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Vorwort

Aufgabe der staatlichen Finanzkontrolle ist die Optimierung der offentlichen Mittelverwaltung und
die Starkung des Vertrauens von Interessentragern.

Um Staat und Verwaltung fiur ihr Handeln zur Rechenschaft zu ziehen, ist jede Oberste
Rechnungskontrollbehorde (ORKB) gehalten, unabhangig, transparent und integer vorzugehen,
qualitativ hochwertige Arbeit zu leisten und die OrdnungsmaBigkeit der Mittelbewirtschaftung zu
sichern. Eine unabhangige und professionelle ORKB hat die Anforderungen, die sie an die gepriften
Stellen stellt, selbst mit Leben zu fiillen und mit gutem Beispiel voranzugehen.

Vor diesem Hintergrund ist die Starkung der Verhaltensgrundsatze fur eine wirksame
Aufgabenwahrnehmung von wesentlicher Bedeutung. Unterstrichen wird dies in den allgemeinen
Grundsatzen und Normen der INTOSAI wie beispielsweise der ISSAI 12. Auch in der neu uberarbeiteten
und vom INCOSAI 2016 in Abu Dhabi beschlossenen ISSAI 30 wird dieser Anspruch deutlich
hervorgehoben. Insofern stellt die Umsetzung des Uberarbeiteten INTOSAI Pflichten- und
Verhaltenskodex die externe Finanzkontrolle nun vor eine bedeutende Aufgabe.

EUROSAI hat die Task Force Priifung & Ethik (TFA&E) unter anderem eingerichtet, um die
europaischen Rechnungshofe bei der Forderung werteorientierter Verhaltensweisen zu unterstiitzen.

Im Zeitraum 2012-2014 hat die Task Force in einer Umfrage erhoben, wie die Rechnungshofe mit
Verhaltensfragen umgehen. Die ermittelten Verfahren wurden anhand geltender Normen und OECD-
Empfehlungen ausgewertet und im Dokument ,Hinweise zur Verbesserung des
Integritdtsmanagements in ORKB” (Teil | und Il) veroffentlicht. Im Zeitraum 2014-2017 hat sich die
Task Force zur Umsetzung des Ziels ,Ethisches Verhalten als Grundlage fiir die externe
Finanzkontrolle férdern“ aktiv in die Uberarbeitung der ISSAl 30 eingebracht und legt nun das
vorliegende Dokument vor, das als Richtschnur fur die Umsetzung des Uiberarbeiteten INTOSAI
Pflichten- und Verhaltenskodex dienen soll.

Der vorliegende Leitfaden umfasst und vervollstandigt die im vorherigen Dokument der Task Force
enthaltenen Informationen und beriicksichtigt die Uberarbeitete ISSAlI 30 sowie den in den
Kommentaren zum Arbeitsentwurf zum Ausdruck gekommenen Bedarf. Er versteht sich als offenes
Dokument, das mit den Uberlegungen, Erfahrungen und Erkenntnissen der ORKB zur Umsetzung der
uberarbeiteten Norm erganzt werden kann.

Enthalten sind nitzliche und interessante Informationen, mit denen die Rahmenbedingungen und
Verhaltensweisen gestarkt werden konnen.

Mein Dank gilt allen Mitgliedern der Task Force fur ihre inhaltlichen Beitrage und vor allem dem
Europaischen Rechnungshof fur die Projektkoordinierung.

Wir freuen uns, mit der Vorlage dieses innovativen Leitfadens ein wesentliches Ziel unserer Task Force
erreicht zu haben und wiinschen uns, dass er fiir die externe Finanzkontrolle und die Offentlichkeit
von Nutzen sein wird.

Mai 2017 be Y
_.--—"-i--1I
Vitor Caldeira

Vorsitzender EUROSAI Task Force Priifung und Ethik
Prasident des portugiesischen Rechnungshofes
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Modellbehorde

Prinzipien- und
Wertekanon

Institutionelle
Perspektive

EINFUHRUNG

Aufgabe von Rechnungshofen ist es, konkrete Veranderungen in der
Lebenswirklichkeit von Blirgerinnen und Burgern anzustoBen. Sie sind
Modellbehdrde und haben Vorbildfunktion - insbesondere auch im Hinblick
auf ein wertegetragenes und wertschatzendes Miteinander. Rechnungshofe
sollten daher ihre Tatigkeit auf Integritat, Transparenz und
Rechenschaftslegung stutzen und die Einhaltung universeller
Verhaltensgrundsatze sowie des Pflichten- und Verhaltenskodex der
INTOSAI sicherstellen'.

Der Pflichten- und Verhaltenskodex der INTOSAI (ISSAI 30) beschreibt einen
Prinzipien- und Wertekanon, basierend auf den folgenden Elementen, der
den ORKB und ihren Mitarbeitern als Richtschnur bei Arbeitsablaufen und
Entscheidungsfindung dienen soll?:

Integritat: Rechtschaffenes, verantwortungsbewusstes Handeln nach Treu
und Glauben und im offentlichen Interesse

Unabhéangigkeit und Unparteilichkeit: Austibung fachlichen Ermessens frei
von auBerer Einflussnahme bzw. Sachverhalten, die als solche ausgelegt
werden konnten, sowie unparteiisches und unvoreingenommenes Handeln

Fachkompetenz: Aufbau und Vertiefung erforderlicher Fachkenntnisse und
Fertigkeiten sowie sorgfaltige Aufgabenwahrnehmung unter Beachtung der
geltenden fachlichen Normen

Professionelles Verhalten: Einhaltung geltender Gesetze, Vorschriften und
Vereinbarungen sowie Unterlassung von Handlungen, die dem Ansehen der
ORKB schaden konnten

Verschwiegenheit und Transparenz: Angemessener Geheimschutz in
Abwagung zur Notwendigkeit von Transparenz und Rechenschaftspflicht

Der 2016 Uiberarbeitete Kodex soll die ORKB bei der Einflihrung eines neuen
Integritatsansatzes unterstiitzen:

e Er nimmt eine institutionelle Perspektive ein und zielt somit nicht
nur auf das Priifungspersonal ab, sondern auf alle, die fur oder im
Namen einer ORKB tatig werden, einschlieBlich aller Mitarbeiter
und Fuhrungskrafte.

e Er behandelt schwerpunktmaRBig den Auftrag der externen
Finanzkontrolle, ein respektvolles Verhalten und bestimmte Werte
zu fordern und sicherzustellen.

e Er kann auf alle Rechnungshofmodelle angewandt werden,
unabhangig davon, ob die ORKB der Legislative zuzuordnen ist
(parlamentarisches Modell), Teil der Judikative ist
(Gerichtsmodell), monokratisch oder kollegial aufgebaut ist (z. B.

1ISSAI 12
2ISSAI 30, 9



Grundsatzliche
Aufgaben

Leitlinien fiir die
Praxis

Weiterfiihrende
Literatur,
Beispiele,
Instrumente

Richterkollegium, Senat) oder sonstige Mischformen vorliegen (z. B.
monokratische Struktur mit kollegialer Rechtsprechung)3.

e Unterschieden wird zwischen Vorgaben, die auf institutioneller und
individueller Ebene grundsatzlich zu erfiillen sind und
Umsetzungshinweisen, die Empfehlungscharakter haben.

GemabB ISSAI 30 haben ORKB zur Sicherung eines werteorientierten
Verhaltens folgende Aufgaben:*

e Einen Pflichten- und Verhaltenskodex beschlieBen, einfiihren und
veroffentlichen

e Verhaltensfragen eine hohe Prioritat einraumen und eine integre
Organisationskultur fordern

e Dafiir Sorge tragen, dass die Flihrungskrafte eine Vorbildfunktion
einnehmen und bestimmte Werte in die Institution tragen und
vorleben

e GroBten Wert auf die Einhaltung bestimmter Werte durch
Mitarbeiter und externe Auftragnehmer legen und Handreichungen
zur Forderung der Werte anbieten

e Ein Kontrollsystem zur Risikoerkennung einrichten

e Losungsverfahren fir kollidierende Wertevorgaben einrichten

Das vorliegende Dokument enthalt praktische Hinweise und soll als
praxisbezogene Leitlinie bei der Anwendung der ISSAI 30 dienen.

