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Von einem modernen attraktiven Arbeitgeber wird erwartet, dass das Handeln seiner Mitarbeiter
- auf allen Unternehmensebenen - stets an Recht und Gesetz sowie an ethisch-moralischen
Grundsatzen ausrichtet ist und die Geschéaftstatigkeit stets durch Ehrlichkeit, Rechtschaffenheit
und Integritat geleitet ist. Nur auf diese Weise wird das Unternehmen seiner Verantwortung
eines zuverlassigen Geschaftspartners und Arbeitgebers gerecht. Diese Verhaltensgrundsatze
sollten Leitbild fur jedes Unternehmen sein. Sie sollten fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
verbindlich sein. Sie konkretisieren die fir die tagliche Arbeit geltenden Grundsatze und
Standards und sollen somit helfen, dass die rechtlichen und internen Regelungen eingehalten
werden.

Begriff Compliance

Unter dem Begriff Compliance wird das Befolgen von Regeln jedweder Art (gesetzliche und
individualvertragliche Bestimmungen sowie unternehmensinterne Richtlinien) verstanden, die
der unternehmerischen Betatigung vorgegeben sind. Es ist wichtig, dass die Kultur der
Unternehmen bereits eine Anfélligkeit fir Regelverstdfle verhindert, ohne dass es einer
Uberorganisation im Einzelnen bedarf. Dabei sind Korruption und Verletzung von Datenschutz
und IT-Sicherheit neben weiteren unternehmensindividuellen Risikogebieten die wichtigsten
Compliance-Risiken.

Der Mitarbeiter' als Mittelpunkt der Compliance-Kultur

Die Compliance-Kultur in den Unternehmen muss darauf ausgerichtet sein, die Organe und
Mitarbeiter so zu sensibilisieren, dass sie selbst ein inneres Wertesystem entwickeln, das ihnen
jenseits starrer Richtlinien ein Fingerspitzengefuhl dafir vermittelt, was erlaubt ist und was nicht.

' Der Einfachheit halber wurde auf eine durchgehende mannlich/weiblich Darstellung in der Formulierung
verzichtet. Sdmtliche Bezeichnungen und Ausdriicke, bei denen im Text nur die ménnliche Form verwendet wird,
umfassen selbstverstandlich auch die jeweils weibliche Form.



Von wesentlicher Bedeutung ist dabei, dass sich der Mitarbeiter dem Unternehmen und seinen
Zielen verpflichtet fUhlt und sich im Unternehmen auch angemessen behandelt fihlt. Der
Mitarbeiter muss im Zentrum der Uberlegungen der Etablierung einer Compliance-Kultur stehen,
wobei unter Mitarbeitern auch die angestellten Geschéaftsfiihrer zu verstehen sind. Fur die
Vorstande von Aktiengesellschaften sowie fir Aufsichtsratsmitglieder gelten Besonderheiten.
Die Mitarbeiter mussen zum einen durch Regeln wie interne Unternehmensrichtlinien
(Verhaltensgrundséatze etc.) angehalten werden Compliance-Regelungen zu befolgen, zum
anderen aber auch moralisch gegen die Versuche Dritter sie zu korrumpieren gestarkt werden.
Dazu gehéren Schulungsmalnahmen jedweder Art und eine entsprechende
Personalfiihrungskultur der Transparenz und Offenheit, gepragt durch gegenseitiges Vertrauen
und Loyalitat zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzen auf allen Fihrungsebenen. Wichtig aber ist,
dass Compliance-Malinahmen sowohl fiir das Unternehmen wie auch fir die Mitarbeiter zu
greifbaren Vorteilen fihren. Insbesondere fir kleine mittelstandische Unternehmen ist es
wichtig, dass der organisatorische Aufwand dabei so gering wie mdglich gehalten wird.

