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Arbeitskreis Externe und Interne Uberwachung der Untemehmung der Schma[enbach Gese[tschaft fur Betnebsmrtschaft

e. Vi (AKEIU) Kotn .

I. Emleltung

Das Therma Comphance steht in den lctzten Jahren verstirkt im

Fokus der Unternehmen und der Offentlichkeit. Ubersetzt man .

den Begriff Compliance mit — zugegeben verkiirzt — Regelkon-
formitit, ist dies eigentlich ein erstaunliches Ergebnis, da regel-
konformes Verhalten im Prinzip eine Selbstverstindlichkeit fiir

Jedes TUnternghmen und seine Mitarbeiter sein sollte.” Bemer- .

kenswert ist auch die Bandbreite der zu dem Thema verdffent-
lichten Meinungsiuflerungen in der betriebswirtschaftlichen
und rechtswissenschaftlichen Literatur, Fiir den Aufbai eines ef-
fizienten und effektiven Compliance-Management-Systems in

_ einer Unternehmung ist es nicht nur unter-dem Haftungs-

gesichtspunkt von grundlegender Bedeutung, die Verantwortung
des Compliance-Officers sowie der Leiter der fiir ein Complian-
ce-System wichtigen anderen Bereiche wie Recht, Revision, Si-
cherheit oder auch Regulierung festzulegen. Hierzu kann z. B.
das Instrument der ;Compliance Landscape®, mit dem die Ver-
antwortlichen fiir Compliance in einer Orgamsatxon offengelegt

" und strukturiert werden, cinen wichtigen Beitrag leisten.

Elgent[lch ist es eine Bmsenwclshclt (dass Unternehmen und

- Organe im’ Einklang" mit geltenden Regeln handeln miissen,

auch wenn man dies als ,,Co_mphance bezeichnet'. Dennoch
zeigt die Unternehmenspraxis, dass es eine Notwendigkeit fiir
die systematische Erfassung und Lésung des Themas Complian-

ce gibt. Vor allem grofle und international- titige Unternehmen - [D{f

haben bereits in den 90er Jahren damit begonnen, aufbauend auf

ihren: Wertvorstellungen Verhaltensregeln fiir Mitarbeiter bzw. = 'l
. Business Conduct Guidelines zu‘formulieren und verbindlich

umzusetzen, Der hmtcrjderarugqn Verhaltensregeln stehende
Gedanke, niimlich die Zusammenfassung aller relevanten gesctz-
lichen Voorgaben in verstindlicher Form als Handlungsmaxime

. fiir jeden einzelnen Mitarbeiter des Unternehmens, ist durchaus

nachvollziehbar. Auflerdem konnten mit der Entwicklung der-
artiger Verhaltensrichtlinien auch die. Haftungsrisiken fiir die
Unternehmensleitung etwas reduziert werden, denn-Gerichte
hatten bei der Feststellung. von Gesetzesvérstofien das Vorhan-
densein dieser RL als strafmild'er'nd bei'l'icksichtigt ‘ '

Spektakulire Fille von GesetzesverstiRen und Ermittlungen

w. 4. von deutschen und amerikanischen Behérden sowie hohe

Strafen bei Korruption und Kartellabsprachen, aber auch bei
Verstofien gegen Datenschutz und Betriebsverfassung zeigen,
dass Verhaltensrichtlinien allein die Integritit im Unternehmen
nicht sicherstellen konnen. Es ist deshalb fiir alle und damit
nicht zuletzt auch fiir mittelstindische Unternehmen notwendig,
geeignete Mafinahmen- zur Sicherstellung der Compliance bei

der Fithrung und Steuerung der eigenen Geschiifte zu ergreifen.

Gerade fir mittelstindische Unternehmen ist es dann aber nicht
cinfach, unter Beriicksichtigung bereits vorhandener Organisati-
onsstrukturen festzustellen, ob und in - welchem Umfang weitere

Mafnahmen zur Sicherstellung der Compliance erforderlich .

und angemessen sind. Die Ubersicht iiber die hiersu gefithree
Diskussion wird auch nicht dadurch “erleichtert, dass deren

| ;Comphance 10 Thesen fur d1e Unternehmens—
- prax15

| 4 DB0358991

Grundlagen aus einer Schmttste]le zwischen der Betriebswirt-
schaftslehre einerseits und der Rechtsv.flssenschaft andererseits
herruhren

In diese Gemengelage hinein hat nun der BGH in einer Ent-
scheidung vom 17. 7. 2009 erstmals konkrete Hinweise zu der
sogenannten Garanténstellung eines Compliance-Officers und
der sich hieraus ergebenden strafrechtlichen Haftung zur Ver-
fiigung gestellt?. Diese Hinweise dés BGH verursachen weitere
Fragen der Unternehmenspraxis zu dem ,Ob® und dem SWie"
eines Compliance-Managements.

- Mit den folgenden Thesen sollen besonderc Aspektc der ak-
tuellen Diskussion des Themas Compliance sowie die Organisa-
tion der Compliance im Unternehmensumfeld diskutiert wer-
den. Dabei geht es nicht um die althergebrachte Auffassung,
dass’ eine Compliance-Organisationseinheit die Compliance
shnlich sicherstellen soll, wie frither die Qualititsabteilung ﬁlr
die Qualitit verantwortlich gemacht wurde. Vielmehr geht es
um Ansiitze, wie einerseits Compliance- RISLkerl im’ Unterneh-

" men gemanagt werden kénnen und wie andererseits' Mafihah-

men crgnffcn werden konncn, die die notwendlgc Einstellung -

1 Soschen Schnerder 1P 2003 S. 645. o
2 Vgl..BGH-Urteil vom 17. 7. 2009 - 5 StR 394/08, DB 2009 'S. 2143 = NJW
20095, 3173 (3175)
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und das Verhalten aller Mitarbeiter e¢ines Unternchmens auf ge-
setzeskonformes Handeln ausrichten.

Dabei werden die Begriffe Compliance, Compliance-Ma-
nagement und Comphance Management-System® wie folgt ver-
standen:

Der Begriff Compliance beinhaltet die Einhaltung aller fiir ein
Unternehmen relevanten rechtlichen und ethischen, branchenspe-
zifischen und organisationsinternen Handlungs- und Verhaltens-
regeln., Die Sicherstellung der Integritit eines Unternehmens und
die Wahrmehmung der damit einhergehenden Aufsichts- und
Sorgfaltspflichten ist Aufgabe der Unternehmensleitung.

Compliance-Management sichert den nachhaltigen und regel-
konformen Marktzugang eines Unternehmens, indem es auf die
Aufdeckung, aber in erster Linie auch auf die Privention aller il-
legalen und illegitimen Handlungen seiner Fithrungskrifte und
Mitarbeiter, seiner Reprisentanten und Beauftragten und, soweit
erfordertich- und angemessen, auch seiner Geschiftspartner
(z. B. Lieferanten) zielt.

Ein Compliance-Management-System bezeichnet die Gesamt-
heit aller organisatorischen und kulturellen-Strukturen und syste-
matisch aufeinander bezogenen Mafinahmen zur effektiven und
effizienten Aufdeckung und Privention von Gesetzes- und Re-
gelverstéflen durch die Mitglieder dieser Organisation sowie die
Vorkehrungen eines Unternehmens zur Sicherstellung der Inte-
gritit seiner Unternehmens-, Fiihrungs- und Geschiiftskultur.

IL. Thesen zu aktuellen Herausforderungen im
Compliance-Management

These 1: Compliance und Compliance-Management sind
wesentliche Voraussetzungen filr eine erfolgreiche und nach-
haltige Geschiiftstitigkeit. Gleichwohl gibt ¢s keine Rechts-
pflicht zur Errichtung einer Compliance-Oxganisation fiir al-
le Unternehmen.

Alktuell besteht in Bezug auf Compliance-Themen eine grofie
Aufmerksamkeit der Ermitdungsbehérden mit entsprechender
Offentlichkeitswirkung in den Medien und eine hohe Sensibili-
tiit in der Bevolkerung. Die durch die Weltbank oder nichtstaat-
liche Institutionen wie Transparency International angefithrten
Compliance-Initiativen gegen Korroption und Kartellverstofie
bzw. gegen Umweltvergehen sowie bei Auftragsvergaben sffent-
ficher Auftraggeber oder Finanzierungen erfordern ,saubere”,
d. h. regel- und gesetzeskonforme Geschifte. Ein Compliance-
Management wird unverzichtbar, da es nicht nur die Complian-
ce verbessert, sondern dariiber hinaus auch die Einhaltung dieser
rechtlich und ethisch ,sauberen” Grundsitze gegentiber Dritten
glaubhaft machen kann.

Unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten ist ein Com-
pliance-Management i. 8. der Sicherstellung der Einhaltung von
Regeln insbesondere dann, wenn man sich mit den Folgen von
Noncompliance beschiftigt, eine nicht nur sinnvolle, sondern
auch notwendige und wesentliche Voraussetzung fiir eine exfolg-
reiche und nachhaltige Behauptung des Unternehmens im Ge-
schiiftsleben. So drohen als Folgen von Noncompliance nicht
nur Reputationsverluste fiir das Unternchmen, sondern auch
Buflgelder und Geldstrafen, Gewinn- und Mehrerlgsabschip-
fungen bei Versttfen gegen offentlich-rechtliche Vorschriften,
Schadensersatzanspriiche bei der Schiidigung Dritter, Ausschluss
von offentlichen Ausschreibungen bei Korruptionstatbestinden,
schlechtere Bewertungen durch den Kapitalmarkt, aber auch ein
erheblicher finanzieller Aufwand (z. B. fiir Rechtsanwilte und
Berater) bei der Bewiltigung des Vorwurfs, dass aus dem Unter-
nehmen heraus Straftaten bzw. Ordnungswidrigkeiten begangen
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worden sind. Zur Minimierung all dieser Risiken ist ein Com-
pliance-Management integrierter Bestandteil ¢ines umfassenden
Corporate Governance Systems®, Compliance-Management er-
méglicht Giber die reine Uberwachung hinaus die Sichtung und
Steuerung der Compliance-Risiken, und zwar auf der gleichen
Ebene, auf der auch generelle Geschiifts- und/oder Unterneh-

mensrisiken gesteuert werden.