In Teil A wird ein Ansatz fir die Einfuhrung eines Integritatssystems
vorgestellt.

In Teil B werden zentrale Aspekte der einzelnen Kontrollkomponenten
behandelt und insbesondere konkrete Alternativen und bewahrte
Herangehensweisen prasentiert. Die Darstellung ist jedoch nicht
erschopfend und sollte anhand der praktischen Erfahrungen bei der
Anwendung der ISSAI 30 regelmaBig erganzt bzw. fortgeschrieben werden.

Anhang 1: Weiterfiihrende Literatur: bewahrte Verfahren in verschiedenen
Bereichen

Anhang 2: Zentrale Verhaltensweisen und MaBnahmen fur eine integre
Fiihrung

Anhang 3: Ethische Dilemmas und einschlagige Fragestellungen
Anhang 4: Entscheidungshilfe fir die Losung ethischer Dilemmas
Anhang 5: Beispiele fir Interessenkonflikte

Anhang 6: Checkliste zur Selbsteinschatzung bei Geschenken und
Bewirtung

3 SAI PMF (Instrument fiir die Begutachtung der ISSAI-Konformitit), 3.3

*ISSAI 30, 12



Integritatssystem

Komponenten des
Integritatssystems

TEIL A:

ANSATZ FUR DIE EINFUHRUNG EINES
INTEGRITATSSYSTEMS

Eine zentrale Empfehlung der ISSAI 30 im Hinblick auf die Forderung und
Sicherung werteorientierten Verhaltens ist die Einfiihrung eines
Integritatssystems.

Dieses umfasst spezifische und geeignete Strategien, MaBnahmen und
Verfahren zur Steuerung, Verwaltung und Uberwachung von Verhalten.?

Es ist davon auszugehen, dass fur eine auf Dauer angelegte
Verhaltenssteuerung und den Aufbau einer Integritatskultur nachhaltige
und nicht nur punktuelle Bemiihungen erforderlich sind. Zudem wird ein
Gesamtkonzept benotigt, bei dem zahlreiche Instrumente, Manahmen,
Verwaltungsablaufe und Akteure systematisch ineinandergreifen bzw.
zusammenwirken. Eine Integritatsstrategie ist ein wirkungsvolles Mittel zur
Errichtung eines Systems ineinandergreifender Einzelkomponenten.
Gleichzeitig ist sie sichtbarer Ausdruck einer Integritatskultur (in der
hinreichend Zeit und Mittel vorhanden sind, um Verhaltensfragen zu
priorisieren) sowie ein wichtiger Beitrag zum werteorientierten Verhalten.

Ein solches System kann entweder separat aufgebaut werden oder in das
bestehende interne Kontrollsystem integriert werden. Letztlich aber sind
drei Hauptanforderungen zu erfiillen:

e Es beinhaltet konkrete integritatsbezogene Strategien, Manahmen
und Verfahren.

e Es deckt alle wesentlichen Komponenten ab: Steuerung,
Verwaltung und begleitende Kontrolle.

e Es sollte in die Ablauf- und Aufbauorganisation eingebettet sein.

Wesentliche Komponenten des Integritatssystems sind:®

e Pflichten- und Verhaltenskodex

e Leitungsengagement und Vorbildfunktion
e Anleitung

e Verhaltensbezogenes Management

o Uberwachung

Als Orientierung fiir werteorientiertes Verhalten gelten das Leitbild und
die Verhaltensnormen, so u. a. der Pflichten- und Verhaltenskodex, ein
ausgepragtes Engagement der Fuhrungskrafte sowie die Entwicklung eines
professionellen Arbeitsverstandnisses beispielsweise durch Aus- und
Fortbildung sowie Beratungsleistungen.

®ISSAI 30, 13
®ISSAI 30, 14



Aus der
Vogelperspektive:
Aufbau eines
gemeinsamen
Verstandnisses fiir
verhaltensbezogen
e Fragestellungen

Verhaltensbezogenes Management umfasst Strategien und Verfahren, die
darauf abzielen, eine ordnungsgemafe und unvoreingenommene
Personalauswahl sowie objektive MaBstabe bei Beforderungen und Beziigen
sicherzustellen. Ziel ist ein Beitrag zur gesellschaftlichen Anerkennung.

Uberwachung braucht einen wirksamen rechtlichen Rahmen, in dem
grundlegende Verhaltensnormen, eine effektive Rechenschaftslegung durch
interne und externe Kontrolle, Durchsetzungsverfahren und - um
Birgerbeteiligung und offentliche Kontrolle zu erleichtern - transparente
Methoden fir den Zugang zu offentlichen Informationen festgelegt werden.

Das von der Task Force erstellte Dokument ,,Hinweise zur Verbesserung
des Integritdtsmanagements in ORKB* (Teil | und Il) sowie Teil B und die
Anhange des vorliegenden Leitfadens enthalten konkrete MaBnahmen und
Verfahren zur Umsetzung der einzelnen Komponenten.

Im Folgenden werden Grundprinzipien dargelegt, die bei der
Systemgestaltung zu beachten sind.

Bei der Einrichtung eines Integritatssystems sollten zunachst die eigene
Organisationskultur sowie das rechtliche und soziale Fundament
betrachtet werden.”

Abhangig von den geltenden moralischen Werten und den rechtlichen
Rahmenbedingungen gibt es beim Thema Ethik unterschiedliche
Definitionen und Ansatze. Ausgangspunkt fir die Entwicklung
integritatsfordernder Rahmenbedingungen ist jedoch ein einheitliches und
gemeinsames Verstandnis des Integritatsbegriffs innerhalb der ORKB.
Dies bedeutet, dass Rechnungshofe bei Verhaltensfragen den
Gesamtzusammenhang einbeziehen und landerspezifische bzw. kulturelle
Gepflogenheiten sowie die nationale Gesetzgebung Rechnung tragen
sollten. Dabei sind auch das Handlungsumfeld, der Auftrag und die Werte
der Institution einzubeziehen sowie Berlihrungspunkte mit dem rechtlichen
Rahmen und den geltenden Priifungsnormen zu ermitteln.

Besonderes Augenmerk sollte auch auf die klare Unterscheidung zwischen
Verhaltensnormen und gesetzlichen Pflichten (zwingendes Recht vs.
Richtschnur, Empfehlung etc.) gelegt werden, da sich dies auf die Frage
der Durchsetzung bestimmter Verhaltensweisen auswirkt.

Entscheidend ist zum einen die Ermittlung des Fehlerrisikopotenzials des
Integritatssystems und zum anderen die Ableitung erforderlicher
MaBnahmen zu deren Minderung. Zudem sollten - auch zur Vermeidung
einer zu abstrakten Vorgehensweise - durch praxisnahe Fallbeispiele
mogliche Schwierigkeiten und ethische Dilemmasituationen antizipiert
werden. Es obliegt der Leitung und den Fihrungskraften, eine grindliche
Bestandsaufnahme des Umfeldes vorzunehmen, um darauf aufbauend ein

7 ISSAI 30, 16



Partizipativer
Ansatz

Transparenzgebot

Fundierte Strategie
zur Gestaltung des
Integritatssystems

gemeinsames Verstandnis von werteorientiertem Verhalten und Integritat
innerhalb der ORKB zu etablieren.

Von Bedeutung ist zweitens die Einbindung des Personals.?

Die Durchsetzung werteorientierten Verhaltens hangt letztlich vom
Verhalten der Fihrungskrafte und Mitarbeiter ab. Daher sollten von Anfang
an alle in den Aufbau des Integritatssystems einbezogen werden.

Dies bedarf eines partizipativen Vorgehens mit Personalumfragen, Online-
Befragungen, Fokus- oder Arbeitsgruppen, IntoSAINT-Workshops etc.

Um bestimmte Werte durchzusetzen, sollte zudem der Informationsfluss im
Haus sichergestellt sein. Voraussetzung ist demnach eine geeignete
Kommunikationsstrategie und regelmaBige Personalversammlungen.

Dabei sind eine aufgeschlossene Herangehensweise und eine offene und
konstruktive Gesprachsatmosphare von besonderer Bedeutung.