Wirtschaftliche Griinde fiir eine Compliance-Kultur

Neben den personalwirtschaftlichen Griinden, sprechen natirlich gerade auch fir die
mittelstandischen Unternehmen die wirtschaftlichen Grinde. Denn anders als bei den
klassischen GroRunternehmen, kénnen Strafverfahren, BuRgelder und
Schadenersatzanspriiche Dritter schnell zu einer existenzbedrohenden Situation flihren. Zumal
der Vertrauensschaden gerade bei den Geschéaftspartner (aber auch bei den eigenen
Mitarbeitern) haufig dauerhaft wirkt und somit den Schaden haufig potenziert. Dies gilt nicht nur
fur den Umgang mit Zuwendungen und Bewirtungen, wo die Wertschatzung der ,guten®
Geschéaftsbeziehung schnell in den Verdacht den Geschaftspartner in unlauterer Weise
beeinflussen zu wollen (mit alle den negativen Folgen) umschlagen kann, sondern insbesondere
auch fur die Korruptionspravention.

Korruption lasst sich aufgrund des komplexen und vielfaltigen Auftretens nicht zweifelsfrei
definieren (Korruption (lat.) von ,corrumpere’ = bestechen, verfalschen, verfihren, untergraben).
Die Skala reicht von ethisch-moralischen Fehlverhalten (z. B. unfaires Verhalten,
Verschleierung) bis hin zu strafbaren Handlungen (z. B. Untreue, Unterschlagung). Samtliche
Erscheinungsformen von Korruption kénnen sowohl das Vertrauen der Geschéaftspartner sowie
das Ansehen des Unternehmens sowie die Arbeitsmoral der Mitarbeiter beeintrachtigen. Aber
auch funktionierende Marktmechanismen kdnnen ausgehebelt, héhere Kosten und Preise
verursacht sowie Marktteilnehmer geschadigt werden. Dies ist insbesondere durchaus auch in
dem haufig extrem engen, hochspezialisierten Markten der mittelstandischen (Export-)
Unternehmen zu beobachten.

Da die Geschaftsleitung und sonstige Fuhrungskrafte durch ihre Personalverantwortung eine
Vorbildfunktion fir alle Mitarbeiter ausiiben, die Compliance ,Chef-Sache®. Deshalb ist das
Thema Compliance bei der Umsetzung im Unternehmen nicht die Aufgabe von Spezialisten



sondern eine klare Fihrungsaufgabe der Geschaftsfuhrung. D. h. die Geschéaftsfuhrung ist
verantwortlich fur die Compliance-Umsetzung und auch in diesem Thema Ansprechpartner fir
den Anteilseigner. Im Rahmen des Jahresabschlusses ist ein Compliance-Bericht zu erstellen,
der an den Aufsichtsrat (soweit vorhanden) die Gesellschafterversammlung (Anteilseigner)
geleitet wird. Der Bericht sollte generell die organisatorischen MalRnahmen beschreiben, die das
Unternehmen getroffen hat, um die Vorgaben der fir das Unternehmen geltenden Normen
einzuhalten, sowie unter Wahrung des Datenschutzes die eingetretenen Vorkommnisse des
Geschaftsjahrs beschreiben und welche MalRnahmen seitens der Geschéftsleitung ergriffen
wurden.

Compliance-Regelungen fiir mittelstandische Unternehmen

Die Umsetzung von umfangreichen Compliance-Management-Systemen (CMS) erfolgt in
Deutschland meist durch borsennotierte Unternehmen, die lhren Aktiondren, Kunden und
Geschéaftspartnern  Sicherheit bieten. Haufig erfolgt die Umsetzung an Hand des
Prifungsstandards des Instituts Deutscher Wirtschaftsprifer (IDW) nach dem Prifstandard 980.
Dabei erfordert die Konzeption eines Compliance-Management System nach IDW PS 980
Standard einen hohen Aufwand an Organisation, Einsatz vom zusténdigen Personal und fuhrt
bei Einfuhrung zu hohe Kosten. Dabei handelt es sich beim Prifungsstandard nach IDW PS 980
um eine freiwillige, zertifizier bare Prufung des Compliance-Management-Systems eines
Unternehmens. Dieser Aufwand wird gerade von kleinen mittelstdndischen Unternehmen
gescheut.

