick bieten.
Es soll ein erster Beitrag dazu geleistet werden, eine starkere Sensibilisierung fir dieses Thema
auch bei offentlichen Unternehmen zu erreichen und die derzeitige Vergutungspraxis vor dem
Hintergrund dieser Ergebnisse zu reflektieren.

Nach einer aktuellen Studie des Lehrstuhls fir Public Management & Public Policy der Zeppelin
Universitat liegt die Reprasentation von Frauen in Geschaftsflihrungsorganen &ffentlicher Unter-
nehmen brancheniibergreifend auf kommunaler Ebene bei einem Gesamtdurchschnitt von
23,4 %. Dabei zeigt die Studie, dass zwischen den Branchen substanzielle Reprasentationsun-
terschiede festzustellen sind. So betragt z. B. der Anteil von Frauen in der Branche ,Gesundheits-
& Sozialwesen“ 43,1 % und in der Branche ,Stadtwerke, Energie- & Wasserversorgung“ 12,3 %
(Papenful’ et al. 2026). Mit Blick auf die vorliegenden Ergebnisse der Public Pay Studie sind
Frauen in 6ffentlichen Unternehmen in Top-Managementpositionen deutlich haufiger in Branchen
mit im Vergleich niedrigeren Vergutungen reprasentiert (Abbildung 9).

Abbildung 9 bietet einen deskriptiven Einblick in Vergiutungsunterschiede zwischen Frauen und
Mannern innerhalb von Branchen der kommunalen Ebene. Die Berechnung der durchschnittli-
chen Gesamtdirektverglitung pro Kopf fur weibliche und mannliche Top-Managementmitglieder
erfolgt auf Basis der personenbezogen angegebenen Vergltungen. Gesamtdirektverglitungen,
die als Gesamtbetrag fir das gesamte Geschaftsfihrungsorgan offengelegt werden, sind in die-
ser Analyse nicht einbezogen. Mit Blick auf die in der Abbildung mitgezeigte geringe Anzahl an
Frauen in den jeweiligen Branchen bieten die Informationen einen ersten interessanten Einblick
fur weiterfihrende Fragen, aber sie sind nicht reprasentativ. Es ist bei der Interpretation der
Abbildung die teilweise geringe Anzahl von Frauen in den Branchen mit entsprechenden statisti-
schen Auswirkungen zu berlcksichtigen.

1 vgl. insbesondere Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), das zuletzt durch
Artikel 15 des Gesetzes vom 22. Dezember 2023 (BGBI. 2023 | Nr. 414) geandert worden ist.
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Abbildung 9: Gesamtdirektverglitung pro Kopf auf kommunaler Ebene im Branchenvergleich differenziert
fiir Frauen und Ménner'?

Branchenulbergreifend erhalten weibliche Top-Managementmitglieder eine durchschnittliche Ver-
gutung von 155.000 Euro und mannliche von 193.000 Euro. Dies entspricht einem unbereinigten
Gender Pay Gap von 19,7 %. Zum Vergleich: Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes
liegt der deutschlandweite Verdienstabstand zwischen Frauen und Mannern bei 16,0 %
(Statistisches Bundesamt 2026b). Bei der Halfte der Branchen zeigt sich eine héhere absolute
Gesamtdirektvergltung pro Kopf bei mannlichen, bei der anderen Halfte bei weiblichen Top-

12 Es werden ausschlieBllich Branchen gezeigt, bei denen Angaben zu mindestens 3 Frauen verfiigbar sind. Die Bran-
chen ,Sparkassen” und ,Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten* wurden bei der Berechnung der durchschnittlichen
Vergltung o6ffentlicher Unternehmen nicht berticksichtigt, da sie aufgrund ihrer im Vergleich hdheren Verglitungsoffen-
legung und — im Fall der Sparkassen — iberdurchschnittlichen Vergiitungshohe sowie der Unterschiede in der Anteils-
eignerstruktur bzw. Organisationsform Abweichungen darstellen. Zudem lassen sich &ffentlich-rechtliche Rundfunkan-
stalten keiner foderalen Ebene oder Gebietskdrperschaft eindeutig zuordnen.
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Managementmitgliedern. Befunde zur Vergitungsentwicklung bei Mannern und Frauen liefert
ausschlie3lich Abschnitt 3.2.

Auch unter Kontrolle einschlagiger individueller und unternehmensbezogener Faktoren zeigen
multivariate Panelanalysen einen Gender Pay Gap bei Top-Managementmitgliedern 6ffentlicher
Unternehmen (Papenfuly/Schmidt 2026c¢). Damit ist der Gender Pay Gap nicht nur ein deskriptiver
Befund, sondern als strukturell relevantes Thema der Verglitung von Top-Managementmitglie-
dern offentlicher Unternehmen zu diskutieren. Diese Befunde kdnnen ubergreifend ein Indikator
fur weitergehende Governance-Herausforderungen sein und sollten an allen Stellen mitdiskutiert
und reflektiert werden, insbesondere auch vor dem Hintergrund einer werteorientierten Gover-
nance &ffentlicher Unternehmen.

Beobachtbare Unterschiede sollten angemessen reflektiert und deren Grinde sachlich diskutiert
werden. Vor dem Hintergrund der andauernden Debatte um den Gender Pay Gap soll mit dieser
Studie ein weiterer Beitrag zur starkeren Sensibilisierung fir dieses Thema bei 6ffentlichen Un-
ternehmen geleistet werden.

5. Erstellung von Vergleichsgruppen fiir Vergiitungsentscheidungen und Perspektiven
far digitale Governance und nachhaltige Verglitungsstrukturen

Wie in Abschnitt 3.1 veranschaulicht, ist die Erstellung einer Vergleichsgruppe fur Vergitungs-
entscheidungen eine zentrale Anforderung und chancenreich fur fundierte Entscheidungen und
die Entwicklung von nachhaltigen Vergltungsstrukturen (Expertenkommission D-PCGM 2024,
Regierungskommission DCGK 2022, § 87 Abs. 1 Aktiengesetz, Arbeitskreis Leitlinien flr eine
nachhaltige Vorstandsvergutung 2021, Papenfuld et al. 2024a, Velte 2022). Auch im aktuellen
DCGK-Entwurf von 2026 ist die Bildung und Offenlegung einer Vergleichsgruppe weiterhin zent-
ral vorgesehen (www.dcgk.de/konsultationen) In Zeiten der Digitalisierung und der digitalen
Transformation ist es von hoher Bedeutung, gezielt nach moéglichen Wegen zu suchen, wie die
ErfUllung der Anforderungen zur Erstellung einer sachgerechten Vergleichsgruppe uber leis-
tungsstarke digitale Governance und digitale Entscheidungsunterstitzung im Alltag mit realisti-
schem Ressourcen- und Zeitaufwand bestmoglich gelingen kann. Unter digitaler Governance
wird die ,Ubergreifende Gestaltung und Fihrung der digitalen Transformation eines Systems
(oder einer Organisation) sowie des daraus resultierenden Systems (bzw. der daraus resultieren-
den Organisation)“ (Fischer 2019, S. 8, siehe auch Fraunhofer-Institut 2016) verstanden.
Zunachst werden im nachfolgenden Kapitel die Anforderungen zur Erstellung und Dokumentation
von fundierten und aussagekraftigen Vergleichsgruppen dargestellt. Im Anschluss werden Per-

spektiven fir die digitale Governance formuliert.

Nach § 87 Abs. 1 Aktiengesetz hat das Aufsichtsorgan bdrsennotierter Unternehmen bei der
Festsetzung der Top-Managementvergitung daflir Sorge zu tragen, dass die Gesamtbezlige
angemessen sind und die Ubliche Vergutung nicht ohne besondere Grinde Ubersteigen. Der
DCGK der Regierungskommission fiir bérsennotierte Unternehmen sieht in Grundsatz G.3 vor:
,Zur Beurteilung der Ublichkeit der konkreten Gesamtvergltung der Vorstandsmitglieder im Ver-
gleich zu anderen Unternehmen soll der Aufsichtsrat eine geeignete Vergleichsgruppe anderer
Unternehmen heranziehen, deren Zusammensetzung er offenlegt. Der Peer Group-Vergleich ist


https://www.dcgk.de/de/konsultationen/aktuelle-konsultationen.html
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mit Bedacht zu nutzen, damit es nicht zu einer automatischen Aufwartsentwicklung kommt.“ Wei-
terhin wird die Anforderung zur Erstellung einer Vergleichsgruppe vom Arbeitskreis Leitlinien fur
eine nachhaltige Vorstandsvergiitung im Whitepaper ,Transparenz der Vorstandsvergltung im
Vergutungsbericht® in Ziffer 2.3 betont (Arbeitskreis Leitlinien flr eine nachhaltige Vorstandsver-
gutung 2021). Diese einschlagigen Anforderungen zur Erstellung einer Vergleichsgruppe sind
auch im Kontext 6ffentlicher Unternehmen ein zentraler Maf3stab fur gute Corporate Governance
und Vertrauen in den Staat (Papenful} et al. 2022b).

Fur offentliche Unternehmen von Bund, Land und Kommunen liegt in den jeweiligen Gesetzen
wie z. B. Gemeindeordnungen und Landeshaushaltsordnungen bislang keine prazise gesetzliche
Regelung zur Erstellung einer Vergleichsgruppe vor. Allerdings empfehlen viele der etablierten
PCGKs (u. a. PCGK der ARD, Rz. 25) die Berucksichtigung des Vergleichsumfelds und die
Erstellung einer Vergleichsgruppe. Auch der D-PCGM empfiehlt in Rz. 126 die Berlicksichtigung
von Vergleichsgruppen (Expertenkommission D-PCGM 2024): ,Kriterien flr die Angemessenheit
der Vergutung sollen insbesondere die Aufgaben des jeweiligen Mitglieds des Geschaftsflih-
rungsorgans, die wirtschaftliche Lage, das Erreichen von Nachhaltigkeitszielen und die Zukunfts-
aussichten des Unternehmens unter Berlcksichtigung seiner Vergleichsgruppe sein. Die Vergu-
tung in der Vergleichsgruppe soll dokumentiert und offengelegt werden.®

Aufgrund der Erfordernisse und Chancen wird vielfach gefordert, weitere PCGKs einzuflihren und
bestehende PCGKs um entsprechende Regelungen zu erweitern (Papenfuld/\WWagner-Krechlok
2021, Papenful et al. 2022a).

Die Public Pay Studie mit den darin enthaltenen Branchensteckbriefen liefert eine einzigartige
Informationsgrundlage zur Ubergreifenden Orientierung. Durchschnittswerte wie Median oder Mit-
telwert unterliegen jedoch im Jahresvergleich grolRen Schwankungen aufgrund der geringen Ver-
gutungsoffenlegung und der damit verbundenen vergleichsweise kleinen Stichprobenzahl auf
Branchenebene. Die Betrachtung und der Vergleich mit einzelnen Vergutungswerten vergleich-
barer Unternehmen sind deshalb fir das Treffen konkreter Vergutungsentscheidungen unerlass-
lich. Entsprechend einschlagiger Anforderungen ist flr konkrete Vergltungsentscheidungen die
Bildung einer sachgerechten Vergleichsgruppe mit nicht-anonymisierten Klarnamen fir die Ent-
scheidungsverantwortlichen und die Aufsichtsorgane erforderlich. Der DCGK geht flr bérsenno-
tierte Unternehmen noch weiter und empfiehlt die Offenlegung der Zusammensetzung der Ver-
gleichsgruppe. Eine Vergleichsgruppe ist flr die Festlegung eines Vergutungskorridors zu Beginn
des Auswahlprozesses, fur die Vertragsverhandlung im Rahmen des Bestellungsprozesses und
fur den jahrlichen Zielvereinbarungsprozess im Kontext variabler Vergutung erforderlich. Es
genugt nicht, sich beim Festlegen des Vergutungskorridors fur den Findungsprozess allein am
Gehalt der Vorgangerin bzw. des Vorgangers zu orientieren, denn zwischenzeitliche Entwicklun-
gen im Vergleichsumfeld mussen mit Blick auf die jeweils besondere Unternehmenssituation
immer auch mitbetrachtet werden (Papenful? et al. 2022b).

Der Branchensteckbrief liefert einen ersten Anhalt und groben Orientierungsrahmen, der eine
Vergleichsgruppe erganzen und eine wertvolle Grundlage fur die ,richtigen® weiterfuhrenden Fra-
gen zur Vergleichsgruppe bieten kann. Nach der Erstellung der Vergleichsgruppe kann der Bran-
chensteckbrief z. B. als Anhang zur Vergleichsgruppe dienen (Abbildung 10).
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Branchensteckbriefe und Vergleichsgruppe im Zusammenspiel in Phasen der Personal-und Vergiitungsentscheidungen

Auswahl Verhandlung Steuerung mit variabler Verglitung
Ve 2. Vergitungs- e
mEnm korridor fiir men el L Kennzahlen-
Personalsuche =z lmn auspragung

: 3 : Vergleichsgruppe
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Branchensteckbrief Branchensteckbrief Branchensteckbrief

Public Pay Studie Public Pay Studie Public Pay Studie

Steuerung ohne variable Vergiitung
"Ggf. branchenubergreifende Vergleichsgruppe bilden und

Branchensteckbriefe fir wertvolle Grundlage fir die ,richtigen”
weiterfllhrenden Fragen zur Vergleichsgruppe nutzen. Ve rgleic hsgruppe
(mit Performancedaten)
Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 10: Branchensteckbriefe und Vergleichsgruppe im Zusammenspiel in Phasen der Personalaus-
wahl und Verglitungsentscheidungen

Bei der Auswahl kann die Vergleichsgruppe genutzt werden, um im Zusammenspiel z. B. mit
Personalberatungen einen ersten Vergutungskorridor flr die nachzubesetzende Stelle festzule-
gen. In der Phase der Vergutungsverhandlung und Einstellung kann in Bezug auf die Vergltungs-
struktur in der Vergleichsgruppe reflektiert werden, ob eine variable Vergltung bei den Ver-
gleichsunternehmen Bestandteil der Top-Managementvergitung ist oder nicht bzw. wie hoch der
Anteil dieser variablen Elemente an der Gesamtdirektvergltung ist.