Drittens sollte das Transparenzgebot® eingehalten und iiber relevante
Vorfalle berichtet werden.

Bewahrt hat sich etwa die Einrichtung eines Transparenzportals im Inter-
bzw. Intranet, wodurch ein zweckdienlicher interner und externer
Kommunikationsfluss sichergestellt ist. Uber das Portal kénnen relevante
Informationen eingesehen werden (z. B. Vermogensaufstellungen,
Erklarungen uber Nebentatigkeiten von Fuhrungskraften, Vorgaben bei
Zuwendungen, Methoden und Regelungen zur Personalbeschaffung, Daten
zum Vergiutungssystem, Beauftragung von Dritten). Es sollte auch moglich
sein, die Portalinformationen zu teilen und weiterzugeben.

Vor allem aber sollte das Integritatssystem auf einer umfassenden Strategie
beruhen, mit der organisationsspezifische Schwachstellen angegangen
und entsprechende Risiken gemindert werden konnen. Jede ORKB agiert
in einem anderen Umfeld und hat ihre eigene Organisationskultur und
Funktionsweise. Je nach Situation kann daher auch eine Kombination
unterschiedlicher Verfahren sinnvoll sein.

Fir ein strukturiertes Vorgehen bei der Gestaltung, Bewertung und
Erarbeitung einer Integritatsstrategie kann IntoSAINT genutzt werden. Das
Tool zur Selbstbewertung wurde vom niederlandischen Rechnungshof
entwickelt. Hiermit lassen sich Anfalligkeit und Widerstandsfahigkeit der
ORKB bewerten und Empfehlungen zum optimalen Umgang mit
integritatsbezogenen Themen erarbeiten. Auf dieser Grundlage kann dann
ein Aktionsplan zur Erarbeitung einer umfassenden und in sich schlissigen
Integritatsstrategie erarbeitet werden.

8 SSAI 30, 17 und 70a
9ISSAI 30, 17



Pflichten- und
Verhaltenskodex
als zentraler
Baustein des
Integritatssystems

TEIL B:

ALTERNATIVEN UND BEWAHRTE VERFAHREN BEI
DER UMSETZUNG DER EINZELNEN KOMPONENTEN
DES INTEGRITATSSYSTEMS

1. PFLICHTEN- UND VERHALTENSKODEX10

Kernstlicke eines Integritatssystems sind neben einem Leitbild der
Pflichten- oder Verhaltenskodex sowie die Verhaltensnormen.

Der Kodex ist eine Moglichkeit, das gemeinsame Verstandnis fir erwartbare
Verhaltensweisen zu dokumentieren. Dieser gibt Ziele vor, dient als
Verhaltensorientierung und fordert positive Verhaltensmuster.

Daher sollten ORKB basierend auf den Anforderungen der ISSAI 30 Uber
einen eigenen Pflichten- bzw. Verhaltenskodex verfligen.

Die von der Task Force zusammengetragenen ,,Hinweise zur Verbesserung
des Integritatsmanagements in ORKB*“ (Teil Il) enthalten ein ausfiihrliches
Kapitel Uber Pflichten- und Verhaltenskodizes. Hierin werden insbesondere
die verschiedenen Kodexarten sowie deren Funktionen und Zielsetzungen
naher beleuchtet.

So sind Kodizes bisweilen wenig umfangreich und beschreiben lediglich
zentrale Werte, wahrend andere sehr ins Detail gehen. Inhaltlich werden
regelmalig folgende Punkte abgehandelt:

e Wertevorstellungen und Grundsatze

e Angestrebtes Verhalten

e Beispiele fir ethische Dilemmas und Gefahrensituationen wie z. B.
Interessenkonflikte, politische Neutralitat, Geschenke und
Bewirtung

e Regelungen zum Umgang mit Fehlverhalten

Eine allgemeingilltige Aussage Uiber den erforderlichen Grad der
Ausfuhrlichkeit kann nicht ohne weiteres getroffen werden.
Ausschlaggebend sind hier etwa die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
und die grundlegende Zielsetzung - also letztlich die Frage, ob der Kodex
anleitenden, empfehlenden oder normativen Charakter haben soll. Haufig
werden verschiedene Ansatze kombiniert. Beispiele hierzu finden sich im
oben genannten Dokument der Task Force sowie unter Anhang 1.

ISSAI 30 verfolgt einen institutionellen Ansatz, wonach der Kodex fur das
gesamte Personal einer ORKB gelten sollte, nicht nur fir bestimmte
Berufsgruppen. Er sollte zudem auch fir abgeordnetes Personal und von der
ORKB hinzugezogene Sachverstandige oder Dritte gelten.

101SsAI 30, 12 (a), 15-17
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Konzeption

Kommunikation

Veroffentlichung

Verpflichtung

Der Kodex allein ist
unzureichend

Fiihrung ist beim
Aufbau einer
integritatsfordernd
en
Organisationkultur
entscheidend

Vorbildfunktion

Genauso bedeutend wie das Dokument selbst ist das Verfahren zu seiner
Erstellung. Dabei sollte das Personal aller Organisationsebenen
eingebunden und das Transparenzgebot beachtet werden sowie
Engagement und Eigenverantwortung sichergestellt sein. Das oben
genannte Dokument beschreibt Erfahrungen und hilfreiche Ansatze fir die
Erstellung bzw. Uberarbeitung eines Kodex.

Um Wirkung zu entfalten, sollte der Kodex den Adressaten nachhaltig
kommuniziert werden. Kommunikation ist wahrend des gesamten
Lebenszyklus des Kodex (Erstellung, Einfiihrung, Anwendung und ggfs.
Uberarbeitung) ein entscheidender Erfolgsfaktor.

Die Verfugbarkeit des Kodex ist aus Kommunikations- und Anwendersicht
von groBer Bedeutung. Nur ein frei zuganglicher Kodex kann die
Glaubwiirdigkeit einer ORKB untermauern, insbesondere gegeniiber ihren
Interessentragern (v. a. der Offentlichkeit). GemaB ISSAI 20 und 30 sollte
er daher auch veroffentlicht werden.

Sich dem Kodex verpflichtet zu erklaren, ist ebenfalls eine wirkungsvolle
Art und Weise, diesen zu fordern und fiir dessen Inhalte zu werben. Haufig
angewandte Methoden sind hierfir:

e Unterzeichnung einer Erklarung bzw. Eid bei Stellenantritt
hinsichtlich der Einhaltung des Kodex

¢ RegelmabBige, meist jahrliche Erklarung uber die Einhaltung von
Verhaltensvorgaben

e Verpflichtungserklarung bei jedem Priifungsverfahren

Meist werden erganzend zu vorhandenen Orientierungshilfen auch
SchulungsmaBnahmen genutzt, um die Inhalte zu vermitteln und so das
Bewusstsein flir werteorientiertes Verhalten zu starken.

Allein das Vorliegen eines Kodex ist allerdings unzureichend. Zwar ist
ein Kodex Grundlage eines jeden Integritatssystems, aber das
Integritatssystem ist ohne strategisch geplante Umsetzung des Kodex nicht
funktionsfahig.

2. LEITUNGSENGAGEMENT™

Aufgabe der Leitung ist es, ein Leitbild, Anreize und eine Zielrichtung
vorzugeben.

Fuhrungskrafte sollten sich mit Verhaltensfragen befassen und diesem
Problemfeld aktiv zuwenden.

Zudem sollten sie mit gutem Beispiel vorangehen, indem sie den
festgelegten Werten und dem Verhalten der Mitarbeiter und Fuhrungskrafte
Prioritat einraumen. Konkret sollte dies durch anschauliches und

111ssAl 30, 18
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Transparenz

Keine
Interessenkonflikte

Schulung

Anerkennung und
Durchsetzung

exemplarisches Verhalten, durch die an die Mitarbeiter gestellten
Anforderungen, eine Priorisierung des Themas sowie eine angemessene
Mittelausstattung ausgedriickt werden.

Die Fiihrungskrafte betreffende Verhaltensfragen sollten nach Innen und
AuBen transparent kommuniziert werden. Dazu gehort insbesondere die
Offenlegung von Daten zu Beziigen, Privilegien, Nebentatigkeiten und
Beteiligungen (auch die der Ehegatten und Partner). Es hat sich bewahrt,
diese Daten uiber ein im Intra- bzw. Internet verfiigbares Transparenzportal
zuganglich zu machen.

