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Informationsdienst: Compliance im Personalwesen

Ethik - Gesetze - Praxishilfen

- IT - Produkte -

Personalien - Beratung - Netzwerke -

Qualifizierung

Interview mit Hans Leyendecker, profilierter Journalist und Enthiiller zahlreicher Wirtschaftsaffaren:

»Es fehlt das Unrechtshewusstsein.«

»In deutschen Firmen wird geschmiert und getrickst, was das Zeug halt. Unlauteres Geschaftsgebaren, ob zum Nutzen
habsiichtiger Manager oder zum vermeintlich Besten des Unternehmens, ist an der Tagesordnung.« Diese deutlichen
Worte finden sich auf dem Klappentext des aktuellen Buches von Hans Leyendecker mit dem Titel »Die groRe Gier«. Als
Leitender Redakteur der Siiddeutschen Zeitung brachte er allein oder im Team etliche Wirtschaftsaffaren an Tageslicht.
Fiir seine Enthiillungen erhielt er zahlreiche Auszeichnungen im In- und Ausland. Sein Pladoyer: Ohne Ethik kein Profit,
da sonst der langfristige Schaden fiir die deutsche Wirtschaft enorm sei. (cs)

Frage: Sie haben zahlreiche »Spielarten«
von Wirtschaftskriminalitdt aufgedeckt,
und von unternehmensinternen Mecha-
nismen erfahren, die Betrug begiinsti-
gen. Sie haben Tater wie Opfer im Ge-
richtssaal erlebt. Kann Sie ernsthaft noch
etwas erstaunen im »Spiel« um Macht
und Geld?

Editorial

Hans Leyendecker: Fiir mich war bei
der Recherche {iberraschend, wie ver-
heerend die Situation fir die Mitar-
bOeiter ist, die als Hinweisgeber - als
Whistleblower - fungieren. In der Regel
wird der Hinweisgeber als Denunziant
an den Pranger gestellt. Es geschieht
ganz selten, dass er nicht als Verrdter

Compliance - die Erfiillung von gesetzlichen Bestimmungen und internen
Standards — gewinnt bei Personalverantwortlichen derzeit dramatisch an
Bedeutung. Sie setzen sich einerseits intensiv damit auseinander, welche
HR-Prozesse 1T-gestlitzt RegelverstoBe verhindert konnen. Andererseits steht
das HR-Management vor der Herausforderung, den Umgang mit Regeln,
MaBstdbe und VerstoBen voranzutreiben, zu kommunizieren und auch zu

kontrollieren.

Der Informationsdienst HR & Compliance will Personalverantwortliche
bei ihren Compliance-Aufgaben unterstiitzen. In 2008 werden wir Sie in
vier Ausgaben tiber Praxisbeispiele, Analysen, die aktuelle Rechtsprechung
und Produkte u.a. informieren. Thre Anregungen sind bei der Redaktion

willkommen.

Die niachste Ausgabe erscheint im Juni 2008. Geplante Themen:
= Aufbau einer Compliance-Organisation,

= Kontrollen durch die Personalabteilung,

= Handlungsempfehlungen fiir Compliance-Beauftragte,

= Produkte, Berater, Services,
= Schulungen bei den Beschiftigten.

Wir wiinschen Thnen eine anregende Lektiire,

Franz Langecker

(Chefredakteur) langecker@datakontext.com

behandelt wird. Man muss sich fragen,
ob es richtig ist, auf einen Missstand
aufmerksam zu machen, wenn das sol-
che Folgen hat. Ich empfehle Hinweis-
gebern, ihre Kenntnisse nur zu offen-
baren, wenn ihre Anonymitit absolut
gesichert ist. Auch an Journalisten soll-
ten sie sich nicht wenden, wenn sie
firchten mussen, dass ihre 1dentitit be-
kannt wird. Die meisten Opfer miissen
diejenigen bringen, die versuchen, an-
standig zu sein.

Frage: Die Unternehmen miissten doch
egentlich fiir die Aufdeckung dankbar
sein, oder nicht?

Hans Leyendecker: Naja, die Dank-
barkeit hilt sich in Grenzen. Wer petzt,
gilt als Verrdter. Hinzu kommt, dass
unsere Rechtssprechung hinter anderen
Landern stark zuriickliegt. Hinweis-
geber missten vor Arbeitsgerichten
besser geschiitzt werden; derzeit wer-
den sie eher demontiert. Es werden Ver-
fahren gegen sie eingeleitet, weil sie im
Verdacht stehen, Unterlagen an die
Offentlichkeit gegeben zu haben. Die
Arbeitsgerichte verfolgen Hinweisgeber,
die mit Geschaftsgeheimnissen ope-
rieren.

Frage: Wenn der aufrechte Gang schlecht

bekommt, heiBt die Konsequenz, es ist
besser zu schweigen?
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Hans Leyendecker, Autor des
Buches »Die groRe Gier«
und Leitender Redakteur der
Siiddeutschen Zeitung

Impressum

Verlag/Vertrieb:

DATAKONTEXT GmbH

Annemarie Krause (Vertrieb)

Tel.: 02234/9 66 10-0, Fax: -9
www.datakontext.com
fachverlag@datakontext.com
Herausgeber: Franz Langecker
Redaktion: Christiane Siemann
(Freie Mitarbeiterin)
siemann@datakontext.com

Tel.: 0211/5708 86

Anzeigen: Anne Dietz
dietz@datakontext.com

Tel.: 02234/9 66 10-24 1, Fax: -9
Marketing: Wolfgang Scharf
scharf@datakontext.com

Tel. 02234/96610-23
Erscheinungsweise: Vier Ausgaben
in 2008

Bezugshinweise: Jahresabonne-
ment-Inland: 58,- € (inkl. MwSt.,
zzgl. Versandkosten). Jahres-
abonnement-Ausland: 68,- €
(zzgl. Versandkosten). Vorteilspreis
fiir Studenten (gegen Nachweis)
29,- € (inkl. MwsSt., zzgl. Ver-
sandkosten). Einzelheft:

17,- € (inkl. MwSt., zzgl. Versand-
kosten).

Abonnementkosten sind im Voraus
zu entrichten.

Der Abonnementpreis erhht sich
fur das Ausland um die Zustell-
gebiihren und um evtl. Differen-
zen aus dem Mehrwertsteuerrecht.
Satz: KompetenzCenter,
Monchengladbach

Druck: Druckerei R. Roth GmbH,
Solingen

1SSN 021981324

Alle Rechte vorbehalten

© by DATAKONTEXT GmbH

1. Jahrgang 2008

Hans Leyendecker: Man muss Systeme einfiihren,
die funktionieren. Meiner Auffassung nach stellen
externe Ombudsleute eine gangbare Alternative
dar. Die Beauftragten legen ihr Hauptaugenmerk
darauf, den Wistleblower zu schiitzen. Sie suchen
gemeinsam mit dem Hinweisgeber nach einem
Weg, wie man seine Anonymitit sichern kann.
Beispielsweise recherchieren sie, wie viele Leute
von dem Missstand erfahren haben konnten, und
wie man die Basis erweitern kann. Sie beraten
ihn dabei, wie er tatsdchlich anonym bleiben
kann.

Frage: Das offentliche Bewusstsein gegeniiber
Filz und Vetternwirtschaft war selten so wachsam
wie in diesen Tagen. Gleichzeitig scheint die Be-
reitschaft zu wachsen, in die eigene Tasche zu
arbeiten. Tauscht der Eindruck?

Hans Leyendecker: Man kann davon ausgehen,
dass mehr RegelverstdBe aufgedeckt werden, ob
tatsdchlich mehr begangen werden, ist unklar.
Vor wenigen Jahren gab es nur wenige Kor-
ruptionsfahnder fiir das oft nur schwer durch-
schaubare Delikt der Wirtschaftskriminalitat.
Inzwischen gibt es bei Schwerpunktstaatsanwalt-
schaften spezialisierte Beamte, und die Ermittler
haben das Feld der Wirtschaft als Aufgabenge-
biet entdeckt.