Bereits in der Einleitung wurde darauf hingewiesen, dass diese
betrichswirtschaftliche Sichtweise allerdings durch die juristische
Betrachtungsweise zu erginzen ist, um die Grundlagen eines
Compliance-Managements vollstindig zu erfassen. In diesem Zu-
sammenhang stellt sich zunéchst die Frage nach der Rechtsgrund-
lage fur ein Compliance-Management. Vereinzelt gibt es hierzu
zwar bei speziellen unternehmerischen Betitigungsformen recht-
liche Vorgaben fiir ein Compliance-Management. So schreibt
§ 33 Abs. 1 Nr. 1 WpHG =z. B. fiir Wertpapierdienstleistungs-
unternehmen die Existenz einer dauerhaft und wirksam im Unter-
nehmen eingerichteten Compliance-Funktion vor. Aufierhalb
derartiger spezialgesetzlicher Anordnungen stehen als Rechts-
grundlage fiir ein Compliance-Management die §§ 9, 30, 130
OWiG zur Verfligung. Danach handelt ordnungswidrig, wer als
vertretungsberechtigtes Organmitglied oder Mitarbeiter, an den

Aufsichtspflichten delegiert wurden, schuldhaft Aufsichtsmafl-

nahmen unterlisst, die erforderlich sind, um bestimmte Straftaten
von Arbeitnehmern im Zusammenhang mit der betrieblichen T4-
tigkeit zu verhindern®. Schliefilich steht als Rechtsgrundlage tiber
§ 161 AktG auch der Deutsche Corporate Governance Kodex zur
Verfiigung, denn dieser regelt in Ziffer 3.4, dass der Vorstand den
Aufsichtsrat regelmifiig auch iiber Fragen der Compliance zu in-
formieren hat. In Zifter 4. 1.3 des DCGK wird die Verpflichtung
des Vorstands, fiir die Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen
und der unternehmerischen RL zu sorgen, angesprochen. Schlieft-
lich wird in Ziffer 5. 3.2 DCGK geregelt, dass sich der Priifungs-
ausschuss insbesondere auch mit Fragen der Compliance zu befas~
sen hat.

Die Rechtsgrundlagen eines Compliance-Managements erge-
ben sich also aus der Zusammenschau der voranstehend erwihn-
ten Einzelvorschriften. Vereinzelt ist hieraus. eine allgemeine
Rechtspflicht zur Errichtung einer Compliance-Organisation fiir
alle Unternehmen abgeleitet worden®,

Dieser Auffassung ist jedoch auch unter Einbeziehung der ein-
schligigen Rechtsprechung nicht zu folgen. Danach hiingt der
notwendige Inhalt und Umfang von Aufsichtsmafinahmen in
einem Unternehmen allgemein von der Grofle des Betricbes, der
Anzahl der Beschiiftigten, deren Sachkunde und Sorgfalt, der in-
nerbetrieblichen Organisation, den realen Uberwachungsmog-
lichkeiten sowie der Bedeutung der einzuhaltenden Vorschriften
ab’. Folglich ist allgermein anerkannt, dass nicht schlechthin afle
theoretisch méglichen Kontrollmafinahmen ergriffen werden
miissen, sondern nur die, die nach dem Grundsatz der Verhiiltnis-
miifligkeit angemessen sind®. Es ist und bleibt deswegen Sache der
Organe des Unternehmens, dariiber zu entscheiden, ob sie selbst
die Regeltreue eines Unternehmens gewihrleisten kinnen oder
ob sie hierzu eine Organisation schaffen wollen, an die sie diese
Aufgaben delegieren méchten (vgl. hierzu These 2). Eine Rechts-

3 Ausfithrlicher und zur systematischen Einordnung dieser Begriffe in ein in-
ternes Kontrollsystem vgl. Kiiting/Busch, DB 2009 S. 1361 (1364).

4 Vgl, hierzu Knoli/Kaven, in: Wieland/Steinmeyer/Griininger (Hrsg.), Hand-
buch Compliance Management, 2010, S, 457-476.

5 Hierzu ndher: Pelz, in: Hauschka (Hrsg.), Corporate Compliance, 2007, 5. 97
(98 ff.}; Eidam, Unternehmen und Strafe, 3. Aufl. 2008, 5. 209 ff.: Krekeler/
Werner, Unternehmer und Strafrecht, 2006, S. 9 ff.

6 Vgl Schneider, ZIP 2003 5. 645.

7 Vgl OLG Diisseldorf, wistra 1991 S. 389.

8 Vgl. Dann, AnwBL 2009 S. 84 (85).
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pflicht der Organe des Unternehmens zur Errichtung einer der-
artigen Compliance-Organisation ist also abzulehnen®. Allerdings
miissen sich die Organe bei ihrer Entscheidung den gesetelich vor-
geschriebenen Sorgfaltsmafistiben des § 93 Abs. 1 AktG bzw. des
& 43 Abs. 1 GmbHG stellen.

Auch in grofen Unternchmen beinhaltet die Nichteinrichtung
einer Compliance-Organisation per se keine Verletzung recht-
licher Pflichten durch die Organe. Es steht der ersten Fiihrungs-
ebene eines Unternehmens also grundsiitzlich frei, wie es die Be-
folgung von Gesetzen im Unternehmen gewihrleistet™. Dies gilt
selbstverstindlich nur fiir die Unternehmen, die keiner spezialge-
setzlichen Verpflichtung unterliegen, eine Compliance-Organisa-
tion zu errichten. Auch fiir die Unternehmen, die einer derartigen
spezialgesetzlichen Vorgabe nicht unterliegen, stellt sich allerdings
die Frage, ob die Gewilhrleistung der Befolgung von Gesetzen
durch die Einrichtung einer Compliance-Organisation am effek-
tivsten organisiert werden kann, was 1. d. R. zu bejahen sein diirfte.
Gerade bei groffen und daher meist komplexen Unternehmen er-
gibt sich moglicherweise bereits ein faktischer Zwang zur Einrich-
tung einer Compliance-Organisation, da vermutlich nur so Com-
pliance gewihrleistet werden kann. Die Einrichtung diurfte darii-
ber hinaus exkuipativ fiir die Organe, insbesondere die erste Fith-
rungsebene des Unternehmens, wirken.

These 2: Compliance-Management liegt in der Verantwor-
tung der ersten Fiihrungsebene des Unternehmens; die Dele-
gation von Aufgaben des Compliance-Managements auf ei-
nen Compliance-Officer bedarf einer konkreten Stellen-
beschreibung,

Die Sicherstellung von Compliance ist eine zentrale Aufgabe
der ersten Fithrungsebene des Unternehmens, also des Vorstands
der Aktiengesellschaft (§ 76 Abs, 1 AktG) bzw, der Geschiifts-
fiihrung der GmbH (§ 43 Abs. 1 GmbHG). Es handelt sich um
eine zentrale Fihrungsaufgabe. Dem hat die Organisation
eines Compliance-Managements auch in Form eines Complian-
ce-Management-Systems Rechnung zu tragen.

Leider lasst sich in der Unternehmenspraxis oft beobachten,
dass dieser Umstand nicht ausreichend beriicksichtigt wird. So
ist der Zweck der Beauftragung eines Chief-Compliance-Of-
ficers oder Compliance-Officers (nachfolgend Compliance-Of-
ficer) hiufig nicht transparent genug. Eine konkrete Stellen-
beschreibung sucht man oft vergeblich™. Allein dies ist ein An-
zeichen dafiir, dass die erste Fiihrungsebene des Unternehmens
entgegen ihrer Compliance-Fithrungsverantwortung bereits bei
den Entscheidungen tiber die Ausgestaltung einer Compliance-
Organisation im Unternehmen fehlerhaft gehandelt hat.

Wie auch bei anderen unternehmerischen Entscheidungen ist
auch bei der Einrichtung eines Compliance-Management-Sys-
tems die Business Judgment Rule (§ 93 Abs. 1 Satz 2 AktG)
von Bedeutung. Auch bei Entscheidungen im Zusammenhang
mit dem Compliance-Management hat sich die erste Fithrungs-
ebene des Unternehmens also angemessen zu informieren, bevor
eine unternehmerische Entscheidung getroffen wird. Vor diesem
Hintergrund ist es auch aus Haftungsgriinden wichtig, dass die
erste Fithrungsebene des Unternehmens auf der Basis einer Risi-
koanalyse fiir das Unternehmen und des bestehenden Geschiifts-
modells iber die Organisation des Compliance-Managements in
Form eines Compliance-Management-Systems entscheidet (hier-
zu nachfolgend noch These 3). Diese Aufgabe lisst sich auch nicht
auf nachgeordnete Fiihrungsebenen delepieren. Zugleich hat die
erste Fihrungsebene zu entscheiden, welche Aufgaben im Rah-
men eines Compliance-Management-Systems bei ihr verbleiben
sollen. Erst nach dieser Entscheidung ist es méglich, die nicht ori-
ginir bei der ersten Fithrungsebene des Unternehmens verbleiben-
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den Aufgaben des Compliance-Managements und somit die Be-
nennung cines Compliance-Officers auf nachgeordnete Fiih-
rungsebenen zu delegieren, wobei dann selbstverstindlich — wie
in allen anderen Unternehmensbereichen auch — die Grundsitze,
die fiir eine Delegation unternehmerischer Aufgaben allgemein
anerkannt sind, beachtet werden miissen®™. Die Zustindigkeit
fiir das Thema Compliance sollte in der ersten Fiilhrungsebene klar
geregelt sein und z. B. im Geschiftsverteilungsplan einem Mit-
glied der Geschiftleitung zugeordnet werden.

Nur auf diese Weise lisst sich sicherstellen, dass die nach
§ 93 Abs. 1 Satz 2 AktG erforderlichen angemessenen Informa-
tionen bei der Entscheidung der ersten Fiihrungsebene des Un-
ternehmens vorhanden und im Rahmen der Gestaltung cines
Compliance-Management-Systems auch ordnungsgemift ver-
arbeitet worden sind.

These 3: Der Aufwand eines Unternehmens zur Bewiiltigung
von Compliance-Risiken und fiir die zur Abwehr notwendi-
gen Kontrollen hiingt von der Grifle, dem Geschiiftsmodell
und der Internationalitiit eines Unternehmens ab.

