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Einleitung

„Die Dinge haben nur den Wert, den man ihnen verleiht.“
(Molière)1

Erlaubt sich die Frage, welcher Wert der Compliance im Unternehmen
verliehen wird?

Einführung

Eklatant verleihen die Skandale namhafter Wirtschaftsunternehmen dem
Thema Compliance in der öffentlichen Diskussion und medialen Bericht-
erstattung einen zunehmend hohen Stellenwert. Jüngst sorgten die Verfeh-
lungen in der sogenannten „VW Abgas-Affäre“ und der „FIFA-Affäre der
WM 2006“ weltweit für Schlagzeilen. Besonders markante Beispiele sind
auch die Korruptionsskandale bei Siemens, beim ADAC, dem Flughafen
Berlin-Brandenburg, der Deutschen Bahn, der Deutschen Bank, der HSH
Nordbank, bei Ferrostaal, Lidl, MAN, Rheinmetall, Linde, Daimler, der
deutschen Telekom und ThyssenKrupp sowie die „WM-Ticket Affäre“ des
Energieversorgers EnBW.2

Nicht zuletzt vor dem Hintergrund der Globalisierung hat das Thema
Compliance auch in Wissenschaft und Forschung in den letzten Jahrzehn-
ten eine zunehmende Bedeutsamkeit und rasante Entwicklung erfahren.
Seit Anfang der 1990er-Jahre3 entspringt in Deutschland unter dem Leit-
wort „Compliance“ ein nicht enden wollender Meinungsaustausch zur
Prävention von Wirtschaftskriminalität.4 In mittlerweile zahlreichen Fach-

A.

1 Jean Baptiste Poquelin (1622–1673).
2 Arnold, ZGR 2014, 76 (77); Bock, Criminal Compliance, S. 270; Moosmayer, Com-

pliance, Rn 69; Rotsch, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 1 Rn 38; Schneider,
Uwe H., NZG 2009, 1321 (1321); Spindler, WM 2008, 905 (905); Weidlich/Neu-
müller, in: Wecker/Ohl, Compliance Unternehmerpraxis, S. 114; ausführlich Beh-
ringer, in: Behringer, Compliance kompakt, S. 29 ff..

3 Rotsch, in: Achenbach/Ransiek, HWSt, 1. Teil, Kapitel 4 Rn 10.
4 Rieder/Falge, in: Inderst/Bannenberg/Poppe, Compliance, Kapitel 2 Rn 1; Moos-

mayer, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 6 A. Rn 1.
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zeitschriften,5 Fachpublikationen, auf Internetportalen, auf diversen Ver-
anstaltungen und in Verbänden oder eingetragenen Compliance-Vereinen6

werden Wirkmechanismen, Compliance-Management-Systeme, Compli-
ance-Programme und die personelle Besetzung der Compliance-Funktion
als Präventionsmaßnahmen erörtert, um Wirtschaftskriminalität langfristig
zu reduzieren. Diese lebhafte Entwicklung wird zunehmend untermauert
durch empirische Studien zum Thema Compliance.7

Erstmals würdigte auch der Bundesgerichtshof das neu entstandene Be-
rufsbild des Compliance-Beauftragten8 im Unternehmen – wenn auch nur
obiter dictum – und führte zu dessen Garantenstellung in einem viel be-
achteten Urteil aus:

„Eine solche, neuerdings in Großunternehmen als „Compliance“ bezeichnete
Ausrichtung, wird im Wirtschaftsleben mittlerweile dadurch umgesetzt, dass
sogenannte „Compliance-Officers“ geschaffen werden (...). Deren Aufgaben-
gebiet ist die Verhinderung von Rechtsverstößen, insbesondere auch von
Straftaten, die aus dem Unternehmen heraus begangen werden und diesem er-
hebliche Nachteile durch Haftungsrisiken oder Ansehensverlust bringen kön-
nen.... Derartige Beauftragte wird regelmäßig strafrechtlich eine Garanten-

5 Schwerpunktmäßig Compliance beinhalten insbesondere die Corporate Compliance
Zeitschrift (CCZ), die seit dem Jahr 2008 erscheint, die Risk, Fraud & Compliance
(ZRFG) und die Zeitschrift für Corporate Governance (ZCG), die seit dem Jahr
2006 erscheinen.