Fir Fuhrungskrafte sollten konkrete Verfahren zur Genehmigung von
Nebentatigkeiten wahrend und nach der Amtszeit gelten. Um etwaige
Interessenkonflikte zu vermeiden, sollten strenge und offentlich
zugangliche Vorgaben gelten. Bewahrt hat sich folgende Vorgehensweise:

e Verbot entgeltlicher Tatigkeiten (ist eine Nebentatigkeit gesetzlich
zulassig, ist sie zu begriinden und die Vergiitung anzugeben)

e Es darf sich nicht um Themen bzw. Angelegenheiten handeln, die
den Mitarbeiter in Widerstreit mit den dienstlichen
Prifungsaufgaben bringen bzw. dem Ansehen der ORKB abtraglich
sein konnten

¢ Die dienstliche Aufgabenerfiillung darf nicht beeintrachtigt sein

e Die Genehmigung obliegt einem zustandigen Gremium bzw.
Ausschuss

Fiihrungskrafte und Mitarbeiter sollten an den von der ORKB ausgerichteten
Veranstaltungen und Schulungsangeboten teilnehmen.

Fir Fuhrungskrafte sollten zudem eigene Schulungen angeboten werden.
Bewahrte Verfahren sind hier: Integritatsschulungen fiir Leitungskrafte mit
praktischen Fallbeispielen (Checklisten, Dilemmas, konkrete Erfahrungen
usw.), ein Integritatsmodul fur neue Fihrungskrafte und jahrliche
Veranstaltungen (Konferenzen, Workshops etc.) zu einschlagigen
Themenbereichen.

Sonstige Initiativen zur Forderung der Vorbildfunktion der Leitung und
Sensibilisierung fur verhaltensbezogene Fragestellungen (beispielhafte
Aufzahlung):

e Zuweisung von Zustandigkeiten an einen Integritatsbeauftragten

e Mitteilung zu verhaltensrelevanten Sachverhalten auf den
einschlagigen Plattformen (z. B. Intranet) bei Auftreten von
Dilemmasituationen bzw. Fragen

e Anerkennung werteorientierten Verhaltens, z. B. durch Verleihung
eines Preises, besondere Schulungsangebote oder die Maglichkeit,
in einer solchen Schulung zu prasentieren

e Ggf. konsequente AbhilfemaBnahmen mit dem Recht auf Anhorung

12



Vorbildfunktion
der mittleren
Fiihrungsebene

Veranstaltungen

vorbildliche
Verfahren

Besondere Aufmerksamkeit sollte auch der Vorbildfunktion der mittleren
Fiihrungsebene gelten, d. h. dem beispielhaften Verhalten der
unmittelbaren Vorgesetzten.

Die mittlere Flihrungsebene tragt eine besondere Verantwortung fiir die
Gestaltung des Arbeitsumfeldes und eine professionelle und vertrauensvolle
Zusammenarbeit.

Bei integritatsbezogenen Fragestellungen sollen Mitarbeiter der mittleren
Flhrungsebene zudem Anleitung und Orientierung geben konnen.

Anhang 2 enthalt eine in finf Kategorien unterteilte Liste zentraler
Verhaltensweisen und MaBnahmen, mit denen Fihrungskrafte sicherstellen
konnen, dass werteorientiertes Verhalten einen Eckpfeiler der externen
Finanzkontrolle darstellt:

e Strategische Herangehensweise an das Thema
e Beispielhaftes Leitungsverhalten

¢ Integre Fiihrung

e Transparenzgebot

e Ggf. Durchsetzung

3. ANLEITUNG™

Kodizes und integres Leitungsverhalten sind fur die Verhaltensorientierung
grundlegend und werden aufgrund ihrer Bedeutung nachfolgend in
separaten Unterkapiteln behandelt. Daneben dienen aber auch
SensibilisierungsmaBnahmen in den Bereichen Schulung und Beratung der
Verhaltensorientierung.

Sensibilisierung und Schulungsmafinahmen

Der Sensibilisierung fiir Verhaltensfragen kommt innerhalb einer
Organisation zentrale Bedeutung zu. Bewahrte Verfahren sind etwa
regelmafige Veranstaltungen wie z. B.:

e Konferenzen

e Seminare

e Vortrage und sonstige Aktivitaten wie z. B. Teambildung,
Wissenswettbewerbe und Themenwochen/-tage

Hierbei ist sicherzustellen, dass verwertbare Erkenntnisse gewonnen und
vorbildliche Verfahren ermittelt werden. Zu diesem Zweck sollten

e praxisnahe und konkrete Beispielfalle verwendet werden, um einen
zu hohen Abstraktionsgrad zu vermeiden und das Interesse am
Thema Integritat hoch zu halten.

12|SSAl 30, 19-20
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Nutzung des
Intranet

Uber den
Tellerrand schauen

Schulungen

e zuvorderst eigene vorbildliche Verfahren ermittelt werden und
anschlieBend solche in anderen ORKB bzw. im Prufungsumfeld.

e weitere Beispiele fur vorbildliche Verfahren in der Zivilgesellschaft
herangezogen werden (z. B. aus den Bereichen Forschung, Recht,
Verteidigung, Sport, Medizin, Medien) oder offentliche bzw. private
Stellen konsultiert werden, die sich mit Verhaltensfragen befassen
(z. B. nationale Parlamente, Nichtregierungsorganisationen wie
Transparency International).

Zu den bewahrten Verfahren zahlt auch die Nutzung des Intranets. So
haben einige ORKB eine eigene Rubrik mit einschlagigen Informationen zum
Thema Integritat eingerichtet. In anderen ORKB wird das Personal
regelmaBig uUber relevante Neuigkeiten informiert.

Zu den bewdhrten Verfahren zahlen auch Kontakte zu Stellen auBerhalb
der externen Finanzkontrolle, um sich dort tiber Methoden fiir die
Sensibilisierung in Integritatsfragen zu informieren, z. B.:

e Zusammenarbeit mit Antikorruptionsbehorden etc.

e Gemeinsame Workshops und Treffen

e Informations- und Erfahrungsaustausch zu besonderen Vorfallen

e Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen und der
Offentlichkeit sowie privaten Akteuren

Erstrebenswert ist zudem der Wissensaustausch: So sollte das
Prifungspersonal angehalten werden, an einschlagigen externen
Veranstaltungen, Seminaren und Konferenzen teilzunehmen. Umgekehrt
konnen Gastredner fiir Vortrage eingeladen werden.

Systematische SchulungsmaBnahmen erleichtern es der ORKB und dem
Personal die eigene Integritat einzuschatzen, Risiken zu ermitteln und sich
uber die Pravention nicht werteorientierter Verhaltensweisen zu
informieren.

Bewahrte Verfahren im Bereich Schulungen sind u. a.:

e Fortbildungen oder Vortrage fiir neue Mitarbeiter sowie

e fir Nachwuchsfiihrungskrafte

e Regelmafige Schulungsreihen fur das gesamte Personal

e Seminare bzw. Workshops mit praktischen Fallbeispielen

e Verbindliche Schulungen fiir das gesamte Personal bei geanderten
Vorgaben (Einfiihrung oder Uberarbeitung eines Kodex, Einfiihrung
neuer Regelungen fir die Annahme von Geschenken etc.)

Bei den aufgefiihrten Veranstaltungen ist es zudem zweckdienlich,

e Vortrage mit interaktiven bzw. exemplarischen Fallstudien und
Sensibilisierungsworkshops zu kombinieren sowie Werte und
integres Verhalten in Risikosituationen zu thematisieren. Der
Schwerpunkt sollte dabei auf Verhaltensgrundsatze gelegt werden.
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Beratungsangebote

Zustandige Stellen

Ethikausschuss

Beratung des
Personals

Dies soll Mitarbeiter und Fuhrungskrafte dazu anhalten, Fragen zu
stellen bzw. verhaltensbezogene Themen im Arbeitsalltag
einzubeziehen.