Frage: Sie verfolgen viele Korruptionsprozesse im
Gerichtssaal. Haben Sie den Eindruck, dass die
Beschuldigten ein Unrechtsbewusstsein haben,
wenn sie vor dem Richter stehen?

Hans Leyendecker: Nein, sie zeigen kein Un-
rechtsbewusstsein. Genauso wie man im Alltag
dazu neigt, sich selbst in die Tasche zu liigen.
Die meisten sprechen Beteuerungen aus, aber
es gibt nur ganz wenige Angeklagte, die
im tiefsten Inneren erkennen, dass sie tatsich-
lich verfehlt haben und die Schuld nicht auf an-
dere abschieben. Als »normales« Verhalten gilt
eher zu behaupten: »lch war es ja eigentlich
nicht.«

Frage: Glauben die Beschuldigten, sie handeln
im Interesse ihres Unternehmens?

Hans Leyendecker: Diese Sicht wird gerne einge-
nommen. Die Beschuldigten geben an, sie hdtten
nicht in die eigene Tasche gearbeitet und nur
zum Wohl des Unternehmens gehandelt. Diese
Haltung ist nicht ehrlich. Derjenige, der betriigt
oder trickst, »erarbeitet« sich Vorteile in seinem
Unternehmen, tber einen Bonus, eine Verbesse-
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rung seiner Stellung oder er bekommt eine neue
Position, weil er auf ungewdhnliche Weise viel
erreicht hat. Er hat versucht, gute Geschéafts-
abschliisse zu erzielen, an die er sonst nicht ge-
kommen wire, und dafur erhilt er eine Beloh-
nung. Also bereichert er sich, und es dient seiner
eigenen Macht.

Frage: Wie viel Mitverantwortung haben die von
Kennzahlen getriebenen Unternehmen, die im-
mer mehr Umsidtze und steigende Gewinne er-
warten? Verrutschen die Relationen?

Hans Leyendecker: Der Shareholder value tragt
dazu bei, dass man kurzfristig neue Gewinne an-
melden muss und mit allen Mitteln versucht, das
Ziel zu erreichen. Aber »mit allen Mitteln« heiBt
nicht, das man kriminell wird, sondern dass man
kreativer wird; z.B. neue Produkte entwickelt.
Konkurrieren ja, aber nicht indem man gegen
Gesetze verstoBt. Der Shareholder value gilt in-
zwischen als Entschuldigung fiir alles. Aber wenn
man langfristig auf kriminelle RegelverstoBe
setzt, schadet es dem Unternehmen. Niemand
darf sich darauf hinausreden, dass es in einer glo-
balisierten Wirtschaft keine anderen Wege geben
wirde. Studien aus den USA zeigen, dass die
Sauberen wesentlich bessere Resultate erwirt-
schaften.

Frage: Sie beschreiben in Threm Buch die Gefahr,
dass die Compliance-Abteilung als Komplize
betriigerischer Machenschaften auftreten kann.
Wer hat idealerweise die Oberkontrolle?

Hans Leyendecker: Die Unternehmensleitung
muss die Orientierung schaffen, die Regeln vor-
geben und einen Syndikus einsetzen. Die Com-
pliance Abteilung sollte Wachhund im Unterneh-
men und gleichzeitig auch Prediger sein - und
Null-Toleranz tiben. Sie Uiberwacht die Einhal-
tung der Leitlinien und geht gegen VerstéBe vor.
Compliance-Beauftragte sollten nur verantwort-
lich gegeniiber dem Vorstand sein. Und wenn
dieses Gremium Hinweise darauf hat, dass die
Abteilung unzureichend informiert und funktio-
niert, dann muss es umgehend reagieren.

Hans Leyendecker: Die groRe Gier.
Korruption, Kartelle, Lustreisen:

Warum unsere Wirtschaft eine neue Moral
braucht.

Rowohlt, Berlin, 2007

ISBN 978 2 87134 594 4
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Korruptionspravention fiir Unternehmen

»Self-Audit« fiir Personalleiter

Die Rollen sind noch nicht klar festgelegt: Compliance-Officer, Rechtsabteilung, Revision,
Security-Abteilung oder HR-Management - wer kontrolliert die Verhaltensregeln des Code of
conducts? Transparency International hat fiir das Personalwesen eine Checkliste entwickelt,
die bei der Analyse und Vermeidung von Risiken unterstiitzt und in das Verantwortungsgebiet

des HR-Managements fallt. (cs)

Zur Einschiatzung der Korruptionsanfalligkeit
einer Unternehmensorganisation kann ein inter-
ner Self-Audit auf Basis einer Checkliste eine
wichtige und niitzliche Hilfe sein, da eine solche
strukturierte Checkliste systematisch Risikoberei-
che der Korruptionsgefahrdung in Unternehmen
aufzeigt. Ein Self-Audit auf Basis dieser Check-
liste versteht sich dabei in erster Linie als ein
Sensibilisierungsinstrument zur Erkennung kor-
ruptionsrelevanter Risikozonen in einem Unter-
nehmen. Grundsatzlich bleibt er aber lediglich
ein Baustein und ein erster Schritt auf dem Weg
einer unternehmensweiten Implementierung
eines konsequenten Programms zur Bekdmpfung
von Wirtschaftskriminalitdt. Jede Unternehmens-
leitung muss anhand der GréBe und Art des
Unternehmens sowie der Wirtschaftsbranche in
eigener Verantwortung entscheiden, bei welchen

Geschéftsprozessen sie ein Korruptionsrisiko fiir
moglich hilt und welche Sicherungen dafiir ge-
boten sind. Die Checklisten-Fragen sind bewusst
aktiv formuliert und implizieren PréaventionsmaB-
nahmen, deren Umsetzung inklusive fortlaufen-
der Kontrolle empfohlen wird. Diese MaBnahmen
konnen Einzelfédlle von Korruption nicht voll-
standig ausschlieBen. Sie schaffen dadurch je-
doch ein transparentes, rechtssicheres Arbeitsum-
feld fir integre Mitarbeiter, erleichtern die
Aufdeckung von Einzeltitern und verhindern
systematische korruptive Netze in Threm Unter-
nehmen.

Die Antworten zu den Fragen in der Checkliste
werden mit Noten von 1 bis 6 differenziert be-
wertet. Mit ihnen soll der Reifegrad der Umset-
zung der in den Fragen implizit enthaltenen
MaBnahmen gewirdigt werden.

Checkliste fiir Personaler

1. Sie haben alle Mitarbeiter an allen Standorten
Thres Unternehmens zur Einhaltung der
Geschéftsgrundsdtze und Verhaltensregeln
schriftlich oder arbeitsvertraglich verpflichtet?

2. Fir jeden Mitarbeiter besteht jederzeit die
Maglichkeit, sich ohne negative Konsequen-
zen auf diese Grundsédtze und Richtlinien zu
berufen, auch wenn dies zu einer Gewinn-
oder Umsatzminderung oder Konflikten mit
Vorgesetzten flihrt?

3. Sie haben alle Mitarbeiter an allen Standor-
ten Thres Unternehmens zur Rechtstreue
verpflichtet (strikte Einhaltung der lokalen,
national giiltigen Gesetze)?

4. Sie veranstalten regelmaBige Schulungen fiir
Mitarbeiter zu den internen und externen
Leitlinien und Vorschriften?

5. Nebentatigkeiten von Mitarbeitern sind ge-
regelt und genehmigungspflichtig ?

6. Sie haben externe Mitarbeiter, die in Threm
Unternehmen titig sind, auch auf lhre
internen Richtlinien und Verhaltensregeln
verpflichtet (z.B. Berater, Freiberufler, Mit-
arbeiter von sonstigen Dienstleistern und
Outsourcern)?

7. Alle Mitarbeiter Thres Unternehmens sind da-
zu verpflichtet, Bestechungsversuche sofort
anzuzeigen?

8. Bei Beschiftigung von nahe stehenden
Personen (z.B. Angehdrige, Lebenspartner)
werden Interessenskonflikte jeglicher Art
ausgeschlossen (z.B. Vermeidung direkter
Berichtslinien)?