Weiterhin ist der Einsatz einer Vergleichsgruppe nicht nur wahrend des Auswahlprozesses und
der Vergutungsverhandlung erforderlich, sondern im Fall von variablen Verglitungselementen
auch im Rahmen der jahrlichen Zielvereinbarung und der damit einhergehenden Festlegung der
Kennzahlenauspragungen. Uber die vereinbarten Kennzahlenauspragungen (z. B. Umsatzent-
wicklung) wird de facto mafRgeblich Uber die Vergutungshohe entschieden, weshalb die Vergu-
tungshdhe in der Vergleichsgruppe auch hier vor Augen sein sollte. Befindet sich ein Top-
Managementmitglied am unteren Rand der Vergleichsgruppe, kénnte dies fir eine Kennzah-
lenauspragung sprechen, die eher erreicht werden kann. Liegt die Vergutung bereits am oberen
Rand, kénnte dies ein Argument flr eine ambitionierte Kennzahlenauspragung sein. In dieser
Phase ist es weiterhin forderlich, die Vergutungsentwicklung in der Vergleichsgruppe als zusatz-
liches Kriterium in die Betrachtung aufzunehmen. In der Wissenschaft gibt es keine eindeutigen
Befunde zur Wirksamkeit der Steuerung Uber mit Zielvorgaben verknupfte variable Vergutungs-
bestandteile (George/Van der Wal 2023, Papenfuld/Keppeler 2020). Eine Steuerung ohne vari-
able Verglutungsbestandteile — Uber Zielvorgaben/-vereinbarungen ohne Kopplung an die Vergu-
tung — kann daher ebenso sachgerecht sein. Dabei ist es jedoch erforderlich, die Performance-
daten der Vergleichsgruppe als Reflexionspunkt bei der Festlegung der Kennzahlenauspragung
heranzuziehen.

Vergleichsgruppen sind auch fir die Prifung eines moéglichen Gender Pay Gap hilfreich, da sich
Vergutungsunterschiede zwischen Frauen und Mannern auch unter Berlcksichtigung vergleich-
barer Unternehmens- und Positionsmerkmale einordnen lassen (Papenful3/Schmidt 2026c¢).
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Der Prifauftrag an das Abschlussprifungsunternehmen soll nach einschlagigen Auffassungen
und Empfehlungen in PCGKs auch die Prifung nach § 53 Abs. 1 Nr. 1 Haushaltsgrundsatze-
gesetz®™ mit einem sog. Bezligebericht umfassen. Auch in diesem Kontext und bei Prifungen der
OrdnungsmaRigkeit ist eine Vergleichsgruppe vielfach wichtig und hilfreich. Die Ausgestaltung
der Vergltung und die Dokumentation einer Vergleichsgruppe sind zunehmend auch Gegen-
stand der sog. Betatigungsprifung durch die 6ffentliche Finanzkontrolle.

Bereits erstellte Vergleichsgruppen kénnen fortgeschrieben werden. Allerdings sollte aktuellen
Entwicklungen in der Branche, bei der Vergltungstransparenz und bei der Verglitungshéhe durch
adaquate Aktualisierungen hinreichend Rechnung getragen werden. Zudem kann eine Ver-
gleichsgruppe auch fir Benchmarkings zu vielen weiteren Themenstellungen im Kontext Beteili-
gungssteuerung, Beteiligungsmanagement und Unternehmenssteuerung verwendet werden.

Ubergreifend leisten Vergleichsgruppen einen zentralen Beitrag zur fundierten Gestaltung und
Legitimation von Vergltungsentscheidungen in 6ffentlichen Unternehmen. Sie starken das Ver-
trauen der Offentlichkeit, schaffen Transparenz und bieten eine nachvollziehbare Rechtferti-
gungsgrundlage gegeniiber Medien sowie bei potenziell unsachgemaler Kritik. Darliber hinaus
wirken sie als praventives juristisches und politisches Risikomanagement, insbesondere im Hin-
blick auf Haftungsfragen.

5.1 Anforderungen fiir die Erstellung und Dokumentation einer Vergleichsgruppe

Zentrale Anforderung fir die Erstellung einer Vergleichsgruppe ist die Transparenz bei den Kri-
terien flr die Zusammenstellung und eine hinreichende Unabhangigkeit bei der Auswahl der Ver-
gleichsunternehmen. Eine transparente und nachvollziehbare Vergleichsgruppe fir die Vergu-
tungsplanung und -entscheidung sollte nicht-anonymisierte Klarnamen beinhalten. Neben weite-
ren Kriterien sind im ersten Schritt insbesondere die Branche und die Unternehmensgré3enmerk-
male wie die Zahl der Arbeitnehmenden, die Bilanzsumme oder ggf. auch die Umsatzerlése
relevante Faktoren. Je nach Situation kdnnen ggf. auch gleich groRe Unternehmen aus anderen
Branchen als erganzender Reflexionspunkt mit dargestellt werden. Als ein Ansatzpunkt zur Iden-
tifikation von Vergleichsunternehmen kann auch die Grofie der Gebietskoérperschaft herangezo-
gen werden, wobei die Unternehmensmerkmale fir die Vergutung zentral sind, nicht die GréRe
der Gebietskdrperschaft. Ein exemplarischer Ansatz fir eine Vergleichsgruppe ist in Tabelle 5
dargestellt. Ein detailliertes Beispiel enthalt eine aktuelle Studie des Lehrstuhls fir Public
Management und Public Policy der Zeppelin Universitat zu Top-Managementvergitung in den
offentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten (Papenful} et al. 2024a).

3 Haushaltsgrundsatzegesetz vom 19. August 1969 (BGBI. | S. 1273), das zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom
12. Mai 2026 (BGBI. 2026 | Nr. 137) geandert worden ist.
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Gesamtorgan Personenbezogene Vergiitung (TEuro) Unternehmensmerkmale
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Muster GmbH - = ™1 = = = = = 325 256 223
Unternehmen A 2 734 ™ 366 280 s " % 664 795 864
™2 368 275 85 8 56
Unternehmen B 1 333 ™1 305 244 55 6 45 541 433 194
Unternehmen C 1 381 ™1 274 213 56 5 0 310 281 241
Unternehmen D 1 321 ™1 222 215 0 7 66 255 212 246
Unternehmen E 1 350 ™1 258 202 48 8 56 336 312 354
Unternehmen F 1 330 ™1 225 213 0 12 68 395 278 263
Unternehmen G 1 292 ™1 226 170 56 0 56 296 214 250
Unternehmen H 1 230 ™1 217 172 45 0 0 345 332 263
™1 171 1 2
Unternehmen | 2 354 65 0 6 > 246 179 201
™2 183 160 15 8 43
Unternehmen J 2 351 ™ 178 195 23 0 0 211 114 126
™2 173 146 21 6 28
Durchschnitt 1,3 368 244 201 37 6 44 377 370 362
Quelle: PapenfuB etal. 2026, Public Pay Studie

Tabelle 5: Exemplarischer Ansatz einer Vergleichsgruppe

Sofern ein Top-Managementmitglied noch weitere Vergltungen fir Organtatigkeiten bei anderen
offentlichen Unternehmen der Gebietskorperschaft erhalt, sollte dies z. B. in einer FulRnote o. a.
in der Vergleichsgruppe dargestellt werden. Hier liegen in der Praxis unterschiedliche Vorgehens-
weisen vor. Neben den Bestandteilen der Gesamtdirektvergitung sind in den nachfolgenden
Tabellen auch Werte zur Altersversorgung enthalten. In der Vergleichsgruppe sind die von den
Unternehmen gemachten Angaben zur Altersversorgung jedoch vielfach nicht aussagekraftig ver-
gleichbar. In der Offenlegungspraxis bei 6ffentlichen Unternehmen wird regelmafig nicht ausrei-
chend zwischen den verschiedenen Formen der Altersversorgung, deren Finanzierung und
Bewertungsansatzen unterschieden bzw. diese nicht transparent offengelegt. Beispiele fir
Altersversorgung sind Direktversicherungen, Pensions-/Direktzusagen und Pensionskassen.

Unter der Vergleichsgruppe sollten schlagwortartige Informationen und Begriindungen zu folgen-
den Aspekten dokumentiert sein (Papenful et al. 2022b):

1. Erstellung der Vergleichsgruppe bzw. Vergutungsplanung/Entscheidungsvorbereitung: Wel-
che Aspekte und Kriterien wurden fir die Erstellung der Vergleichsgruppe bericksichtigt? Wer
hat die Vergleichsgruppe erstellt?

2. Treffen der Vergutungsentscheidung mit Blick auf die Vergleichsgruppe: Aufgrund welcher
Faktoren des jeweiligen Unternehmens wurde eine Vergutungsentscheidung in der Nahe des
Durchschnitts der Vergleichsgruppe oder am oberen Rand, am unteren Rand oder oberhalb
der héchsten Vergutung in der Vergleichsgruppe getroffen? Welche Besonderheiten wurden
bertcksichtigt?

3. Aufgrund welcher Faktoren wurde entschieden, ob das Vergutungssystem mit Fixvergitung
oder auch variabler Vergitung ausgestaltet ist?

Eine derartige Vergleichsgruppe mit den entsprechenden Zusatzinformationen muss in einer
Gebietskdrperschaft fur jede relevante Vergutungsentscheidung dokumentiert vorliegen, was im
Rahmen der Betatigungsprufung der 6ffentlichen Finanzkontrolle auch von Rechnungshdéfen und
Rechnungsprifungsamtern geprtift werden kann.
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Zur Planung, Entscheidung und Beurteilung von Vergutungshdhe und -ausgestaltung sind unter-
schiedliche Kriterien heranzuziehen. Dabei sind bei Einzelfallentscheidungen neben einer anfor-
derungsgerechten Vergleichsgruppe immer auch die 6rtlichen Rahmenbedingungen und ggf.
Unternehmens- bzw. Aufgabenspezifika zu berticksichtigen. Um eine Vergutungsentscheidung
sachgerecht beurteilen oder treffen zu kénnen, missen die Kriterien gegeneinander abgewogen
und gewichtet werden. Beispielsweise kdnnen bei Organisationen in einem Restrukturierungs-
oder Neuausrichtungsprozess oder einer schwierigen wirtschaftlichen Situation besondere
Humankapital-Anforderungen an Top-Managementmitglieder bestehen. In einigen Situationen
kann z. B. auch das personliche Risiko fiir eine Reputationsschadigung und weitere Karriere-
nachteile hdher sein als in anderen Situationen. Diese und andere Faktoren missen bei der Nut-
zung und Einordnung der in der Vergleichsgruppe dargestellten Verglutungswerte mitgedacht
werden. Im Folgenden werden einzelne Beurteilungskriterien auszugsweise aufgelistet.

| Unternehmensgréfie bzw. Organisationskomplexitat (z. B. Anzahl der Arbeitnehmenden,
Bilanzsumme und Umsatz)

| Angemessenes Verhaltnis zum Verantwortungsbereich und dem Aufgabenzuschnitt des je-
weiligen Top-Managementmitglieds

| Besondere Humankapital-Anforderungen und Qualifikation in Bezug auf die Organisation
und Aufgabe (z. B. fachliche und methodische Kompetenzen, persdnliche und soziale Kom-
petenzen)

| Unternehmerisches Risiko bzgl. Unternehmenssituation und der wirtschaftlichen Lage des

Unternehmens (z. B. Neuausrichtung oder Restrukturierung)

Auswirkungen von Fuhrungsentscheidungen, besonderes o6ffentliches Interesse

Personliches Risiko flr Reputation und Karriere

Alleingeschaftsflihrung, Doppelspitze und Grofle des Geschaftsflihrungsorgans

Vertikale VergUtungssituation (Verhaltnis der Top-Managementvergitung zur Vergutung

der Arbeitnehmenden)

| Aufgabenverantwortung der zweiten oder dritten Hierarchieebene

| Mit der Fihrungsaufgabe ggf. verbundene Leitung weiterer Unternehmen und verbundene
Aufsichtsgremienmandate

| Unternehmenssitz bzw. gewohnlicher Dienstort (z. B. besonders hohe/niedrige Lebenshal-
tungskosten)

| Besondere Vorzuge/Herausforderungen der Region des Unternehmenssitzes bzw. des ge-
wohnlichen Dienstortes (z. B. besonderer Wettbewerb bei der Personalgewinnung/-bin-
dung)

In jedem Fall ist wichtig, die verdichteten Informationen mit Bezug zu dem konkreten Vergltungs-
fall vor Ort ausgewogen zu reflektieren. Auch die Vergleichsgruppe bietet nur einen Orientie-
rungsrahmen, der durch Uberlegungen bzgl. der spezifischen Anforderungen des Unternehmens
und der Gebietskdrperschaft erganzt werden muss. Es kann deshalb auch berechtigt oder erfor-
derlich sein, sich fur eine Vergutung auflerhalb des Vergleichsgruppenrahmens zu entscheiden.
Wie einschlagig betont, ist darauf zu achten, dass der Peer-Group-Vergleich nicht zu einer auto-
matischen Aufwartsentwicklung fuhrt.

In der Praxis zeigen sich unterschiedliche Effekte von Vergltungstransparenz und Peer-Group-
Vergleichen. Neben Aufwartsentwicklungen kann es auch zu Abwartsentwicklungen kommen.
Dies ist eine Frage der Flhrungs- und Entscheidungskultur vor Ort sowie der Gesprache der
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beteiligten Personen. Wenn der Versuch von ,unsachgerechtem Hochverhandeln® mit Ver-
gleichsgruppen wahrgenommen wird, kdnnen Entscheidungsverantwortliche diesem mit sachge-
rechten Vergleichsgruppen entgegentreten (Papenful} et al. 2024a, Papenful et al. 2022b).

5.2 Erstellung einer Vergleichsgruppe mit digitalen Verglitungsportalen

Im digitalen Zeitalter ist zentral, wie sich die Anforderungen zur Erstellung einer sachgerechten
Vergleichsgruppe uber digitale Entscheidungsunterstutzung im Alltag mit realistischem Ressour-
cen- und Zeitaufwand erflllen lassen. Die Nutzung digitaler Vergutungsportale bietet besondere
Potenziale flr eine ressourcen- und zeitschonende Erstellung fundierter Vergleichsgruppen
(Papenfuld/Schmidt 2026a, Papenfuld et al. 2022b). Adaquat ausgestaltete Vergutungsportale
bieten die Mdglichkeit, durch benutzerfreundliche Such- und Filterfunktionen kriterienbasiert
geeignete Vergleichsunternehmen zu identifizieren. Neben der Zeitersparnis bei der Suche und
Identifikation entfallt auch der Aufwand zur Erstellung einer aussagekraftigen Ubersicht. Mdglich
sind zur erganzenden Objektivierung auch Malinahmen wie die Aufnahme aller Unternehmen in
die Vergleichsgruppe, die nach objektiven Parametern im Vergleich nah am zu betrachtenden
Unternehmen liegen (Papenful? et al. 2022b).