Compliance-Risiken betreffen die Gefahren, die von Regel-
verstofien durch Mitarbeiter des Unternehmens fiir’ das Unter-
nehmen ausgehen. Ziel eines Compliance-Management-Sys-
temns ist deswegen die Beherrschung dieser Risiken. Welcher
Aufwand in cinem Unternehmen zur Verringerung derartiger
Compliance-Risiken zu betreiben ist, hingt naturgemifl von der
jeweiligen Geschiiftstitigkeit ab, also z. B. von der Gefahr, die
von Produkten des Unternchmens ausgeht, aber auch von der
Komplexitit des im Betrieb oder in der jeweiligen Situation er-
forderlichen Wissens, der Grofle und Struktur des Unterneh-
mens, der Qualifikation der Mitarbeiter, eventuell bereits vor-
gekommener Compliance-Verstéfle, der Gefahr der Verursa-
chung besonders hoher Schiden und des Marktes (national oder
international), auf dem sich das Unternehmen betitigt. Gleich-
zeitig spielt sicherlich auch eine Rolle, dass sich mit zunehmen-
der Gréfle eines Unternehmens die Transparenz der Geschifte
zur obersten Fithrungsebene hin vermindert und auch vor die-
sem Hintergrund Compliance-Risiken wachsen kénnen. Bei
Lindern, in denen die Compliance insbesondere durch Korrup-
tion gefihrdet ist, ergeben sich nochmals gesteigerte Anforde-
rungen an ein Compliance-Management., Zudem wird der Ein-
stellung der Mitarbeiter gegeniiber Compliance und damit der
Fraud-Gefahr eine wichtige Rolle zugeschrieben.

Mit anderen Worten: Fiir jedes Unternehmen ist der Auf-
wand, der zur Bewiltigung von Compliance-Risiken zu betrei-
ben ist, individuell festzulegen. Empfehlenswert ist allerdings
eine 3-stufige Vorgehensweise zur Feststellung und Bewiltigung
dieses Aufwands.

In einer ersten Stufe muss als Grundlage fiir die nachfolgenden
unternchmerischen Entscheidungen zunichst festgestellt wer-
den, aus welchen Bereichen und Rechtsgebieten fiir das Unter-
nehmen Compliance-Risiken entstehen kénnen. Erfahrungs-
gemifl kénnen dabei die folgenden Bereiche und Rechtsgebiete
bei vielen Unternehmen eine Rolle spielen™:

~ Verstdfle gegen deutsches und europiisches Kartellrecht,
— gesellschafts- und konzernrechtliche Sachverhalte,

9 Vql. Hauschka, ZIP 2004 S. 877,

10 Vgl. Sieg/Zeidler, in: Hauschka (Hrsg.), Corporate Compliance, 2007, S. 43
(57 f.}, m. w. N.

11 Vgl. Cavers/Haas/Jakob/Kremer/Schartmann/Welp, DB 2008 S. 2717,

12 Vgl. Griftzner, NJW-Editorial 43/2009.

13 Vgl. hierzu Froesch, DB 2009 S. 722.

14 Vgl. zu der nachfolgenden Aufzdhlung Hawuschka, NJW 2004 S, 257 (258).
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- Finanzierungen, Risikogeschifte, Bank- und Bérsengeschif-

te,
—~ M & A, insbesondere Unternehmenskiiufe,

— Arbeitsrecht und Arbeitsstrafrecht, Steuer und Sozialver-
sicherung,

— Umweltrecht und Umweltstrafrecht,
— Produkthaftungsfille,

— branchenspezifische Pflichten und Spezialgeﬁiete des offentli-
chen Rechts,

— Geschifte in der Unternehmenskrise,
- Zslle und/oder Exportkontrollen,

— unbeabsichtigte Schidigung Dritter,

- Korruptionssachverhalte,

- Vermdgensstraftaten von Mitarbeitern.

Bei Unternehmen, die mit den oben genannten Bereichen und
Rechtsgebieten nur in geringem Umfang in Berithrung kommen,
kann ein ausreichendes Compliance-Management schon darin
bestehen, dass fiir die fiir Compliance-Risiken besonders anfil-
ligen Unternchmensbereiche von der ersten Fithrungsebene des
Unternehmens sorgfiltig ausgewihlte Beauftragte (z. B. Kartell-,
Korruptions-, Umweltschutz-, Betriebssicherheits-, Produktsi-
cherheits-, Qualititssicherungs-, Datensicherheitsbeauftragte
usw.) bestellt werden, die direkt der ersten Fithrungsebene des Un-
ternehmens zu unterstellen sind. Auflerdem sollten dann die In-
terne Revision, das Controlling und die Rechtsabteilung eng in
die Uberwachung dieser Beaufiragten eingebunden werden .

Bei Unternehmen, deren Betitigungsgebiet aber mit allen oder
den meisten der oben aufgezihlten Bereiche und Rechtsgebiete ei-
ne Verbindung aufweist, ist nun in einer zweiten Stufe ein Compli-
ance-Programm zu entwickeln, das in ein Compliance-Manage-
ment-System einmiindet. Dazu gehdren dann auch z. B. die Ent-
wicklung schrifilicher Verhaltenskodizes (z. B. Geschenkericht-
linie}, intensivierte Berichtssysteme, Risikoerkennungssysteme,
aber auch die Zuordnung einer im Idealfall schriftlich festgehalte-
nen Verantwortung an besondere Compliance-Beauftragte. Hier-
bei empfiehlt sich eine strukturierte Vorgehensweise zur Fest-
legung, wer fiir was im Unternehmen verantwortlich ist. Mit
dem Aufbau und der Etablierung einer ,Compliance Landscape®
kénnen die fiir ein Unternehmen relevanten Compliance-Themen
in strukeurierter Form aufbereitet werden. Dabei kann fiir jedes
Themma der Verantwortliche, der fiir sein jeweiliges Compliance-
Thema die Einfithrung und Etablierung der notwendigen Syste-
me, Regelungen und Kontrollen sicherstellen muss, festgelegt
werden. Dies schafft Transparenz und reduziert Komplexitit.
Die Aufgabe des Compliance-Officers ist es, diesen Aufbaupro-
zess zu forcieren und zu stevern. Sobald die Verantwortlichen
im Rahmen der Landscape festgelegt wurden, muss der Compli-
ance-Officer bei diesen hinterfragen, welche Konzepte vorliegen,
um in den jeweiligen Bereichen die Compliance sicherzustellen.
Sind soiche Konzepte noch nicht vorhanden, sollte der Complian-
ce-Officer bei der Entwicklung und dem Aufbau unterstiitzend
eingreifen. Sind Konzepte bereits etabliert, muss der Compliance-
Officer diese auf ihre Funktionsfihigkeit und Wirksamkeit prii-
fen. Unterstiitzt werden kann er bei dieser Titigkeit durch das
Compliance-Committee, in dem wichtige Verantwortliche fiir
ein Compliance-Management-System sitzen sollten (z. B. Leiter
Revision, Leiter Recht, Leiter Sicherheit, Leiter Personal).

In einer dritten Stufe hat die erste Fiihrungsebene des Unter-
nehmens schlieflich Kontrollen und Mafinahmen der Diszip-
linierung im Fall von Compliance-Verstiflen einzurichten und
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durchzusetzen. Auch Kontrolle und Disziplinierung gehéren‘

deswegen zu einem Compliance-Management-System.

Bereits in These 1 wurde auf spezialgesetzliche Vorgaben fiir

ein Compliance-Management bei speziellen unternehmerischen
Betitigungsformen hingewiesen, Selbstverstindlich kann der
Aufwand zur Bewiltigung von Compliance-Risiken iiber den
oben beschriecbenen Umfang hinausgehen, wenn sich dies fiir be-
sondere Bereiche des Compliance-Managements aus Spezialge-
setzen (z. B fir Banken und Versicherungen) ergibt.

These 4: Compliance-Management ist eine Fiihrungsaufgabe
und basiert auf Werten und Prinzipien des Unternehmens

und den daraus abgeleiteten Verhaltensgrundsiitzen fiir Mit-

arbeiter und Geschiiftspartner.

Ausgangspunkt und Kerninstrument eines Compliance-Ma-
nagement-Systems sind die aus den Werten und Prinzipien
eines Unternehmens abgeleiteten Verhaltensrichtlinien fir Mit-
arbeiter. Sie umfassen z. B. die Verpflichtung zur Einhaltung
von Gesetzen und Regeln in allen das Unternehmen betreffen-
den Rechtsordnungen oder unternchmensinternen RL. Sie ver-
tiefen im Detail u. a. das Verbot von Korruption und Beste-
chung, die Beachtung der Grundrechte der Mitarbeiter auf
Chancengleichheit, Personlichkeit, angemessene Belohnung und
Beachtung von Arbeitszeitvorgaben, das Verbot der Kinder-
arbeit, Vorsorgemafinahmen fiir Gesundheit und Sicherheit der
Mitarbeiter sowie die Beachtung des Umweltschutzes. Die Ver-
haltensregeln sollten auch auf Geschiftspartner wie Lieferanten
und Vertriebsagenten angewandt werden und bei Vertrigen Ver-
tragsbestandteil sein.

Der sich aus gesetzlichen Vorgaben fiir das Unternehmen er-
gebende Pflichtenkanon ist auf relevante Normen hin zu sichten,
und im Hinblick auf die Geschiftsziele und die Strategie des
Unternehmens zu priorisieren bzw. zu prizisieren. Dies ist inso-
fern von Bedeutung, als damit ein Compliance-Management-
System in der Umsetzungsphase zielgerichtet und effektiv in die
wesentlichen Prozesse und Abliufe integriert sowie ziigig und
stabil in der Organisation verankert werden kann. Dabei sollen
die wichtigsten Entscheidungsverantwortlichen in den Gestal-
tungsprozess eingebunden sein, um damit nachhaltig die Akzep-
tanz im Unternehmen fiir ein Compliance-Management-System
zu sichern. Ein probates Mittel kann dabei auch sein, iiber zu
etablierende Lenkungskreise Abstimmungsprozesse durchzufiih-
ren, wobei allerdings darauf zu achten ist, dass die direkten Ver-
antwortlichen fiir das Compliance-Management-System auf al-
len Ebenen klar definiert und zugeordnet sind, Sind Struktur
und Ausgestaltungselemente fiir das Compliance-Management-
System festgelegt, sind diese explizit von der ersten Fithrungs-
ebene des Unternehmens (Geschiiftsfiihrung und Vorstand) frei-
zugeben und innerhalb des Unternehmens umfassend zu kom-
munizieren und zu dokumentieren'.

