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Zusammenfassende Bewertung:

Die Einfuhrung der Regelung des § 612a BGB n.F. ist gefahrlich. Sie ist geeig-
net, Denunziantentum im Betrieb zu fordern. Es besteht die Gefahr neuer biro-
kratischer Lasten. Betriebe miissen alles unternehmen, um sich gegen unge-
rechtfertigte Anzeigen zu schitzen, dies wird einen Uberobligatorischen Auf-
wand mit sich bringen; z.B. durch die Aufbewahrung zahlreicher Unterlagen, die
damit einhergehende Organisation geeigneter Dokumentationsmechanismen
und die Beachtung von datenschutzrechtlichen Vorschriften.

Es besteht keine Notwendigkeit, eine gesetzliche Regelung des Anzeigerechts
der Arbeitnehmer zu schaffen. Neben den bereits existierenden spezialgesetzli-
chen Anzeigerechten ist ein ungeschriebenes Anzeigerecht, das sich aus
Grundrechtspositionen ergeben kann, schon heute unter der hinreichenden Be-
ricksichtigung der Interessen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern von der
Rechtsprechung anerkannt.

Die Rechtsprechung der Arbeitsgerichte erkennt schon seit langer Zeit Anzei-
gerechte der Arbeitnehmer an. Diese kdnnen sich an offentliche Stellen wen-
den, wenn sie sich zuvor um eine innerbetriebliche Klarung bemiiht haben. Dort
wo es um Straftaten mit schweren Folgen fiir Einzelne oder die Allgemeinheit
geht, ist dies heute ebenfalls bereits moglich, ohne den innerbetrieblichen Weg
einzuhalten. Keinesfalls darf eine Anzeige aber mit dem Ziel abgegeben wer-
den, in erster Linie den Arbeitgeber zu diffamieren. Diese Rechtsprechung be-
ricksichtigt die Interessen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern hinreichend.
Eine gesetzliche Regelung ist daher Uberflissig.

Die aktuellen Uberlegungen einer gesetzlichen Regelung gehen zudem (iber die
Rechtsprechung in entscheidenden Teilen hinaus. Sie schaffen faktisch fur je-
den Rechtsverstol3 ein Anzeigerecht, bei dem der Arbeitnehmer auf die Einhal-
tung der innerbetrieblichen Klarung verzichten kann. Besonders bedenklich ist,
dass der Entwurf die Motive des Arbeitnehmers nicht berlicksichtigt. Danach
konnte der Arbeitnehmer, der aus unsachlichen persénlichen Motiven heraus
das Verhalten seines Vorgesetzten anzeigt, sich vor Sanktionen sicher fuhlen.
Mit dem berechtigten Anliegen, die Allgemeinheit vor RechtsverstdRen zu
schitzen, hat das nichts zu tun.

Die vorgesehene Regelung des sog. ,Whistleblowings*” [&sst sich daher nicht mit
dem Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit von Arbeitnehmern und
Arbeitgebern im Betrieb vereinbaren. Sie ist vielmehr geeignet, Denunzianten-
tum im Betrieb zu férdern.
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Im Einzelnen:

1. Gesetzliche Fixierung der Rechtsprechung — mehr Blrokratie

Die gesetzliche Fixierung der von der Rechtsprechung bereits anerkannten
Grundsétze ist Uberfliissig. Die Rechtsprechung zu Anzeigerechten des Arbeit-
nehmers ist umfassend und beriicksichtigt die Interessen des Arbeitnehmers
unter Beachtung der des Arbeitgebers hinreichend.

Anstatt Burokratiekosten abzubauen, wie die Bundesregierung in ihrem sich
selbst gesetzten Ziel, bis 2011 25 % aller Birokratiekosten abzubauen, ange-
kiindigt hat, wird hier ohne jegliche Notwendigkeit Biirokratie aufgebaut. Die Be-
triebe werden einem latenten Rechtfertigungsdruck unterworfen werden. Wie
schon beim AGG ist zu befirchten, dass die Aufzeichnungsobliegenheiten
schon allein dadurch erheblich zunehmen werden, weil man nicht weil3, wann
man welche Daten zu welchem Zweck benétigt.