9. Sie zahlen allen Mitarbeitern (vor allem im
Ausland) eine Vergiitung, mit der sich der Le-
bensunterhalt (ggf. mit Familie) vor Ort ohne
weitere Einnahmequellen bestreiten ldsst?

10. Externe Dienstleistungen Threr Mitarbeiter
sind genehmigungspflichtig und werden be-
ztiglich Inhalt und Honorar kontrolliert (z.B.
Gutachten, Vortrige, Ver6ffentlichungen)?

11. Interne Kostenbudgets fiir allgemeine so-
ziale/gesellschaftliche Zwecke werden regel-
miBig auf deren Zweckbindung gepriift (z.B.
Betriebssportverein, Fordervereine, Stiftun-
gen, Betriebsrat)?

12.Sie praktizieren klare, einheitliche Regeln zur
Gewahrung und Annahme von Geschenken,
Bewirtungen und sonstigen Einladungen fiir
alle Mitarbeiter im In- und Ausland?

1 = voll erfillt (Konzept voll
vorhanden, MaBnahmen sind
voll umgesetzt und werden
umfassend kontrolliert)

2 = Uberwiegend erfiillt
(Konzept voll vorhanden,
MaBnahmen sind tiberwie-
gend umgesetzt und werden
teilweise kontrolliert)

3 = befriedigend erfiillt
(Konzept weitestgehend vor-
handen, MaBnahmen sind in
wichtigen Teilen umgesetzt
und werden gelegentlich
kontrolliert)

4 = nur ansatzweise erfillt
(Konzept teilweise vorhanden,
einzelne MaBnahmen sind
nur umgesetzt, aber ohne
Kontrolle)

5 = noch nicht erfiillt
(Konzept ansatzweise vorhan-
den, MaBnahmen und Kon-
trollen sind teilweise definiert,
aber nicht umgesetzt)

6 = ganz und gar nicht erfiillt
(Konzept und MaBnahmen
fehlen véllig)
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Unmittelbare monetére
Auswirkungen von
Compliance sind nur schwer
messbar, auch die
Einsparungen durch den
1T-Einsatz sind haufig

nicht darstellbar.

13.Sie haben in Threm Unternehmen geregelt,
wie Mitarbeiter als »Hinweisgeber« bei ent-
deckten oder vermuteten VerstéBen gegen
gesetzliche und/oder betriebsinterne Regeln
aktiv werden konnen (z.B. anonyme Hotline,
Ombudsleute)?

14.Es bestehen institutionalisierte Hilfsangebo-
te (z.B. durch Betriebsrat) fiir Mitarbeiter in
ethischen Dilemma-Situationen (ggf. ano-
nym)?

15.Sie nutzen klar definierte, transparente Krite-
rien und Verfahren bei Rekrutierung, Stellen-
besetzung und Beforderung?

16.Sie unterziehen Fihrungskrifte (Geschafts-
fihrer, Vorstand, Bereichsleiter) und Mitar-
beiter in besonderen Schliisselpositionen bei
Neueinstellung einem Integritats-Check?

17.Alle aufgedeckten Fille mit eindeutig straf-
rechtlicher Relevanz werden von Thnen an die
zustandigen Strafverfolgungsstellen weiter-
geleitet?

18. Sie haben Thre Vergiitungsregeln so struktu-
riert, dass es keine Motivation fiir unredliches
Verkaufsverhalten (beispielsweise durch die
Erwartung groBer »Erfolgspramien) gibt?

Zum Ergebnis: Der Check dient zwar in erster
Linie als Sensibilisierungsinstrument, dennoch
konnen Personaler Schlussfolgerungen ableiten:
Wolfgang Stubenrauch von Transparency: »Auf
eine Durchschnittsbenotung haben wir in der
Checkliste bewusst verzichtet, weil jedes Unter-
nehmen seinen eigenen Zuschnitt finden muB,
was die Relevanz einzelner Fragen aus dem Ge-
samtkatalog angeht oder etwa deren Gewich-
tung. Es soll daher einem Unternehmen selbst
tberlassen werden, herauszufinden, wo es steht
und auf welchen Gebieten es kiinftig seinen
Schwerpunkt zum Thema Antikorruption setzen
mochte.«

Transparency International bietet auf auch fiir
die Organisationseinheiten Geschaftspolitik, Un-
ternehmensfiihrung (Risk Management, Manage-
ment Controls), Finanz- und Rechnungswesen
an/von Dritten, Vertrieb u.a. Self Audits an.

Ansprechpartner:

Transparency International Deutschland e.V.
Geschaftsfiihrung

Tel. : 030/ 54 98 98 0
office@transparency.de

Rentabilitit im Zeitverlauf

Kosten und Nutzen von Compliance

Compliance, die Einhaltung von externen und internen Regelungen, stellt den Inbegriff einer
neuen Herausforderung fiir viele international agierende Unternehmen dar. Der Lehrstuhl fiir
Betriebswirtschaftslehre, Bereich Wirtschaftsinformatik, der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Niirnberg und Novell haben deshalb 2007 eine Untersuchung zum Thema »IT-gestiitzte

Compliance« gestartet.

Das Ziel der Studie lautete: Die aktuellen Anfor-
derungen, Ansétze und Strategien sowie Kosten-
treiber in Bezug auf die compliancebasierte 1T-
Unterstlitzung zu identifizieren. Anhand der
gewonnenen Erkenntnisse wurden Kostentreiber
sowie der potentiellen Nutzen von Compliance-
MaBnahmen ermittelt und diese einander ge-
geniibergestellt.

Die Ergebnisse der Interviews zeigen, dass ein
anforderungsgerechtes Verhalten nahezu nur
durch die Verwendung von softwarebasierten Lo-
sungen mdaglich ist. Denn die Herausforderung
lautet, eine automatisierte und zentralisierte Aus-
steuerung in Kombination mit einer Abkehr von
der Verwendung von Software-Insellésungen an-
zustreben, da ein zusitzlicher Mitarbeiterbedarf
grundsatzlich nicht erwilinscht ist. Hierzu miissen
Prozesse und Schnittstellen erkannt und doku-
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mentiert werden. Welche Software sich hierbei in
welcher Form eignet, wird gegenwirtig in einem
Folgeprojekt des Lehrstuhls untersucht und par-
tiell auf der CeBIT prasentiert.

Ermittlung der Wirtschaftlichkeit von
Compliance-Aktivitdten

Es hat sich gezeigt, dass in der Praxis die unmit-
telbare monetére Auswirkung von Compliance nur
schwer messbar und daher umstritten ist. Proble-
matisch ist insbesondere, dass die Einsparungen
aufgrund des Einsatzes von 1T hdufig nicht verifi-
zierbar darstelbar sind. Die Verfasser der Studie
haben deshalb eine Unterteilung in Kosten von
Compliance, Kosten von Non-Compliance und
Nutzen von Compliance gewahlt. Die Kosten von
Non-Compliance sind in Form von Opportu-
nitdtskosten in die Bewertung eingegangen.
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Es ist unumstritten, dass die Kosten von Compli-
ance den Nutzen in den Schatten stellen. Aller-
dings stellt sich die Situation nicht ganz so
negativ dar, wie von Betroffenen teilweise be-
schrieben. Ahnlich wie bei den meisten anderen
Projekten ist auch bei Compliance die Erfah-
rungskurve von groBer Bedeutung. Sicherlich
vergeht einige Zeit, bis eine Organisation die
neuen Anforderungen verinnerlicht hat und die
Prozesse gelebt werden. Aber in Folgeperioden
kénnen mit hoher Wahrscheinlichkeit die Kosten,
insbesondere wegen Einmalkosten, gesenkt wer-
den. Deshalb werden die Kosten, siche Abbildung
Zeitverlauf, iber die Jahre linear fallend ausge-
wiesen. Die vermiedenen Kosten, generiert duch
Non-Compliance, werden linear steigend darge-
stellt, da die Auflagen und Strafen steigend
prognostiziert werden kénnen. Auch der Nutzen
stellt sich nicht umgehend und vor allem nicht
gleich sichtbar ein, und wird ebenfalls im Zeit-
verlauf zunehmen.