In der Aufbau- und Implementierungsphase eines Complian-
ce-Management-Systems ist naturgemifl die Aufmerksamkeit
fir das Thema ,Compliance” im Unternehmen hoch, da im
Rahmen der damit einhergehenden notwendigen Kommunikati-
on, des Trainings und der Implementierungsaktivititen ein ent-
sprechend hoher Grad der Sensibilisierung erreicht wird, Die
Herausforderung besteht jedoch langfristig darin, zu verhindern,

dass das Compliance-Management-System isoliert im Unter- -

15 Vgl. Houschka, NJW 2004 5. 261,
16 Zu Verhaltensrichtlinien und deren Implementierung val. auch Wieland/Grii-
ninger, in: Wieland/Steinmeyer/Grininger (Hrsg.), Handbuch Compliance

Management, 2010, S. 111-136; vgl. auch www.dnwe.de/compliancemoni- -

tor.htmi sowie Wieland, in: Wieland/Steinmeyer/Griininger (Hrsg.), Hand-
buech Compliance Management, 2010, S. 15-38.
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nehmensumfeld stehen bleibt und so die nachhaltige Integration
in die eigentliche Geschiiftstitigkeit ausbleibt. Damit wiirde
eines der strategischen Ziele eines erfolgreichen Compliance-
Management-Systems, nimlich die Sicherstellung des einwand-
freien Zugangs zu Mirkten mit erheblichen Compliance-Risi-
ken verfehlt. Unverzichtbar sind daher fiir die Glaubwiirdigkeit
der getroffenen Regelungen ein klares Bekenntnis zu deren stra-
tegischer Bedeutung und die proaktive und praktische Vorbild-
funktion der Unternehmensfithrung.

Daher muss die Organisation in der Lage sein, die Einhal-
tung von Compliance-Zielen zu fordern und deren Missachtung
zu sanktionieren. Es ist von Bedeutung, dass den Compliance-
Zielen auf operativer Ebene keine nachrangige Prioritit einge-
riumt wird. Fithrungskrifte, die fiiv die operativen Geschifte
verantwortlich sind und in mégliche Zielkonflikte kommen,
miissen auf die entsprechende Unterstiitzung durch das Compli-
ance-Management vertrauen kénnen.

Im Rahmen der Fihrungsverantwortung und der Nachhaltig-
keit muss deutlich gemacht und operativ festgelegt werden, dass
Compliance-Ziele und deren Einhaltung sichtbar wertgeschitzt
werden. Auf den formulierten Grundsitzen basierendes Verhal-
ten muss aktiv gefordert und honoriert werden. Zur Meldung
von Verstéflen muss ermutigt werden. Fihrungskrifte miissen
sich in méglichen Dilemmasituationen aktiv einbringen. Ein ef-
fektives Compliance-Management zeichnet sich dadurch aus,
dass Compliance-Grundsitze in wesentliche unternehmerische
Entscheidungssituationen einbezogen werden.

Der Erfolg cines Compliance-Management-Systems hingt
wesentlich davon ab, dass Aufmerksamkeit geschaffen und sensi-
bilisiert wird und dass Einstellungen, Gewohnheiten und Tradi-
tionen gedndert werden, da sich Unternehmen nicht allein auf
ein rein legalistisch orientiertes Compliance verlassen wollen
und kénnen. Auch soliten die Mitbestimmungsgremien zeitnah
informiert und bei mitbestimmungspflichtigen Themen (z. B.
Verhaltenskodex, Hinweisgebersystem) aktiv eingebunden wer-
den. Fiir die Nachhaltigkeit ist es daher entscheidend, wie Un-
ternehmensgrundsitze sowohl in die Kernprozesse als auch in
die Fihrungs- und Steuerungssystematiken erfahrbar integriert
werden konnen und wie sich in der Folge idealerweise ein sich
selbst regulierendes Compliance-Management-System etablie-
ren kann. Die Praxis.zeigt, dass die Zielsetzungen des Compli-
ance-Managements nicht allein durch Kontrolle erreicht werden
kénnen. Grundlegend fiir den Erfolg ist vielmehr eine an ethi-
schen Werten und Prinzipien orientierte Unternehmenskultur,
die sich in einer klaren und unzweideutigen Kommunikation der
Compliance-Politik des Unternehmens und einem glaubwiirdig
integren Fithrungsstil ausdriickt™. Eine kontrollorientierte, re-
pressive Compliance-Kultur erzeugt cher eine Kultur des Miss-
travens, férdert damit die Angst vor Entscheidungen und bringt
langfristig mehr Unsicherheiten mit sich. Damit soll aber nicht
die Notwendigkeit von Kontfollen und ggf. auch disziplinari-
scher Entscheidungen bei Compliance-Verstoflen in Frage ge-
stellt werden.

These 5: Compliance-Management ist von dem Personalma-
nagement nachhaltig zu unterstiitzen; dabei ist auch an ar-
beitsvertragliche Gestaltungsmafinahmen zugunsten des
Compliance-Officers zu denken, die zur Sicherstellung der
Edfiillung der dem Compliance-Officer iibertragenen Auf-
gaben beitragen.

Die Integritit des Geschiftsgebarens eines Unternchmens
hingt ausschliefflich von der Haltung und den Handlungen seiner
Mitarbeiter ab. Um diesen Prozess im Hinblick auf die Mitarbeiter
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zu fordern und zugleich den notwendigen Auswahl- und Sorg- -
faltspflichten der Organe und Fihrungskrifte nachzukommen, -
ist der Einbezug des Personalmanagements notwendig.

In den letzten Jahren haben sich hierfiir Standards heraus-
gebildet, mit denen die Erfillung dieser Auswahl- und Sorg-
faltspflichten dokumentiert und kommuniziert werden kann.
Dazu gehéren gegenwiirtig vor allem die nachfolgend angefiihr-
ten Mafinahmen. Diese kéinnen in konkrete Vorgaben und Ziel-
vereinbarungen bei der Beurteilung von Fithrungskriften und
Mitarbeitern einfliefen:

— Obligatorische Compliance-Belchrung und -Erklirung fiir al-
le Fihrungskrifte sowie eine zusitzliche Integritdtspriifung
fir Fithrungskrifte und Mitarbeiter in Bereichen mit einem
hohen Compliance-Risiko,

- Sicherstellung von Compliance in den Verfahren der Per-
sonalauswahl, vor allem im Hinblick auf sensible Geschiifts-

bereiche, .

- persénliches Engagement im Bereich des Compliance-Ma-
nagements als Kriterium der Kartiereplanung fiir Fithrungs-
kriifte und Manager,

— Compliance-Aktivititen (z. B. Training, Kontrolle) als Ele-
ment von Zielvereinbarungen, besonders in Geschiiftsberei-
chen mit signifikantem Compliance-Risiko und

- die Berticksichtigung von Compliance-Zielen in Vergittungs-
und Bonussystemen, damit diese Systeme nicht selbst einen
strukturellen Anreiz fiir nicht compliancekonforme Ge-
schiiftspraktiken bietern. ’

Besonders soll an dieser Stelle hervorgehoben werden, dass die
Erarbeitung und Durchfiihrung von risiko- und fithrungsspezi-
fischen Trainings- und Bildungsprogrammen im Rahmen der
Personalqualifizierung und Personalentwicklung unabdingbar
sind. Gerade mit diesem Instrument lassen sich Compliance-Ri-
siken vor dem Hintergrund der bereits vorhandenen und in Zu-
kunft sicherlich noch weiter zunehmenden Regel- und Normen-
dichte minimieren.

Die schriftliche Festlegung, Kommunikation und konsequente
Anwendung von Disziplinarmafinahmen bei Verletzung der vom
Recht und den Regeln des Unternehmens erwarteten Verhaltens-
standards unterstreicht die konsequente Haltung des Unterneh-
mens gegeniiber den festgelegten RL und fordert die nachhaltige
Effektivitit von Compliance-Management-Systemen.

Aktives Personalmanagement ist aber auch notwendig, wenn
es um die Unterstiitzung der in einem Unternehmen ggf. vor-
handenen Compliance-Officer geht. Dabei ldsst sich insbeson-
dere an arbeitsvertragliche Gestaltungsmafinahmen zugunsten
des Compliance-Officers denken.

Ausgehend von dem Gesichtspunkt, dass die Ubernahme com-
pliancerelevanter Aufgaben in einem Unternehmen eine abge-
sicherte Unabhingigkeit des Compliance-Officers notwendig ma-
chen kann, kann es geboten sein, dies durch einen besonderen
Kiindigungsschutz abzubilden. Dazu kénnen sich arbeitsvertragli-
che Konstruktionen anbieten, die sich z. B. an den Sonderkiindi-
gungsschutz bestimmter Betriebsbeauftragter’” anlehnen, denn
Betriebsbeauftragte verantworten fiir einen bestimmten Teil-
bereich (z. B. Daten- oder Immissionsschutz) die entsprechende
Compliance im Unternehmen. Wenn der Gesetzgeber zur Unter-
stittzung dieser gesetzlichen Aufgaben in einem Teilbereich der
Compliance einen arbeitsrechtlichen Schutz vorsieht, so ergibt

17 Zum Begriff des Betriebsbeauftragten vgl. Griese, in: Kittner (Hrsg.), Per-
sonalbuch, 16. Aufl. 2009, S. 810.




1514 Wirtschaftsrecht

DER BETRIER | Nr. 27/28 | 16. 7. 2010

es durchaus Sinn, diesen

Schutz auch dem Complian- j
Organisation

ce-Officer des Unterneh-

der ia i el £ 4 - Ethics- urd Compliance- - Adfsichtsrat, Vorstand, - Funkticnale Integration
mens, der ja eme viel umias- Oraanisieren Office Geschiiftsfihrung (2. B. Beschaffung, Personal-
sendere Aufgabe und nicht g - Compliance Task Farce - Compliance Committee Management, Revision)
nur in Teilbereichen fiir
Compliance zu sorgen hat, I Instrumente Kommunikation Review
zu gcwﬁhren_ 3 - Intranetplattferm - Hinweisgebersysteme - Audits