2. Ausdehnung der bisherigen Rechtsprechung

Andererseits geht die gesetzliche Regelung in bestimmten Punkten weit Uber
die Rechtsprechung hinaus. Die Ausdehnung der von der Rechtsprechung her-
ausgearbeiteten Grundsétze ist insbesondere unter folgenden Aspekten als ge-
fahrlich zu beurteilen:

a) Nichtberticksichtigung der Motivation des Arbeitnehmers

Im Gegensatz zur standigen Rechtsprechung lasst die gesetzliche Regelung
des Anzeigerechts vollkommen aul3er Acht, welche Beweggriinde den Arbeit-
nehmer zur Anzeige seines Arbeithehmers veranlassen. Folglich ware auch der-
jenige geschiitzt, der seinem Arbeitgeber mit der Anzeige lediglich schaden will.

Die Motivation des Arbeitnehmers ist ein in der Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts zu Recht entscheidendes Element. Motive und alternative Hand-
lungsmdglichkeiten des Arbeitnehmers missen nach dieser Entscheidung bei
einer ,Mal3regelung” des anzeigenden Arbeitnehmers beriicksichtigt werden.

Denunziantentum wird damit Tur und Tor gedffnet!
b) Subjektive Determination des Absatzes 2 Nr. 4

Nach Absatz 2 Nr. 4 hat die subjektive Determination des Arbeitnehmers ent-
scheidenden Einfluss darauf, ob eine innerbetriebliche Abhilfe der Anzeige ge-
genlber externen Stellen vorgeschaltet sein muss. Dieses Tatbestandsmerkmal
ist so weich formuliert, dass der Arbeitnehmer de facto immer die innerbetriebli-
che Abhilfe ,umgehen® kann.

Auch insoweit ist die geltende Rechtslage vollig ausreichend und wagt die Inte-
ressen von Allgemeinheit und Unternehmen angemessen ab.

¢) Anzeige wegen Straftat eines anderen Arbeitnehmers (Absatz 2 Nr. 1)

Absatz 2 Nr. 1 erdffnet dem Arbeitnehmer die Méglichkeit, eine innerbetriebliche
Klarung zu umgehen, auch wenn ein anderer Arbeitnehmer eine Straftat began-
gen hat. In diesen Fallen ist eine direkte Anzeige nicht grundséatzlich von Néten.
Der Weg Uber seinen Arbeitgeber, der dann entscheiden kann, wie auf die Situ-
ation zu reagieren ist, ohne dass der Ruf seines Unternehmens in Mitleiden-
schaft gezogen wird, wird in vielen Fallen ein milderes und zugleich nicht weni-
ger geeignetes Mittel darstellen.
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d) Ausweitung durch Absatz 1

Noch gravierender weicht § 612a Absatz 1 von der bestehenden Rechtslage ab.
Es gibt bereits eine Vielzahl von Vorschriften, die den Arbeitnehmer zur Anzeige
der Verletzung von gesetzlichen Pflichten durch den Arbeitgeber erméachtigen
(vgl. z. B. 8 17 Absatz 2 ArbSchG, 88 53 ff. BImSchG). Daher ist eine abstrakte
Regelung in einem allgemeinen Gesetz vollig tberflissig.

Darlber hinaus ist vorgesehen, jegliche gesetzliche Pflicht, unabhangig davon,
wie diese normiert ist, zum Gegenstand solcher Anzeigerechte zu machen.
Nach der Rechtsprechung ist jedoch nach der Qualitat des Rechtsversto3es zu
differenzieren. Demnach ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an das
Recht, einen Gesetzesverstold anzuzeigen, je nachdem, ob es sich um eine
Straftat, eine Ordnungswidrigkeit oder lediglich um eine privatrechtlich bewehrte
Tat handelt. Diese Unterscheidung lasst Absatz 1 vollkommen unberticksichtigt.