¢ geltende Verhaltensgrundsatze und -erwartungen zu sondieren und
zu erortern und

e Dilemmas und Losungswege zu erortern.

In einem separaten Dokument wird ein Schema flir den Aufbau von
Schulungen vorgestellt.

Beratung'

Mitarbeiter sind Integritatsrisiken ausgesetzt und profitieren daher stark
von Beratungsleistungen.

ORKB konnen zu diesem Zweck integritatsbezogene Zustandigkeiten an
bestimmte Mitarbeiter, Einheiten oder Ausschiisse ubertragen. In der Praxis
finden sich fur diese neu zu schaffenden Stellen unterschiedliche
Bezeichnungen:

e Ethikausschuss

e Ethikbeauftragter

e Ethikdirektor

e Integritatskoordinator bzw. -verantwortlicher
e Ethikberater bzw. -beistand

e Ethikpartner

Die Zustandigkeiten konnen auch einer bestehenden Organisationseinheit
Ubertragen werden, wie z. B. der Personalabteilung, oder einem externen
Berater.

Ethikausschiisse bestehen aus Personen, die aufgrund ihres integren
Fuhrungsverhaltens und ihrer Rechtschaffenheit Anerkennung geniefen. Die
Bestellung mindestens eines externen Ausschussmitglieds hat sich dabei
bewahrt, da dies die Unabhangigkeit und Glaubwiirdigkeit des Gremiums
starkt.

Beratungsleistungen konnen sich schwerpunktmaRBig mit ethischen
Dilemmas und sonstigen einschlagigen Fragestellungen befassen. Angesichts
der Art der potentiellen Risiken ist es ratsam, dass die Beratungsleistung
von Personen bzw. Einheiten auBerhalb der betroffenen
Organisationseinheit erbracht wird.

Der Zugang zu Beratungsleistungen sollte allen Mitarbeitern offenstehen.
Ein bewdhrtes Verfahren ist aber auch die Einrichtung eines Netzwerkes
aus (internen oder externen) Beratern, die Erfahrungen austauschen und
vorbildliche Losungswege fiir rechnungshoftypische Fragestellungen
erarbeiten. Die Zustandigkeiten der Berater sind klar festzulegen, und fur

131SSAl 30, 20
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Strategische
Beratung

Kontrollfunktion

Ethische Dilemmas
und die Frage
,richtig oder
richtig?“

die Wahrnehmung ihrer Aufgaben und Beratungsleistungen sind sie
entsprechend zu schulen.

Die Beratungsfunktion dieser Personen, Ausschiisse oder
Organisationseinheiten kann sich auch auf die Leitungsebene erstrecken
und so zur Umsetzung einer integren Organisationskultur und einer
angemessenen Leitungsstrategie beitragen - etwa indem

e sichergestellt wird, dass Aufbau- und Ablauforganisation
hinsichtlich Integritat, Objektivitat und Unabhangigkeit
angemessen sind,

e die Wirksamkeit der Kommunikation mit der oberen Fiihrungsebene
und dem Personal gefordert wird und

e PraventionsmaBnahmen und Losungsansatze eingeflihrt werden.

Ethikausschusse sollten zudem regelmaRig Fortschritte Uberprifen,
zukunftige Aufgaben ermitteln und Moglichkeiten zur Bewaltigung neu
auftretender Risiken ausloten.

Die Erfahrung zeigt, dass diese Personen bzw. Einheiten mitunter auch
Kontrollaufgaben wahrnehmen. Bewahrte Verfahren sind hier z. B.

e die Sicherung der Einhaltung von Verhaltensnormen,

e Berichten uber Interessenkonflikte und die Nichteinhaltung von
Verhaltensnormen sowie

e Annahme, Priifung und Erfassung von Beschwerden.

Ethikausschisse konnen auch grundsatzliche Verhaltensfragen behandeln
(z. B. Umgang mit Hinweisgebern sowie externen und internen Anfragen,
Genehmigung von Tatigkeiten usw.) und dabei auch Losungen fiir Dilemmas
unterbreiten. Werden jedoch Orientierungs- bzw. Beratungsaufgaben auf
der einen und Kontroll- bzw. Untersuchungsbefugnisse auf der anderen
Seite in einer Organisationseinheit gebiindelt, konnen auch Nachteile
entstehen. Von rechtlichen Fragestellungen abgesehen konnen solche
Strukturen Betroffene abschrecken, sich beraten zu lassen.

Ethische Dilemmas

Die Anleitungsfunktion umfasst auch die Frage nach dem Umgang mit
Dilemmasituationen.™

Bei einem ethischen Dilemma geht es um die Frage ,,richtig oder richtig“,
also um Falle, in denen es mindestens zwei mogliche und rechtlich
gangbare Losungen gibt. Daraus ergeben sich Handlungsmoglichkeiten, aus
denen wiederum konkrete Entscheidungskonsequenzen resultieren.

1418sAl1 30, 19
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Losung von
Dilemmas

Zudem konnen Zweifel an der richtigen Vorgehensweise aufkommen. Es
konnen Konflikte mit den eigenen Werten auftreten oder Zweifel bei der
Auslegung einer Regelung bzw. eines Grundsatzes aufkommen. Selbst wenn
die Rechtslage im Einzelfall eindeutig scheint, konnen Ansichten zum
richtigen Vorgehen auseinandergehen. Es sind sogar Falle denkbar, in
denen etwas zwar gesetzlich zulassig, aber nicht notwendigerweise ethisch
vertretbar ist.

Bewahrte Verfahren beim Umgang mit Dilemmas oder ahnlichen
Situationen sind u. a.:

e Nennung relevanter Fallbeispiele im Verhaltenskodex'®

¢ Erstellen eines Dokuments mit praxisnahen und prifungsbezogenen
Fallbeispielen sowie konkreten Handlungshinweisen

e Schulung des Personals in der Aufdeckung von und im Umgang mit
einschlagigen Situationen

Bewahrte Verfahren zur Losung von Dilemmas als Einzelperson umfassen
meist vier Schritte:

(i) Problem erfassen und feststellen, ob es sich bei der
Entscheidungssituation um eine ,richtig/richtig“-Situation (echtes
Dilemma) oder um eine ,richtig-falsch*-Situation
(RechtmaRigkeitsfrage) handelt.

(ii) Situation abwagen und unter Beriicksichtigung der betroffenen
Werte Losungsmoglichkeit erarbeiten und Entscheidungsfolgen
abschatzen.

(iii) Priifen, ob andere beteiligte Personen (Fiihrungsebene, Kollegen)
den erarbeiteten Handlungsoptionen zustimmen oder ob
Alternativen in Betracht kommen.

(iv) Die tatsachlichen Auswirkungen der Handlung sowie etwaige
Ruckmeldungen bewerten.

Anhang 3 enthalt Beispiele fur haufige ethische Dilemmas.

Anhang 4 enthalt eine Entscheidungshilfe fiir die Losung von Dilemmas
durch Einzelpersonen.

4. VERHALTENSBEZOGENES MANAGEMENT"®

Verhaltensbezogenes Management umfasst MaBnahmen und Verfahren, die
darauf abzielen, gerechte und unvoreingenommene Auswahlverfahren und
objektive MaBstabe bei Beforderungen und Entgelten sicherzustellen. Dies
soll insgesamt zur gesellschaftlichen Anerkennung beitragen. Zur Starkung
werteorientierter Verhaltensweisen ist die Beschaftigung mit
Verhaltensfragen im Arbeitsalltag unerlasslich.

1518sAl 30, 16
1618sAl 30, 21
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Integre personalwirtschaftliche Verfahren sind fur die Forderung der
Integritat aller Mitarbeiter, insbesondere des Prifungspersonals, sowie zur
Wahrung des Ansehens der ORKB von zentraler Bedeutung. Aus diesem
Grund sollten sich die Mitarbeiter bei allen personalwirtschaftlichen
MaBnahmen und Verfahren zur Einhaltung von Werten und Grundsatzen
bekennen - und zwar von der Personalgewinnung Uber die
Leistungsbeurteilung bis hin zur beruflichen Entwicklung.