6 Beispielsweise das Netzwerk Compliance e.V., der DICO – Deutsches Institut für
Compliance e.V., der Bundesverband Deutscher Compliance Officer e.V. (BDCO)
und der Berufsverband Compliance Manager (BCM).

7 Zum Beispiel Boemke/Grau/Kißling/Schneider, Denkströme 2012, 79 (79 ff.); Buss-
mann/Nestler/Salvenmoser, Wirtschaftskriminalität in der analogen und digitalen
Wirtschaft 2016, S. 1 ff.; Wirtschaftskriminalität und Unternehmenskultur 2013,
S. 1 ff.; dieselb., Wirtschaftskriminalität 2011, S. 1 ff.; Bussmann/Krieg/Nestler/Sal-
venmoser/Schroth/Theile/Trunk, Compliance und Unternehmenskultur, S. 1 ff.; En-
gelbrecht/Meyer, Compliance Management, S. 1 ff.; Laue/Kunz/Schenk, Analyse
des aktuellen Stands der Ausgestaltung von Compliance Management-Systemen in
deutschen Unternehmen, S. 1 ff.; Müller/Küneman/Seidel, Compliance Management
in der Bau- und Immobilienbranche, S. 1 ff.; Peek/Rode, Compliance im Wandel,
S. 1 ff.; Reiß/Reker, Compliance im Mittelstand, S. 1 ff., zusammengefasst bei Gajo,
GmbHR 2012, R81 (R81 f.); Schneider/Grau/Kißling, CCZ 2013, 48 (48 ff.);
Schneider/John, Unternehmen als Opfer von Wirtschaftskriminalität, S. 1 ff.;
Schneider/John/Hoffmann, Der Wirtschaftsstraftäter, S. 1 ff.; Thelemann, CCZ
2008, 25 (25 f.), m.w.N..

8 Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird nicht ausdrücklich in geschlechtsspezi-
fische Personenbezeichnungen differenziert. Die gewählte männliche Form schließt
eine adäquate weibliche Form gleichberechtigt ein.
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pflicht im Sinne des § 13 Abs. 1 StGB treffen, solche im Zusammenhang mit
der Tätigkeit des Unternehmens stehende Straftaten von Unternehmensange-
hörigen zu verhindern. Dies ist die notwendige Kehrseite ihrer gegenüber der
Unternehmensleitung übernommenen Pflicht, Rechtsverstöße und insbeson-
dere Straftaten zu unterbinden....“9

Die erhöhte Aufmerksamkeit in der Öffentlichkeit, der Wissenschaft und
Forschung verleiht der Compliance im Unternehmen und der mit ihr im-
plizierten Probleme und Externalitäten mithin aktuell einen bedeutenden
Wert.

Auch wenn die Wirtschaftsskandale der vergangenen Jahre gezeigt ha-
ben, dass sich Normkonformität bei Mitarbeitern und Leitungsorganen ei-
nes Unternehmens nicht von selbst einstellt,10 kann die Ernsthaftigkeit,
mit der die Compliance im Unternehmen betrieben wird sehr unterschied-
lich ausfallen.11 Eine Einheitlichkeit bei der Umsetzung von Compliance-
Maßnahmen in Unternehmen lässt sich kaum feststellen. Zwar besteht Ei-
nigkeit darüber, dass ein proaktives Herangehen an das Thema Compli-
ance durch die Unternehmensleitung erforderlich ist,12 denn präventive
Maßnahmen zu ergreifen, um Haftungsrisiken durch Gesetzesübertretung
zu minimieren ist zentrale Aufgabe der Geschäftsleitung, ihrer Organe und
der Führungskräfte im Unternehmen.13 Für die Unternehmensleitung stellt
die Umsetzung der Compliance jedoch eine äußerst herausfordernde Ma-
nagementaufgabe dar, die umso komplexer wird, je internationaler das
Unternehmen aufgestellt ist und je vielfältiger die von ihm vertriebenen
Produkte und/oder Dienstleistungen sind.14 Auf den ersten Blick scheint
die Einführung einzelner Compliance-Maßnahmen oder ganzer Compli-
ance-Management-Systeme15, die die Ausgestaltung der Aufbau- und Ab-
lauforganisation der Compliance regeln, schnelle und einfache Abhilfe zu