Unberlcksichtigt bleibt schlie8lich zu Unrecht das Kriterium der Betroffenheit.
Anzeigerechte zum Schutz allgemeiner — nicht Leib und Leben betreffender —
Rechtsguter sind zuriickhaltender zu bewerten als Anzeigrechte, bei denen un-
mittelbar in Rechtsgiter des Arbeitnehmers eingegriffen wird.

3. Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer gefahrdet

Diese Vorschrift wird das Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer schwer belasten. Sie fordert gegenseitiges Misstrauen sowohl im
Verhéltnis des Arbeitgebers zu den beschaftigten Arbeitnehmern als auch im
Verhaltnis der Arbeitnehmer untereinander.

Treue- und Rucksichtnahmepflichten des Arbeitnehmers gegeniiber seinem Ar-
beitgeber machen es notwendig, dass er sein Verhalten daran ausrichtet, dass
die Interessen des Arbeitgebers nicht verletzt werden. lhre spezielle Auspra-
gung finden die Pflichten in der Loyalitatspflicht, der Schadensabwendungs-
pflicht und der Verschwiegenheitspflicht. Daher hat der Arbeithehmer grundsatz-
lich kritische Meinungsauf3erungen zu unterlassen, die den Betriebsfrieden, das
Vertrauensverhéltnis oder geschéftliche Beziehungen des Arbeitgebers stbren
konnten. Kann sich ein Arbeitgeber nun nicht mehr darauf verlassen, dass seine
Arbeitnehmer sich weiterhin loyal gegentber ihm und gegentber den anderen
Mitarbeitern verhalten, wird dies unweigerlich zu Misstrauen fiihren.

4. Rechtsunsicherheit

Laut Begrindung der Einflgung des § 612a BGB n.F. soll hinsichtlich der Wirk-
samkeit arbeitsrechtlicher Konsequenzen des Arbeitgebers gegeniiber dem Ar-
beitnehmer durch diese Vorschrift in Fallen von Verletzungen der Loyalitats-
pflichten Rechtssicherheit entstehen. Es ist nicht ersichtlich, wie eine Regelung,
die von den bisher geltenden Grundséatzen abweicht, Rechtssicherheit schaffen
kann.

Dies gilt insbesondere fiir Absatz 3. Dieser regelt, dass zuungunsten des Ar-
beitnehmers von den Absatzen 1 und 2 nicht abgewichen werden darf. Hier er-
geben sich Probleme bei Unternehmen, die individual- oder kollektivvertragliche
Vereinbarungen Uber ein innerbetriebliches Abhilfesystem treffen, die eine An-
zeigpflicht regeln. Solche Vereinbarungen kdnnten kunftig unwirksam sein. So
wird z.B. nicht bertcksichtigt, dass Unternehmen teilweise externe Compliance-
Hotlines eingerichtet haben, die aus Griinden der VerhaltnismaRigkeit vorrangig
als ,aul3erbetriebliche Stelle” zu informieren sind.
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Fragenkatalog

1.

Geltende Rechtlage

In welchen Fallen konnten durch Arbeitnehmeranzeigen Straftaten verhindert oder Gefahren

fur die Allgemeinheit abgewandt werden?

Unser Kenntnis nach, handelt es sich allenfalls um ganz seltene Ausnahmefélle, die bisher
durch die Rechtsprechung befriedigt geldst werden konnten. Konkrete Einzelfélle sind an uns

nicht herangetragen worden.

Sind lhnen Félle bekannt, in denen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer interne oder externe
Missstande gemeldet haben? Wenn ja, welche konkreten Erfahrungen haben diese innerhalb
und auf3erhalb des Unternehmens oder der Behérde sowie arbeitsrechtlich gemacht? Kénnen
Sie Beispiele nennen, bei denen anzeigende Arbeithehmerinnen oder Arbeithehmer Druck o-

der Kiindigung ausgesetzt waren?