Fur Gebietskorperschaften bestehen im Grundsatz 3 Moglichkeiten, diese Herausforderung
anzugehen: Sie kdnnen die Erstellung der Vergleichsgruppe selbst manuell vornehmen, z. B. im
Beteiligungsmanagement, sie konnen die Aufgabe an Beratungsunternehmen vergeben oder sie
kénnen auf digitale Vergltungsportale zurtickgreifen. Moglich sind jedoch auch Mittelwege mit
einer Erstellung der Vergleichsgruppe auf einem digitalen Vergitungsportal durch die Gebiets-
kérperschaft oder die Bitte an ein Beratungsunternehmen, mit einem digitalen Vergitungsportal
eine Vergleichsgruppe mit ergadnzenden Beratungseinschatzungen zu erstellen.

Bei der manuellen Erstellung sollte der Zeitaufwand durch die Recherche von Vergleichsunter-
nehmen, die Erhebung von Vergiutungsdaten und die Aufbereitung im Vergleich zu einer Variante
mit einem digitalen Vergutungsportal abgewogen werden. Die Vergabe an Beratungsunterneh-
men kann hilfreich sein, wenn in der Gebietskdrperschaft trotz der Unterstiitzungsmaoglichkeit
durch ein digitales Vergutungsportal nicht die Kompetenz oder Handlungssicherheit zur Erstel-
lung einer Vergleichsgruppe vorliegt oder wenn die Auswahl der Vergleichsunternehmen durch
eine Beratung bestatigt werden soll (Papenful® et al. 2024a, Papenful? et al. 2022b).

Bei Einbindung eines Beratungsunternehmens ist von diesem eine Vergleichsgruppe zu erstellen
und die auftraggebende Stelle muss entscheiden, ob ihr eine kriterienorientiert erstellte Ver-
gleichsgruppe als Entscheidungsunterstitzung ausreicht oder ob ein konkreter Vergutungsvor-
schlag bzw. Vergutungskorridor genannt werden soll. Zur Realisierung der Anforderungen muss
die Vergleichsgruppe der Gebietskdrperschaft bzw. der auftraggebenden Stelle aus konzeptio-
neller Sicht auf jeden Fall als Anlage zum Vergltungsvorschlag zur Verfligung gestellt und dort
dokumentiert werden. Das jeweilige Beratungsunternehmen kann bei der Erstellung der Ver-
gleichsgruppe in Abwagung entscheiden, ob es eventuelle eigene Datenbanken mit weitergabe-
fahigen Vergutungsdaten verwendet, die Vergleichsgruppe handisch erstellt oder auf andere di-
gitale Vergutungsportale zurickgreift. Zudem kann das Beratungsunternehmen reflektieren, ob
es zur bestmodglichen Nutzung der eigenen Kernkompetenzen und Ressourcen andere digitale
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Vergutungsportale nutzt und die Beratung mit Blick auf die hiermit erstellte Vergleichsgruppe
durchflihrt (Papenful® et al. 2022b).

Digitale Vergutungsportale ermdglichen es, im Alltag in Aufsichtsorganen oder anderen Verhand-
lungssituationen auch von Dritten eingebrachte Vergutungsvorschlage oder Vergleichsgruppen
ohne viel Zeitaufwand alltagsrealistisch gegenzuprufen bzw. auf einer fundierten Grundlage die
richtigen weiterfUhrenden Fragen fur eine ausgewogene Entscheidungsfindung zu stellen.

Wichtig ist neben weiteren Ublichen Anforderungen, dass in einem digitalen Vergutungsportal
transparent gemacht wird, nach welcher Methodik und welchen Kriterien Unternehmen in die
Datenbanken aufgenommen werden.

Integrierte Informationssysteme konnen an dieser Stelle ein potenzialreiches Element fur die
anforderungsgerechte Vergltungsplanung und Dokumentation der beriicksichtigten Vergleichs-
gruppe sein. Die Nutzung eines Verglutungsportals kann Uber eine direkte Schnittstelle zu einer
Fachsoftware flr die offentliche Beteiligungssteuerung erfolgen. Auf diese Weise kénnen finan-
zielle und nichtfinanzielle Kennzahlen mit Vergutungsdaten verknupft werden, um in einer ein-
heitlichen digitalen Umgebung alle relevanten Vergitungsinformationen auf einem Dashboard
aktuell ausspielen zu kdnnen. Dies ist u. a. hilfreich fur die Bemessung der variablen Vergutung.
Die Fachsoftware fiir die 6ffentliche Beteiligungssteuerung soll alle Informationen zum Beteili-
gungsportfolio und den einzelnen 6ffentlichen Unternehmen enthalten. Idealtypisch stellt sie eine
einheitliche und konsistente Datenbasis dar, die tUber Benutzeroberflachen zur Entscheidungs-
unterstitzung von Fuhrungskraften nutzbar gemacht wird (Papenfuld/Wagner-Krechlok 2021).
Um den formulierten Anforderungen zur Vergltungsbemessung in Vergleichsgruppen fir die
Top-Managementmitglieder in den 6ffentlichen Unternehmen vor Ort gerecht werden zu kdnnen,
kdénnte im Kontext von integrierten Informationssystemen kunftig ein strategisch stimmig ausge-
richtetes Personalinformationssystem (Human Resource Information System) wichtige Unterstit-
zungsbeitrage in jeder Gebietskdrperschaft liefern. Das Personalinformationssystem sollte fir alle
offentlichen Unternehmen der Gebietskdrperschaft die fur ein modernes Personalmanagement
relevanten Informationen enthalten. Hierzu zahlen Fahigkeitsprofile des Schllsselpersonals,
Diversity-Management-Informationen, Informationen fir ein Talentmanagement, Personalent-
wicklungsmaflinahmen wie Coaching- und Mentoringpartnerschaften zwischen Personen in Ver-
waltung und offentlichen Unternehmen, Ausbildungsquoten, Mitarbeiterzufriedenheitskennzah-
len, Personalfluktuation etc. Der Informationsfluss lasst sich dabei als digitale Verbindung von
Beteiligungs-, Vergutungs- und Personalinformationen zu einem gemeinsamen Entscheidungs-
dashboard verstehen.

Die digitale Erstellung von Vergleichsgruppen fur Vergutungsentscheidungen sowie die Integra-
tion dieser in bestehende digitale Informationssysteme sind in Zeiten der Digitalisierung und digi-
talen Transformation in jedem Fall ein Schlisselthema fur anforderungsgerechte Vergutungsent-
scheidungen und sollten in der Praxis noch mehr diskutiert und realisiert werden. Bei digitalen
Vergutungsportalen gibt es in Deutschland mehrere Angebote, die Anwendende bzgl. der Daten-
transparenz/-qualitat und Nutzerfreundlichkeit vergleichen kénnen. Ein Beispiel ist das Vergu-
tungsportal 6ffentliche Unternehmen (www.pcg-institut.de). Dies ist eine gemeinnitzige wissen-
schaftliche Ausgrindung von Prof. Dr. Ulf Papenfufd und seinem Team und soll die Praxis unter-
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stitzen und zur Finanzierung von Forschungsvorhaben dienen. Auf dem Vergltungsportal kén-
nen onlinebasiert malgeschneiderte Vergleichsgruppen schnell und aufwandsarm erstellt wer-
den.

6. Vergiitungstransparenz als positives Gestaltungsthema und zur Starkung des
Vertrauens in den Staat

6.1 Anforderungen in Gesetzen und Public Corporate Governance Kodizes zur
Vergltungsoffenlegung

Die Transparenz und Rechenschaft offentlicher Unternehmen sind zentrale Faktoren flir nach-
haltige Daseinsvorsorge und Vertrauen in den Staat. In Bezug auf Forderungen an die Politik zur
Forderung der Glaubwirdigkeit in den Staat und die besondere Vorbildfunktion &ffentlicher
Unternehmen kann hier mit Vergutungstransparenz ein konkreter Beitrag geliefert werden. Auch
im Kontext der aktuellen Entwicklungen um die Nachhaltigkeitsberichterstattung ist Vergutungs-
transparenz von besonderer Bedeutung fur Good Governance. Die Aktualitat und besondere
Relevanz einer anforderungsgerechten Verglitungstransparenz bei Top-Managementmitgliedern
offentlicher Unternehmen fur das Vertrauen in den Staat und 6ffentliche Institutionen wird regel-
mafig durch intensive Mediendiskussionen unterstrichen. Die Offenlegung der Top-Manage-
mentvergutung ist mit Blick auf strengere handelsrechtliche Pflichten bei der Unternehmensbe-
richterstattung und eine steigende Zahl an Transparenz- und Vergltungsoffenlegungsgesetzen
fur offentliche Unternehmen ein zunehmend relevantes Thema. Fur borsennotierte Kapitalgesell-
schaften ist die personenbezogene Offenlegung bereits seit 2005 durch das Vorstandsvergu-
tungs-Offenlegungsgesetz' gesetzlich verpflichtend geregelt. Diese missen nach § 285 Nr. 9a
Satz 5 ff. Handelsgesetzbuch (HGB)'* die Bezuge jedes einzelnen Top-Managementmitglieds
personenbezogen (unter Namensnennung) im Anhang des Jahres-/Konzernabschlusses verof-
fentlichen. Ferner sieht § 162 AktG einen Vergutungsbericht fir bérsennotierte Kapitalgesell-
schaften vor, der tUber die Grundzige des Vergiutungssystems fur die im Anhang genannte Ver-
gutung der Top-Managementmitglieder berichten muss. Zusatzlich soll gemall DCGK das Auf-
sichtsorgan bei bérsennotierten Unternehmen auch die zur Beurteilung der Ublichkeit der kon-
kreten Gesamtdirektvergitung herangezogene Vergleichsgruppe offenlegen. Gemal
§ 286 Abs. 4 HGB kénnen nicht-bdrsennotierte Kapitalgesellschaften die in § 285 Nr. 9a verlang-
ten Angaben Uber die Top-Managementvergitung unterlassen, wenn sich anhand dieser Anga-
ben die Bezuge einzelner Mitglieder dieser Organe feststellen lassen. Kleine Kapitalgesellschaf-
ten mussen die Angabe nach § 288 Abs. 1 HGB zu Organbezugen nicht offenlegen.

Auch die zur Umsetzung der CSRD veréffentlichten European ESRS sehen die Offenlegung der
Top-Managementverguitung als wesentlichen Bestandteil der Unternehmensberichterstattung an,
der von allen betroffenen Unternehmen umzusetzen ist (Europaische Kommission 2023). Nach
ESRS gelten die Vergltungssysteme der Geschéaftsfihrungsorgane als zentraler Faktor fur eine

14 Gesetz uber die Offenlegung der Vorstandsvergitungen (Vorstandsvergltungs-Offenlegungsgesetz — VorstOG)
vom 3. August 2005, Bundesgesetzblatt Jahrgang 2005 Teil | Nr. 47, ausgegeben zu Bonn am 10. August 2005.

15 Handelsgesetzbuch in der im Bundesgesetzblatt Teil Ill, Gliederungsnummer 4100-1, verdffentlichten bereinigten
Fassung, das zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom 11. April 2024 (BGBI. 2024 | Nr. 120) gedndert worden ist.
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angemessene Berlicksichtigung von nachhaltigkeitsbezogenen Belangen bei der Unternehmens-
fuhrung. Unternehmen, die unter die CSRD fallen, mussen beschreiben, inwieweit die Vergu-
tungssysteme ihrer Top-Managementmitglieder mit der Erreichung von Nachhaltigkeitszielen des
Unternehmens verknupft sind.

Gerade auch fur 6ffentliche Unternehmen wird eine transparente Offenlegung der Top-Manage-
mentvergitung mit Verweis auf besondere Verantwortung und Rechenschaftsanforderungen
sowohl in der Wissenschaft und Praxis als auch im politischen Raum besonders betont. Allerdings
greifen handelsrechtliche Vergutungsoffenlegungspflichten regelmaRig nicht, da o&ffentliche
Unternehmen sehr haufig als Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH) oder in offentlicher
Rechtsform (z. B. Anstalt des 6ffentlichen Rechts, Eigenbetrieb) firmieren und nicht in Form einer
(bérsennotierten) Aktiengesellschaft. Einige Bundeslander und Stadtstaaten haben fur 6ffentliche
Unternehmen in ihren speziellen Transparenz- bzw. Offenlegungsgesetzen Regelungen zur
Offenlegung der Top-Managementvergitung etabliert (Berlin, Hamburg, Bremen, Mecklenburg-
Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Schleswig-Holstein). Daneben sehen die
Gemeinde- und Landeshaushaltsordnungen einiger Bundeslander die Offenlegung der Top-
Managementvergutung im Beteiligungsbericht vor (Baden-Wirttemberg, Bayern, Hessen, Rhein-
land-Pfalz, Sachsen-Anhalt, Thiringen), wobei die Regelungsinhalte u. a. aufgrund des Verwei-
ses auf die Erleichterungsvorschrift nach § 286 Abs. 4 HGB unterschiedlich starke Bindungswir-
kung entfalten.

Fur Sparkassen gelten hinsichtlich der Offenlegung der Top-Managementvergitung zusatzliche
Regelungen. Anlage 4 liefert einen Uberblick zu Regelungsunterschieden zur Offenlegung der
Top-Managementvergutung in Sparkassengesetzen.

Fir die 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten wurde im 4. Anderungsvertrag des Medien-
staatsvertrages vom 01.01.2024 mit § 31a Abs. 1 eine umfassende Regelung zur Offenlegung
samtlicher Bestandteile der Top-Managementvergitung aufgenommen. Anlage 3 im Anhang
fasst die Regelungsinhalte aller bereits in Kraft getretenen Transparenz- und Offenlegungsge-
setze sowie Regelungen in Gemeindeordnungen zusammen.

Bei Gebietskorperschaften mit Empfehlungen zur Offenlegung der Top-Managementvergltung
istim PCGK eine breite Regelungsvielfalt festzustellen, weshalb sich die Grundsatze guter Public
Corporate Governance zwischen den Stadten und Bundeslandern erheblich unterscheiden (siehe
Anlage 2 und Papenful®/Schmidt 2021, Papenfuly 2019). In der Gesamtschau ist festzuhalten,
dass die Regelungen zur Offenlegung der Top-Managementvergitung offentlicher Unternehmen
in PCGKs erhebliche Gestaltungsunterschiede und Defizite aufweisen. Fur offentliche Unterneh-
men ware es politisch konsequent und folgerichtig, die fir die Privatwirtschaft formulierten Rege-
lungen zumindest als Empfehlung in PCGKs aufzunehmen. Gebietskdrperschaften haben hierfur,
unabhangig von gesetzgeberischen Entwicklungen, die Chance und Verantwortung, entspre-
chende Regelungen zeitnah auch in ihren bestehenden PCGK aufzunehmen oder einen neuen
PCGK mit den entsprechenden Regelungen zu etablieren. Ein zentraler Schritt in jeder Gebiets-
kérperschaft mit 6ffentlichen Unternehmen ist die zeitnahe Etablierung eines PCGK, in dem die
handelsrechtlichen Anforderungen zur Vergitungsoffenlegung nach § 285 Satz 1 Nr. 9a HGB
explizit ohne Anwendungsmadglichkeit der Verzichtsklausel nach § 286 Abs. 4 HGB aufgenom-
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men werden. Zudem sollte analog zu § 162 AktG eine Empfehlung enthalten sein, dass offentli-
che Unternehmen Uber die Grundziige des Vergutungssystems fir die Top-Managementmitglie-
der in Form eines Vergutungsberichts jahrlich transparent berichten sollen.