Personalwirtschaft: Personalgewinnung

Wie in jedem anderen Bereich der offentlichen Verwaltung sollte sich auch

Uberpriifung von und insbesondere die externe Finanzkontrolle bei der Personalgewinnung
Bewerbern

auf die folgenden Grundsatze stiitzen: Offenheit, Offentlichkeit, Gleichheit
und Leistung. Bei der Auswahl von (Priifungs-)Personal sollte auch das
Verhalten als Kriterium einbezogen werden. Bewahrte Verfahren umfassen
hier u. a.:

e Bewertung der Losungsansatze der Bewerber hinsichtlich Dilemmas
bei Auswahlverfahren bzw. Vorstellungsgesprachen

e Durchfiihrung psychologischer Tests und Befragungen

e Hintergrundrecherche bzw. Sicherheitsliberpriifung des Bewerbers

Personalwirtschaft: berufliche Entwicklung

Verhalten als Auch bei der beruflichen Entwicklung sollten der Gleichheitsgrundsatz und
Kriterium bei das Leistungsprinzip Anwendung finden und werteorientiertes Verhalten
BeL!rteilung und angemessen gewirdigt werden.

Beforderung

Bewahrte Verfahren umfassen hier die Beriicksichtigung folgender
Integritatskriterien bei jahrlichen Beurteilungsverfahren und
Beforderungsrunden:

e Verantwortungsbewusstsein

e Integritat und Professionalitat

e personliche Qualitaten

e Verhalten im und auBerhalb des Dienstes, einschlieBlich integrer
Einstellung

e Selbstverpflichtung gegenuiber der ORKB und Bekenntnis zur
Integritat

e aktive Unterstitzung der ORKB-Strategie

e positive und professionelle Verhaltensweisen

e etc.

(L ED LN S 7u den bewahrten Verfahren zihlen auch MaBnahmen zur Forderung der
Chancengleichheit sowie die Beriicksichtigung von Gender- bzw.
Inklusionsaspekten.
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Leistungszulagen

Abwagung

Hinweise zur
Verschwiegenheit
und
Informationsweiter
gabe

Auch bei der Anerkennung besonderer Leistungen konnen durch
Leistungszulagen und Pramien verhaltensbezogene Fragestellungen
berucksichtigt werden.

Abwagen zwischen Verschwiegenheitspflichten und
Transparenz

Die Vorgaben der Uberarbeiteten ISSAI 30 stellen in Bezug auf die
Verschwiegenheit als Wert bei der Prifungsarbeit eine Neuerung dar.

Die offentliche Verwaltung sieht sich immer starker mit den Grundsatzen
und Erwartungen hinsichtlich Transparenz und offentlicher Kontrolle
konfrontiert. So weist INTOSAI ausdrucklich darauf hin, dass
prufungsbezogene Verschwiegenheitspflichten gegen das Gebot der
Transparenz und Rechenschaftspflicht gegeniiber Interessentragern
(insbesondere der Offentlichkeit) einerseits und mogliche Pflichten zur
Datenubermittlung an andere Stellen abzuwagen sind. Moglicherweise sind
hier auch Informationsfreiheitsrechte und Rechte von bestimmten
Berufsgruppen wie Rechtsanwalten zu berlicksichtigen.

Dies bedeutet in erster Linie, dass das Priifungspersonal und sonstige
Mitarbeiter aus verhaltensbezogenen und praktischen Gesichtspunkten
konkrete Vorgaben benotigen, welche die Vertraulichkeit und Weitergabe
von Daten regeln.

Da es bei dieser Frage erhebliche nationale Unterschiede geben kann,
sollten den Mitarbeitern einschlagige Leitlinien zur Verfiigung gestellt
werden.

Bewahrte Verfahren sind hier etwa Kommunikationsrichtlinien bzw.
Regelungen und Hinweise zu folgenden Punkten:

¢ Welche Daten sind fur welchen Zeitraum vertraulich zu behandeln

e Welche Daten diirfen zu welchem Zeitpunkt weitergegeben werden

e Welche Mitarbeiter durfen an wen Daten weitergeben

¢ Welche Verfahren sind in den unterschiedlichen Tatigkeitsphasen
anzuwenden

Vorgaben fir die Informationsweitergabe sollten veroffentlicht werden, um
Interessentrager, Offentlichkeit und gepriifte Stellen mit den geltenden
Verfahren vertraut zu machen.

5. UBERWACHUNG'

Uberwachung braucht einen wirksamen rechtlichen Rahmen, in dem
grundlegende Verhaltensnormen, eine effektive Rechenschaftslegung durch
interne und externe Kontrollen, Durchsetzungsverfahren und - zur

1718sAl 30, 22
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Risiken durch
Fehlverhalten
ermitteln und
vorbeugende
MaBnahmen treffen

Risiken fiir
Unabhangigkeit
und
Objektivitat

Erleichterung von Birgerbeteiligung und offentlicher Kontrolle -
transparente Methoden fiir den Zugang zu offentlichen Informationen
festgelegt werden.

Uberwachung beginnt bei der Ermittlung konkreter Schwachstellen in der
Prifungsarbeit, Organisation und Organisationskultur. Dabei sollten die
Risiken nicht ordnungsgemalfen Verhaltens beriicksichtigt und geeignete
Verfahren und vorbeugende MaBnahmen getroffen werden.'® Ausgangspunkt
fur eine derartige Bestandsaufnahme konnte ein IntoSAINT-Workshop sein,
in dem das konkrete Umfeld und die jeweiligen Merkmale der ORKB
erarbeitet und analysiert werden.

Grundsatzlich ist die Prifungsarbeit durch haufig auftretende Risiken
gekennzeichnet - zum Beispiel im Zusammenhang mit Interessenkonflikten
oder Verschwiegenheitspflichten. Diese Risiken sollten zunachst ermittelt
werden, um anschlieBend geeignete MaBnahmen bzw. begleitende
Kontrollverfahren einzuleiten.

Im Folgenden werden einige in der Praxis angewandte Verfahren
vorgestellt.

Interessenkonflikte

Angesichts der Neutralitatsanforderungen haben ORKB eine unabhangige
und objektive Priifungsarbeit sicherzustellen und dabei insbesondere
Interessenkonflikte zu vermeiden."

Tatsachliche oder mutmaBliche Interessenkonflikte konnen die
Unabhangigkeit und Objektivitat des Prifungspersonals beeinflussen und so
die Priifungsqualitat beeintrachtigen oder gar rufschadigend sein. Es gibt
zahlreiche Risiken, die in ISSAI 30 beschrieben werden, insbesondere:

e Frihere bzw. aktuelle Kontakte zur gepriiften Stelle aufgrund
vergangener Dienstverhaltnisse, familiarer Verbindungen zur
Leitung oder zu Mitarbeitern der gepriiften Stelle, privater
Kontakte oder langfristiger Beziehungen

e Finanzielle Interessen im Zusammenhang mit der gepruften Stelle
bzw. dem Priifungsbereich

e Nebentatigkeiten fiir die gepriifte Stelle, wie z. B. Beratungs- oder
Schulungsangebote

Es sollten Vorgaben und Verfahren zur Vorbeugung, Behandlung und
Uberwachung solcher Fille geben, etwa in Form von Orientierungshilfen,
durch die Abgabe von Erklarungen sowie durch begleitende Kontrollen der
Fuhrungskrafte oder bestimmter Organisationseinheiten bzw. Ausschiisse.

18 |SSAl 30, 28-29
191SSAl 30, 34-39
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Aufdecken von
Interessenkonflikte
n

Erklarung zu
Interessenkonflikte
n

Begleitende
Kontrollen

Bei Orientierungshilfen hat sich insbesondere bewahrt, den Begriff
Interessenkonflikt zu definieren und naher zu beleuchten, wie dieser
entsteht und welche Faktoren dabei zu beriicksichtigen sind. Die
Begriffsbestimmung sollte jedoch nicht nur Falle abdecken, in denen
private Interessen ein unabhangiges und objektives Vorgehen
beeintrachtigen, sondern auch jene, in denen in der Offentlichkeit der
Anschein derartiger Beeintrachtigungen erweckt werden konnte.