Es ist im unternehmerischen Alltag an der Tagesordnung, dass Missstande mitgeteilt werden.
Ohne diese Hinweise der Arbeithehmer kdnnte ein Unternehmen nicht erfolgreich gefuhrt wer-
den. Sofern ein Arbeitgeber der Ansicht ist, der Arbeitnehmer sei mit dem Offenbaren von
Missstanden z. B. durch Weitergabe von Hinweisen an Externe zu weit gegangen und diesem

daraufhin kundigt, kann die Sanktion im arbeitsgerichtlichen Verfahren tberprift werden!

3. Woran liegt es, dass derzeit Hinweise auf Missstande oft ausbleiben und welchen Repressa-

lien sind Hinweisgeber derzeit ausgesetzt?



Falle, in denen sich Arbeitnehmer aufgrund von |hnen erwarteter arbeitsrechtlicher Konse-
guenzen nicht an die zustandige Stellen im oder aulRerhalb des Betriebs gewendet haben, sind

uns nicht bekannt.

Inwieweit genieRen Arbeitnehmer schon nach der geltenden Rechtslage Informantenschutz?
Insbesondere: Ist ein Arbeitnehmer, der Kenntnis davon erlangt oder aufgrund konkreter An-
haltspunkte der Auffassung ist, dass aus dem Betrieb seines Arbeitgebers beispielsweise zu
menschlichem Genuss untaugliches Fleisch (,Gammelfleisch*) in den Lebensmittelhandel ge-
langt, und der die Behorden hieriiber informiert, bereits nach geltendem Recht vor Sanktionen

im Arbeitsverhaltnis geschitzt?

Diese Arbeithehmer sind bereits heute hinreichend durch die in der Rechtssprechung entwi-
ckelten Grundsatze geschitzt. Handelt es sich um Informationen Uber Straftaten von erhebli-

chen Auswirkungen fir die Allgemeinheit, besteht ein hinreichender Schutz im Arbeitsrecht.

Haben Angestellte und Beamtinnen und Beamte nach derzeitiger Rechtlage ein Recht zur
Leistungsverweigerung, wenn von ihnen eine Leistung gefordert wird, die sie zu Mittatern einer
Straftat, einer erheblichen Umwelt- oder Gesundheitsgefahrdung macht oder gegen ihr Gewis-
sen verstoRen wirde? Wenn ja, welche sind dies, gibt es hierzu Rechtsfalle und welche Erfah-

rungen wurden gemacht? Sollte das aus lhrer Sicht mdglich sein?

Bereits nach derzeitiger Rechtslage werden einem Arbeitnehmer Leistungsverweigerungsrech-
te bei Erhaltung des Entgeltanspruchs zugebilligt, z.B. wenn der Arbeitgeber gegen Arbeits-
schutzvorschriften verstof3t (88 273 Abs. 1, 618 BGB, § 21 Abs. 6 S. 2 a.F. GefStoffvO, 8§ 9
Abs. 3 ArbSchG) oder wenn er dem Arbeitnehmer Weisungen erteilt, deren Ausfiihrung gegen
gesetzliche Verbote (8§ 134 StGB), die guten Sitten (§ 138 BGB) bzw. die Gewissensfreiheit

(Art. 4 Abs. 1 GG) verstoft.



6. Wie sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie Beamtinnen und Beamte nach derzeiti-
ger Rechtslage bei Weitergabe von Risikoinformationen arbeitsrechtlich abgesichert, um nicht
dem Vorwurf, gegen Geheimhaltungs- oder Loyalitatspflichten verstof3en zu haben, ausgesetzt
zu werden? Wer tragt die Beweislast daflir, ob ein konkreter Anhaltspunkt fiir eine betriebliche
Pflichtverletzung vorliegt oder ein vorheriges internes Verlangen zur Abhilfe nicht erforderlich
war? Wie sollte dieser Bereich zum Schutz von Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern sowie

Beamtinnen und Beamten zukinftig ausgestaltet werden?