Der D-PCGM der Expertenkommission schlagt in Rz. 154 zur Vergutungsoffenlegung fur Top-
Managementmitglieder o6ffentlicher Unternehmen folgende konkrete Empfehlungen zur Auf-
nahme in die PCGKs vor Ort vor:

.Fur jedes Mitglied des Geschaftsfiihrungsorgans soll die Gesamtvergltung personenbezogen,
aufgeteilt nach erfolgsunabhangigen, variablen / erfolgsbezogenen und Komponenten mit lang-
fristiger Anreizwirkung, Aufwendungen zur Altersversorgung und Nebenleistungen unter
Namensnennung in allgemein verstandlicher Form im Vergitungsbericht gemal Regelungsziffer
92 dargestellt werden. Dies gilt auch fir Leistungen, die einem Mitglied des Geschaftsfiihrungs-
organs fir den Fall der Beendigung der Tatigkeit zugesagt oder im Laufe des Geschéftsjahres
gewahrt worden sind.“ (Rz. 154)

,Das Geschéaftsfuhrungsorgan und das Aufsichtsorgan sollen jahrlich einen Vergitungsbericht
analog § 162 AktG erstellen und im Anhang des Jahresabschlusses sowie auf der Unterneh-
menshomepage veroffentlichen.” (Rz. 98)

Die Mustertabelle des D-PCGM zur Verdffentlichung der Vergitung von Top-Managementmit-
gliedern o6ffentlicher Unternehmen ist in Anlage 5 dargestellit.

6.2 Befunde zur divergierenden Transparenzkultur bei der Verglitungsoffenlegung

Die Offenlegung der Top-Managementvergutung 6ffentlicher Unternehmen besitzt im Diskurs um
Vertrauensbildung und Glaubwitrdigkeit im 6ffentlichen Sektor anhaltende Bedeutung. Fir 6ffent-
liche Unternehmen wird der transparente, personenbezogene Ausweis der Top-Managementver-
gltung in der Offentlichkeit und im politischen Raum weiter verstarkt gefordert (u. a. ARD-GVK
2025, Bundesministerium der Finanzen 2024, Expertenkommission D-PCGM 2024, Finanzminis-
terium Schleswig-Holstein 2022, OECD 2024); entsprechende Offenlegungsanforderungen sind
in Transparenz- und Offenlegungsgesetzen mehrerer Bundeslander sowie in PCGKs — etwa in
Rz. 154 des D-PCGM - verankert. Abbildung 11 fasst die VerglUtungsoffenlegung der in den kom-
munalen Unternehmen vertretenen Top-Managementmitglieder im Bundeslandvergleich aggre-
giert zusammen. Zudem wird die Vergitungsoffenlegung flir Top-Managementmitglieder bei
Unternehmen der Stadtstaaten und der Bundes- und Landesebene separat dargestellt. In Klam-
mern befindet sich jeweils die Anzahl offenlegender Top-Managementmitglieder und die Gesamt-
zahl der betrachteten Top-Managementmitglieder. Im Balken werden die prozentualen Offenle-
gungsquoten differenziert nach personenbezogener Vergutungsoffenlegung'® (blauer Balken),
Offenlegung als Gesamtbetrag (dunkelgrauer Balken) und keiner Vergitungsoffenlegung (hell-
grauer Balken) gezeigt. Die Sortierung erfolgt absteigend nach dem Anteil personenbezogener
Vergutungsoffenlegung.

16 Die Vergutungsoffenlegung ist personenbezogen berechnet und stellt entsprechend der in Abschnitt 2.2 geschilder-
ten Methodik auf einzelne Top-Managementmitglieder ab.
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Schleswig-Holstein (98 | 193) 49,2
Nordrhein-Westalen (663 | 1812) |ECHEGTNGNGEEEEEE : 634
Mecklenburg-Vorpommern (87 | 148) 25,7 41,2
Hessen (174 | 666) |G 739
Bayern (92 | 509) | KN 81,9
saarland (35 | 104) | 24 0 66,3
Sachsen (38 | 397) _0,5 90,4
Baden-Wiirttemberg (115 | 905) 43 87.3
Rheinland-Pfalz (18 | 281) 18 93,6
Thiringen (20 | 230) 48 91,3
Niedersachsen (50 | 776) 48 936
Sachsen-Anhalt (14 | 255) [[EIl 43 945
Brandenburg (13| 323) [l 4.0 96,0
GESAMT (kommunal) (1706 | 7156) |EECHEEEGEGN - - 76,2
Stdistaten (251 454, KT S -
Bund und Lander (593 | 1042) KNG o 431
In Klammern: Anzahl Top-Managementmitglieder (TMM) mit Vergttungsoffenlegung, Gesamtanzahl TMM
In Balken: Prozentuale Werte differenziert nach Offenlegungsform = Personenbezogene Offenlegung
In Balken: Offenlegungsquoten fir alle mafgeblich beeinflussten unmittelbaren und mittelbaren Beteiligungen = Offenlegung als Gesamtbetrag
Keine Offenlegung
Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 11: Verglitungsoffenlegung auf kommunaler Ebene im Bundeslandvergleich’”

Im Gesamtschnitt ist auf kommunaler Ebene flir das Geschaftsjahr 2024, wie im Gesamtbalken
gezeigt, bei 76,2 % der Top-Managementmitglieder die Vergtitung nicht offengelegt. Bei 19,6 %
ist die Vergltung personenbezogen und bei 4,2 % als Gesamtbetrag ausgewiesen. Trotz weiter
zunehmender Diskussion um Transparenzanforderungen bleibt die personenbezogene Offenle-
gungsquote weiter hinter politisch geforderten Zielen zurlck.

Der vergleichsweise hohe Anteil an Nichtoffenlegungen ist haufig bei mittelbar gehaltenen 6ffent-
lichen Unternehmen vorzufinden. Bei unmittelbar gehaltenen 6ffentlichen Unternehmen wird die
Vergutung haufiger offengelegt als bei mittelbar gehaltenen — mit personenbezogenen Offenle-
gungsquoten von dber 90 % etwa in Berlin, Dortmund, Duisburg, Essen, Wiesbaden und beim
Bund. In Anbetracht dieser Befunde sollte seitens der Gebietskorperschaft unter ausdriicklichem
Einverstandnis des Organmitglieds weiter bzw. zunehmend auch bei mittelbar gehaltenen o6ffent-
lichen Unternehmen darauf hingewirkt werden, dass eine Veroffentlichung von Vergutungsdaten
im Sinne der 6ffentlichen Hand umgesetzt wird.

Die Offenlegung in personenbezogener Form wird in den Stadtstaaten Berlin, Bremen (inklusive
Stadt Bremerhaven) und Hamburg (61,0 %) sowie den Stadten und Landkreisen in Schleswig-
Holstein (50,8 %) und Nordrhein-Westfalen (33,6 %) prozentual deutlich haufiger praktiziert als
in den Kommunen anderer Bundeslander. Besonders gering ist abermals die personenbezogene
Offenlegung in Kommunen der dstlichen Bundeslander Sachsen-Anhalt (1,2 %) und Brandenburg
(0 %).

7 Die Branchen ,Sparkassen“ und ,Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten* wurden bei der Berechnung der durch-
schnittlichen Vergutung 6ffentlicher Unternehmen nicht berticksichtigt, da sie aufgrund ihrer hohen Verglitungsoffen-
legung und — im Fall der Sparkassen — iberdurchschnittlichen Vergitungshéhe sowie der Unterschiede in der An-
teilseignerstruktur bzw. Organisationsform erhebliche Abweichungen darstellen. Zudem lassen sich 6ffentlich-rechtli-
che Rundfunkanstalten keiner féderalen Ebene oder Gebietskorperschaft eindeutig zuordnen.



Im Gesamtschnitt ist auf Ebene von Bund und Bundeslandern fiir das Geschaftsjahr 2024, wie
im unteren Balken in Abbildung 11 gezeigt, bei 43,1 % der untersuchten Top-Managementmit-
glieder die Vergutung nicht offengelegt. Bei 46,0 % ist die Vergltung personenbezogen und bei
10,9 % als Gesamtbetrag offengelegt. Damit liegt die Vergttungspublizitat im Vergleich der fode-
ralen Ebenen fur Bund und Bundeslander im Schnitt deutlich héher als auf kommunaler Ebene.
Allerdings sind auch auf Ebene der Bundeslander sehr deutliche Transparenzunterschiede fest-
zustellen.

Abbildung 12 veranschaulicht die Vergltungsoffenlegung der 6ffentlichen Unternehmen im Bran-
chenvergleich. In Klammern befindet sich jeweils die Anzahl der Top-Managementmitglieder, die
ihre Vergltung offenlegen, sowie die Gesamtzahl der betrachteten Top-Managementmitglieder.
Im Balken werden die prozentualen Offenlegungsquoten differenziert nach personenbezogener
Vergutungsoffenlegung (blauer Balken), Offenlegung als Gesamtbetrag (dunkelgrauer Balken)
und keiner Vergitungsoffenlegung (hellgrauer Balken) gezeigt. Die Sortierung erfolgt absteigend
nach dem Anteil personenbezogener Vergutungsoffenlegung.

Offentlich-Rechtliche Rundfunkanstalten (71 | 71) [&l]

IT/Digitalisierung (40 | 75) kRS : 46,7
Flug- & Seehafen (50 | 123) LN ! 59,3

Sparkassen (576 | 844) KyX: \ 31,8

Messen & Kongresse (63 | 209) 69,9
Kultur, Kunst & Erholung (199 | 693) . 71,3
Wohnungswesen (133 | 475) 38 72,0
OPNV/Verkehr & Transport (115 | 417) 38 72,4
Stadtwerke, Energie- & Wasserversorgung (268 | 982) 72,7
Wirtschaftsforderung & Stadtmarketing (146 | 690) |EERZNIEGE 1 78,8
Bildung, Wissenschaft & Forschung (52 | 248) |KEEJIN 3¢ 79,0
Sonstige (204 | 1007) 3,1 79,7
Gesundheits- & Sozialwesen (104 | 628) 83,4
Abfall- & Abwasserentsorgung (157 | 758) 5.8 79,3
Krankenhauser (87 | 354) |KEANIIS @ 75,4
Grund- & Gebaudewesen (88 | 488) |[ERIIIN 22 82,0
In Klammern: Anzahl Top-Managementmitglieder (TMM) mit Vergitungsoffenlegung, Gesamtanzahl TMM
In Balken: Prozentuale Werte differenziert nach Offenlegungsform
In Balken: Offenlegungsquoten fiir alle maRgeblich beeinflussten unmittelbaren und mittelbaren = Personenbezogene Offenlegung
Beteiligungen m Offenlegung als Gesamtbetrag

Keine Offenlegung

Quelle: Papenful® et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 12: Verglitungsoffenlegung éffentlicher Unternehmen im Vergleich von Branchen

Die offentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten weisen eine 100-prozentige personenbezogene
Offenlegungsquote im Branchenvergleich auf. Bei den Sparkassen wird im Schnitt die hochste
Top-Managementvergutung gezahlt. Allerdings wird — entgegen den Anforderungen und der
ihnen vielfach zugewiesenen Vorbildfunktion — nur bei 32,8 % der Top-Managementmitglieder die
Vergltung personenbezogen offengelegt; bei 35,4 % als Gesamtbetrag flir das gesamte
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Geschéftsfuhrungsorgan (gesamt: 68,2 %). In vielen anderen Bereichen ist die Offenlegungs-
quote wie veranschaulicht noch deutlich geringer ausgepragt.

Nachfolgende Tabelle 6 zeigt fur die untersuchten Kommunen, fir die nach dem geschilderten
methodischen Vorgehen mindestens 5 6ffentliche Unternehmen identifizierbar waren, die Vertei-
lung der personenbezogenen Offenlegungsquoten. Sie bietet so einen verdichteten Uberblick
Uber die Auspragung der Vergutungstransparenz in den deutschen Kommunen.

Personenbezogene Anzahl Kommunen mit
Offenlegungsquoten (in %) mindestens 5 Unternehmen
0 274
>0 bis<25 67
2 25 bis < 50 56
250 bis <75 23
275 bis <100 10
100 5
Bei unmittelbaren Beteiligungen ist haufiger eine personenbezogene
Offenlegung zu verzeichnen als bei mittelbaren Beteiligungen.

Quelle: Papenful® etal. 2026, Public Pay Studie

Tabelle 6: Verteilung der personenbezogenen Vergiitungsoffenle-
gungsquoten nach Kommunen mit mindestens 5 identifizierbaren
6ffentlichen Unternehmen

Unter den Stadten und Landkreisen (Kommunen) mit mindestens 5 o6ffentlichen Unternehmen
haben weiter nur 5 eine personenbezogene Vergutungsoffenlegungsquote von 100 %. Bei 10
Kommunen liegt die personenbezogene Offenlegungsquote weiterhin zwischen mindestens 75 %
und 100 % und bei 23 zwischen mindestens 50 % und 75 %. Eine personenbezogene Vergul-
tungsoffenlegungsquote zwischen mindestens 25 % und 50 % ist bei 56 Kommunen festzustel-
len. Beachtliche 274 Kommunen mit mindestens 5 offentlichen Unternehmen besitzen eine per-
sonenbezogene Offenlegungsquote von 0 %. Die Daten zeigen sehr deutlich, dass trotz der
Gesetze und der artikulierten Ziele der gesetzgebenden Instanzen in vielen Bundeslandern sehr
haufig weiter keine Informationen Uber die Top-Managementvergutung in den analysierten Doku-
menten verdffentlicht werden.