In den Orientierungshilfen sind auch beispielhaft praxisnahe Erfahrungen
aus der externen Finanzkontrolle, der offentlichen Verwaltung und dem
unmittelbaren Priifungsgeschaft aufzufiihren. Anhand dieser Fallbeispiele
konnen mogliche Interessenkollisionen leichter identifiziert und
veranschaulicht werden (Beispiele siehe Anhang 5).

Zudem sollten die zum Teil in ISSAI 30%° aufgefiihrten Verfahren und
MaBnahmen bei der Aufdeckung von Interessenkonflikten naher erlautert
werden, wie z. B. Offenlegung des Konflikts, Entfernung der Mitarbeiter
aus dem Priifungsteam, Uberpriifung der von den betreffenden Mitarbeitern
geleisteten Arbeit bzw. gewonnenen Erkenntnisse sowie Berichterstattung
uber den Fall.

Ein Instrument zur Vorbeugung, Aufdeckung und Uberwachung von
Interessenkonflikten sind formelle Erklarungen der Mitarbeiter. Hierin
erklaren diese, dass kein Interessenkonflikt hinsichtlich Tatigkeit bzw.
Prifungsauftrag vorliegt. Bewahrte Verfahren sind hier wie folgt:

e Regelmafige Erneuerung des Amtseids oder der Erklarung zur
Unabhangigkeit und Unparteilichkeit

¢ RegelmaBige (z. B. jahrliche) Erklarung zur Einhaltung der
Verhaltensrichtlinien

e Formelle Erklarung des Prifungspersonals vor jeder Priifung, dass
die Verhaltensgrundsatze eingehalten werden und kein
Interessenkonflikt vorliegt

e Formelle Erklarung durch die Teamleitung vor jeder Priifung, dass
innerhalb des Teams keine Interessenkonflikte vorliegen

e Regelmabhige Erklarungen zu offentlichen und personlichen
Beteiligungen

Zur Vorbeugung und Behandlung von Interessenkonflikten hat sich die
begleitende Kontrolle bewahrt. Diese kann durch Fuhrungskrafte erfolgen
(z. B. Teamleitung, zu diesem Zweck ernannte Vorgesetzte bzw. sonstige
Fihrungskrafte, Personalreferat oder Justiziariat). Moglich ist auch die
Beauftragung einer Organisationseinheit oder eines Ausschusses. Diese
konnen sich zudem mit sonstigen integritatsbezogenen Themen befassen
und von den Mitarbeitern bei einschlagigen Fragen konsultiert werden.

Rotationsverfahren

201SSAI 30, 39
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In ISSAI 30 wird die regelmaBige Personalrotation als Bestandteil des
Integritatssystems genannt.2' GemaB ISSAI 40 sollte zudem sichergestellt
sein, dass Grundsdtze und Verfahrensregeln ggf. eine Rotation fiir
Priifungspersonal in Schliisselpositionen vorsehen, um das Risiko der
Betriebsblindheit gegeniiber den gepriiften Stellen zu vermindern.

Durch Personalrotation lasst sich verhindern, dass Mitarbeiter iiber einen zu
Personalrotation langen Zeitraum den gleichen Bereich priifen, sowie Unabhingigkeit,
Objektivitat und Unparteilichkeit sicherstellen. Gestarkt werden zudem
Personalentwicklung und Motivation der Mitarbeiter.

Zu den bewahrten Verfahren zahlen:

e Zeitliche Obergrenzen fir die Ausiibung einer Position, z. B. zwei,
funf, sieben Jahre

e Obligatorische Personalrotation nach fiinf, sieben oder acht Jahren
in derselben Organisationseinheit

e Obligatorische Rotation von Fuhrungskraften nach sieben Jahren in
derselben Organisationseinheit

e Wirksame Personalrotationsverfahren anstofen, erleichtern und
uberwachen

e Wirksame Personalrotation als positiven Faktor in den jahrlichen
Beurteilungsverfahren und in der Laufbahnentwicklung des
Priifungspersonals einbringen

e Sonstige praventive MaBnahmen einfiihren, sofern eine umfassende
Rotation nicht umsetzbar ist. Dazu gehort beispielsweise die
Rotation hinsichtlich des Priifungsthemas, um erfolgreiche Teams
zu erhalten.

Rotationsverfahren bergen auch Risiken:

e Dem zustandigen Team konnen Priifungswissen und Sachkenntnisse
entzogen werden

e In kleineren ORKB bzw. Landern sind sie nicht immer umsetzbar
bzw. unwirksam

Alternativ konnen zur Sicherung der Unabhangigkeit, Unparteilichkeit und

Alternative Objektivitat auch folgende MaBnahmen ergriffen werden:

MaBnahmen

¢ RegelmalBige Auslotung von Moglichkeiten zur Personalrotation
(z. B. konnte die Leitung etwaige Entscheidungen auf eine jahrliche
Erhebung zur Personalsituation stiitzen)

¢ Flexiblere Teamzusammensetzung (z. B. Ablosung der
dienstaltesten Teammitglieder in regelmaBigen Abstanden, und
(ein- oder zweijahrige) Kurzeinsatze)

e Kollegiales Verhalten, Arbeitsteilung und Uberpriifung der
geleisteten Arbeit starken

21|SSAl 30, 39 (f)
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Politische Neutralitat

NELCHE LG I Die in ISSAI 10 festgelegten Grundsatze institutioneller Unabhangigkeit sind
Betatigung fiir den Schutz der Priifungstatigkeit vor politischer Einflussnahme von
entscheidender Bedeutung. Die bloBe Einhaltung dieser Grundsatze mag
aber nicht ausreichend sein. Laut ISSAI 30 stellt die politische Betatigung
der Fuhrungskrafte bzw. einzelner Mitarbeiter ein Risiko dar, das deren
Unparteilichkeit und Objektivitat sowie der Glaubwiirdigkeit der gesamten
ORKB abtraglich sein kann.?

Zwar wird dieses Risiko in ISSAI 30 erwahnt, konkrete Handlungshinweise
fur die ORKB und ihre Mitarbeiter werden jedoch nicht gegeben.

Tatsachlich gilt es anzuerkennen, dass politische Neutralitat einen Bereich
darstellt, in dem allgemeingiiltige Handlungsempfehlungen abzugeben
schwierig ist. Der Grund hierfur ist, dass hier Risiken und
PraventionsmaBnahmen eng mit den jeweiligen nationalen kulturellen und
gesetzlichen Kontexten verkniipft sind. Meinungsfreiheit,
zivilgesellschaftliche Strukturen und politische Rechte werden in einigen
Landern durch unverauBerliche Verfassungsgarantien geschiitzt.

Gemab ISSAI 30 sollte das Thema auf nationaler Ebene und unter
Bericksichtigung des Gesamtkontextes angegangen werden. Ist eine
politische Betatigung der Fuhrungskrafte und Mitarbeiter zulassig, so haben
diese moglichen Interessenkonflikten aktiv vorzubeugen. Denn die
Teilnahme an politischen Aktionen, die politische MeinungsauBerung oder
eine Kandidatur fir ein offentliches Amt konnen von Interessentragern
moglicherweise als Beeintrachtigung der unabhangigen Urteilsbildung
wahrgenommen werden.

Magliche Zahlreiche Rechnungshofe verfahren wie folgt:

Regelungen

¢ Invielen Fallen sind der Leitung und den Mitgliedern politische
Aktionen in der Offentlichkeit untersagt.

e In einigen Fallen erstreckt sich diese Vorgabe auch auf leitende
Mitarbeiter.

¢ Im Allgemeinen wird den Mitarbeitern nahegelegt, bei der
politischen MeinungsauBerung zurickhaltend zu agieren,
insbesondere bei Auftritten in der Offentlichkeit (z. B. in
Leserbriefen oder in veroffentlichten Buchern, Artikeln, Broschiiren
und sonstigen offentlich zuganglichen Medien). Dies gilt auch, wenn
Mitarbeiter Wahlwerbung auf lokaler, nationaler oder europaischer
Ebene betreiben bzw. Kandidaten unterstiitzen.

e In einigen Fallen gibt es Vorgaben und Regelungen zur
MeinungsauBerung in sozialen Medien.