Es besteht ein ausreichender Schutz der Arbeitnehmer, der sich an den in der Rechtsprechung
entwickelten Kriterien orientiert. RegelmalRiig tragt ein Arbeitnenmer die erste Darlegungslast
fur den Vortrag, dass eine arbeitrechtliche Sanktion vom Arbeitgeber aus nicht gebilligten

Griinden erfolgt.

7. Welche Sanktionen sind nach geltender Rechtslage gegen Behoérden oder Unternehmen bei
Ermittlungsbehinderung, Nichtdurchfihrung, Falschinformationen, Verschleppung oder Verfal-

schung und Diskriminierung von Hinweisgebern am Arbeitsplatz moéglich?

Die Behorden und Unternehmen treffen bei Ermittlungsbehinderung, Nichtdurchfiihrung,
Falschinformationen, Verschleppung oder Verfalschung je nach Fallkonstellation die einschlé-
gigen Sanktionen nach dem StGB bzw. nach einschlagigen Bul3geldvorschriften. Im Falle der
Mafregelung von Hinweisgebern am Arbeitsplatz kann im Einzelfall eine Schadensersatzpflicht
des Arbeitgebers wegen Verletzung von Nebenpflichten (,Firsorgepflichten* und Pflicht zur

Wahrung und zum Schutz der Grundrechte des Arbeithehmers) entstehen.

8. Konnen nach derzeitiger Rechtslage Unternehmen zur Verantwortung gezogen werden, wenn

sie betriebsinternen Informationen auf UnregelmaBigkeiten nicht nachgehen? Gibt es hierzu



vergleichbare Rechtsfélle in Deutschland? Sollten Unternehmen hierzu starker als bisher in die

Pflicht genommen werden und wenn ja, wo sollten gesetzliche Veranderungen stattfinden?

Uns sind Falle nicht bekannt, in denen Unternehmen nicht schon aus Eigeninteresse dem
Fehlverhalten ihrer Mitarbeiter nicht nachgehen. Der Sanktionskanon erscheint uns aus den zu
7. genannten Grinden ausreichend. Eine gesetzliche Regelung ist zudem Uberflissig, da der
Arbeitnehmer die Mdglichkeit hat, sich an externe Stellen zu wenden, wenn sein Arbeitgeber

den gemeldeten ,Unregelmafigkeiten” nicht abhilft.

Wie beurteilen Sie die bisherige Rechtslage zum Arbeitnehmerinformantenschutz vor dem Hin-
tergrund der Argumentation in der Begriindung des Entwurfes zu § 612 a BGB, insbesondere
im Hinblick auf deren Eindeutigkeit, Verlasslichkeit und Rechtssicherheit fur Arbeitnehmer und

Arbeitgeber?

Es ist nicht ersichtlich, wie eine solche Regelung, die sich von den bisher geltenden von der
Rechtsprechung entwickelten Grundsatzen unterscheidet, Rechtssicherheit schaffen kdnnen
soll. Im Gegenteil: die Arbeitnehmer werden vollig verunsichert sein, wann sie sich nun direkt
an externe Stellen wenden kénnen. Auch fir die Arbeitgeber hat dies erhebliche Unsicherhei-
ten zur Folge, was den Umgang mit seinen Arbeithehmer anbelangt. Er kann nicht mehr dar-
auf vertrauen, dass seine Mitarbeiter zunéchst den innerbetrieblichen Weg wéhlen, um Miss-

stande im Betrieb offen zu legen.

Im Zusammenhang mit der angepriesenen Schaffung von Rechtssicherheit ist speziell die Re-
gelung des Absatzes 3 in Frage zu stellen. Absatz 3 regelt, dass zuungunsten des Arbeitneh-
mers von den Abséatzen 1 und 2 nicht abgewichen werden darf. Hier ergeben sich Probleme
bei Unternehmen, die mit ihren Arbeitnehmern individualvertraglich Vereinbarungen tber ein
innerbetriebliches Abhilfesystem treffen, die eine Anzeigpflicht regeln, die Uber die Falle des §

612a BGB n.F. hinaus gehen. Solche Vereinbarungen kénnten somit kiinftig unwirksam sein.