Zusatzlich ist auch die Offenlegung der einzelnen Vergitungsbestandteile sehr unterschiedlich
ausgepragt und weiter verbesserungsbedurftig. Bei nur 839 der Top-Managementmitglieder mit
personenbezogener Vergutungsoffenlegung liegen Angaben zur variablen Vergitung vor
(39,2 %); bei 76,0 % wird eine variable Vergutung ausgewiesen, bei 24,0 % wird darauf verwie-
sen, dass keine variable Vergltung genutzt wird. Die Altersversorgungselemente werden nur bei
495 der Top-Managementmitglieder mit personenbezogener Vergutungsoffenlegung ausgewie-
sen (21,5 %). Bei 82,0 % wird der Betrag der Altersversorgung fir das Geschaftsjahr konkret
angegeben, bei 18,0 % erfolgt ein Verweis, dass keine Altersversorgungselemente vorliegen. Die
Realisierbarkeit einer umfassenden Offenlegung bei Nebenleistungen und Altersversorgung zei-
gen die Offentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten. Dort werden die einzelnen Verglitungsbestand-
teile im Branchenvergleich besonders transparent offengelegt. Fir jedes Top-Managementmit-
glied der offentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten werden Angaben zur Nutzung bzw. Nichtnut-
zung einer variablen Vergutung, Nebenleistungen und Altersversorgung getatigt. Darlber hinaus
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werden die Nebenleistungen getrennt nach Aufwandsentschadigungen und Sachbezligen aus-
gewiesen. Verschiedene Formen der Altersversorgung werden in einzelnen Tabellen aufgefuhrt
und erlautert.

Eine Darstellung der Unterschiede der Vergitungsoffenlegung differenziert nach in der Gebiets-
kérperschaft geltenden Regelwerken — PCGK und/oder Gesetze — nimmt Abbildung 13 vor.

PCGK & gesetzliche Regelungen (702 | 1301) [&lh4 3,2 46,0

Nur gesetzliche Regelung (435 | 1409) _ 4,0 69,1

Weder gesetzliche Regelung noch PCGK (301 | 3741) 3,6 92,0

In Klammern: Anzahl Top-Managementmitglieder (TMM) mit Vergltungsoffenlegung, Gesamtanzahl TMM
In Balken: Prozentuale Werte differenziert nach Offenlegungsform
In Balken: Offenlegungsquoten fiir alle mafgeblich beeinflussten unmittelbaren und mittelbaren Beteiligungen

m Personenbezogene Offenlegung
m Offenlegung als Gesamtbetrag
Keine Offenlegung

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie
Abbildung 13: Verglitungsoffenlegung differenziert nach PCGK und/oder gesetzlichen Anforderungen

Die personenbezogene Offenlegung der Top-Managementvergitung ist bei Unternehmen, die
sowohl gesetzlichen Anforderungen als auch der Selbstregulierung durch einen PCGK unterlie-
gen, mit 50,7 % am hochsten. Mit 28,1 % stellt sich auch eine reine Steuerung Uber PCGKs als
wirksamer Governance-Mechanismus fir die Starkung der Vergutungsoffenlegung dar. Im Ver-
gleich scheinen PCGKs bei der Vergltungsoffenlegung auch starkere Bindungskraft als formal
verbindliche Gesetze (26,8 % personenbezogene Offenlegungsquote) zu entfalten. Dies kdnnte
durch mehrere Faktoren erklart werden. Gesetze sind oft allgemeiner gehalten, und Ermessens-
und Auslegungsspielrdume kénnen zu begrenzten Verhaltenseffekten fihren. Um die Rechen-
schaftspflicht zu starken, sollten die gesetzgeberischen Instanzen nach den Ergebnissen der
Studie prazise Gesetzesformulierungen ohne Ermessensspielraum und/oder rechtliche Wahl-
rechte anstreben. Zweitens kann die wenig integrative Gestaltung des Gesetzgebungsverfahrens
zu einer geringeren Akzeptanz bei den Verantwortlichen beitragen. Eine umfassende Offenle-
gungskultur in der Breite scheint, insbesondere auch bei kleineren Kommunen und Landkreisen,
in absehbarer Zeit nur durch freiwillige Selbstregulierung und gesetzliche Offenlegungspflicht
realisierbar zu sein. In Anbetracht der Ergebnisse bietet eine komplementare und synergetische
Nutzung von Gesetzen und PCGKs fur politische Entscheidungsverantwortliche besondere
Potenziale, um das politische Ziel einer starkeren Rechenschaft 6ffentlicher Unternehmen, ins-
besondere auch in Bezug auf die Top-Managementvergutung, zu erreichen.

Weiterhin ist die Betrachtung der Vergutungsoffenlegung fir Kommunen unterschiedlicher GréRe
aufschlussreich. Hier besteht in Teilen ein Zusammenhang mit bereits geltenden Gesetzen und
PCGK-Regelungen zur Vergutungspublizitdt. Wahrend in groReren Stadten bereits gesetzliche
Regelungen (u. a. Hamburg, Berlin, Stadte in Nordrhein-Westfalen) oder eine freiwillige Selbst-
regulierung uber PCGKs (u. a. Bremen, Mainz, Stuttgart) die Offenlegung vorsehen, sind in klei-
neren Stadten sowie Landkreisen derartige Regelungsansatze kaum bzw. noch nicht flachende-
ckend vorhanden. Als Merkmal fur die Stadtgrofe wird die Einwohnerzahl herangezogen. Land-
kreise werden als kommunale Gebietskorperschaften mit eigenen rechtlichen Vorschriften sepa-
rat neben den Stadten dargestellt. In Abbildung 14 ist bei groReren Kommunen ein héherer Anteil
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sowohl an personenbezogener Offenlegung als auch an Offenlegung als Gesamtbetrag festzu-
stellen. In der Gesamtschau ist bei nicht einmal jedem zehnten untersuchten Top-Management-
mitglied der Stadte mit einer Einwohnerzahl von weniger als 50.000 bzw. der Landkreise eine
personenbezogene Offenlegung von Vergltungsdaten festzustellen.

Stadte Einwohnerzahl tiber 500 Tsd. (604 | 1229) EENS 45 50,9
Stadte Einwohnerzahl 250-500 Tsd. (193 | 526) REri 4,2 633
Stédte Einwohnerzahl 100-250 Tsd. (514 | 2167) 5.2 763
Stadte Einwohnerzahl 50-100 Tsd. (280 | 1667) KPE 4.7 832
Stadte Einwohnerzahl 30-50 Tsd. (115 1557) KM 23 92,6
Landkreise (149 | 1724) ¥ 3,2 9.4

In Klammern: Anzahl Top-Managementmitglieder (TMM) mit Vergiitungsoffenlegung, Gesamtanzahl TMM

In Balken: Prozentuale Werte differenziert nach Offenlegungsform = Personenbezogene Offenlegung

In Balken: Offenlegungsquoten fir alle maligeblich beeinflussten unmittelbaren und mittelbaren Beteiligungen m Offenlegung als Gesamtbetrag
Keine Offenlegung

Quelle: Papenfult et al. 2026, Public Pay Studie

Abbildung 14: Verglitungsoffenlegung differenziert nach Stédtegré3e und fiir Landkreise

In der Gesamtschau der Befunde entsprechen bei den meisten 6ffentlichen Unternehmen und
Gebietskorperschaften die faktischen Governance-Praktiken noch immer nicht den Transparenz-
anforderungen, die vielfach auch gesetzlich fixiert sind. In vielen Fallen wird Transparenz gegen-
Uber der Offentlichkeit weder durch die 6ffentlichen Unternehmen selbst noch durch die Gebiets-
kérperschaft in ihrer Funktion als Gesellschafterin hinreichend hergestellt. Ein vergleichsweise
hoher Anteil an Nichtoffenlegungen besteht bei sehr vielen Gebietskérperschaften insbesondere
bei mittelbar gehaltenen 6ffentlichen Unternehmen, trotz des auch hier maf3geblichen Einflusses
der o6ffentlichen Hand. Unabhangig von allen Unterschieden bei den gesetzlichen und unterge-
setzlichen Regelungen ist zu betonen, dass die personenbezogene Offenlegung der Vergitung
des Geschéftsfihrungsorgans aus wissenschaftlicher und praxisorientierter Perspektive als
geboten zu betrachten ist. Dabei geht es in erster Linie um demokratierelevante bzw. berechtigte
Informationsinteressen der Offentlichkeit, nicht um besonders schiitzenswerte, personenbezo-
gene Daten im Sinne des Datenschutzes.

Die Gesetzgebungsorgane auf allen féderalen Ebenen sollten dafiir Sorge tragen, die Vergu-
tungsoffenlegung z. B. in den Gemeinde- bzw. Landkreisordnungen, Landeshaushaltsordnungen
oder in Form von Offenlegungs- und Transparenzgesetzen verpflichtend zu regeln. Zudem sollte
in den Satzungen der offentlichen Unternehmen und in den Mustersatzungen der offentlichen
Hand festgeschrieben werden, dass § 285 Satz 1 Nr. 9a HGB explizit ohne Anwendungsmaoglich-
keit der Verzichtsklausel nach § 286 Abs. 4 HGB von den zustandigen Organen umzusetzen ist.
Kurzfristig kdnnte hier zudem ein protokollierter Beschluss der Gesellschafterversammlung erfol-
gen, der eine entsprechende Bindungswirkung entfalten wirde. Darlber hinaus sollte in allen
PCGKs empfohlen sein, die Bestimmungen aus § 285 Satz 1 Nr. 9a HGB anzuwenden.

Von Seiten der Gebietskorperschaft sollte weiter bzw. zunehmend auch bei mittelbar gehaltenen
offentlichen Unternehmen darauf hingewirkt werden, die Offenlegung von Vergutungsdaten im
Sinne der 6ffentlichen Hand umzusetzen. Fur neue Anstellungsvertrage sollte in entsprechenden
Mustervertragen explizit festgeschrieben werden, dass kein Gebrauch vom maéglichen Verzicht
auf die Angabe zur Vergltung gemacht wird, so wie es z. B. der Bund in § 15 Abs. 1 seines Mus-
tergesellschaftsvertrages im Anhang zu einem PCGK bereits seit langerem vorsieht.
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Die Top-Managementvergltung sollte auf Ebene der 6ffentlichen Unternehmen — unabhangig
von der handelsrechtlichen Gréenklasse nach § 267 HGB — entsprechend § 285 Satz 1 Nr. 9a
HGB sowie den Regelungen bereits vorliegender Gesetze im Anhang des Jahresabschlusses
personenbezogen offengelegt werden. Dabei sollte jahrlich entsprechend dem D-PCGM der
Expertenkommission ein Vergltungsbericht analog zu § 162 AktG erstellt und im Anhang des
Jahresabschlusses sowie auf der Unternehmenshomepage veroffentlicht werden (Rz. 98 und
154).

In der Diskussion um Transparenz und deren mittelbare Auswirkungen sollte stets vor Augen
gefuhrt werden, dass es bei diesem Thema um einen Beitrag zur politischen Kultur geht. Trans-
parenz sollte als positives Gestaltungsthema — ohne ideologisierte Neiddebatten — und als
Chance fur die Daseinsvorsorge genutzt werden. Unmittelbar und mittelbar verspricht Transpa-
renz durch die Ausstrahlungswirkungen in diesem Feld auch eine Férderung der Entstehung und
der Verbreitung von Lésungsbeitragen fur die zukinftige Funktions- und Leistungsfahigkeit des
offentlichen Sektors sowie flir das demokratische Gemeinwesen. Transparenz sollte als positives
Gestaltungsthema und Chance fiir die Daseinsvorsorge genutzt werden. In Bezug auf Forderun-
gen an die Politik zur Férderung der Glaubwirdigkeit in den Staat kann hier mit Vergutungstrans-
parenz ein konkreter Beitrag geliefert werden. Transparenz ist wesentlich fir Vertrauen, von dem
eine Demokratie lebt.

7. Fazit und Ausblick

Die Hoéhe, Ausgestaltung, Entwicklung und Offenlegung der Verglitung von Top-Management-
mitgliedern offentlicher Unternehmen ist ein zentrales Thema mit hoher Ausstrahlungswirkung fur
eine nachhaltige Daseinsvorsorge und Vertrauen in den Staat. Kontroverse Debatten und inten-
sive Mediendiskussionen unterstreichen die besondere Relevanz und Aktualitdt einer anforde-
rungsgerechten Gestaltung und Offenlegung der Vergutungen zur Starkung der Glaubwurdigkeit
offentlicher Institutionen. Die Top-Managementvergutung gilt als Kristallisationspunkt einer guten
und verantwortungsvollen Unternehmensfihrung und spielt im Wettbewerb um die fachlich und
charakterlich besten Kopfe fur den offentlichen Sektor und zur Realisierung einer nachhaltigen
Unternehmensentwicklung eine besonders relevante Rolle.

Die Public Pay Studie 2026 analysiert die Hohe, Ausgestaltung und Offenlegung der Top-
Managementvergitung offentlicher Unternehmen und zeigt Perspektiven fir nachhaltige Vergu-
tungsstrukturen und digitale Governance auf. Als einzige frei verfigbare Studie dieser Art in
Deutschland liefert sie eine einzigartige Informationsgrundlage und einen fundierten Orientie-
rungsrahmen zur Unterstitzung von Vergutungsplanungen/-entscheidungen mit Vergleichsgrup-
pen im Alltag. Verantwortliche aus Politik, Verwaltung, Beratung, éffentlicher Wirtschaft und Me-
dien erhalten eine empirisch sehr breit fundierte Grundlage fur den andauernden Diskurs um die
Hoéhe, Ausgestaltung und Offenlegung der Top-Managementvergitung 6ffentlicher Unternehmen
und Perspektiven flr nachhaltige Vergutungsstrukturen und digitale Governance.

Mit Blick auf den hohen Einsatz offentlicher Finanzmittel bei der Vergltung von Top-Manage-
mentmitgliedern 6ffentlicher Unternehmen unterstreichen die Befunde die Notwendigkeit klarer
Regelungen zu den Ausgestaltungskriterien der Vergltung und fur eine faktenorientierte Vergu-
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tungsplanung/-entscheidung. Zur Regelung und Festlegung klarer Kriterien fir die Angemessen-
heit der Top-Managementvergitung sind PCGKs besonders chancenreich. Allerdings sind
deutschlandweit PCGKs nach wie vor selten eingefuhrt. Zudem bestehen Regelungsunter-
schiede und -defizite in bereits vorliegenden PCGKSs, wie u. a. zur Festlegung der Vergutung in
Vergleichsgruppen und zu nachhaltigen Vergutungsstrukturen. Neben dem D-PCGM der Exper-
tenkommission kann bei der Einfihrung und Evaluation bestehender PCGKs auch auf bereits
vorliegende Positivbeispiele in Gebietskérperschaften zurtickgegriffen werden.