Bewahrte Verfahren zeigen hier den Stellenwert von Transparenz: Ist den
Mitgliedern und Mitarbeitern eine politische Betatigung erlaubt, sollte

22|SSAI 30, 28 (d), 43 und 44
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diese offentlich bekannt gemacht werden. Nur so lasst sich eine Kontrolle
der Prifungsarbeit sicherstellen und die allgemeine Wachsamkeit
angesichts moglicher Risiken fur die politische Neutralitat erhohen.

Geschenke und Bewirtung?

Es ist allgemein bekannt und unstrittig, dass Integritat, Unabhangigkeit,
Unparteilichkeit und Objektivitat durch folgende Faktoren beeintrachtigt
werden konnen:

e Annahme von Geschenken bzw. Bewirtungsangeboten seitens der
gepriiften Stelle oder externer Leistungserbringer

e Annahme von Einladungen zu Geschaftsessen im Rahmen von
Prifungsauftragen

e Ubernahme von Reisekosten durch Dritte, einschlieBlich der Kosten
fur Unterkunft und sonstige Bewirtung

Vorgaben und In der Praxis finden sich jedoch unterschiedliche Vorgehensweisen:
Checklisten fiir

Geschenke und
Bewirtung

e Bei einigen Rechnungshofen ist die Annahme von Geschenken,
Bewirtungsangeboten oder sonstigen Vorteilen strikt untersagt.

e Haufig gibt es konkrete Vorgaben und Leitlinien, die entweder
gesetzlich verankert oder im Pflichten- bzw. Verhaltenskodex
festgelegt sind. Dort wird klargestellt, welche bzw. bis zu welchem
Wert Geschenke angenommen werden diirfen. Bisweilen ist vor der
Annahme die Zustimmung des Dienstvorgesetzten einzuholen.

e Einige Rechnungshofe empfehlen ihren Mitarbeitern,
unangemessene oder unverhaltnismaBige Geschenke nicht
anzunehmen und bieten hierzu praktische Orientierungshilfen.

¢ In den meisten Fallen sind personliche Geschenke oder
Gastgeschenke dem Dienstherren zu Ubergeben.

e Einige Rechnungshofe fiihren ein Geschenke- und
Bewirtungsregister.

Mit der Checkliste in Anhang 6 kann eingeschatzt werden, unter welchen
Umstanden die Annahme von Geschenken und Bewirtungsangeboten mit
hinreichender Sicherheit unzulassig bzw. unangebracht ist.

Meldeverfahren fiir Hinweisgeber?
Soll die Integritat systematisch gestarkt werden, so ist der Erlass von

Verhaltensnormen alleine nicht ausreichend. In einem zweiten Schritt ist
deren Einhaltung zu Uberwachen und sicherzustellen.
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Zu diesem Zweck sollten Ablaufe eingerichtet und umgesetzt werden, mit
Ermittlung von denen Fehlverhalten aufgedeckt und zeitnah, angemessen und wirksam
Fehlverhalten geahndet werden kann. Disziplinarische MaBnahmen sollen eine
unvoreingenommene, unverziigliche und angemessene Sanktionierung
ermoglichen. Ermittlungs- und disziplinarrechtliche Fragestellungen sowie
die jeweils geltende Rechtsprechung ist stets zu beachten.

Damit dieses System funktioniert, ist nach dem Beschluss der zustandigen
Entscheidungstrager bzw. nach Entgegennahme einschlagiger Hinweise ein
Disziplinarverfahren einzuleiten. Je nach Ausgestaltung der Verwaltungs-
und Kontrollsysteme werden Hinweise von dem direkten Vorgesetzten,
einer zustandigen Stelle oder einem Beauftragten entgegengenommen.

Klare und allgemein anerkannte Verfahren zur Meldung von Fehlverhalten
und dem Schutz der Hinweisgeber tragen konkret zur Aufdeckung bei und
haben sich international bewahrt.

Daher sollte ein Meldewesen flr schwerwiegende UnregelmaBigkeiten
eingerichtet und umgesetzt werden.

Bewahrte Verfahren sind hier Regelungen, in denen die Rechte und
Pflichten der Akteure wie folgt festgelegt sind:

Durch Einrichtung e Bestimmung des Begriffs der schwerwiegenden UnregelmaRigkeit
eines Meldewesens (unbedeutende Sachverhalte, Meinungsverschiedenheiten und
sollEen Wege, Konflikte zwischen Mitarbeitern sollten hier auBer Acht gelassen
Ablaufe und werden)

::Ic(jl];rgtu:gsn e Bedingungen der Dateniibermittlung (z. B. schriftlich, mit

Hinweisgeber beigefligten Belegen)

geschiitzt werden e Berichtslinien (Berichterstattung an die mittlere oder obere
Flhrungsebene bzw. eine fur diese Angelegenheit zustandige
externe offentliche Stelle)

e Umgang mit Hinweisen (z. B. Frist zur Kenntnisgabe Uber ergriffene
MaBnahmen); liber die Daten ist zum Schutz des Hinweisgebers und
der betroffenen Person(en) Verschwiegenheit zu wahren (es gilt
stets die Unschuldsvermutung)

e Spezielle Regelungen sollten Hinweisgeber vor Sanktionen schiitzen
und ihre Arbeitsbedingungen bzw. Aufstiegsmoglichkeiten sichern.
Diese sollten auch Bestimmungen umfassen, die vor falschen und in
boswilliger Absicht getatigten Behauptungen schiitzen.

Instrumente fiir die begleitende Kontrolle?
Die begleitende Kontrolle sollte eine regelmalige Einschatzung zulassen,

auf deren Grundlage MaBRnahmen zur Starkung werteorientierten Verhaltens
und zur Sicherstellung der Rechenschaftslegung empfohlen werden konnen.

Bewahrte Verfahren fir die begleitende Kontrolle sind u. a.:
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Forderung von
Verhaltensweisen
und Sicherstellung
der
Rechenschaftslegu

ng

Selbsteinschatzung
sowie interne und
externe
Evaluierung

Feedback der
gepriiften Stellen

Berichterstattung

Das Tool IntoSAINT, mit dem die Anfalligkeit flr IntegritatsverstoBe
und die Widerstandsfahigkeit evaluiert sowie Empfehlungen zur
Sicherung der Integritat abgeleitet werden konnen

Interne Bewertung der integritatsfordernden Rahmenbedingungen
durch Ethikausschisse, Ethikberater, Ethikbeauftragte oder interne
Revisoren

Bewertungen anhand des von der IDI erstellten und kurzlich vom
INTOSAI-Kongress beschlossenen SAI-PMF fiir die Begutachtung der
ISSAI-Konformitat

Externe Evaluierungen im Rahmen einer allgemeinen Peer Review
(mit Schwerpunktlegung auf das Thema Verhalten in Organisationen)
Externe Evaluierung der integritatsbezogenen Rahmenbedingungen
durch andere ORKB, eine anerkannte offentliche Stelle, unabhangige
Sachverstandige oder eine Nichtregierungsorganisation (z. B.
Transparency International). Dadurch wird ein wesentlicher Beitrag
zur Forderung des Engagements, der Rechenschaftslegung und der
Transparenz innerhalb des Rechnungshofes geleistet

Einbeziehung der gepriiften Stellen bei der Bewertung von
Verhaltensweisen des Prufungspersonals. Dies geschieht vorrangig
durch Fragebogen etc. (zur Einholung des Feedbacks der gepriiften
Stelle) sowie durch begleitende, nachgangige Selbsteinschatzungen.

Zur Nachverfolgung der Einschatzungen bzw. Evaluierungen sollte anhand
der nachstehenden bewahrten Verfahren ein Bericht erstellt werden:

Aufflihren der Schlussfolgerungen und Ergebnisse mit dem Ziel,
einen Aktionsplan fir die Behebung der festgestellten Mangel zu
erstellen

Berichterstattung durch Leitung und Fuhrungskrafte iiber die
Ergebnisse der begleitenden Kontrollverfahren

Sensibilisierung der Mitarbeiter in allen Arbeitsphasen fur die
Vorgehensweise und die Bereitschaft der Fuhrungskrafte, auf eine
tatsachliche Starkung werteorientierten Verhaltens hinzuwirken
Veroffentlichung des Berichts, um eine umfassende Unterstiitzung
fur Verhaltens- und Transparenzthemen sicherzustellen
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