Kinftige Rechtslage

An welchen Stellen unterscheidet sich der Entwurf des 8§ 612 a BGB gegeniiber der geltenden
Rechtslage? Insbesondere: An welchen Stellen geht der Entwurf tber die geltenden Gesetze

bzw. die geltende Rechtssprechung hinaus und wie ist das zu bewerten?

Die Ausweitung der Rechtsprechung erfolgt insbesondere durch die Subjektive Determination
des Absatzes 2 Nr. 4 und die Ausweitung in Absatz 1 auf ,jegliche Pflichtverletzung®. Die For-
mulierung des Absatzes 2 Nr. 4 fuhrt dazu, dass der Arbeitnehmer de facto immer die innerbe-
triebliche Abhilfe ,umgehen“ kann. Die Ausweitung in Absatz 1 weicht ebenfalls von den Krite-
rien der Rechtsprechung ab. Es ist vorgesehen, jegliche gesetzliche Pflicht, unabhéngig da-
von, wie diese normiert ist, zum Gegenstand von Anzeigerechten zu machen. Nach der
Rechtsprechung ist jedoch nach der Qualitat des RechtsverstolRes zu differenzieren. Demnach
ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an das Recht, einen Gesetzesverstol3 anzuzei-
gen, je nachdem, ob es sich um eine Straftat, eine Ordnungswidrigkeit oder lediglich um eine
privatrechtlich bewehrte Tat handelt. Diese Unterscheidung lasst Absatz 1 vollkommen unbe-

ricksichtigt.

Zudem werden die Grundsatze der Rechtsprechung durch die Nichtberticksichtigung der Moti-
vation der Mitarbeiter im Falle des Offenbarens von Informationen an Externe unterlaufen. Ge-
rade diese Voraussetzung ist jedoch von grol3er Bedeutung. Es ist nicht nachvollziehbar, dass

auch derjenige geschiitzt werden soll, der seinem Arbeitgeber lediglich schaden will.

Wie beurteilen Sie den beigefligten Entwurf eines § 612 a BGB im Hinblick auf einen ausrei-
chenden Informantenschutz bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitsnehmern? Tréagt der Rege-

lungsvorschlag den Anforderungen des Bundesverfassungsgerichtes an den Informanten-



schutz ausreichend Rechnung? Ist der Schutz des Arbeitnehmers durch § 612 an. F. BGB

ausreichend?

Der Informantenschutz ist bereits nach der derzeitigen Rechtslage durch die Beachtung der

Entscheidung des BVerfG ausreichend.

Werden mit dem vorliegenden Vorschlag durch eine erhdhte Rechtssicherheit und Verbesse-
rung des Informantenschutzes Diskussionen lber Missstande im Betrieb ohne Sorge vor ar-
beitsrechtlichen Folgen erleichtert? Welche Auswirkungen kénnte die Regelung im Entwurf
des 8§ 612 a BGB auf die betriebliche Praxis und die Zusammenarbeit von Arbeitgebern und

Arbeitnehmern haben?

Die Regelung schafft Rechtsunsicherheit. Sie wird daher den Umgang in den Betrieben er-
schweren. Bereits heute kann ein Arbeithehmer Anzeige erstatten, wenn schwerwiegende Ge-

fahren drohen, ohne dass er mit arbeitsrechtlichen Sanktionen zu rechnen hat.

Was allerdings als viel schwerwiegender zu beurteilen ist, ist die Beflrchtung der Auswirkun-
gen dieser beide Seite verunsichernden Regelung auf deren Verhdltnis zueinander. Diese
Vorschrift wird das Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeithehmer schwer be-
lasten. Sie fordert Denunziantentum und somit gegenseitiges Misstrauen sowohl im Verhaltnis

Arbeitgeber zu Arbeithehmer als auch im Verhaltnis der Arbeithehmer untereinander.

Gewahrleistet die Formulierung in 8 612 a — E ,Ist ein Arbeitnehmer aufgrund konkreter An-
haltspunkte der Auffassung,...“, dass die Weitergabe von nicht wissentlich unwahren oder
leichtfertig falschen Informationen eines Hinweisgebers nicht als Grund fur eine verhaltensbe-

dingte Kiindigung anerkannt wird?