Ein Schlisselthema flr fundierte Vergltungsentscheidungen und eine relevante Perspektive fir
die Entwicklung von nachhaltigen Vergutungsstrukturen ist die anforderungsgerechte Erstellung
einer Vergleichsgruppe fir jede Vergltungsentscheidung bei Top-Managementmitgliedern. Die
Studie zeigt Wege auf, wie in Zeiten der Digitalisierung Vergleichsgruppen fur Vergttungsplanun-
gen/-entscheidungen bei Top-Managementmitgliedern o6ffentlicher Unternehmen mit realisti-
schem Ressourcen- und Zeitaufwand Uber leistungsstarke digitale Governance und digitale Ent-
scheidungsunterstitzung im Alltag erstellt werden kdnnen. Fur konkrete Vergltungsentscheidun-
gen ist entsprechend einschlagigen Anforderungen die Bildung einer sachgerechten Vergleichs-
gruppe erforderlich. Eine Vergleichsgruppe ist fir die Festlegung eines Vergitungskorridors zu
Beginn des Auswahlprozesses, fur die Vertragsverhandlung im Rahmen des Bestellungsprozes-
ses und fur den jahrlichen Zielvereinbarungsprozess im Kontext variabler Vergltung erforderlich.
Auch fir die Diskussion um einen eventuellen Gender Pay Gap sind Vergleichsgruppen zentral.

Transparenz ist ein wesentlicher Faktor zur Starkung von Glaubwurdigkeit und Vertrauen in den
Staat und offentliche Institutionen. Vergutungstransparenz ist bedeutend fiir Rechenschaft, Legi-
timitat und Vertrauen und bietet grole Potenziale fur Organisationskultur und positive Ubertra-
gungseffekte. Transparente VerglUtungsberichterstattung ist keine unnétige Burokratie, sondern
ein zentraler Werte- und Demokratiebeitrag. Allerdings belegen die Befunde, dass die personen-
bezogene Vergutungsoffenlegung weiter deutlich unter den politisch gesetzten Zielen und den
Forderungen in den andauernden Debatten liegt. Die Transparenzkultur bei der Vergitung
schwankt jedoch enorm. In einigen Bundeslandern und Stadten ist bereits eine sehr hohe Trans-
parenz erreicht und zur Normalitat geworden. Bei unmittelbar gehaltenen 6ffentlichen Unterneh-
men wird haufiger offengelegt als bei mittelbar gehaltenen Unternehmen. Uber 90 % Transparenz
erreichen hier u. a. Berlin, Dortmund, Duisburg, Essen, Wiesbaden und der Bund. Der &ffentlich-
rechtliche Rundfunk weist eine Transparenzquote von 100 % aus. Dies belegt die Realisierbarkeit
und ist der Malstab fur alle Gebietskérperschaften und 6ffentliche Unternehmen. Angesichts
realisierter Positivbeispiele, der besonderen Vorbildfunktion 6ffentlicher Unternehmen und der
Bedeutung von Fair Pay fur das Vertrauen in Staat und 6ffentliche Institutionen ist ein dauerhaftes
Zuruckbleiben anderer Gebietskorperschaften und Unternehmen nicht mehr zeitgemaR. Sofern
die transparente Offenlegung der Vergltung in personenbezogener Form von einer Mehrheit in
Gesellschaft und Politik als erforderlich und angemessen erachtet wird, lassen die Befunde den
Schluss zu, dass dieses Ziel in der Breite im offentlichen Sektor in absehbarer Zeit nur mit prazi-
sen Regelungen realisiert werden kann. Sehr deutlich zeigen die Studienergebnisse, dass ein
komplementares Zusammenspiel von Gesetzen und PCGKs die groRten Effekte fur die politisch
formulierten Ziele entfaltet.
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Systematische Dokumentenanalysen zur Vergutung von Top-Managementmitgliedern o&ffentli-
cher Unternehmen sind von grundlegender systemischer Relevanz. Sie erfassen nicht nur Selbst-
ausklnfte, sondern machen die offiziell dokumentierte Vergltungs- und Transparenzpraxis
offentlicher Unternehmen empirisch-grof3zahlig vergleichbar und tGberprifbar. Sie schaffen eine
Evidenzbasis, um Unterschiede, Umsetzungsdefizite und Entwicklungen sichtbar zu machen. Die
kontinuierliche Fortfiihrung einer derartigen Studie starkt Transparenz, Rechenschaft und evi-
denzbasierte Governance und stellt eine zentrale offentliche Informationsgrundlage dar.

Das Zusammenwirken von universitarer Forschung und Praxis ist im Kontext der Vergitung von
Top-Managementmitgliedern offentlicher Unternehmen weiter von groRer Relevanz. Die Public
Pay Studie méchte eine Grundlage flir eine praxisorientierte Weiterentwicklung von Gesetzen
und PCGKs sowie fir den gesellschaftlichen Diskurs liefern. Ebenso soll die Studie Impulse fir
eine faktenbasierte und werteorientierte Entscheidungs- und Transparenzkultur im 6ffentlichen
Sektor und fir Chancengerechtigkeit geben. Sie mdchte einen wissenschaftlich fundierten Bei-
trag zur Versachlichung der Diskussion zu Fair Pay ohne ideologisierte Neiddebatten Uber die
Vergutung der Top-Managementmitglieder 6ffentlicher Unternehmen leisten.
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Anhang

Anlage 1: Regelungsunterschiede in Public Corporate Governance Kodizes zur Bemessung der Top-Managementvergiitung
offentlicher Unternehmen in der Vergleichsgruppe bei Bund, Bundeslandern und Landeshauptstadten

Regelungen in PCGKs zur Bemessung der Vergiitung von Top-Managementmitgliedern offentlicher Unternehmen

im Vergleichsumfeld/in der Vergleichsgruppe

Kriterien fur die Angemessenheit der Vergultung [...] unter Bericksichtigung seines Vergleichsumfelds / seiner

D-PCCM Vergleichsgruppe. Die Vergitung im Vergleichsumfeld / in der Vergleichsgruppe soll dokumentiert werden.
DCGK Zur Beurteilung der Ublichkeit der konkreten Gesamtvergiitung der Vorstandsmitglieder im Vergleich zu anderen
Unternehmen soll der Aufsichtsrat eine geeignete Vergleichsgruppe anderer Unternehmen heranziehen
[...] klare und verstandliche Kriterien fur die Vergltung der Mitglieder der Geschaftsfiihrung [...] Vergleichsgruppe
Bund anderer Unternehmen, die zur Angemessenheitspriifung der Vergitung herangezogen werden soll [...] und soll die in der

Vergleichsgruppe Ubliche Vergltung nicht ohne besondere Griinde ibersteigen.

Baden-Wrttemberg, Berlin, Brandenburg, Bremen,
Hessen, Mainz, Nordrhein-Westfalen, Potsdam,
Rheinland-Pfalz, Saarbriicken, Sachsen, Sachsen-
Anhalt, Schwerin, Stuttgart

Kriterien fir die Angemessenheit der Vergiitung bilden [...] unter Bericksichtigung seines Vergleichsumfelds.

Mecklenburg-Vorpommern

Die Vergutung soll [...] die in der Vergleichsgruppe [...] Gbliche Vergltung nicht ohne besondere Grinde
Ubersteigen.

Schleswig-Holstein

Als Kriterien dienen hierbei [Anm.: Angemessenheit der Vergltung] [...] unter Berilcksichtigung seines
Vergleichsumfelds und anderen schleswig-holsteinischen 6ffentlichen Unternehmen.

Kriterien fur die Angemessenheit der Vergutung [...] unter Beriicksichtigung seines Vergleichsumfelds (horizontal und

Thuringen vertikal)
Kriterien fir die Angemessenheit der Vergiitung [...] unter Berlcksichtigung seines branchenabhangigen
Saarland .
Vergleichsumfelds
. Kriterien fir die Angemessenheit der Vergiitung bilden [...] unter Berlicksichtigung seines kommunal gepragten
Disseldorf .
Vergleichsumfelds.
Kriterien fir die Angemessenheit der Bezlige bilden [...] unter Beriicksichtigung seines Vergleichsumfelds [...] Zur
Hamburg Absicherung der Angemessenheit der Vergiitung sollen Vergleiche insbesondere mit den anderen hamburgi-
schen 6ffentlichen Unternehmen sowie mit dem Branchen- und Wirtschaftsumfeld vorgenommen werden.
. Kriterien fir die Angemessenheit der Vergiitung [...] unter Berlcksichtigung ihres Vergleichsumfeldes von
Wiesbaden L . .
Unternehmen im 6ffentlichen Eigentum
Magdeburg Keine Regelung

Bayern, Niedersachsen, Dresden, Erfurt, Hannover,
Kiel, Miinchen

Kein PCGK

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie

Stand: Juli 2026

In Deutschland sind aktuell rund 65 verschiedene PCGKs &ffentlich verfiigbar, in Osterreich 3 PCGKSs und in der Schweiz 20 PCGKs (Papenful/Wagner-Krechlok 2022, Papenful
et al. 2022a). Eine Ubersicht zu éffentlich verfiigbaren PCGKs ist auf der Internetseite der Expertenkommission D-PCGM abrufbar: https://pcg-musterkodex.de/pcgks/.
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Anlage 2: Regelungsunterschiede in Public Corporate Governance Kodizes zur

Offenlegung der Top-Managementvergutung o6ffentlicher Unternehmen von
Bund, Bundeslandern und Landeshauptstadten

Regelungsunterschiede in PCGKs zur Offenlegung der Top-Managementvergiitung

. .. Offenlegungsort auf Vergiitungs- Offenlegung im
Gebietskorperschaft | Offenlegungsform Unternehmensebene bestandteile Beteiligungsbericht
Fixvergutung, Variable
D-PCGM personenbezogen Jahresabschluss Vergiitung und Keine Regelung
Nebenleistungen
Fixvergutung, Variable
Corporate Governance  |Vergitung, .
Bund personenbezogen Bericht Nebenleistungen und Keine Regelung
Altersversorgung
Fixvergutung, Variable
Vergltung, .
DCGK personenbezogen Jahresabschluss Nebenleistungen und Keine Regelung
Altersversorgung
Brandenburg, Bremen, Corporate Governance F'X"e..' gutung, Variable .
Hessen, Sachsen-Anhalt personenbezogen Bericht Vergutupg und Keine Regelung
Nebenleistungen
Fixvergutung, Variable
Dusseltsj;)urtft,ggimburg, personenbezogen Jahresabschluss \l\/lzrs;rfll:ari‘gt’ungen und personenbezogen
Altersversorgung
Baden-W rttemberg, Fixve“r gutung, Variable
Rheinland-Pfalz personenbezogen Jahresabschluss Verguturjng und personenbezogen
Nebenleistungen
Nordrhein-Westfalen, Fixve"r gutung, Variable .
Thiiringen personenbezogen Jahresabschluss Vergutung und Keine Regelung
g .
Nebenleistungen
Saarland, Schwerin personenbezogen  [Jahresabschluss Gesamtvergutung Keine Regelung
FixvergUtung, Variable
Mainz personenbezogen Jahresabschluss Vergltung und Keine Regelung
Nebenleistungen
. Fixvergitung und
Potsdam personenbezogen Keine Regelung Variable Vergiitung personenbezogen
FixvergUtung, Variable
Wiesbaden personenbezogen Keine Regelung Vergutung und personenbezogen
Nebenleistungen
Fixvergltung, Variable
Schleswig-Holstein personenbezogen Keine Regelung Vergutung und Keine Regelung
Nebenleistungen
Fixvergltung, Variable
Mecklenburg-Vorpommern |personenbezogen Jahresabschluss Vergitung und personenbezogen
Nebenleistungen
Berllrgell\g?giiburg, Keine Regelung
Dresden, Erfurt, Hannover,
Kiel, Miinchen, Bayern, Kein PCGK
Niedersachsen

Quelle: Papenful} et al. 2026, Public Pay Studie

Stand: Juli 2026

In Deutschland sind aktuell rund 65 verschiedene PCGKs 6ffentlich verfiigbar, in Osterreich 3 PCGKs und in der
Schweiz 20 PCGKs (Papenfult/Wagner-Krechlok 2022, PapenfuR et al. 2022a). Eine Ubersicht zu éffentlich verfiigba-
ren PCGKs ist auf der Internetseite der Expertenkommission D-PCGM abrufbar: https://pcg-musterkodex.de/pcgks/.
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Anlage 3: Regelungsunterschiede zur Offenlegung der Top-Managementvergiitung in Gemeindeordnungen und Transparenz- und

Offenlegungsgesetzen auf kommunaler Ebene in Beteiligungsberichten und auf Unternehmensebene in Jahresabschliissen

Bundesland

Gesetzliche Regelung zur Offenlegung der Top-Managementvergiitung éffentlicher Unternehmen

Baden-Wiirttemberg

Gemeindeordnung fiir Baden-Wiirttemberg vom 24. Juli 2000, zuletzt gedndert 27. Juni 2023

§ 105 Abs. 2 Nr. 3 GemO BW: Die Gemeinde hat zur Information des Gemeinderats und ihrer Einwohner jahrlich einen Bericht Uiber die Unternehmen in einer Rechtsform des privaten Rechts, an denen sie unmittelbar
oder mit mehr als 50 vom Hundert mittelbar beteiligt ist, zu erstellen. In dem Beteiligungsbericht sind fiir jedes Unternehmen mindestens darzustellen: [...] die gewahrten Gesamtbeziige der Mitglieder der
Geschéftsfilhrung und des Aufsichtsrats oder der entsprechenden Organe des Unternehmens fiir jede Personengruppe; § 286 Abs. 4 des Handelsgesetzbuchs gilt entsprechend.

Bayern

Gemeindeordnung fiir den Freistaat Bayern vom 22. August 1998, zuletzt gedndert 24. Juli 2023

Art. 94 Abs. 1 Nr. 5 und Abs. 3 BayGO: Gehoren der Gemeinde Anteile an einem Unternehmen in dem in § 53 des Haushaltsgrundsatzegesetzes (HGrG) bezeichneten Umfang, so hat sie [...] darauf hinzuwirken, daB
jedes Mitglied des geschéftsfilhrenden Unternehmensorgans vertraglich verpflichtet wird, die ihm im Geschéftsjahr jeweils gewahrten Beziige im Sinn von § 285 Nr. 9 Buchst. a des Handelsgesetzbuchs der Gemeinde
jahrlich zur Verdéffentlichung entsprechend Absatz 3 Satz 2 mitzuteilen.

Die Gemeinde hat jahrlich einen Bericht Uiber ihre Beteiligungen an Unternehmen in einer Rechtsform des Privatrechts zu erstellen, wenn ihr mindestens der zwanzigste Teil der Anteile eines Unternehmens gehort. Der
Beteiligungsbericht soll insbesondere [...] die Bezlige der einzelnen Mitglieder des geschéaftsfilhrenden Unternehmensorgans gemaf Absatz 1 Nr. 5 [...] enthalten.