‘s - Dokumentation des Werte- - Broschiiren - Monitoring
Mit der bereits erwihnten Systematisieran und Compilang - Training - Kontrolle

Entscheidung des BGH vom

17. 7. 2009 zur strafrecht- l

Detail-Regelungen

lichen Haftung des Compli- 2

ance-Officers’®  stellt sich Implementieren

Leittinien, Anweisungen, Prozesse: z. B. Code of Conduct, Code of Ethics, Geschenkerichtlinien,
Facilitationpayments, Einkaufrichtlinien, Agency-Agreements, Persenalauswah lverfahren

spiegelbildlich auch die Fra- 4 F
ge nach der zivilrechtlichen | Unternehmenswerte
Haftung, also der Haftung —— ,

1 Grundwerte-Codex, z, B, “Mission, Vision, Values”, Code of Ethics,

des  Compliance-Officers Kodifizieren

Unternehmensieithild, Fiihrungsgrundsdtze

auf Zahlung von Schadens-
ersatz an ‘das Unternehmen
bei Verletzung ihm arbeits-

* Aus Wieland, a.a.0. {Fn. 16}, 5. 22,

vertraglich iibertragener
Pflichten. In seinem von der

Abb. 1; Beispiel fiir die strategische Aufbau- tind"Alilauforganilsation eines CMS™

ersten  Fihrungsebene des
Unternehmens abgeleiteten Entscheidungsspielraum trifft der
Compliance-Officer unternehmerische Entscheidungen und un-
terliegt insofern analog zur Geschiftsleitung der Business-Judge-
ment-Rule. Somit ergibt sich regelmifig bei Entscheidungen ,auf
der Grundlage angemessener Informationen zum Wohle der Ge-
sellschaft” ein weitgehender Haftungsfreiraum. Im Ubrigen gelten
die allgemieinen Grundsitze zur Arbeitnehmerhaftung?, die keine
gesonderten arbeitsvertraglichen Gestaltungen erforderlich ma-
chen sollten. Sicherzustellen ist aber, dass die entsprechenden un-
ternehmerischen Entscheidungen im Rahmen der Wahrnehmung
der Aufgaben des Compliance-Officers durch sorgfiltige Doku-
mentation intersubjektiv nachpriifbar sind und insofern ,auf der
Grundlage angemessener Informationen” erfolgen.

These 6: Die Nachhaltigkeit der Compliance wird durch die
Effektivitit und Effizienz cines ganzheitlich und integrativ
konzipierten Compliance-Management-Systems  sicher-
gestellt.

Die Effekeivitit eines Compliance-Management-Systems ist
gegeben, wenn das Unternehmen befihigt wird, die Aufdeckung
und vor allem Privention doloser Handlungen i. 8. der Compli-
ance-Definition zu erreichen. Die Effizienz eines Compliance-
Systems bezeichnet hingegen seine Eigenschaft, den angestreb-
ten Zweck mit einem den Risiken angemessenen Aufwand zu
erreichen (vgl. hierzu These 3). Um diese Ziele eines Complian-
ce-Management-Systems zu erreichen, missen die auf die Inte-
gritiit ausgerichtete Unternchmens- und Fiihrungskultur, klare
Leitlinien und Verfahren zur Handlungsanleitung sowie der
Herstellung von Transparenz und effektiver Kontrolle innerhalh
eines Compliance-Management-Systems miteinander verzahnt
werden. Dabei hiingen die sich hieraus ergebenden Notwendig-
keiten zur Ausgestaltung des Compliance-Management-Sys-
tems von einer Vielzahl von Faktoren, wie der Unternehmens-
grofle, der Branche®, dem Geschiftsmodell, der Vertriebsstruk-
tur, der Borsennotierung, dem Internationalisierungsgrad, also
insgesamt von den unternchmensindividuellen Schwerpunktfel-
dern und den sich hieraus ergebenden spezifischen Geschifts-
und Organisationsrisiken ab.

Vor diesem Hintergrund und unter Beriicksichtigung des Or-
ganisationsermessens der ersten Fithrungsebene bei Einrichtung

und Uberwachung eines Compliance-Systems? sind zumindes-
tens Mindestanforderungen zu formulieren. Miglich erscheint
es zudem, Empfehlungen zur Vorgehensweise zum Aufbau eines
Compliance-Management-Systems zur Verfiigung zu stellen. So

zeigt das folgende Beispiel den Aufbau eines Compliance-Ma--

nagement-Systems, das auf vier zu unterscheidenden Ebenen al-
le relevanten Compliance-Prozesse und Instrumente zu einem
Compliance-Management integriert.

Auf der ersten Ebene (Kodifizierung) werden die Werte der
angestrebten Unternchmens- und Fithrungskultur sowie die
Prinzipien der Geschiiftsethik in Verhaltensgrundsitzen, z. B. in
einem Grundwertekatalog, einem Code of Ethics oder in einem
Unternehmensleitbild kodifiziert. Auf der zweiten Ebene (Imple-
mentierung) folgt sodann. die Ausformung spezifischer Detail-
regelungen aus den zuvor festgelegten Werten und Prinzipien
fiir einzelne Bereiche und Prozesse des Unternehmens (z. B.
konkrete Handlungsanleitungen, etwa RL zur Vergabe und An-
nahme von Geschenken, ferner Personalauswahlverfahren in
Geschiiftsfeldern mit besonderen Compliance-Risiken oder Ge-
staltung und Transparenz von Geschiftsbeziehungen zu Ge-
schiftspartnern des Unternchmens). Auf der dritten Ebene (Sys-
tematisierung) wird das Compliance-Management-System

durch die Entwicklung und die Einfilhrung gecigneter und den .

spezifischen Anforderungeri des Unternehmens angemessener
Instrumente (z. B. Intranet-Plattformen) und Kommunikations-

medien (Hinweisgebersysteme) sowie durch die interne und ex-

terne Uberwachung der Befolgung der kodifizierten und imple-
mentierten Verhaltensstandards systematisiert und- in seinem
Wirkungsgrad bestimmt. Die wierfe Edene (Organisation) be-
zeichnet schlieflich alle Personen, die fiir das Compliance-Ma-

nagement eines Unternehmens eine spezifische Verantwortung

tragen. Gleichzeitig wird mit der vierten Ebene aber auch der

18 Vgl BGH vom 17. 7. 2009, 2,2.0, (Fn. 2).

19 Vgl. BAG-Urteil vom 27. 9. 1994 - GS 1/89 (A), DB 1994 S. 2237 und vom .

25.9.1997 - 8 AZR 288/96, DB 1998 S. 476 = NZA 1998 S. 310. s
20~ Zu den Anforderungen an ein Compliance-Management-System in villig un-
terschiedlichen Branchen vgl. die Zusammenstellung von Biirkle, in: Hausch-
ka (Hrsg.), Corporate Compliance, 2007, 5. 128 (130); Cauers/Hoas/Jakob/
Kremer/Schartmann/Welp, DB 2008 S. 2717.
21 Vgl. Fleischer, in: Fleischér (Hrsg.), Handbuch des Vorstandsrechts, 2006,
S. 267 {284). .
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Aspekt der Integration von Funktionen des Unternehmens, die
fiir die Organisation des Compliance-Management-Systems un-
erlisslich sind, angesprochen. Auf dieser Ebene sind nicht zu-
letzt der Aspekt der Unternehmens- und Fihrungskultur, die
Konsequenz und die Vorbildrolle des Managements von aus-
schlaggebender Bedeutung,

Auf der vierten Ebene stellt sich grundsiitzlich auch die Fra-
ge, ob unterhalb der Geschiftsleitung weitere Uberwachungs-
ebenen cingerichtet werden sollen, indem ein oder mehrere
Compliance-Officer zu benennen sind. Auch die Beantwortung
dieser Frage hiingt von den weiter oben bereits beschriebenen
Faktoren ab, also von den individuellen Geschifts- und Organi-
sationsrisiken des Unternehmens. Fiir den Fall, dass sich das
Unternehmen zur Einrichtung einer derartigen, unterhalb der
Geschiftsleitung  angesiedelten weiteren  Uberwachungsebene
{Compliance-Officer) entscheidet, ist sodann die Frage zu be-
antworten, ob lediglich cine oder zwei zusitzliche Uber-
wachungsebenen eingerichtet werden sollen, ob also ein zentraler
Compliance-Officer benannt werden soll, an den dezentrale
Compliance-Officer berichten.

Fiir den Fall, dass nach der pflichtgemiifen Einschitzung der
ersten Fiihrungsebene des Unternehmens eine derartige zusiite-
liche Uberwachungsebene unterhalb der Geschiftsleitung erfor-
derlich ist, stellt die Einrichtung der Funktion eines zentralen
Compliance-Officers, an den dezentrale Compliance-Officer be-
richten, eine sachgerechte und damit empfehlenswerte organisa-
torische Mafinahme dar?,

Die in den voranstehenden Ausfiihrungen skizzierte Aufbau-
und Ablauforganisation dient dem Erreichen der strategischen
und operativen Compliance-Ziele. Die strategischen Ziele erge-
ben sich dabei aus der Realisierung der jeweiligen Geschiftsziele
durch ¢in diesen angemessenes Risiko- und Chancenmanage-
ment, wihrend operative Ziele in der Aufdeckung und Priiventi-
on von Regelverletzungen, dem rechtlich und moralisch integren
Umgang untereinander und dem erfolgreichen Umgang mit
Compliance-Risiken bestehen. In diesem Zusammenwirken von
Aufbau- und Ablauforganisation, von strategischen und operati-
ven Zielsetzungen und den rechtlichen und ékonomischen An-
forderungen besteht der integrative und ganzheitliche Charakter
eines Compliance-Management-Systems.

These 7: Bestandteil eines Compliance-Management-Sys-
tems ist auch ein Notfallmanagement i. S. der Implementie-
rung strukturierter Abliufe bei der Entdeckung oder der Ent-
stehung des Verdachts doloser Handtungen.