Der Begriff der ,konkreten Anhaltspunkte” ist viel zu unbestimmt, als dass er irgendeine Ein-
schrankung der Anzeigerechte darstellen kdnnte. Darin liegt gerade die Gefahr. Arbeitnehmer
konnen selbst bei unwahren und leichtfertig weitergegebenen falschen Informationen nicht
sanktioniert werden. Die Formulierung lasst darauf schlieen, dass lediglich auf die subjektive

Sicht des Arbeitnehmers abgestellt wird, ob konkrete Anhaltspunkte vorliegen.

Geniigt der Formulierungsvorschlag fir ein Anzeigerecht, um nachteilige arbeitsrechtliche
MaRnahmen zu Lasten des Arbeitnehmers zu verhindern? Oder ist hierzu nicht die ausdrickli-
che Regelung eines Benachteiligungsverbotes erforderlich, welches auRerdem durch Beweis-
erleichterungen zugunsten des Beschéftigten auch Benachteiligungen aufgrund vorgeschobe-

ner anderer Griinde verhindern muisste?

Da bereits die geltende Rechtslage vollstandig ausreichend ist, ist die Frage miRig.

Gehen Sie davon aus, dass der vorliegende Regelungsvorschlag zum Informantenschutz, der
zwischen dem BMELV, BMAS und BMJ abgestimmt ist, von den Koalitionsfraktionen jedoch
noch nicht abschlieBend beraten worden ist, von den Regierungsfraktionen unterstitzt werden

wird?

Er sollte von den Regierungsfraktionen nicht unterstitzt werden. Dies liegt schon daran, dass
eigentlich versucht wurde, ihn in einer Nacht- und Nebelaktion an ein weit fortgeschrittenes
Gesetzgebungsverfahren anzuschlief3en. Die Vorhersage, was im Bundestag geschehen wird,

bedarf seherischer Fahigkeiten, tiber die wir leider nicht verfiigen.

Welche Grunde und Argumente konnten fir die Abgeordneten der Fraktionen von CDU/CSU
und SPD und die Oppositionsfraktionen ausschlaggebend sein, dem Regelungsvorschlag zu-

zustimmen bzw. abzulehnen?



10.

11.

Zusammenfassend: Das Verfahren genlgt Grundsatzen guter Rechtssetzung nicht. Im Ubri-
gen gilt der Satz von Montesquieu: ,Wenn es nicht notwendig ist, ein Gesetz zu erlassen,

dann ist es notwendig, kein Gesetz zu erlassen.”

Warum ist eine zusétzliche gesetzliche Regelung des Informantenschutzes notwendig?

Sie ist nicht notwendig!

Wie soll sichergestellt werden, dass keine haltlosen Vorwiirfe erhoben werden?

Es wird durch den Entwurf jedenfalls nicht sichergestellt. Daher sollte an der bisherigen

Rechtslage festgehalten werden.

Wie soll der Vorrang der innerbetrieblichen Klarung sichergestellt werden? Sollte beim grund-
satzlichen Vorrang der internen Abhilfe nicht ein einmaliger Abhilfeversuch ausreichen und

misste das in dem eingereichten Vorschlag klargestellt werden?

Der Vorrang der innerbetrieblichen Klarung kann zumindest nicht aufgrund einer wie in Abs. 2
Nr. 4 geregelten subjektiven Einschatzung des Arbeitnehmers entbehrlich sein. Die in Absatz
2 geregelten Ausnahmen vom Grundsatz des Vorrangs innerbetrieblicher AbhilfemalRhahmen
gehen ohne Notwendigkeit weit tUber die in der Rechtsprechung hinaus, wodurch die Interes-

sen des Arbeitgebers nicht hinreichend bericksichtigt werden.