Berlin

Vergiitungs- und Transparenzgesetz vom 23. September 2005

§ 65a LHO Berlin: Bei Unternehmen in einer Rechtsform des privaten Rechts, an denen das Land Berlin mehrheitlich beteiligt ist, stellt das Land Berlin sicher, bei Minderheitsbeteiligungen wirkt es darauf hin, dass in
den Gesellschaftsvertragen oder Satzungen der Beteiligungsgesellschaften die Verpflichtung aufgenommen wird, dass fiir jedes namentlich benannte Mitglied aller Organe des jeweiligen Unternehmens die fir die
Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Gesamtbeziige, jeweils einzeln aufgegliedert nach festen und variablen Bestandteilen und Auflistung der Einzelbestandteile [...] im Anhang zum Jahresabschluss oder an anderer
geeigneter Stelle angegeben werden. [...]

§ 18 Abs. 6 Berliner Betriebegesetz: Im Anhang zum Jahresabschluss oder an anderer geeigneter Stelle sind fiir jedes namentlich benannte Mitglied aller Organe der [...] Anstalten die fiir die Tatigkeit im Geschéaftsjahr
gewahrten Gesamtbeziige, aufgegliedert nach Bestandteilen [...] anzugeben. [...]

Bremen

Bremer Informationsfreiheitsgesetz - BremIFG vom 05.05.2015

§ 11 (4) BremIFG: Die Behdrden haben die in den Absatzen 1, 2 und 3 genannten Pléne, Verzeichnisse und Verwaltungsvorschriften sowie weitere geeignete Informationen ohne Angaben von personenbezogenen
Daten und Geschéfts- und Betriebsgeheimnissen in elektronischer Form unverziglich allgemein zuganglich zu machen und unverziglich an das elektronische Informationsregister nach Absatz 5 zu melden. Weitere
geeignete Informationen sind insbesondere [...] wesentliche Unternehmensdaten stadtischer Beteiligungen einschlieflich einer Darstellung der jahrlichen Vergitungen und Nebenleistungen fiir die Leitungsebene.

Hamburg

Hamburgisches Transparenzgesetz vom 19. Juni 2012

§ 3 Abs. 1 Nr. 15i.V.m § 10 Abs. 1 Hamburgisches Transparenzgesetz: Der Veroffentlichungspflicht unterliegen [...] die wesentlichen Unternehmensdaten stadtischer Beteiligungen einschlieRlich einer Darstellung der
jahrlichen Vergitungen und Nebenleistungen fir die Leitungsebene. Informationen [...] unverziglich im Volltext, in elektronischer Form im Informationsregister zu veréffentlichen. Alle Dokumente miissen leicht
auffindbar, maschinell durchsuchbar und druckbar sein.

Hessen

Hessische Gemeindeordnung vom 07.05.2020, zuletzt geéndert 16. Februar 2023

§ 123a Abs. 2 HGO: Ist eine Gemeinde in dem in § 53 des Haushaltsgrundsatzegesetzes bezeichneten Umfang an einem Unternehmen beteiligt, hat sie darauf hinzuwirken, dass die Mitglieder des
Geschéaftsflihrungsorgans, eines Aufsichtsrats oder einer ahnlichen Einrichtung jahrlich der Gemeinde die ihnen jeweils im Geschaftsjahr gewahrten Bezlige mitteilen und ihrer Verdffentlichung zustimmen. Diese
Angaben sind in den Beteiligungsbericht aufzunehmen. Soweit die in Satz 2 genannten Personen ihr Einverstéandnis mit der Veroffentlichung ihrer Bezlige nicht erklaren, sind die Gesamtbeziige so zu veréffentlichen,
wie sie von der Gesellschaft nach den Vorschriften des Handelsgesetzbuchs in den Anhang zum Jahresabschluss aufgenommen werden.

Mecklenburg-
Vorpommern

BeziigeOG M-V vom 25. April 2016

§ 1 BezligeOG: [...] alle Unternehmen in der Rechtsform einer landesunmittelbaren Anstalt, Kérperschaft und Stiftung des 6ffentlichen Rechts (6ffentlich-rechtliche Unternehmen). [...] Vom Anwendungsbereich
ausgenommen sind die 6ffentlich-rechtlichen Kreditinstitute und Versicherungsunternehmen sowie éffentlich-rechtliche Unternehmen, an denen neben dem Land Mecklenburg-Vorpommern ein weiterer Rechtstrager
mit Sitzin einem anderen Land beteiligt ist.

§ 2 BezligeOG: Offentlich-rechtliche Unternehmen veréffentlichen unabhangig von ihrer GréRe und der Anzahl der Mitglieder ihrer Geschaftsleitung im Anhang des Jahresabschlusses [...] fiir die Tatigkeitim
Geschéaftsjahr gewahrten Gesamtbezlge [...] jedes einzelnen Mitglieds des Geschéaftsfiihrungsorgans unter Namensnennung, aufgeteilt nach erfolgsunabhangigen, erfolgsbezogenen und Komponenten mit langfristiger
Anreizwirkung. [...] Ist der Jahresabschluss nicht um einen Anhang zu erweitern, ist die gesonderte Verdffentlichung an anderer geeigneter Stelle vorzunehmen.

§3 BezligeOG: Ist das &ffentlich-rechtliche Unternehmen an einem anderen Unternehmen in der Rechtsform des privaten oder des &ffentlichen Rechts unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt, so wirkt es darauf
hin, dass unabhangig von der GroRRe und der Anzahl der Mitglieder der Geschaftsleitung dieses Unternehmens die Beziige im Sinne von § 2 im Anhang des Jahresabschlusses gesondert veréffentlicht werden. Ist der
Jahresabschluss nicht um einen Anhang zu erweitern, wirkt es auf eine gesonderte Verdéffentlichung der Bezlige an anderer geeigneter Stelle hin. [...]

Nordrhein-Westfalen

Transparenzgesetz vom 17. Dezember 2009

§ 108 Abs. 1 Nr. 9 GO NRW: Unternehmen und Einrichtungen in einer Rechtsform des privaten Rechts [...] fur die Tatigkeit im Geschéaftsjahr gewéhrten Gesamtbeztige [...] der Mitglieder der Geschéaftsfiihrung [...] im
Anhang zum Jahresabschluss jeweils fiir jede Personengruppe sowie zusatzlich unter Namensnennung die Bezlge jedes einzelnen Mitglieds dieser Personengruppen unter Aufgliederung nach Komponenten [...]
angegeben werden. [...]

§ 114a Abs. 10 GO NRW: [...] § 285 Nummer 9 Buchstabe a des Handelsgesetzbuches ist mit der MalRgabe anzuwenden, dass die fir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Gesamtbezlge der Mitglieder des
Vorstands [...] im Anhang des Jahresabschlusses fiir jede Personengruppe sowie zusatzlich unter Namensnennung die Bezlige und Leistungen fiir jedes einzelne Mitglied dieser Personengruppen unter Aufgliederung
nach Komponenten im Sinne des § 285 Nummer 9 Buchstabe a des Handelsgesetzbuches angegeben werden, soweit es sich um Leistungen des Kommunalunternehmens handelt. [...]

Quelle: PapenfuB} et al. 2026, Public Pay StudieStand: Juli 2026
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Anlage 3 (Fortsetzung):

Bundesland

Gesetzliche Regelung zur Offenlegung der Top-Managementvergiitung éffentlicher Unternehmen

Rheinland-Pfalz

Landestransparenzgesetz vom 27. November 2015

§ 7 Abs. 1 Nr. 13 Landestransparenzgesetz: Der Veréffentlichungspflicht auf der Transparenz-Plattform [...] unterliegen [...] die wesentlichen Unternehmensdaten von Beteiligungen des Landes an privatrechtlichen
Unternehmen, soweit sie der Kontrolle des Landes [...] unterliegen, und Daten Uber die wirtschaftliche Situation der durch das Land errichteten rechtlich selbststandigen Anstalten, rechtsfahigen Kérperschaften des
offentlichen Rechts mit wirtschaftlichem Geschaftsbetrieb und Stiftungen einschlielich einer Darstellung der jahrlichen Vergitungen und Nebenleistungen fiir die Leitungsebene.

Sachsen-Anhalt

Vergiitungsoffenlegungsgesetz vom 7. Juli 2015

§ 1 Vergltungsoffenlegungsgesetz: [...] fir Unternehmen in der Rechtsform einer landesunmittelbaren Kérperschaft, Stiftung und Anstalt des 6ffentlichen Rechts (6ffentlich-rechtliche Unternehmen) und fiir institutionell
geférderte Zuwendungsempfangerinnen und Zuwendungsempfanger.

§ 2 Vergiitungsoffenlegungsgesetz: Offentlich-rechtliche Unternehmen veréffentlichen die fiir die Tatigkeit oder in Ausiibung der Tatigkeit im Kalenderjahr oder im Geschaftsjahr gewéhrten Beziige und sonstigen
Leistungen im Sinne von § 285 Nummer 9 Buchstabe a des Handelsgesetzbuches jedes einzelnen Mitglieds der Geschéftsfilhrung, des Aufsichtsrats, des Beirates oder einer &hnlichen Einrichtung unter
Namensnennung, zusammengefasst aufgeteilt nach erfolgsunabhangigen und erfolgsbezogenen Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, auf der Internetseite des Finanzministeriums sowie
im Anhang des Jahresabschlusses. [...]

§ 3 Vergltungsoffenlegungsgesetz: Bei Unternehmen jedweder Rechtsform, an denen das 6ffentlich-rechtliche Unternehmen unmittelbar oder mittelbar in Hohe von mindestens 25 % beteiligt ist, wirkt es darauf hin,
dass die fir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Beziige und sonstigen Leistungen entsprechend § 2 verdffentlicht werden. Das Gleiche gilt, wenn das 6ffentlich-rechtliche Unternehmen zusammen mit dem Land,
Gemeinden, Kreisen, Amtern oder Zweckverbénden, einem Sparkassen- und Giroverband, einem Unternehmen in der Rechtsform des privaten Rechts im Sinne des § 65a der Landeshaushaltsordnung oder einem
anderen offentlich-rechtlichen Unternehmen unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist.

Schleswig-Holstein

Vergiitungsoffenlegungsgesetz vom 7. Juli 2015

§ 1 Vergltungsoffenlegungsgesetz: [...] fir Unternehmen in der Rechtsform einer landesunmittelbaren Kérperschaft, Stiftung und Anstalt des 6ffentlichen Rechts (6ffentlich-rechtiiche Unternehmen) und fiir institutionell
geforderte Zuwendungsempfangerinnen und Zuwendungsempfanger.

§ 2 Vergiitungsoffenlegungsgesetz: Offentlich-rechtliche Unternehmen verdffentiichen die fiir die Tatigkeit oder in Ausiibung der Tatigkeitim Kalenderjahr oder im Geschaftsjahr gewéhrten Beziige und sonstigen
Leistungen im Sinne von § 285 Nummer 9 Buchstabe a des Handelsgesetzbuches jedes einzelnen Mitglieds der Geschéftsfiihrung, des Aufsichtsrats, des Beirates oder einer ahnlichen Einrichtung unter
Namensnennung, zusammengefasst aufgeteilt nach erfolgsunabhangigen und erfolgsbezogenen Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, auf der Internetseite des Finanzministeriums sowie
im Anhang des Jahresabschlusses. [...]

§ 3 Vergltungsoffenlegungsgesetz: Bei Unternehmen jedweder Rechtsform, an denen das &ffentlich-rechtliche Unternehmen unmittelbar oder mittelbar in Hohe von mindestens 25 % beteiligt ist, wirkt es darauf hin,
dass die fir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Beziige und sonstigen Leistungen entsprechend § 2 verdffentlicht werden. Das Gleiche gilt, wenn das 6ffentlich-rechtliche Unternehmen zusammen mit dem Land,
Gemeinden, Kreisen, Amtern oder Zweckverbénden, einem Sparkassen- und Giroverband, einem Unternehmen in der Rechtsform des privaten Rechts im Sinne des § 65a der Landeshaushaltsordnung oder einem
anderen offentlich-rechtlichen Unternehmen unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist.

Thiiringen

Thiiringer Gemeinde- und Landkreisordnungvom 28. Januar 2003, zuletzt gedndert 24. Médrz 2023
§ 75 a Abs. 2 Nr. 3 ThirKO:In dem Beteiligungsbericht sind insbesondere darzustellen [...] fur das jeweilige letzte Geschéftsjahr [...] die gewahrten Gesamtbeziige der Mitglieder der Geschaftsflihrung und des
Aufsichtsrats oder der entsprechenden Organe des Unternehmens; § 286 Abs. 4 des Handelsgesetzbuchs gilt entsprechend.

Brandenburg,
Niedersachen,
Saarland, Sachsen

Keine Gesetze/Regelungen zur Vergitungsoffenlegung

Medienstaatsvertrag
(Offentlich-Rechtliche
Rundfunkanstalten)

§ 31a Satz 4 MStV

Die in der ARD zusammengeschlossenen Landesrundfunkanstalten, das ZDF und das Deutschlandradio ver&ffentlichen in ihren Geschaftsberichten sowie im jeweiligen Internetauftritt die fir die Tatigkeitim
Geschéftsjahr gewahrten Beziige der jeweiligen Intendanten und Direktoren unter Namensnennung, soweit diese nicht einer Abfiihrungspflicht unterliegen. Teil dieser Beziige sind namentlich
Aufwandsentschadigungen, Sitzungsgelder und sonstige geldwerte Vorteile. Satz 4 gilt insbesondere auch fiir [...] 2. Leistungen, die den genannten Personen fir den Fall der regularen Beendigung ihrer Tatigkeit
zugesagt worden sind, mit ihrem Barwert sowie den von den in der ARD zusammengeschlossenen Landesrundfunkanstalten, dem ZDF und dem Deutschlandradio wéahrend des Geschaftsjahres hierfir aufgewandten

oder zuriickgestellten Betrag, [...]

Quelle: PapenfuB et al. 2026, Public Pay Studie

Stand: Juli 2026
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Anlage 4: Regelungsunterschiede in Sparkassengesetzen zur Offenlegung der Top-Managementvergiitung von Sparkassen in
Jahresabschliissen bzw. auf Unternehmensebene

Gebietskorperschaft

Regelungsinhalt

Nordrhein-Westfalen
(Sparkassengesetzvom 18. November 2008, zuletzt gedndert 19.
Dezember 2024)

§ 35 Abs. 5: Die Sparkassen- und Giroverbande veroffentlichen die fir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Bezlige des Verbandsvorstehers und jedes einzelnen Mitglieds des
Verbandsvorstandes und des Verbandsverwaltungsrates oder einer @hnlichen Einrichtung des Verbands unter Namensnennung, aufgeteilt nach erfolgsunabhangigen und erfolgsbezogenen
Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, an geeigneter Stelle.