9 BGH, Urteil vom 17.7.2009 – 5 StR 394/08 = BGHSt 54, 44; Kölbel, in: Rotsch,
Criminal Compliance, § 37 Rn 16; ausführlich zur Problematik der Garantenstel-
lung des Compliance-Beauftragten Kraft/Winkler, CCZ 2009, 29 (29 ff.); Moos-
mayer, Compliance, Rn 133 ff.; Schneider, in: Kühl/Seher, Rom, Recht, Religion,
S. 349 ff..

10 Eufinger, in: Bungenberg/Dutzi/Krebs/Zimmermann, Compliance und CSR,
S. 103 f.; Hauschka, AnwBl 2010, 629 (629).

11 Brettel/Schneider, Wirtschaftsstrafrecht, § 4 Rn 7.
12 Vetter, in: Wecker/Ohl, Compliance Unternehmerpraxis, S. 13.
13 Eufinger, in: Bungenberg/Dutzi/Krebs/Zimmermann, Compliance und CSR,

S. 104; ders., CCZ 2012, 21 (21); Kiethe, GmbHR 2007, 393 (393 f.).
14 Moosmayer, Compliance, Rn 1.
15 Ausführlich zur Compliance-Terminologie siehe Teil 2. A III., m.w.N..
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schaffen. In der Unternehmenspraxis stößt deren Implementierung und
Umsetzung aber häufig auf Widerstände.16 Compliance wird bei Mitarbei-
tern und Führungskräften zunehmend negativ und als „Geschäftsverhinde-
rer“ wahrgenommen. Die Einführung einzuhaltender Compliance-Regeln
und die Umsetzung entsprechender Compliance-Maßnahmen wird als stei-
gende Bürokratisierung und neues Kontrollsystem empfunden, verbunden
mit dem latenten Generalverdacht der Kriminalisierung der Belegschaft
und dem Effekt der sinkenden Mitarbeiter-Motivation und Produktivität.17

Nach dem derzeitigen internationalen Stand der Forschung zu Wirk-
samkeit und Funktionsbedingungen von Compliance-Management-Syste-
men steigt die (Straf-) Rechtskonformität einer Organisation ebenso wie
die ihrer Mitarbeiter mit Einführung eines Compliance-Management-Sys-
tems nur dort an, wo unterstützende Rahmen- und Implementierungsbe-
dingungen herrschen.18 Die Frage ist folglich, wie Unternehmen dafür sor-
gen können, dass Compliance-Management-Systeme nicht nur eingeführt
werden, sondern auch ihre Wirksamkeit entfalten.19 So werden die Stim-
men, die der Unternehmenskultur, dem Führungsstil und einem werteba-
sierten Handeln die maßgebliche Bedeutung für die wirksame Umsetzung
und die Akzeptanz von Compliance-Maßnahmen im Unternehmen bei-
messen,20 zunehmend lauter. Der Sozialisation im Unternehmen und der
Entwicklung eines Wertebewusstseins kommen bei der Verhinderung kri-

16 Schulz/Renz, BB 2012, 2511 (2511), m.w.N..
17 Heißner/Benecke, BB 2013, 2923 (2924).
18 Kölbel, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 37 Rn 13; zur Übersicht empirischer

Studien ebenda, § 37 Rn 7 – 12, m.w.N.; zur Abhängigkeit der Effektivität von
Compliance-Management-Systemen vom unterstützenden Verhalten der Führungs-
kräfte und der Unternehmenskultur ebenda, § 37 Rn 11 f., m.w.N..