Zukiinftig ist es unerldsslich, den aktuellen Com-
pliance-Ansatz zu einem strategischen Instru-
ment der Unternehmensfithrung auszubauen.
Besonders da gegenwértig mit groBer Spannung
die Umsetzung der 8. EU-Richtlinie sowie die Ra-
tifizierung von Euro-SOX, die bis zum 29. Juni
2008 zu erfolgen hat, erwartet werden. Beide
Gesetze konnen einen enormen EinfluB auf die
Compliance-Politik nehmen, denn Compliance

Rentabilitdat von Compliance im Zeitverlauf:
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tangiert auch das Geschédftsmodell des Off-
shoring und kénnte somit dieses in Frage stellen.
Hierzu werden die Forschungen vorangetrieben,
die ersten Ergebnisse prisentieren die Autoren
auf der CeBIT 2008.

Autoren: Prof. Michael Amberg, Lehrstuhl fiir
Betriebswirtschaftslehre, Friedrich-Alexan-
der-Universitat Erlangen-Niirnberg und

Dipl. Kfm. Kian Mossanen (Wissenschaft-
licher Mitarbeiter am Lehrstuhl)

Weitere Infos: Die Zusammenfassung der Studie
findet sich unter http://www.wi3.uni-erlangen.
de. Die komplette Studie ist kostenpflichtig zu
beziehen unter http://www.novell.com/de-de/
management/compliance_studie/

Kosten von Compliance

1. Kosten der Mitarbeiter, die in
Compliance-Themen direkt
involviert sind

2. Kommunikationskosten
(Schulungen)

3. Softwarekosten: Anschaffungs-
kosten, Lizenzgebiihren,
Unterhaltung

4. Kosten des Monitoring (KPIs,
Audits, Risikobewertung)

5. Kosten von externen und
internen Consultants

6. Kosten der Ermittlung existie-
render und neuer Notwendig-
keiten

7. Kosten der Compliance Hotline
(whistleblower)

8. Kosten der Kommunikation mit
Behorden

9. Zertifizierungskosten
(IS0 21000, u.a.)

10. Interne und externe Audits

11. Verluste durch Betrug

12. und weiteres

Kosten von Non-Compliance

1. Risiko des Informations- 1. Prozessoptimierung/Standardi-
verlustes sierung

2. Imageverlust mit drohenden 2. Kundenloyalitat
Absatzeinbul3en 3. Wettbewerbsvorteile

3. Sinkender Aktienkurs, 4. Risikoreduktion/Friihe Erkennt-
schlechtere Ratings nis von Bedrohungen

4. GeldbulRen 5. Verbesserung der internen

5. Vertragsstrafen Kontrolle

6. Anwaltskosten 6. Kontinuierliche Verbesserung

7. Vertragsaufhebungen 7. Kostenreduktion von Reports
(insb. Regierungsauftrage) Informations- und Datensicher-

8. Kosten von Diskontinuitdten heit
im Tagesgeschaft 8. Zentralisierung/Automatisierung

9. Nacharbeitungskosten 9. Konsistente Updates

10. Verlust von Fiihrungskraften 10. Verminderung von Redundanzen

11. »Big-bang-Methoden« verur-
sacht durch Non-Compliance
mit hohen Fehlerraten und
»fall-back-Scenarios«

12. Die eigentlichen Kosten der
Korruption

13. und weiteres

Nutzen von Compliance

etc.

HR - Compliance 1/2008 5




HR Q Compliance

Das KonTraG

Das »Gesetz zur Kontrolle und
Transparenz im Unterneh-
mensbereich«, kurz KonTraG,
ist ein umfangreiches Gesetz,
das der Deutsche Bundestag
am 5. Mérz 1998 verab-
schiedete. Es trat am 1. Mai
1998 in Kraft. Ziel des
KonTraG ist es die Corporate
Governance in deutschen Un-
ternehmen zu verbessern. Das
KonTraG fokussiert sich auf
Vorschriften des HGB (Han-
delsgesetzbuch) und des AktG
(Aktiengesetz). Mit dem Kon-
TraG wurde die Haftung von
Vorstand, Aufsichtsrat und
Wirtschaftspriifer in Unter-
nehmen erweitert. Kern des
KonTraG ist eine Vorschrift,
die Unternehmensleitungen
dazu zwingt, ein unter-
nehmensweites Fritherken-
nungssystem fiir Risiken
(Risikomanagementsystem)
einzufiihren und zu betreiben,
sowie Aussagen zu Risiken
und Risikostruktur des Unter-
nehmens im Lagebericht des
Jahresabschlusses der Gesell-
schaft zu veroffentlichen.

IKS und HR-Compliance

Compliance-Praxis fir
PersAdmin und Payroll

Compliance

Ein Unternehmen muss in jedem Fall detailliert
nachweisen kénnen, wer wann was in einem Ge-
schiftsprozess gemacht hat. Dazu miissen die Ge-
schéftsprozesse nicht nur lickenlos dokumentiert
werden, sondern zusatzlich haben interne Kon-
trollen auch dafiir zu sorgen, dass alle Prozesse
transparent und verantwortet laufen. Hierzu bie-
tet sich das alga-1KS-Management-Tool an, das
die Prozesse der Personaladministration und Ent-
geltabrechnung transparent macht, die Risikoab-
schitzung trifft, die KontrollmaBnahmen aufzeigt
und die erforderliche Dokumentation nachweist.

Regelungen der Verantwortung

Fir Unternehmensprozesse und -systeme rund
um Compliance-Regularien lassen sich folgende
konkrete Anforderungen definieren:

= Prozesse umfassend kontrollieren: Verbesse-
rung der Kontrollmdglichkeiten in Hinblick auf
Uberwachung. Risikomanagement, Dokumen-
tation, Bekanntmachung und Nachvollzieh-
barkeit.

= Zusammenhénge transparent machen: Doku-
mentieren von Verbindungen zwischen Pro-
zessen, Entscheidungen und den damit ver-
bundenen Unternehmensinformationen, aber
auch Abgrenzung interner oder privater
Daten.

= Aufbewahrungspflicht von Informationen de-
finieren und tiberwachen: langzeitliche Archi-
vierung und zeitgerechte Vernichtung aller
relevanten Geschéftsdaten sowie -dokumente.

= Sicherheit und Verfiigbarkeit gewahrleisten:
Definition von technischen und organisato-
rischen Uberwachungsprozessen, Einrichten
eines internen Kontrollsystems (IKS).

= Compliance-Verantwortlichkeiten festlegen:
klar definierte Rollendefinitionen fiir regula-
torische Verantwortlichkeiten.

= Regulatorisches Berichtswesen etablieren: Ein-
richten von Report-Prozessen fiir eine voll-
standige, regelmiBige und unverzigliche
Berichterstattung an interne oder externe
Audit-Gremien.

= Selbstpriifungsfunktion einrichten: Monito-
ring-Systeme und -prozesse flir ein permanen-
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tes Testen der regulatorischen Anforderungen
und deren Umsetzung.

Compliance-Techniken

= Internes Dokumentenmanagement;

= Verwaltung von Bewerbungsunterlagen;

= Verwaltung von Personalunterlagen (Personal-
aktenfthrung);

= Verwaltung von Entgeltabrechnungs-Unter-
lagen (Lohnkonten, Arbeitszeitkonten, Ent-
geltunterlagen, Lohnarten, etc.);

= Dokumentenarchivierung und -suche;

2 Schnelles Finden von verwandtem Material;

2 Aufzeichnen und Finden von Telefonanrufen;

= Aufzeichnung, Archivierung und finden von
Mails;

= Aufzeichnung, Archivierung und Finden von
Informationsmaterial.

Die vorstehend genannten 1T-relevanten Compli-
ance-Regelungen bieten eine Kurziibersicht, wo-
bei markante Regelungen, wie z. B. die Beitrags-
verfahrens-VO, das DEUV-Meldeverfahren, etc.
noch ungenannt bleiben.