§ 35 Abs. 7: Bei Unternehmen in der Rechtsform des privaten und des 6ffentlichen Rechts, an denen der Sparkassen- und Giroverband unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist,
wirkt dieser darauf hin, dass die fiir die Tatigkeit im Geschaftsjahr gewahrten Beziige, Leistungszusagen und Leistungen entsprechend den Abséatzen 5 und 6 angegeben werden. Das
Gleiche gilt, wenn der Sparkassen- und Giroverband nur zusammen mit dem Land, Gemeinden oder Gemeindeverbanden, einem Unternehmen in der Rechtsform des privaten Rechts im
Sinne des § 65a der Landeshaushaltsordnung, einem Unternehmen des privaten oder éffentlichen Rechts im Sinne von § 3 Absatz 1 des Vergitungsoffenlegungsgesetzes oder mit einem
anderen Sparkassen- und Giroverband unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist. Die auf Veranlassung des Sparkassen- und Giroverbandes gewahiten oder entsandten Mitglieder
setzen diese Verpflichtung um.

Hessen
(Hessisches Sparkassengesetzvom 10. November 1954, zuletzt
geandert 28. Marz2023)

§ 15 Abs. 3: Auf die Veréffentlichung der Beziige der Vorstandsmitglieder im Anhang sind die fiir bérsennotierte Aktiengesellschaften geltenden Bestimmungen des
§ 285 Satz 1 Nr. 9 Buchstabe a des Handelsgesetzbuches entsprechend anzuwenden.

Schleswig-Holstein
(Sparkassengesetzfiir das Land Schleswig-Holstein vom 11.
September 2008, zuletzt gedndert 30. Mai 2023)

§ 36 Abs. 4: Der Verband verdffentlicht die flir die Tatigkeit im Geschéaftsjahr gewahrten Beziige und sonstigen Leistungen im Sinne von § 285 Nummer 9 Buchstabe a des
Handelsgesetzbuches der Verbandsvorsteherin oder des Verbandsvorstehers und jedes einzelnen Mitglieds des Verbandsvorstandes und der Verbandsversammlung unter
Namensnennung, zusammengefasst aufgeteilt nach erfolgsunabhéngigen und erfolgsbezogenen Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, auf der Internetseite
des Finanzministeriums.

§ 36 Abs. 6: Bei Unternehmen in der Rechtsform des privaten und des 6ffentlichen Rechts, an denen der Verband unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist, wirkt dieser darauf hin,
dass die fiir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewahrten Bezlige und sonstigen Leistungen entsprechend Absatz 4 und 5 veréffentlicht werden. Das Gleiche gilt, wenn der Verband nur
zusammen mit dem Land, Gemeinden, Kreisen, Amtern oder Zweckverbénden, einem Unternehmen in der Rechtsform des privaten Rechts im Sinne des § 65 a der
Landeshaushaltsordnung, einem Unternehmen des privaten oder 6ffentlichen Rechts im Sinne von § 3 Absatz 1 des Vergutungsoffenlegungsgesetzes vom 7. Juli 2015 (GVOBI. Schl.-

H. S. 200) unmittelbar oder mittelbar mehrheitlich beteiligt ist. Die auf Veranlassung des Verbandes gewahlten oder entsandten Mitglieder sind verpflichtet, auf die Verdffentlichung
hinzuwirken

Brandenburg
(Brandenburgisches Sparkassengesetzvom 26. Juni 1996, zuletzt
geandert 5. Marz2024)

§ 20 Abs. 6: Der Trager wirkt darauf hin, dass die fir die Téatigkeit im Geschéaftsjahr gewahrten Bezlige jedes einzelnen Mitglieds des Vorstandes unter Namensnennung, aufgeteilt nach
erfolgsunabhangigen und erfolgsbezogenen Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, jahrlich offengelegt werden.

Thiiringen
(Thiringer Sparkassengesetzvom 19. Juli 1994, zuletzt gedndert 02.
Juli 2019)

§ 16 Abs. 7: Der Trager wirkt darauf hin, dass die fiir die Téatigkeit im Geschéaftsjahr gewahrten Bezlge jedes einzelnen Mitglieds des Vorstandes unter Namensnennung, aufgeteilt nach
erfolgsunabhangigen und erfolgsbezogenen Komponenten sowie Komponenten mit langfristiger Anreizwirkung, jahrlich ortsiblich offengelegt werden.

Mecklenburg-Vorpommern
(Sparkassengesetz vom 26. Juli 1994, zuletzt geandert 30. Juni 2024 )

§ 18 Abs. 5: Fur die Verdffentlichung im Verglitungstransparenzbericht des Landes Mecklenburg-Vorpommern hat der Vorstand die fiir den Personenkreis nach § 19 Absatz 1 Satz 1 und 2
fir die Tatigkeit im Geschéaftsjahr gewahrten Gesamtbeziige (Gehalter, Gewinnbeteiligungen, Bezugsrechte und sonstige aktienbasierte Vergilitungen, Aufwandsentschadigungen,
Versicherungsentgelte, Provisionen und Nebenleistungen jeder Art) rechtzeitig vor Verodffentlichung des Vergiitungstransparenzberichtes des Landes Mecklenburg-Vorpommern der
Sparkassenaufsichtsbehdrde zur Verfligung zu stellen. Diese Verpflichtung besteht auch dann, wenn ein Personenbezug nicht ausgeschlossen werden kann.

Rheinland-Pfalz
(Sparkassengesetzvom 01. April 1982, zuletzt gedndert 17. Juni 2025)

§ 13 Abs. 3: Der Trager wirkt darauf hin, dass die fir die Tatigkeit im Geschéftsjahr gewéhrte Gesamtvergiitung der Vorstandsmitglieder und daneben die Gesamt-
Aufwandsentschadigungen der Verwaltungsratsmitglieder im Anhang zum Jahresabschluss gesondert veroffentlicht werden. Auf die Veroffentlichung der Gesamtvergiitung der jeweils
friiheren Vorstandsmitglieder sowie auf die Veroffentlichung der fiir diese Personengruppe gebildeten Riickstellungen fir laufende Pensionen hat der Trager ebenfalls hinzuwirken. Im
Ubrigen bleibt § 7 Abs. 1 Satz 3 unberiihrt.

Bayern, Baden-Wiirttemberg, Niedersachsen, ,
Sachsen, Saarland, Sachsen-Anhalt, Berlin, Bremen

Keine Regelung

Hamburg

Kein Sparkassengesetz

Quelle: Papenful et al. 2026, Public Pay Studie

Stand: Februar 2026
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Anlage 5: Mustertabelle zur Vergiitungsoffenlegung bei Top-Managementorganen
offentlicher Unternehmen

Geschéftsjahr I
Vorname Funktion (z.B. [Eintritts- |Austritts-
Nachname, |Sprecher:in, datum datum?
Mitglied des |Vorsitzende:r,
Geschifts- Personal,
fiihrungs- Technische
organs Leitung, ...)
Vorname Variable Vergiitung . Gesamt- .
Nachname, (V) € Nebenleistungen (NL) €| girekt- Altersversorgung Sonstige
Mitglied des vergiitung
Geschifts- (FV+VV + Art (z.B. Barwert Auf- '
filhrungs- NL) € D.lrektver- (Handfels- wendujng im
organs ) ) d sicherungen |rechtlicher |Geschafts- Art
Fixverglitung avon Pensions-  |Ver- jahr fiir rt (z.B.
(FV) € Variable ([Variable Geldwerter /Direkt- pflichtungs- |Alters- Abfindungs-
Vergltung [Vergiitung|Gesamt |Vorteil fir zusagen und [wert) zum  [versorung zahlungen, |Ho6he in €
Maximum [IST (VV) Geschafts- Pensions- |Stichtag akt. |(AV) € Sonder-
fahrzeug kassen) Geschiifts- zulagen, ...)
jahr
*Austrittsdatum dann angeben, wenn Mitglied des Geschéftsfiihrungsorgans im Geschiftsjahr ausgetreten ist.

(entnommen aus Expertenkommission D-PCGM 2024, Anlage VI, S. 44, Mustertabelle fir Vergiitungsbericht geman
Regelungsziffer 98. Vergleichbare Tabellen gibt es seit Iangerer Zeit z. B. im Vergltungsbericht der Freien und Han-
sestadt Hamburg oder bei den 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten.)
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Anlage 6: Executive Summary (English Version)

Executive director pay in government-owned enterprises (GOESs) is a central factor for sustainable
public service provision and trust in the state. It is regarded as the focal point of good corporate
governance and is particularly important in the competition to attract the most capable and prin-
cipled individuals to lead these enterprises and help shape society and democracy in the public
sector. Controversial debates underline this issue's continuing relevance, topicality, and urgency.

The Public Pay Study 2026 analyzes the level, design, and disclosure of executive director pay
at GOEs and identifies perspectives for sustainable pay structures. As the only freely available
study of its kind in Germany, it provides a unique information base. The study comprises a total
of 10,400 executive directors at 7,145 GOEs owned by cities with more than 30,000 inhabitants,
counties, and federal and state governments in Germany. For this total data sample, the study
identified the pay data for financial year 2024 that were available nationwide at the time of publi-
cation in audited annual financial statements and official government shareholding reports, cov-
ering 2,139 individuals at 1,124 GOEs. This methodological approach provides a particularly ro-
bust and traceable evidence base. The study offers a well-founded frame of reference for ongoing
debates and a valuable basis for reflection in day-to-day practice.

Total direct pay per executive director—comprising fixed pay, variable pay, and noncash and
fringe benefits—increased by 4.1% (median). Pay is lower than in the previous year for 20.9% of
executive directors and unchanged or higher for 79.1%. In the “Energy & Water Supply and Public
Utilities” industry, the increase is 2.4%. Despite already having the highest pay level, savings
banks recorded an increase of 5.3%, more than twice as high. “Hospitals” recorded no increase.
In the high pay range, executive director pay increased by 5.7%, while remaining unchanged in
the low pay range.

The average total pay per capita is 186,000 euros, although there are substantial differences
between industries and company size classes. Overall, 35.7% receive less than 150,000 euros,
45.1% between 150,000 and 300,000 euros, 14.1% between 300,000 and 500,000 euros, and
5.1% more than 500,000 euros. Pay is substantially higher in “Energy & Water Supply and Public
Utilities” (273,000 euros) and “Traffic/Public Transport & Transportation” (202,000 euros) than,
for example, in “Health & Social Services” (115,000 euros). Company size explains some of these
differences; however, differences also exist between similarly sized companies in different indus-
tries. Savings banks continue to have the highest median pay, at 439,000 euros.

Variable pay accounts for 18.4% of total pay in the “Energy & Water Supply and Public Utilities”
industry, considerably more than the 10.2% recorded at savings banks. The share increased by
approximately one percentage point in both industries compared with the previous year, while
decreasing by 4.5 percentage points at hospitals. Among executive directors for whom the rele-
vant information is available, 12.0% at public utilities receive no variable pay. At savings banks,
the corresponding figure is 25.4%, more than twice as high.

Individual-level pay stands at 155,000 euros for female executive directors and 193,000 euros for
male executive directors, resulting in an unadjusted gender pay gap of 19.7%. Total direct pay
per executive director increased by 2.1% to former year among female executive directors, while
remaining unchanged among their male counterparts.

The findings underscore the need for clear design criteria as a basis for evidence-based pay

decisions. However, the particularly relevant codes of good corporate governance—Public Cor-
porate Governance Codes (PCGCs)—are still adopted too infrequently. Moreover, existing
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PCGCs contain substantial regulatory gaps, particularly with regard to peer groups and sus-

tainable pay structures. When introducing and evaluating PCGCs, both the German Public Cor-
porate Governance Model Code (G-PCGM) developed by the Expert Commission and existing
best-practice examples from individual public authorities can provide valuable points of reference.

Central to good governance is the creation of a requirement-based peer group for each pay de-
cision. The study illustrates how this requirement can be met within the broader debate on digi-
talization and digital decision support through requirement-based digital governance and with a
realistic commitment of resources. For specific pay decisions, however, an appropriate peer
group must be established in accordance with the relevant requirements. A non-anonymized peer
group that identifies the relevant peers by name is both necessary and helpful for those respon-
sible for setting a pay corridor at the beginning of the selection process, negotiating the contract
as part of the appointment process, and conducting the annual target-setting process for variable
pay.

Despite ongoing debate, individualized pay disclosure at the municipal level remains unchanged
at just 19.6%, clearly falling short of transparency requirements. At the federal and state levels,
the disclosure rate is 46.0%. Pay transparency is important for accountability, legitimacy, and trust
and offers substantial potential for strengthening organizational culture and generating positive
spillover effects. Transparent pay reporting is not unnecessary red tape but a vital contribution to
shared values and democracy. However, the culture of pay transparency varies enormously.
Some German states and cities have already achieved very high levels of transparency, which
have become standard practice. Pay is disclosed more frequently by directly held GOEs than by
indirectly held GOEs. Individualized disclosure rates of more than 90% among directly held GOEs
are achieved, among others, in Berlin, Dortmund, Duisburg, Essen, and Wiesbaden, as well as
at the federal level. The public broadcasting sector reports a disclosure rate of 100%. This demon-
strates that comprehensive transparency is feasible and sets the benchmark for all public author-
ities and GOEs. Given these existing examples of good practice, the special role-model function
of GOEs, and the importance of fair pay for trust in the state and public institutions, it is no longer
tenable for other public authorities and enterprises to continue lagging behind. From a system-
wide perspective, the findings show that pay is disclosed only where the rules are very clear. At
present, however, only 7 of Germany’s 16 states and city-states have statutory transparency pro-
visions. PCGC provisions on pay transparency also require improvement, including with regard
to the disclosure of pension benefits. Both statutory provisions and PCGCs are needed, as the
combination of these regulatory approaches has the strongest effect in achieving stated political
objectives.

Continued collaboration between university research and practice remains highly relevant in the
context of executive director pay at GOEs. The Public Pay Study seeks to provide a basis for the
practice-oriented advancement of legislation and PCGCs as well as for public debate. It also aims
to advance a fact-based and values-oriented culture of decision-making and transparency in the
public sector and to promote equal opportunity. Through rigorous research, the study seeks to
contribute to a more objective debate on fair pay for executive directors at GOEs, moving beyond
ideologically charged arguments rooted in envy.

Papenful’, U., Schmidt, C. A., Poppeck, F. T. (2026): Public Pay Study 2026: Executive Director
Pay in Government-Owned Enterprises, Perspectives for Digital Governance and Sustainable
Pay Structures (P-Pay), Friedrichshafen. https.//doi.org/10.48586/zu/01241
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