Die Realitit zeigt, dass sich trotz vorhandener Compliance-
Management-Systeme Compliance-Verstéfle ereignen kénnen.
In diesemn Fall stellt sich flir das Unternehmen die Frage, wie
#z. B. bei der Entdeckung oder dem Verdacht doloser Handlun-
gen verfahren werden soll. Tritt ein derartiger ,Notfall“ ein,
empfichlt sich auch hierzu die Implementierung strukturierter
Abliufe, also die Implementierung eines Notfallmanagements
als Bestandteil eines Compliance-Management-Systems.

Wenn das Unternehmen auf der Ebene der Organisation
eines Compliance-Management-Systems {vgl. These 6} bereits
organisatorische Grundstrukturen geschaffen hat, empfiehlt es
sich auch fiir das Notfallmanagement, auf diese Strukturen zu-
riickzugreifen. Da Notfallmanagement zugleich auch Krisenma-
nagement ist, sollten diese Compliance-Strukturen in einem ein-
getretenen Notfall durch leitende Mitarbeiter aus anderen Berei-
chen (z. B. aus den Bereichen Interne Revision, Recht, Personal,
Unternchmenssicherheit oder auch der Kommunikationsabtei-
lung} erginzt werden. In geeigneten Fillen empfiehlt es sich,
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auch externe Expertise (Rechtsanwilte oder Wirtschaftspriifer)
in diesem Zusammenhang in Anspruch zu nehmen.

Zentrale Aufgabe des Notfallmanagements ist die Sicherstel-
lung schnelter und vor allem geeigneter Reaktionen auf die Ent-
deckung und den Verdacht doloser Handlungen. Hierzu gehért
die Entwicklung eines Notfallplans, in dem als erste Anlaufstelle
der zentrale Compliance-Officer genannt wird sowie weitere
Ad-hoc-Mafinahmen, interne Berichtswege, Konsultations- -
pilichten, Regelungen zum Umgang mit Verdachtspersonen und
dhnliche sowie erforderliche Mafinahmen festgelegt werden.
Moglich sind in einem derartigen Notfallplan auch eine Be-
schreibung des internen Untersuchungsablaufs, Hinweise zur
Einhaltung datenschutzrechtlicher Bestimmungen, die Fest-
schreibung von Regeln zur Fithrung von Gesprichen mit von
dem Verdacht betroffenen Personen sowie die Definition von
Sachverhalten, bei denen unternehmensinterne Klirungsver-
suche zu unterlassen und die zustindigen Stetlen (z. B, Ermitt-
lungshehdrden) einzuschalten sind, Auch die internen und ex-
ternen Kommunikationswege sollten klar definiert werden, um
eine eindeutige und nachvollziehbare Informationspolitik zur
Vermeidung von Reputationsschiden durchzufithren.

Sofern dem Compliance-Officer die Aufgabe iibertragen
wird, Rechtsverstdfie zu verhindern, die aus dem Unternehmen
heraus begangen werden, diirfte das voranstehend beschriebene
Notfallmanagement und dessen Implementierung in ein Com-
pliance-Management-System unerlisslich sein, um dem Com-
pliance-Officer die Wahrnehmung dieser Aufgabe, die nach
Auffassung des BGH eine strafrechtliche Garantenstellung be-
griindet®, zu erméglichen.

These 8: Ein erfolgreiches Compliance-Management setzt
voraus, dass in der Unternehmensstruktur die Schnittstellen
insbesondere zu dem Risikomanagement, der Internen Revi--
sion und der Rechtsabteilung definiert werden.

Nicht nur bei der Implementierung eines Compliance-Ma-
nagement-Systems in die Unternehmensstrukeur, sondern auch
bei dem tiglichen Umgang mit diesem System ist zu beriicksich-
tigen, dass in das Thema Compliance tibergreifend verschiedene
Abteilungen und Funktionen des Unternehmens involviert sind.
Insbesondere das Ristkomanagement, die Interne Revision und
die Rechtsabteilung, aber auch die Personalabteilung (hierzu
These 5) und die Unternehmenssicherheit sind fiir das Compli-
ance-Management-System wichtige Schnittstellen.

Die Unternehmenspraxis geht mit dem damit erforderlichen
Schnittstellenmanagement villig unterschiedlich um, Dies ist
angesichts der spezifischen Geschifts- und Organisationsrisiken,
die bei jedem Unternechmen unterschiedlich zu beurteilen sind,
aber auch wegen des grundsitzlich bestehenden Organisations-
ermessens der ersten Fithrungsebene bei der Einrichtung und
Uberwachung eines Compliance-Management-Systemns  (vgl.
hierzu bereits These 6) durchaus nachvollziehbar, Im Wesentli-
chen orientiert sich die Unternehmenspraxis bei der Integration
eines Compliance-Management-Systerms in vorhandene Unter-
nehmensstrukturen an den folgenden Modellen®:

— Zum Teil wird das Compliance-Management-System als
eigenstindige Abteilung mit der Leitungsfunktion des Com-
pliance-Officers oder der Stabsfunktion des Compliance-Of-
ficers gefithrt, Dieses Modell ist vor allem in birsennotierten
Gesellschaften zu beobachten, bei denen das Compliance-Of-
fice direkt dem Vorstand unterstellt ist. :

22. Vgl. Biirkle, a.a.0. (Fn. 20), 5. 132, m. w. N.
23 Vgl. BGH vom 17. 7, 2009, a.a.0. (Fn. 2).
24 Vgl. Cauers/Haas/Jakob/Kremer/Schartmann/Welp, DB 2008 S. 2718,
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- Das Compliance-Management-System wird oft als Teil der
Rechtsabteilung organisiert. Dieses Modell ist hiufiz bei
mittleren und kleineren (Gesellschaften zu beobachten, bei de-
nen die Aufgabe des Compliance-Officers zumeist dem
Chefsyndikus iibertragen wird.

- Das Compliance-Management-System wird teilweise als Be-
standteil der Internen Revision organisiert, und zwar mit der
Argumentation, dass es ohnehin vielfache Berithrungspunkte
des Compliance-Management-Systems zu den Aufgaben-
bereichen der Internen Revision gibt.

- Schlieflich ldsst sich beobachten, dass ein interdisziplinirer
Compliance-Lenkungskreis installiert wird, der zumeist aus
den Leitern der Unternehmensfunktionen Interne Revision,
Rechtsabteilung, Unternehmenssicherheit und Personal be-
steht.

Natiirlich muss sich die Entscheidung dartiber, welchem der vo-
ranstehend beschriehenen Modelle gefolgt wird, an den Krite-
rien der Erforderlichkeit und Zumutbarkeit orientieren. In allen
Fillen missen jedoch klare, auch organisatorisch abgegrenzte
Zustindigkeiten und Verantwortungsbereiche fiir die operative
Umsetzung sowie eine organisatorische Einheit zur Koordinati-
on der schwerpunktmifigen Ausrichtung und Umsetzung des
Compliance-Managements existieren. Bei der Entscheidung fir
eines der voranstehend genannten Modelle spielen die folgenden
Kriterien fiir die Behandlung der Schnittstellen mit anderen,
Compliance beriihrenden Funktionen eine Rolle:

In kleinen und mittleren Unternehmen, die tiber ein Risiboma-
nagementsystem verfiigen, wird oft die Auffassung vertreten, ein
zusitzliches Compliance-Management-System sei nicht erforder-
lich, da es organisatorische, methodische und inhaltliche Paralle-
len beider Systeme gebe. Dem ist jedoch nicht zu folgen. Zwar be-
steht zwischen Compliance und Risikomanagement ein enger Zu-
sammenhang, da sowohl die Risikoprivention als auch die Wahr-
nehmung von Geschiftschancen unter Beriicksichtigung von
Compliance-Risiken erfolgen muss. Dies setzt einen stindigen In-
formationsaustausch und eine gegenseitige Beratung sowie Ab-
stimmung zwischen dem Risikomanagement einerseits und dem
Compliance-Management andererseits voraus. Compliance wird
dadurch zwar ein Element des integrierten Risikomanagement-
systems, aber kein Bestandteil der Organisationseinheit Risikoma-
nagement. Richtig istvielmehz, dass Compliance zusitzlich 2u den
anderen Uberwachungsinstanzen einen weiteren und eigenstindi-
gen Bestandteil des internen Kontrollsystems darstellt®.

Bei der Behandlung der Schnittstelle Rechtsabteilung spielt
zum einen eine Rolle, dass auch hier ein Teilbereich der Auf-
‘gaben, die ein Compliance-Management-System zu erfiillen hat,
ohnehin von der Rechtsabteilung zu erledigen ist. So sind im
Normalfall der Rechtsabteilung die Themen Ad-hoc-Publizitit,
Wertpapierhandelsgesetz, Allgemeines  Gleichbehandlungs-
gesetz usw. zugewiesen, sodass die Auffassung durchaus nach-
vollzichbar ist, dass man sich insoweit zum Teil eine sehr auf-
wendige und zeitintensive zusiteliche Titigkeit des Compliance-
Management-Systems bei der Beurteilung derartiger Complian-
ce-Sachverhalte sparen kann®. Gleichwohl sollte man eine zu
umfangreiche Vernetzung des Compliance-Management-Sys-
tems mit der Rechtsabteilung vermeiden. Traditionell beschif-
tigt sich die Rechtsabteilung eines Unternehmens zwar durchaus
mit einem Teilbereich des Compliance-Managements, nimlich
der vorsorgenden Rechtsberatung zur Vermeidung von Versts-
fen gegen das geltende Recht. Diese Titigkeit der Rechtsabtei-
lung ist jedoch einzelfallbezogen. Compliance-Management
muss demgegentiber i. .S, der obigen Definition nicht nur eine
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einzelfallbezogene Betrachtung in sich abgeschlossener Sachver-

halte erméglichen, sondern dariiber hinaus eine fiir eine Vielzahl

denkbarer Fille geltende Verfahrensweise zur Privention aller il-
legalen und illegitimen Handlungen der Mitarbeiter des Unter-

nehmens beinhalten. Dabei kann sich ein Compliance-Manage-

ment-System der durch eine Rechtsabteilung erzielten Arbeits-

crgebnisse bedienen. Dies #indert aber nichts daran, dass einer

Rechtsabteilung im Normalfall in der Unternehmensstruktur

eine andere Aufgabe zugewiesen wird, als dies bei dem Compli-

ance-Management im obigen Sinne der Fall ist.