19 Kölbel, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 37 Rn 14.
20 So statt Vieler AKEIÜ, DB 2010, 1509 (1510) (1513); Bussmann, in: Bannenberg/

Jehle, Wirtschaftskriminalität, S. 67 ff.; ders., in: FS Achenbach, S. 64; Bussmann/
Nestler/Salvenmoser, Wirtschaftskriminalität und Unternehmenskultur 2013,
S. 4 f., 37 ff.; Fürst, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger, Compliance-Management,
S. 520; Grüninger, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger, Compliance-Management,
S. 52; Grüninger/Jantz/Schweikert/Steinmeyer, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger,
Compliance-Management, S. 131; Heißner/Benecke, BB 2013, 2923 (2924 ff.);
Hopson/Koehler, CCZ 2008, 208 (208); Kölbel, ZSTW 2013, 499 (515) (517);
Pape, CCZ 2009, 233 (233 ff.); Schaupensteiner, NZA Beilage 2011, 8 (10);
Schulz/Muth, CB 2014, 265 (265); Volz, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger, Com-
pliance-Management, S. 297; Wieland, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger, Com-
pliance-Management, S. 20 ff.; ausführlich ders., CCZ 2008, 15 (15 ff.); Wolf, K.,
DStR 2006, 1995 (1996).
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minellen Verhaltens eine in der Praxis oft unterschätzte, besondere Bedeu-
tung zu.21 Studien aus der Organisationspsychologie zeigen die Zusam-
menhänge zwischen den wahrgenommenen Normen in Organisationen
und den Einstellungen und Verhaltensweisen der Beschäftigten.22

Hängt der Wert der Compliance maßgeblich von den unterstützenden
Rahmen- und Implementierungsbedingungen im Unternehmen ab, die da-
für sorgen, dass Compliance-Management-Systeme nicht nur eingeführt
werden, sondern auch ihre Wirksamkeit entfalten,23 lässt sich erfolgreiche
Compliance im Sinne einer rechtlichen und wirtschaftlichen Nachhaltig-
keit folglich als Führungs- und Managementaufgabe begreifen.24 Dabei er-
fordert nicht nur die Einführung eines Compliance-Management-Systems
eine sensible Einfühlung im Rahmen des Change-Managements.25 Erfor-
derlich ist es auch, unterstützende Rahmenbedingungen zu schaffen, die
die Sozialisation im Unternehmen und die Entwicklung eines Wertebe-
wusstseins zur Verhinderung kriminellen Verhaltens fördern.26 Die Ernst-
haftigkeit, mit der die Compliance im Unternehmen betrieben wird, lässt
sich neben anderen Indikatoren auch in den Qualitätsanforderungen und
der Ausrichtung, die an die Stelle des Compliance-Beauftragten gerichtet
werden, erkennen.27 Neben den einzelnen Bestandteilen der Aufbau- und
Ablauforganisation eines Compliance-Management-Systems erlangt daher
die Frage um die Verteilung von Rollen und Verantwortlichkeiten im Sin-
ne der bestmöglichen personellen Besetzung der Position des Compliance-
Beauftragten im Unternehmen eine zunehmende Bedeutung.28

Die Frage der bestmöglichen personellen Besetzung der Position des
Compliance-Beauftragten, der begrifflich im Verlauf dieser Arbeit sämtli-

21 Bussmann, CCZ 2016, 50 (52); Bussmann/Nestler/Salvenmoser, Wirtschaftskrimi-
nalität und Unternehmenskultur 2013, S. 37.

22 Bussmann, in: FS Achenbach, S. 67 ff., m.w.N..
23 Vgl. Fn 19.
24 Herzog/Stephan, ZRFC 2009, 242 (243); Kammerer-Galahn, AnwBl 2009, 77

(77 ff.); Klindt, NJW 2006, 3399 (3400); Schulz/Renz, BB 2012, 2511 (2511); Wie-
land, in: Wieland/Steinmeyer/Grüninger, Compliance-Management, S. 5; ähnlich
Eisele/Faust, in: Schimansky/Bunte/Lwowski, Bankrechts-HdB, § 109 Rn 1.