Compliance bezieht sich allgemein auf die Ein-
haltung von Regelungen. Es geht zum einen um
branchentibergreifende und -spezifische recht-
liche Regelungen wie Gesetze, Rechtsprechung
oder Verwaltungsrichtlinien, die rechtliche bin-
dend sind. Dazu zédhlen auch Tarifvertrdge und
Betriebsvereinbarungen mit normativer Kraft.
Zudem missen auch rechtlich nicht bindende
Standards, Satzungen, Referenzmodelle und
Richtlinien einbezogen werden, wie sie bei-
spielsweise Verbdnde oder Gremien empfehlen
oder vorschreiben. Von hoher Bedeutung fir al-
le deutschen Unternehmen ist das Bundesda-
tenschutzgesetz. Bei einem VerstoB dagegen
drohen GeldbuBen bis zu 250000 Euro oder
Freiheitsstrafen bis zu 2 Jahren. Die Einhaltung
des BDSG erfordert das Einrichten ,sauberer®
Prozesse im Betrieb, d. h. deren Legalisierung
und die sichere Speicherung der Personaldaten
nebst 1dentity Management.

Datenschutz-Kurzcheck: Welche Fragen muss
sich der Fachbereich PersAdmin und Payroll
stellen?

Legalisierung

1. Informationsbeschaffung: 1st sichergestellt, dass
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die fiir Thre betrieblichen Aufgabenstellungen
bendtigten personenbezogenen Daten recht-
maBig beschafft werden?

2. Informationsverarbeitung: 1st sichergestellt,
dass fur Thre betrieblichen Aufgabenstel-
lungen bendtigten personenbezogenen Da-
ten rechtmiBig verarbeitet und genutzt
werden?

3. Informationsweitergabe: 1st sichergestellt, dass
die fiir Thre Aufgabenstellungen gespeicher-
ten personenbezogenen Daten rechtmiBig
weitergegeben werden?

4. Informationsverarbeitung in besonderen Ver-
fahren: st sichergestellt, dass die zusétzlichen
Legitimationsvoraussetzungen fiir den Um-
gang mit besonderen Arten personenbezoge-
ner Daten in Threm Aufgabenbereich erfillt
sind?

5. Nutzung und Angebot von Dienstleistungen: 1st
sichergestellt, dass Dienstleistungen fiir Thren
Aufgabenbereich - genauso wie Dienstleis-
tungen durch Thr Unternehmen - daten-
schutzkonform gestaltet sind?

Organisation

Es muss sichergestellt sein, dass ein Daten-
schutzbeauftragter bestellt ist, und die Mitar-
beiter iiber Datenschutzverpflichtungen hinrei-
chend aufgeklart sind. Desgleichen missen die
technischen und organisatorischen Verfahren
den Anforderungen des Datenschutzes gerecht
werden.

Checkliste zur Compliance

Zentrale Herausforderung fiir das HR- und 1T-
Management ist die Flexibilitit um Anwen-
dungslésungen und 1T-Architekturen schnell
neuen Regularien anzupassen.

> Gesetze, Vorschriften und deren Auswirkun-
gen auf HR, Payroll und 1T. Hierzu gehdéren
u.a. die Grundsatze zum Datenzugriff und
zur Priifbarkeit digitaler Unterlagen, die
Grundsitze ordnungsgemédBer Buchfiih-
rungssysteme, das Gesetz zur Kontrolle und
Transparenz, das ElsterLohn-Verfahren, die
Beitragsverfahrens-Verordnung und  das
DEUV-Meldeverfahren;

= Kenntnis der 1T-gestiitzten Prozesse wie Perso-
naldaten und -informationssysteme, damit alle
IT-gestiitzten Personalprozesse, Arbeitszeit-
wirschaftssysteme, Arbeitszeitkontensysteme,
Entgeltabrechnungs- und deren Subsysteme,
Archivierungssysteme, des Kommunikationsbe-
reichs sowie selbst entwickelte Anwendungen;

= Bereiche, die tangiert sein koénnen sind
Buchungsjournale, Kontenlisten, Stamm-
daten, Entgeltarten - und deren Kataloge,
Schlisselverzeichnisse, die Entgeltabrech-
nung, Reisekosten sowie Mails mit Verein-
barungen;

= Die Anforderung, Auskunft Giber aktuelle und
historische Versionen der Daten und Anwen-
dungen zu geben. Versionsstinde miissen ge-
zielt standardisiert zuriickspielbar sein;

= Bei einer Priifung ist nachzuweisen, wie die
1T-gestiitzten HR- und Payrollprozesse im Un-
ternehmen definiert und gelebt werden.

»Inhalte-Verwaltung«
= Enterprice-Content Management
(ECM)

Ein Unternehmen, dass zum Beispiel seine Rech-
nungen digitalisiert verarbeitet, muss nicht nur
die revisionssichere Archivierung der Forderun-
gen und Verbindlichkeiten gewdhrleisten. Viel-
mehr sind zusammen mit den Rechnungen gege-
benenfalls auch E-Mails oder Office-Dokumente
unverdnderbar aufzubewahren und miteinander
zu verkniipfen, damit man im Rahmen des Geld-
waschegesetzes nachweisen kann, dass es sich
nicht um Scheinrechnungen handelt.

Analog gilt dies im Personal- und Abrechnungs-
bereich, um fingierte Arbeitsverhiltnisse, Ent-
geltzahlungen, Entgeltmeldungen und -beschei-
nigungen auszuschlieBen.

Dies erfordert die Verbesserung der Prozesstrans-
parenz und ein Lifecycle-Management der Infor-
mationen, das ECM-Losungen bieten. Zum Bei-
spiel kann dies eine E-Mail betreffen, in der mit
einem Dienstleister (Outsourcer, Verleihanbieter)
ein bestimmter Leistungsumfang vereinbart
wurde. Um beide, Auftraggeber und Auftragneh-
mer, gleichen Compliance-Anforderungen zu un-
terwerfen, wie die spdtere Rechnung, werden
ECM-Komponenten wie E-Mail- und Records
Management benétigt. Uber einen vom Records-
Manager vorgegebenen, an den Prozessen orien-
tierten Aktenplan ldsst sich die E-Mail klassifizie-
ren. Damit werden die im Aktenplan hinterlegten
Aufbewahrungsregeln und -fristen automatisch
angewandt.

Jeder einzelne Prozessschritt muss liickenlos
nachvollziehbar sein. ECM-Systeme diirfen dies
effektiv leisten, wenn sie in die fihrenden Pro-
duktivsysteme integriert sind. Dort entstehen die
Inhalte und werden die Prozesse ausgefiihrt, d. h.
im Personalinformations- und Abrechnungs-
systems, die auf Regelverletzungen zu priifen
sind (IKS-Management).

HR

Bernd Hentschel,
Chefredakteur Lohn+Gehalt,
alga-Gesamtleitung,
Datakontext, Frechen

Hentschel/Bobm

IKS-Starthilfe

Leitfaden internes Kontrollsystem zur
Personal- und Abrechnungspraxis

........