- Das Verhiltnis des Compliance-Management-Systems zur
Internen Revision ist dadurch gekennzeichnet, dass auch insoweit
eine teilweise Ubereinstimmung der Aufgaben dieser beiden Un-
ternehmensfunktionen zu bejahen ist. Beide Funktionen kon-
trollieren die Einhaltung verbindlicher Vorgaben im Unterneh-
men, die auf rechtlichen Rahmenbedingungen oder unterneh-
mensindividuellen Direktiven beruhen. Dies stellt cinen der
mafigeblichen Griinde daflir dar, dass einige Unternehmen das
Compliance-Management als Teil der Internen Revision begrei-
fen. Auf der anderen Seite lisst sich die teilweise Ubereinstim-
mung der Aufgaben auch dadurch beriicksichtigen, dass dort,

wo von einer Ubereinstimmung der Aufgaben auszugehen ist, -

das Compliance-Management-System und die Interne Revision
eng zusammenarbeiten. So kénnen Prifungshandlungen bereits
im Vorfeld abgesprochen und koordiniert werden, Uber Prii-
fungsergebnisse sollte eine gegenseitige zeitnahe Information ge-
wiihrleistet sein. Compliance kann die Interne Revision durch
Beratung unterstiitzen, umgekehrt kann die Interne Revision die
Compliance-Titigkeit bei Sachverhaltsermittlungen unterstiit-
zen, Schliefilich darf bei dem Verhiltnis der Internen Revision
zu einem Compliance-Management-System nicht unberiick-
sichtigt bleiben, dass dann, wenn die Compliance-Organisation
innerhalb der Internen Revision erfolgt, diese marigels erforderli-
cher Unabhiingigkeit nicht das Compliance-System priifen
kann, Dies bedingt dann aber die turnusgemift erforderliche
Priifung des Compliance-Management-Systems durch Unter-
nehmensexterne, etwa durch Wirtschaftspriifer.

These 9: Die Aufgabe des Compliance-Officers erfordert ju-
ristische und betriebswirtschaftliche Kenntnisse, Verstindnis
fiir das Geschiiftsmodell des Unternehmens sowie ein hohes
Maf an Integritit und kommunikativen Fihigkeiten.

Der Compliance-Officer sollte der Unternehmensleitung di-
rekt unterstellt sein. Er ist damit Ansprechpartner der Unterneh-
mensleitung einerseits, andererseits aber auch Vertrauensperson
der Mitatbeiter. Entscheidend dabei ist nicht nur, dass er auf der
jeweiligen Ebene kommunizieren kann, sondern dass er auch
Vertrauen in die Arbeit des Compliance-Management-Systems
schafft. Dies kann er nur dann vermitteln, wenn er die Prozess-
abldufe des Unternehmens tiefgriindig versteht. Diamit stellt sich
zwangsliufig die Frage nach der erforderlichen Qualifikation des
Compliance-Officers.

Vielfach wird die Auffassung vertreten, es liege nahe, einen
Juristen als Compliance-Officer zu benennen. Begriindet wird
dies damit, dass sich Compliance-Management kontinuietlich
mit den organisatorischen Folgen rechtlicher Einflisse befasst
und die Regulierungsdichte vor allem unter dem Einfluss des 6f-
fentlichen Rechts stindig wichst”. Einige Unternehmen haben
sich vor diesem Hintergrund sogar dazu entschieden, die Positi-
on des Compliance-Officers mit ehemaligen Mitarbeitern aus

25 Vgl. Biirkle, a.a.0. (Fn, 20), 5. 138, m. w. N.
26 Vgl. Cauers/Haas/Jokob/Kremer/Schartmarm/Welp, DB 2008 S. 2718.
27 Vgl. Biirkie, DB 2004 5. 2158 (2160).
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dem Bereich der Staatsanwaltschaft zu besetzen, um den dort
vorhandenen strafrechtlichen Erfahrungshintergrund zu nutzen.

Diese Sichtweise, die hauptsichlich den juristischen Hinter-
grund des Compliance-Managements beriicksichtigr, ist aller-
dings nicht vollstindig. Bei Compliance geht es nicht darum, eine
winterne Staatsanwaltschaft” im Unternehmen zu schaffen und da-
mit einem betont legalistischen Verstindnis von Compliance Vor-
schub zu leisten. Eine so verstandene Compliance-Funktion birgt
erhebliche Akzeptanzrisiken. Compliance definiert Standards le-
galen und legitimen Verhaltens. Das Verstindnis fiir Prozess-
abliufe macht das Vorhandensein betriebswirtschaftlicher Kennt-
nisse fiir die Position des Compliance-Officers unerlisslich. Ein
nachhaltig funktionicrendes Compliance-Management-System
erfordert aufferdem weit mehr als fachliche Kompetenz und blofie
— méglichst dichte — Priiffungsverfahren, wenn die Notwendigkeit
fiir derartige Priifungsverfahren auch nichtin Abrede gestellt wer-
den kann, Die Mitatbeiter des Unternehmens sollen nicht das Ge-
fiihl bekommen, unter Beobachtung zu stehen, sondern sich bei
mutmafilichen Verstéfien gegen die Verhaltensrichtlinien vertrau-
ensvoll an den Compliance-Officer wenden kénnen.

These 10: Fiir die Nachhaltigkeit des Compliance-Manage-
ment-Systems sind im Rahmen eines Regelkreisprozesses die
stindige Uberwachung und eine in Abstinden ganzheitlich
durchzufiihrende Uberpriifung mit dem Ziel kontinuierlicher
Verbesserungen unerlisslich.

Wie bereits dargestellt worden ist (vgl. These 2}, liegt die
Verantwortung fiir das Compliance-Management bei der ersten
Fihrungsebene des Unternehmens. Zu unterscheiden ist dabei
zwischen der eigentlichen Fiithrungsverantwortung und der Ver-
antwortung fiir die operative Umsetzung und Uberwachung des
Compliance-Managements. Die Verantwortlichkeit der ersten
Fiihrungsebene des Unternehmens ergibt sich im rechtlichen
Sinne aus der Organverantwortung von Aufsichtsrat, Vorstand
und - bei der GmbH - der Geschiftsfithrung. Die operative
Verantwortlichkeit ergibt sich hingegen aus den Festlegungen
der Aufbau- und Ablauforganisation eines Compliance-Ma-
nagement-Systems, fiir deren Realisierung alle Fihrungskrifte
und spezifisch beauftragte Funktionstriiger verantwortlich sind.

Nachdem die erste Fithrungsebene des Unternehmens die er-
fordetlichen Grundlagenentscheidungen fiir ein Compliance-
Management vorgenommen hat (vgl. Thesen 2 und 3), kann die
Verantwortung fiir die Einrichtung und die Implementierung
eines Compliance-Management-Systems an nachgeordnete Fiih-
rungsebenen delegiert werden. Deren Kontrolle sowie die Kon-
trolle der Wirksamkeit des Compliance-Management-Systems
kénnen und diirfen aber nicht: delegiert werden. Diese Ebenen
der Verantwortung sind deswegen in einem Regelkreislauf zu ver-
kniipfen, in dem sich alle involvierten Komponenten gegenseitig
stiitzen und entwickeln. Dafiirist es notwendig, dass die erste Fith-
rungsebene des Unternehmens von Anfang an ein klares Bekennt-
nis zu effektiver Compliance ablegt und dieses allen Mitarheitern
bekannt macht. Auflerdem ist auch die Qualititsiiberwachung des
Compliance-Management-Systems in ein Regelkreissystem steti-
ger Verbesserung, gepaart mit einem einhergehenden Anreiz- und
Belohnungssystem einzubinden, um die Wirksamkeit eines Com-
pliance-Management-Systems stetig zu erhhen.

Bei der Qualitiitsiiberwachung spielt selbstverstiindlich die In-
terne Revision eine erhebliche Rolle, denn dort ist nicht nur das
erforderliche fachspezifische Know-how vorhanden, sondern
i. d. R. ist die Interne Revision auch mit internen Kontroll-
mechanismen und proaktiven Mafinahmen vertraut. Durch die
Bewertung einzelner Prozesse, so z. B, unter dem Aspekt des Ri-
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sikos, aber auch der Wirtschaftlichkeit, unterstiitzt die Interne
Revision den ganzheitlichen und integrativen Ansatz eines
Compliance-Management-Systems, wobei durch entsprechende
Funktionstrennungsprinzipien die Prozessunabhiingigkeit der
Internen Revision als Uberwachungsinstanz sicherzustellen ist
(vgl. hierzu These 8). Die Interne Revision orientiert sich im
Rahmen ihres Pritfungsplans u. a. auch an den Informationen
des Risikomanagementsystems, wie sie auch durch Uber-
wachung dieses Systems auf Zweckmifligkeit und Funktions-
fihigkeit zur Sicherstellung der Risikoberichterstattung beitriigt.

Bei der Qualititsiiberwachung des Compliance-Manage-
ment-Systems kénnen auch sogenannte Compliance-Monito-
rings bzw. Compliance-Audits eine Rolle spielen®. Unter einem .
Compliance-Audit ist die Uberpriifung der Funktionsfihigkeit
des Compliance-Management-Systems, die sowohl intern durch
die Interne Revision (vgl. die voranstehenden Ausfithrungen) als
auch extern (z. B. durch geeignete Beratungs- oder Wirtschafts-
priifungsgesellschaften®) erfolgen kann. Dabei wird ein bereits
vorhandenes Compliance-Management-System iiberpriift, des-
sen Implementierung abgeschlossen ist. Ein Compliance-Moni-
toring bedeutet hingegen die externe, unabhiingige und objektive
Prifung des Compliance-Management-Systems im Zuge der
Implementierung. Dabei trift der Priifer keine Entscheidungen
hinsichtlich notwendiger Compliance-Mafinahmen. Auch ge-
staltet er deren Implementierung und Umsetzung nicht, sondern
betreut die Unternehmensleitung sowie die internen Complan-
ce-Verantwortlichen anhand von Standards, die sich z. B. aus .
Compliance-Programm-Checklisten ergeben. Ein derartiges
Compliance-Monitoring kommt z. B. zur Anwendung, wenn
private und insbesondere ffentliche Auftraggeber oder Finan-
zicrungsinstitute  die Einrichtung oder Erneuerung/Verbes-
serung eines Compliance-Systems von einem Unternehmen ver-
langen, denn dann kann der externe und unabhingige Prifer
wihrend der Entwicklung und Implementierung des Systems im
Rahmen des Compliance-Monitorings iiber die Fortschritte und
den Status berichten. Nach Einrichtung des Compliance-Ma-
nagement-Systems erstellt er auch einen Abschlussbericht.