25 Brettel/Schneider, Wirtschaftsstrafrecht, § 4 Rn 18.
26 Bussmann/Nestler/Salvenmoser, Wirtschaftskriminalität und Unternehmenskultur

2013, S. 37.
27 Vgl. Fn 11.
28 Ausführlich zu dem Compliance-Beauftragten als motivationalem Faktor zur Ein-

haltung der Compliance siehe Teil 3. C..
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che Verantwortungsträger für Compliance umfassen soll, lässt sich anhand
des gegenwärtigen Forschungsstandes nicht endgültig beantworten. So
mannigfaltig – in der Literatur und Praxis uneinheitlich und häufig syno-
nym verwendet – die begriffliche Bezeichnung als Compliance-Beauftrag-
ter, Compliance-Officer,29 Compliance-Manager, Compliance-Verantwort-
licher oder bei Spezialzuweisung als Kartell-, Umweltschutz-, Arbeitssi-
cherheits- oder Korruptionsbeauftragter ist, so vielfältig ist auch die Studi-
enfachrichtung der Benannten. Zwar erwecken die Vielzahl der speziali-
sierten weiterbildenden Zertifikats- und Master-Studiengänge,30 die sich in
jüngster Zeit in Deutschland etabliert haben, den Eindruck, dass sich mit
der wachsenden Bedeutung des Compliance-Beauftragten im Unterneh-
men bereits ein feststehendes Berufsbild herausgebildet hat.31 Die Profes-
sionalisierung eines eigenständigen Berufsbildes mit fest konturierten
fachlichen und persönlichen Eigenschaften und einer feststehenden Posi-
tionierung im Unternehmen beginnt aber gerade erst zu entstehen.32 Die
Abteilungszuordnung der Compliance-Funktion ist ebenso umstritten wie

29 Die Bezeichnung des „Compliance-Officers“ bietet sich nur für den zentralen, also
unmittelbar unter der Geschäftsleitung Angesiedelten an, Rotsch, in: Rotsch, Cri-
minal Compliance, § 2 Rn 14; zur uneinheitlichen Begriffsverwendung auch
Schneider, in: Kühl/Seher, Rom, Recht, Religion, S. 350, m.w.N..

30 Zum Beispiel: Master of Business Administration MBA COMPLIANCE AND
CORPORATE GOVERNANCE der Technischen Hochschule Ingolstadt, Master-
studiengang Compliance (M.A.) der Deutschen Universität für Weiterbildung Ber-
lin University for Professional Studies, Zertifizierte/r Spezialist/-in für Compli-
ance Bankgeschäfte und Kapitalanlagen (FH) der Fachhochschule Kaiserslautern,
Zertifikatsstudiengang Certified Compliance Professional (CCP) der Frankfurt
School of Finance & Management, Weiterbildung zum Certified Ethics and Com-
pliance Officer der Hochschule Konstanz, Zertifikatskurs Compliance Officer
(Univ.) der Universität Augsburg; zur Übersicht der Ausbildungsangebote BB
2012, Sonderheft Qualifizierung und Weiterbildung, Heft 11, 1 (8 ff.).

31 So Moosmayer, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 6 A. Rn 1, 12.
32 Knierim, in: Rotsch, Criminal Compliance, § 6 B. Rn 1; Compliance als eine neue

Qualifikation, die auch ein neues Berufsbild darstellt, sehen Behringer, in: Behrin-
ger, Compliance kompakt, S. 284; Buffo/Brünjes, CCZ 2008, 108 (108 ff.); Fecker/
Kinzl, CCZ 2010, 13 (15); Renz, ZRFC 2014, 38 (38); Schulz/Renz, BB 2012,
2511 (2511); Wolf, M., BB 2011, 1353 (1358); Volz, in: Wieland/Steinmeyer/
Grüninger, Compliance-Management, S. 300; zu den Anforderungen an das Be-
rufsbild ausführlich Buffo/Brünjes, CCZ 2008, 108 (108 ff.); Herzog/Stephan,
ZRFC 2009, 242 (244 f.); Inderst, in: Inderst/Bannenberg/Poppe, Compliance, Ka-
pitel 3 Rn 15 ff.; Moosmayer, AnwBl 2010, 634 (634); Thierfelder, in: Bürkle/
Hauschka, Compliance-Officer, § 2 Rn 1 ff.; einen Überblick über die Compliance
Berufs- und Fachverbände gibt Moosmayer, Compliance, Rn 142 f..
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