&
DATAKONTEXT.
OB e nc

Peeaso

Hentschel/Bohm
IKS-Starthilfe

Leitfaden Internes Kontroll-
system zur Personal- und
Abrechnungspraxis

1. Auflage 2006

256 Seiten - 44,—- €

ISBN 3-89577-313-1
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Theodor B6hm, Leiter
Personalverwaltung, Flughafen
Diisseldorf GmbH,

Leiter Arge IKS, Datakontext,
Frechen

Seminar

Management eines
Internen Kontroll-
systems im Personal-
bereich

Schwerpunktthemen:

2 interne und externe Griinde
fiir die Einfiihrung eines
Internen Kontrollsystems

= Aufbau eines 1KS nach den
gesetzlichen Erfordernissen

2 Abstimmung des gesetzlich
geforderten 1KS mit den
Gegebenheiten des eigenen
Betriebs

= Struktureller Aufbau eines
1KS

2 1KS-Leitfaden

> Prozessbewertungsmatrix
fir das Priifungsgebiet
Entgeltabrechnung

2 Umfangreiche Risiko-
Analyse und Risiko-Bewer-
tung in der Personal-
administration

> Dokumentation und
Follow-up

Ort:
20. Mai 2008/KéIn
16. Oktober 2008/Berlin

Referenten:

Robert Heinlein
Abteilungsleiter Entgelt-
service, Allianz Deutschland
AG, AP@S-Entgeltservice,
Miinchen (Berlin)

Peter Heyder
Abteilungsleiter Personal-
vergltung, Barmenia Ver-
sicherung, Wuppertal (K6In)

Datakontext GmbH
www.datakontext.com
Telefon 02234/65633

Compliance

Vertrauen, so viel wie maglich - Kontrolle, so viel wie notig

Early Warning — Die Saulen eines

Frithwarnsystems

Die Autoren Theodor Bohm, Leiter der Personalverwaltung, Flughafen Diisseldorf GmbH, und
Prof. Eberhard G. Fehlau, Geschéaftsfiihrer von Fehlau und Partner, Schwerpunkt Business-
Compliance, erarbeiten seit 15 Jahren Gesamtkonzepte fiir wirksame interne Kontrollsysteme
(IKS). In Beratungen und Seminaren zum Thema Prozessoptimierung und IKS vermitteln

sie ihre Losungen Unternehmen jeder GroRenordnung. In HR & Compliance stellen sie in einer
Serie die wichtigsten Bausteine eines Frithwarnsystems vor.

Vermogensschiden in Milliardenhohe sowie In-
solvenzen pragen mittlerweile die Schlagzeilen
der Medien. Auch die Frage »Wer oder was hat
versagt?« wird immer lauter. Nicht selten wird
dann sogar der Schuldige gefunden - ein soge-
nannter Einzeltdter. Wer sich mit Geschéftspro-
zessen befasst, hat mit dieser Interpretation gro-
Be Schwierigkeiten. Denn jede Prozesskette birgt
die Mdglichkeit, ein Frithwarnsystem zu imple-
mentieren, an dem es hdufig fehlt. AuBerdem gibt
es Gesetze, die die Implementierung von Friih-
warnsystemen vorschreibt. Ob Handelsgesetzbuch
(HGB), Abgabenordnung (AO) oder Gesetz zur
Kontrolle und Transparenz im Unternehmens-
bereich (KonTraG); samtliche Vorschriften zielen
darauf ab, derartige Schiaden zu vermeiden. Diese
Vorschriften bezwecken allesamt, dass eine inter-
ne und externe Unternehmensiiberwachung ein-
zurichten ist. Danach sind vor allem die Vorstan-
de in der Pflicht. Sie haben die Einfiihrung und
Uberwachung von KontrollmaBnahmen sicherzu-
stellen und ein Risiko-Management in Form von
Frithwarnsystemen aufzubauen. Nur so kdnnen
gefdhrdende Entwicklungen in Unternehmen
rechtzeitig erkannt und geeignete MaBnahmen
zur Abwehr von Vermdgensverlusten getroffen
werden.

Umsetzbare Kontrollsysteme
Aber nicht nur Unternehmen mit Verpflichtung

zur Einfiihrung eines Risikomanagements auf-
grund gesetzlicher Vorschriften, sondern alle Un-
ternehmen mit risikobewusster Unternehmens-
flihrung sollten mit Blick auf den Bestand sowie
eine erfolgreiche Weiterentewicklung des Unter-
nehmens an der Errichtung eines Frithwarn-
systems interessiert sein. Es ist wichtig, recht-
zeitig, noch vor der Entstehung von Problemen
oder Schidden durch eventuelle Abweichungen
vom Ergebnis bzw. Verzogerungen alarmiert zu
werden. Welches sind die tragenden Saulen eines
solchen Frithwarnsystems? In vielen Gesprachen
mit Unternehmen haben wir festgestellt, dass in
zahlreichen Organisationen eine Vertrauenskultur
gelebt wird. Dies entspricht durchaus den Zielen
einer gelebten Unternehmenskultur. Daher soll-
ten wir uns nicht von der alten Redensart leiten
lassen: Vertrauen ist gut - Kontrolle ist besser!
Allein diese Auffassung lasst Vertrauen kaum zu.
Das Wort »Kontrolle« steht hier eindeutig im Vor-
dergrund. Der Leitsatz »Vertrauen, so viel wie
moglich - Kontrolle, so viel wie ndtig« entspricht
eher den Anforderungen eines modernen Kon-
trollsystems, das von allen Beteiligten lebbar sein
kann.

Gesamtkonzept entwickeln

Die Implementierung eines Frithwarnsystems
setzt die Erarbeitung eines Gesamtkonzeptes vor-
aus. Zunichst erfordert die, dass die Risiken,

Geschaftsprozesse
umgestalten

Qualitits-
management

Change-Management

Early-Warning-System

Mitarbeiterinformation

Mitarbeiterbeteiligung
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denen sich das jeweilige Unternehmen ausgesetzt
sieht, festgestellt werden. Erst dann kann ein ge-
zieltes Change-Management angegangen werden
kann. Nur wenn seine Risiken kennt, kann Verin-
derungsprozesse erfolgreich gestalten. Dabei wer-
den folgende Aspekte im Mittelpunkt stehen:

1. Geschéaftsprozesse mit Blick auf »Early War-
ning« umzugestalten, setzt ein hohes MaB an
Fithrungskompetenz sowie Mitarbeiterbetei-
ligung voraus. Dabei miissen die Mitarbeiter
zielgerichtet informiert und in die Verdnde-
rungsprozesse mit eingebunden werden.
Qualitdtsmanagement heiBt, MaBnahmen zur
Planung, Steuerung und Uberwachung der
Qualitdt von Geschéaftsprozessen zu treffen.
Dabei spielen die Elemente Planung, Kontrolle,
Verbesserung und Sicherung der Qualitit eine
groBe Rolle. Qualitét als integraler Bestandteil
der Geschiaftsprozesse ist gleichzeitig Garant
fir ein funktionierendes System und fiihrt zu
einer Fehlerminimierung. Qualitdtsmanage-
ment unter diesem Blickwinkel betrachtet ist
gleichzeitig integraler Bestandteil eines Friih-
warnsystems.

3.

Im Zusammenhang mit einem Internen Kon-
trollsystem bzw. Frithwarnsystem gilt es auch,
eine gute Fehlerkultur zu entwickeln. Denn
diese lassen sich durchaus als »kreative Unfal-
le« betrachten. Es gehort auch zu einem
konstruktiven Denken und Handeln, fiir Feh-

ler offen zu sein, angstfrei damit umzugehen
sowie die Chancen zu entdecken und zu nut-
zen, die sich aus den daraus resultierenden
Schlussfolgerungen sowie Verdnderungen er-
geben. Dabei niitzen gegenseitige Schuld-
zuweisungen gar nichts. Vielmehr fiihrt eine
angstbesetzte von gegenseitigen Vorwiirfen
oder Schuldzuweisungen bis hin zu der Angst
vor personellen Konsequenzen gepragte Vor-
gehensweise dazu, dass Fehler verschwiegen
werden. Die sich daraus ergebenden Folge-
schiaden sind oft nicht unerheblich. Eine feh-
lerfreundliche Kultur ist daher ein weiterer
Baustein des angestrebten »Early Waming«-
Systems.

In der nichsten Folge geht es um das Thema:
Geschiaftsprozesse umgestalten — Prinzipien des
Re-Engineerings und die Barrieren.

Privatpersonen
12%
Dienstleistungsgewerbe
12%
Bau
89%
Technologie
4%
Handel
490
Pharma/Gesundheit
49
Transport/Logistik
3%
Automobil
30
Handwerk
30
Straftater
1%
Entsorgung
1%
Medien
3%

Sonstige

Quelle: Bundeslagebericht Korruption 2006, Bundeskriminalamt Wiesbaden

42%

Aus welchen Branchen
kommen die »Geber«
(Tatverdachtige als
Korrumpierende)?