Dabei ist die Mindestanforderung eines Compliance-Management-Systems durchaus
Uberschaubar. Da die Mdéglichkeiten von Versté3en gegen Regeln (Compliance) vielfaltig sind,
sollten nur die wesentlichen Verstofle ein Compliance-Management-System erfasst werden.
Zunachst sind die strafrechtlich relevanten Regelverstéfe zu nennen, wie:

Straftaten gegen den Wettbewerb/Korruption
o Wettbewerbsbeschrankende Absprachen bei Ausschreibungen (§ 298 StGB)
e Bestechung und Bestechlichkeit im geschéftlichen Verkehr (§ 299 StGB)
e Vorteilsgewahrung (§ 333 StGB), Vorteilsannahme (§ 331 StGB)
¢ Bestechung (§ 334 StGB), Bestechlichkeit (§ 332 StGB)
e Betrug / Untreue (§§ 263, 266 StGB)
o Diebstahl / Unterschlagung (§§ 242, 246 StGB)
Strafrechtlich relevante KartellverstoRe (§ 81 GWB)
Verdeckte Parteienfinanzierung (§ 25 Abs. 2 Nr. 5 PartG )

Weiterhin kdnnen sicherheitsrelevante Regelverstofie fir die Unternehmen einschlagig sein wie:
e Datenmissbrauch
e Sabotage
e Vandalismus



e Spionage

SchlieBlich sind arbeitsrechtliche Regelverstolie haufig wie
o Arbeitszeitbetrug
e Unerlaubte Nebentatigkeiten
e Bedrohung
e Gewalt

Die Liste ist keineswegs abschlielend. Es bleibt dem einzelnen Unternehmen Uberlassen, diese
intern noch zu erweitern und speziell auf die Bedlrfnisse des konkreten Unternehmens
abzustellen.

Haufig stellt sich in der Praxis das Problem, das viele kleine mittelstdndische Unternehmen
Uberhaupt keine Compliance-Struktur entwickelt haben, wahrend andere, insbesondere
international tatige Unternehmen, (ber eine selbst entwickelte und sehr ausgepragte
Compliance-Organisation verfigen. Deshalb sollte in einem ersten Schritt das Compliance-
Management-System nur Mindeststandards setzen. Insbesondere kénnen die z.T. sehr
personal- und kostenaufwandigen Compliance-Organisationsstrukturen groRer Unternehmen
nicht auf kleine und mittlere Unternehmen Ubertragen werden, die weder Uber das erforderliche
Personal verfiigen noch die Kosten solcher MalRnahmen tragen kénnen.

Als Mindestanforderung sollte das Unternehmen mindestens folgende Teile des Compliance-
Management-Systems regeln und schriftlich dokumentieren: Personelle und organisatorische
Zustandigkeit far das Compliance-Management-Systems, Unternehmensinterne
Berichtspflichten an Geschéaftsleitung (und ggf. Aufsichtsrat) sowie die Art und Weise der
Dokumentation von Compliance-relevanten Vorgangen. Inhaltlich sollten Regelungen Uber
allgemeine Verhaltensgrundsatze, zur Korruptionspravention und uber den Umgang mit
Zuwendungen und Bewirtung getroffen werden.

Fazit

Der nachhaltige Erfolg und die Stabilitdt gerade auch kleiner mittelstandischer Unternehmens
basieren auf Kompetenz, Verlasslichkeit, Teamgeist und Kundenorientierung sowie auf
verantwortungsvoll handelnden und motivierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Fir den
Unternehmenserfolg ist unerlasslich, dass das Unternehmen nicht nur nach wirtschaftlichen
Grundsatzen gefuhrt wird, sondern dass auch die Geschéaftstatigkeit im Einklang mit Gesetzen,
behoérdlichen Vorgaben, internen Regelungen sowie mit ethisch-moralischen Grundsatzen steht.
Dabei sind die Mitarbeiter - insbesondere qualifizierte Nachwuchskrafte - das wichtigstes
Kapital, um sich effizient am Markt behaupten zu kénnen. Mit ihrem Engagement und ihrem
Bestreben, ausgezeichnete Leistungen und Ergebnisse zu erbringen, legen engagierte und gut
motivierte Mitarbeiter den Grundstein fur nachhaltigen Erfolg.
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