Der Gesichtspunkt der Uberwachung des Compliance-Ma-
nagement-Systems wire chne einen Hinweis auf Ziffer 5.3.2 des
Deutschen Corporate Governance Kodex unvollstindig, Danach |
soll sich der Priifungsausschuss des Aufsichtsrats mit dem The-
ma Compliance befassen. Dazu gehort auch die Uberpriifung
der Wirksamkeit eines vorhandenen Compliance-Management-
Systems als Bestandteil des unternehmensinternen Kontrollsys-
tems. Auch nach § 107 Abs. 3 AktG in der Fassung des Bil-
MoG werden konkrete Anhaltspunkte zur Wahrnehmung dieser
Uberwachungsaufgabe nicht zur Verfiigung gestellt, Hieraus
folgt, dass die inhaltliche Ausgestaltung der Uberwachungsfunk-
tion in der Eigenverantwortung des Kontrollorgans licgt. Es
kann fir den Aufsichtsrat empfehlenswert sein, sich als Instru-
ment seiner Uberwachung einer prozessunabhiingigen Instanz
zu bedienen, wobei aufgrund der vorhandenen Erfahrungen re-
gelmiflig auch hier die Interne Revision als systemimmanente
Uberwachungsfunktion in Frage kommt, Méglich ist selbstver-
stindlich auch die Einschaltung externer Dienstleister.

Die Priifung der Angemessenheit und Wirksamkeit des Com-
pliance-Managements-Systems ist nicht Gegenstand der reguli-

28 Zur Unterscheidung dieser Begriffe: ZfW, Compliance?rogramMonitorzﬂ”,
www._dnwe.de/compliancemonitor.html, S. 15.

29 Das Institut der Wirtschaftspriifer in Deutschland e. V. hat am 11. 3. 2010
den Entwurf eines Priifungsstandards ,Grundsitze ordnungsgemaRer Prii-
fung von Compliance Management Systemen” (IDW EPS 980) verabschiedet,
der unter www.idw.de, Rubrik Verlautbarungen, zur Verfiigung steht.
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ren Jahresabschlusspriffung und insofern regelmaflig nicht Gegen-
stand der Berichterstattung des Abschlusspriifers an den Auf-
sichtsrat. Es kann sich insofern anbieten, den Abschlusspriifer
im Rahmen einer Auftragserweiterung der Jahresabschlussprii-
fung bzw. einen Dritten im Rahmen eines gesonderten Auftrags-
verhiltnisses mit der Priifung der Angemessenheit und der Wirk-
samkeit des Compliance-Management-Systems zu beauftragen.
Die Ergebnisse einer solchen Prifung wiren in einem Priifungs-
urteil festzuhalten, der entsprechende Priifungsbericht wiirde Art,
Umfang und Ergebnis der Priifung des Compliance-Manage-
ments-Systems nach auflen dokumentieren®,

II1. Zusammenfassung und Ausblick

Wie sich aus den voranstehenden Ausfilhrungen ergibe, ist die
Vielzahl von Meinungsiufferungen zu dem Thema Compliance,
die vor allem dem mittelstindischen Unternehmen eine Uber-
sicht erschwert, zum einen durch das grundsitzliche Organisati-
onsermessen der ersten Fihrungsebene des Unternehmens und
zum anderen durch die in der Praxis festzustellenden unter-
schiedlichen unternchmerischen Betitigungsmoglichkeiten be-
dingt. Gleichwohl lassen sich aus der Vielfalt auch unterschiedli-
cher Auffassungen grundlegende Prinzipien zur Bewiltigung
dieses Themas ableiten,

Obwohl es keine Rechtspflicht zur Errichtung einer Compli-
ance-Organisation gibt, gibt es eine Verpflichtung der ersten
Fiihrungsebene des Unternehmens, sich mit dem Thema zumin-
destens zu beschiiftigen und eine Entscheidung dariiber herbei-
zuflihren, ob und in welchem Umfang ein Aufwand zur Bewilti-
gung von Compliance-Risiken in dem Unternehmen zu betrei-
ben ist. Wenn die erste Fithrungsebene des Unternehmens zu
dem Ergebnis kommt, dass aufgrund der spezifischen Organisa-
tions- und Geschiftsrisiken ein Compliance-Management-Sys-
tem erforderlich ist, sind auf der Grundlage der Werte und Prin-
zipien des Unternehmens und den daraus abgeleiteten Verhal-
tensgrundsitzen fiir Mitarbeiter und Geschiiftspartner betriebli-
che Compliance-Strukturen einzurichten, Fiir die inhaltliche
Ausgestaltung dieser betrieblichen Strukturen kénnen angesichts

der Vielfalt unternehmerischer Betitigungsméglichkeiten Min-

Entscheidungen

GmbH-Recht

Vereinbarung der Geltung des Kiindigungsschutz-
gesetzes in Geschaftsfiihrerdienstvertrag

Mdglichkeit zur Vertragsauflosung im Falle einer unwirksamen
Kiindigung gegen Gewdhrung einer angemessenen Abfindung

GmbHG § 38 Abs. 1; BGB § 611; KSchG §§ 1, 9 ., 14, 23

Im Anstellungsvertrag des Geschiftsfiihrers einer GmbH kann
vereinbart werden, dass die materiellen Regeln des Kiin-
dungsschutzgesetzes zugunsten des Organmitglieds gelten
sollen. In einem solchen Fallist durch Auslegung des Vertrages
festzustellen, ob sich die Gesellschaftin Anlehnung an §§ 9 1.
KSchG gegen Abfindung aus dem Vertrag [6sen kann,

BGH-Urteil vom 10. 5. 2010 - IL ZR 70/09
» DBO361176
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destanforderungen zur Verfiigung gestellt werden. Maglich ist
zudem das Aussprechen von Empfehlungen zur Vorgehensweise
bei dem Aufbau eines Compliance-Management-Systems.

Compliance-Management hat eine Vielzahl von Bertthrungs-
punkten zu anderen Funktionsbereichen des Unternehmens,
Angesprochen sind dabei insbesondere das Personalmanage-
ment, das Risikomanagement, die Interne Revision, die Rechts-
abteilung und in groflen Organisationen die Unternehmens-
sicherheit. Derartige Beriihrungsbereiche sind bei der Imple-
mentierung des Compliance-Management-Systemns in die Un-
ternehmensstruktur zu bewiltigen.

Fir die Aufgabe des Chief-Compliance-Officers sind sowohl
juristische als auch betriebswirtschaftliche Kenntnisse voraus-—
zusetzen. Das Personalmanagement hat die Aufgabe, die in dem
Unternehmen ggf. vorhandenen Compliance-Officer durch ar-
beitsrechtliche Gestaltungsmafinahmen bei der Wahrnehmung
der iibertragenen Aufgaben zu unterstiitzen. '

Ohne stindige Uberwachung und Uberpriifung des Compli-
ance-Management-Systems kann ein derartiges System nicht er-
folgreich sein. Diese Aufgabe obliegt zum einen dem Aufsichts-
rat, aber auch der Internen Revision und ggf. von dem Unter-
nehmen einzuschaltenden externen Dienstleistern. -

Es bleibt abzuwarten, wie sich die organisatorische Ausgestal-
tung von Compliance in Zukunft entwickeln wird. Méglich ist
es, dass die zurzeit zu beobachtende Zentralisierung mit eigenem
Vorstandsressort und entsprechendem Einfluss in Zukunft ab-
nimmt. Dieses setzt allerdings voraus, dass in den Unternchmen
ein Compliance-Verstindnis und Compliance-Prozesse etabliert
werden, die eine zentrale Steuerung nicht mehr erforderlich er-
scheinen lassen. Weiterhin auftretende Skandale aufgrund von
Fehlverhalten in Organisationen kénnen aber dazu fithren, dass
Compliance-Management weiterhin eine Aufgabe des Top-Ma-
nagements bleibt.

Redaktioneller Hinweis:

Zum Thema Compliance vgl. auch Vogel/G[as DB 2009 S. 1747
DB 0332969.

Die Parteien ~ der Kliiger war Geschiftsfiihrer der Beklagten — streiten
iiber den Fortbestand des Anstellungsverhiltnisses cinschliefllich einer
ergianzend vereinbarten Pensionszusage.

Der Kliger schloss unter dem 5. 5. 2004 mit einer Schwestergesellschaft
der Beklagten einen Geschiftsfiihrerdienstvertrag, welcher spiter im
Einvernehmen aller Beteiligten von der Beklagten iibernommen wurde.
Des Weiteren vereinbarten die Parteien in Erginzung des Anstellungs-
vertrages eine Pensionszusage der Beklagten zugunsten des Kldgers. Der
Geschiftsfilhrerdienstvertrag vom 5. 5. 2004 enthiilt unter Nr. 3 ,,Ver—

tragsdauer/Kiindigung” folgende Bestimmungen: :

wDer Vertrag wird auf unbestimmee Dauer geschlossen,

Dieser Vertrag kann ab 1. 6. 2006 mit einer Kindigungsfrist von neun
Monaten zum Quartaliende gekiindigt werden. Fiir den Geschaftsfiibrer
gilt dieselbe Kiindigungsfrist.

Frir die Kiindigung gelten im Ubrigen zugunsten des Ge:cbdﬁ{ﬁibrei's
die Bestimmungen des deutschen Kiindigungsschutzrechtes fiir Angestelite.
Das Recht zur fristlosen Kiindigung des Vertrages aufgmnd Fwingender
gesetzlicher Vorschrifien bleibt unberibre” '