Im Jahr 2006 wurden 1.609 Ermittlungsverfah-
ren gemeldet und insgesamt 6.895 Korruptions-
straften. Die allgemeine &ffentliche Verwaltung
bleibt Hauptzielbereich der Korruption, gefolgt
von der Privatwirtschaft, den Justizbehdrden und
der Politik.

IKS-Management

Entgeitabrecinung
(9 Pressmaladminisnration

IKS-Management-Tool
Entgeltabrechnung

1. Auflage 2006

174 Seiten - inkl. 2 CD-ROM’s
249,00 Euro

ISBN 3-89577-398-0

ARGE IKS

14, - 15, Mai 2008

in Diisseldorf
Erweiterte Info:
Telefon 02234/65633

Seminar

Aufbau und Funktion
eines Internen Kon-
trollsystems in der
Entgeltabrechnung

Schwerpunktthemen:

2 Rechtliche Rahmenbedin-
gungen und Erfordernisse

> Aufbau, Aufgaben und
Ziele des Internen Kontroll-
systems (IKS)

> Konzeption von dv-ge-
stitzten Priifungs- und
Kontrollverfahren

2 Dokumentationserforder-
nisse

> IKS-Leitfaden

= Fertigung eines sogenann-
ten Dauerterminkalenders
zur Uberwachung samtli-
cher Jahresaktivitaten

... mit vielen Praxisbeispielen

Ort:
14. April 2008/KdIn
27. Oktober 2008/Diisseldorf

Referent:

Theodor Bohm

Leiter Personalverwaltung
Flughafen Diisseldorf GmbH,
Diisseldorf

Datakontext GmbH
www.datakontext.com
Telefon 02234/65633
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Autor: Sven Leidel, Managing
Director, ASI EUROPE(r)
(Member of the ASI - GROUP
L.P.)

www.asi-europe.de.

Als Teil einer der weltweit
fuhrenden Unternehmens-
beratungen mit dem Schwer-
punkt CORPORATE SECURITY
SUPPORT unterstiitzt das
Unternehmen bestehende
Strukturen der Unterneh-
mens- und Konzernsicherheit,
sowie der Personal-, Reise-
und Revisionsabteilungen in
international titigen
Unternehmen.

Auch neue Mitarbeiter stellen ein Sicherheitsrisiko t.j.ar
Schutz durch Bewerber-Uberpriifung

Die Kandidateniiberpriifung vor der Unterzeichnung des Arbeitsvertrages, das sogenannte Pre-
Employment-Screening, war in der Vergangenheit Einstellungsverfahren bei Geldinstituten,
Regierungskreisen und Top-Management Positionen vorbehalten und dort ein géngiges Verfahren.
In jiingster Zeit weitet sich die Anwendung auf weitere Berufsgruppen aus.

»Mit PC und Scanner zum falschen Elite-Ab-
schluss« oder »Sein oder Schein? Wer ist der Be-
werber wirklich?« Schlagzeilen wie diese zeigen
nur die Spitze des Eisberges an. Es gibt zahlreiche
Statistiken, die belegen, dass Bewerber ihre An-
gaben im Lebenslauf »schénen, die Referenzen
fehlerhaft sind, das vorherige Gehalt falsch ange-
geben wird u. 4.

Arbeitgeber konzentrieren sich zunehmend da-
rauf, im Vorfeld Mitarbeiterdiebstahl und
Gewalt am Arbeitsplatz vorzubeugen. Deshalb
bedienen sie sich immer mehr externer Spezi-
alanbieter und Ermittlungsdienste zur praventi-
ven Bewerberiiberpriifung - und in manchen
Regionen und Liandern auch zur Durchfithrung
freiwilliger Drogentests. Die Erfahrung hat ge-
zeigt, dass ein praventives Uberpriifungsverfah-
ren wesentlich gilinstiger ist, als eine Schadens-
begrenzung im Nachhinein. Selbstverstandlich
ist es naiv zu glauben, dass man durch eine
praventive Bewerber- und Kandidatentiberprii-
fung s@mtliche Risiko- und Gefahrenpotenziale
vorab erkennen kann. Wie so hdufig, kann auch
hier eine 100-prozentige Garantie nicht gege-
ben werden.

Einige Personal- und Corporate Security-Abtei-
lungen fiihren ihre eigenen Uberpriifungsverfah-
ren durch. Dieses »Do-it-yourself« Verfahren hat
nicht nur Vorteile. Es ist in der Regel mit erheb-
lich hoheren Kosten zu rechnen, der Zeitaufwand
ist enorm und die Informationsquellen sind
groBtenteils limitiert. Die hdufig praktizierte Vor-
gehensweise - iber Google an Informationen zu
gelangen -, hat sich in der Praxis als nicht zuver-
lassig erwiesen. ldentische Namensgebungen
fihren haufig zu Fehlinterpretationen und
Falschaussagen, die aufgrund mangelnder Zeit
und Ressourcen nicht nachhaltig durch die Per-
sonal- und Corporate Security-Abteilungen iiber-
priift werden kénnen. So entsteht unter Umstéan-
den ein falsches Bild vom Kandidaten und
Bewerber, welches dann zu einer Absage seiner
Bewerbung fiihrt. Private Ermittlungsanbieter,
die sich auf Uberpriifungen spezialisiert haben,
verfiigen tiber weitreichende Informationsquel-
len und Know-how. Gerade bei Uberpriifungen,
die auBerhalb des unternehmenseigenen Netz-
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werkes oder Wirkungskreises liegen (z.B. auf-
grund der Herkunft und vergangener beruflicher
Tatigkeit des Bewerbers), ist es unerlésslich, sich
eines Experten zu bedienen.
Mitarbeiteriiberpriifungen kénnen im Allgemei-
nen zu drei Aussagen fiihren:

= Kriminelle Vergangenheit (Vorstrafen, Negativ-
merkmale, u.a.)

= Finanzieller Hintergrund
Kredite, EV u.a.)

2 Personliche Informationen (vorherige Ange-
stelltenverhaltnisse, Bildungsstand, Qualifika-
tionen u.a.).

(Vermdgenswerte,

Bei jedem dieser Auftrage werden die Rechte der
zukiinftigen Mitarbeiter (Personlichkeitsrechte),
aber auch die der Arbeitgeber hinlanglich be-
riicksichtigt. Beispielsweise dadurch, dass der
Bewerber sein Einverstindnis mit einer Uber-
prifung erklart und auch der Auftraggeber eine
Vollmacht erteilt.

Aufgrund weltweit unterschiedlich strikter Da-
tenschutzbestimmungen, sind die Mdoglichkeiten
der Uberpriifungen mal mehr und mal weniger
gegeben. Des weiteren gibt es Regionen und
Liander, in denen tuber einfache Datenbank-
abfragen keinerlei Ergebnisse zustande kommen,
sondern eine Vor-Ort-Analyse durchgefiihrt wer-
den muss. Dieses kann beispielweise Regionen
und Linder (z.B. in Teilen Osteuropas) betreffen,
in denen Datenbankenen nicht vorhanden sind.
In der Praxis werden die Uberpriifungen der
Kandidaten und zukiinftigen Mitarbeiter in drei
Level eingeteilt: Level 1 (normale Mitarbeiter-
Ebene), Level 2 (mittlere Managementebene)
und Level 3 (Héhere Managementebene/Mitar-
beiter in leitenden Positionen). Bei Leitenden
Mitarbeitern findet neben der Uberpriifung der
Ausbildung eine Nachforschung tiber die Arbeit-
geber der letzten 10 Jahre statt. Von Interesse
sind auch die Kreditwiirdigkeit, Firmenbeteili-
gungen, Leumundiiberpriifung und eine Uber-
prifung der Lebensverhiltnisse. In der Regel
muss man mit einem Zeitaufwand von zwei bis
vier Wochen pro sorgfiltige Uberpriifung rech-
nen.
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News

Seminar-Termine

Buchtipps

Personalie:

Gerd T. Becht (56) hat zum 1. Marz die
neu geschaffene und aufgewertete Posi-
tion eines Chief Compliance Officer bei
der Daimler AG iibernommen. Die Posi-
tion auf der Ebene des Senior Vice Presi-
dent ist direkt unterhalb der Vorstands-
ebene angesiedelt. Zuvor hat Becht als
Vice President die Rechtsabteilung gelei-
tet. Er Ubernimmt zusétzlich zu seinen
bisherigen Aufgaben eine Compliance-
Organisation mit rund 48 Mitarbeitern
und 44 lokalen Compliance-Verantwort-
lichen in den Daimler-Tochtergesell-
schaften weltweit. In den vergangenen
Jahren hat das Unternehmen eine Com-
pliance-Organisation aufgebaut und die
bestehende Verhaltens-richtlinie (Inte-
grity Code) um spezifische Konzernleit-
linien ergdnzt. Das Unternehmen hat ein
weltweites Trainings- und Kommunika-
tionsprogramm fiir die Mitarbeitern auf-
gelegt und zudem eine Null-Toleranz-
richtlinie erlassen.

28./29. April 2008, Berlin-Mitte:

Das Institute Risk & Fraud Management
der Steinbeis-Hochschule Berlin bietet
eine 2-Tage-Fallstudie an: »Vom Verdacht
zum Téter - unternehmensinterne Er-
mittlungen«. Die Teilnehmer lernen scha-
digendes Verhalten zu identifizieren und
erarbeiten eine Strategie zur Beratung des
geschiadigten Unternehmens. Zielgrup-
pen: Fach- und Fiihrungskréfte aus den
Bereichen Revision, Fraud Management,
Controlling, Compliance- und Rechts-
abteilung und Geschiftsfiihrer kleiner
und mittlerer Unternehmen. Trainerin ist
Birgit Galley, Direktorin der Hochschule
und zugelassene Betrugsermittlerin.

Diisseldorf 17./18. April 2008, Frank-
furt am Main 09./10. Juli 2008:
»Compliance von A-Z« lautet das
Seminarangebot von 1R Deutschland.

9./10. April 2008, im Dorint Hotel,
Messe Koln

3. Handelsblatt Jahrestagung: »Unter-
nehmensrisiko Korruption«. Schwerpunkt
ist die Korruptionsbhekdmpfung mit den
Mitteln des Strafrechts.

Korruption im Wirtschaftssystem
Deutschland - Jeder Mensch hat
seinen Preis

Autor: Klaus Jansen, Vorsitzender des
Bundes Deutscher Kriminalbeamter (BDK)
2004, 184 Seiten, 16,90 Euro, I1SBN
3-980-9565-0-4. Neben diversen Bei-
spielen werden PraventionsmaBnahmen
erortert und ethische Betrachtungen an-
gestellt. Einig sind sich die Autoren darin,
dass das Strafrecht zur Bekdmpfung der
Korruption aufgrund ihrer Komplexitat
und Verflechtung nicht ausreiche.

Handbuch Wirtschaftskriminalitat

in Unternehmen: Aufklarung und
Pravention

Autoren: Joseph T Wells, Matthias Kopetz-
ky. ISBN: 3-700-73449-2, 88,00 Euro.
Dargestellt werden im Wesentlichen drei
Bereiche krimineller Handlungen in Unter-
nehmen: Vermogensmissbrauch, Korrup-
tion und Falschung von Finanzdaten.
Behandelt werden aber auch die soziolo-
gischen Faktoren, welche zu Wirtschafts-
kriminalitit in Unternehmen fiihren, da
ein Verstindnis dieser Faktoren wesent-
lich fiir eine erfolgreiche Prévention ist.

Themen 2008

= Aufbau Compliance Organisation
= Compliance Beauftragter

= Mitarbeiter/Schulung/Training

= HR-Kontrollpflichten
= Praxishilfen, Checklisten
= Software, Produkte, Services etc.

Erscheinungstermine
3. Juni 2008

3. September 2008

3. Dezember 2008

Fax-Riickantwort 02234/966 10-9

Ich/Wir bestelle/n zu den unten aufgefiihrten Konditionen:

Bitte in Druckbuchstaben ausfiillen:

Firma
*

A Testabo HR Compliance :
Abteilung

Wir verarbeiten Thre o. a. Daten zur Abwicklung Threr Bestellung durch uns oder Logistik-Dienstleis- N N

ter sowie zu lhrer Information tiber unsere aktuellen Angebote. Dartiber hinaus ermdglichen wir amefvorname

verbundenen Unternehmen, Thnen fiir Sie interessante Informationen zukommen zu lassen.

*Die Angabe der E-Mail-Adresse ist freiwillig. Sie konnen ihre Nutzung jederzeit untersagen, ohne Email*

dass hierfiir andere als die Ubermittlungskosten nach den jeweiligen Basistarifen entstehen.

Wenn Sie sich 10 Tage nach Erhalt der zweiten Ausgabe nicht bei uns melden, erhalten Sie HR StraBe/Nr.

Compliance zum giinstigen Abopreis von 58,- Euro zzgl. Versandkosten fiir ein ganzes Jahr. Sie

brauchen sich um nichts zu kiimmern. Das Abonnement konnen Sie jederzeit kiindigen, spatestens PLZ/Ort

jedoch sechs Wochen vor Ende des Bezugszeitraumes.

‘o;o‘l Datum/Unterschrift
DATAKONTEXT

Tel. 02234/96610-0 - Fax 02234/96610-9 - www.datakontext.com -

bestellung@datakontext.com
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IKS-Management Qualitats- und Sicherheitsnetz fiir SAP HCM - altro-QuSi-Paket

altro consult Deutschland
GmbH und seine Tochter
hiw Consulting GmbH be-
treuen mit ca. 50 HR-Bera-
tern und  Standorten in
Oberhausen, Berlin, Chem-
nitz, Stuttgart, Bielefeld ca.
300 Kunden.

Leistungsspektrum:
Analyse und Optimierung
von Prozessen, Beratung,
Implementierung und indi-
viduelle Anpassung der
HCM-Standard-Software.
altro-Werkzeuge wie Add-
ons und Tools fir die Daten-
migration erleichtern den
Einstieg in neue Losungen.
Modernste Rechenzentren
mit entsprechen der Sicher-
heit bieten dem Kunden die
Madglichkeit, einzelne An-
wendungen oder die ge-
samte IT-Infrastruktur aus-
zulagern.

sltra

CoNSULTING GMBH

Zur Qualitats- und Sicherheitskontrolle sowie zur Revision stellt altro consult mit dem Programm-
paket QuSi dem Fachbereich HCM und der internen Revision ein Instrumentarium zur Verfiigung,
das den Anforderungen von Corporate Governance, Sarbanes Oxley und Basel Il Rechnung tragt,
um Manipulationen, Betrug und Fehler im Bereich HCM aufzudecken und das operationale Ma-
nagement bei der Sicherstellung von Ablaufen zu unterstiitzen. Prozesse werden dokumentiert und
fir die Revision in Ubersichtlicher Form bereitgestellt.

Lohnarten

Das Paket ist fiir die Kontrolle und Dokumentation fiir die Prozesse im:
B Customizing der Lohnarten

B Stammdatenverwaltung

B Abrechnung

B 7ahlungslaufe

geschaffen und besteht aus 4 Programmen:
B 7HULGAOO - Bearbeitung und Qualitatssicherung von Lohnarten

B 7HUINFOO —Anzeigen und Bearbeiten Infotypen Personaladministration
B 7PCPLK0O —Tool zum Verifizieren der Abrechnungsergebnisse
B 7HUREVOO - Revisionstool fiir den Zahlungsausgang aus HR

SAP Solution Expertise:
Special Expertise Partner SAP for
Human Capital Management

altro consult Deutschland GmbH - Ulmer Str. 231 - 70327 Stuttgart - www.altroconsult.de - Ansprechpartner Harald Betz Tel. 0711/797270