Ist es sinnvoll, den Informantenschutz im Lebensmittel- und Futtermittelgesetzbuch zu regeln,

welche Alternativen sind denkbar?
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Es ist Uberhaupt nicht sinnvoll, eine neue blrokratische Regelung zu schaffen. Ob dies im
BGB oder im Annex eines Gesetzes geschieht, das tUberhaupt nichts mit Arbeitsrecht zu tun

hat, kann daher dahingestellt bleiben.

Welche Vor- und Nachteile entstehen durch eine solche Regelung fur Arbeitnehmer und Ar-

beitgeber?

Insbesondere wird das Vertrauensverhdaltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer aber
auch zwischen den Arbeitnehmer schwer belastet werden.
Der Arbeitgeber ist standig der Gefahr ausgesetzt zu Unrecht denunziert zu werden, was fur

ihn und fur seine Mitarbeiter enorme finanzielle und somit existenzielle Folgen haben kann.

Vorteile sind weder fiir den Arbeitgeber noch fiir den Arbeithehmer zu erkennen. So ist der
Schutz von in berechtigten Fallen anzeigenden Arbeitnehmern bereits heute ausreichend ge-

waéhrleistet.

Sind durch den vorliegenden Regelungsvorschlag Verbesserungen fiir den Verbraucherschutz

zu erwarten und wenn ja, welche?

Es ist nicht ersichtlich, inwiefern die Regelung Verbesserungen fur den Verbraucherschutz zur

Folge haben konnte, da Arbeitnenmer z.B. bei der Aufdeckung von Gammelfleischfallen be-

reits heute ausreichend geschiitzt waren.

Reicht es aus, eine Regelung zum Hinweisgeberschutz nur fur Arbeithehmer vorzusehen?

Wie musste das Arbeitsrecht und Beamtenrecht gestaltet sein, um Arbeitnehmer und Arbeit-

nehmerinnen sowie Beamtinnen und Beamte bei Weitergabe von Risikoinformationen vor in-
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ternen und externen Benachteilungen und Diskriminierung effektiv zu schiitzen und ihnen die

Durchsetzung ihrer (zukinftigen) Rechte in der Praxis zu erméglichen?

Es bedarf hierzu keiner Anderungen. Sollte es tatsachlich zu Benachteiligungen oder einer
Diskriminierung kommen, hat der betroffene Arbeitnehmer das Recht, sich hilfesuchend an
seinen Arbeitgeber zu wenden, bzw. wenn von diesem die Reaktionen erfolgen, gerichtlich

dagegen vorzugehen.

Welche Elemente miisste lhrer Auffassung nach eine gesetzliche Regelung fiir ein schitzen-

des Whistleblowing- bzw. Informantenrecht mindestens aufweisen?

Es bedarf keiner gesetzlichen Regelung.

Reicht aus lhrer Sicht eine Regelung im Arbeitsrecht aus, um Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer hinreichend zu schitzen? Wer wirde die Kosten im Falle eines Arbeitsgerichtspro-
zesses tragen? Sollten hier Sonderregeln vorgesehen werden, wenn Arbeithehmerinnen und

Arbeitnehmer im oOffentlichen Interesse Betriebs- oder Behdrdeninterna weitergeben?

Es bedarf keiner arbeitsrechtlichen Regelung.

Sollte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie Beamtinnen und Beamte das Recht ein-
geraumt werden, sich auch an Adressaten auf3erhalb ihrer Organisation bzw. ihres Betriebes
zu wenden? Sollte dies generell oder nur unter bestimmten Voraussetzungen moglich sein?
Sollte die Information nur an eine festgelegte staatliche Stelle erfolgen oder sich Hinweisgeber

auch an Medien und die Offentlichkeit wenden kénnen?

Eine solche Mdoglichkeit besteht schon heute unter den von der Rechtsprechung aufgestellten

Voraussetzungen. Das Offenbaren an Medien und die Offentlichkeit verletzt regelmaRig die



19.

20.

21.

11

Verschwiegenheitspflicht, da diese Vorgehensweise in besonderem Mal3e geeignet ist, den
Ruf des Arbeitgebers schwer, ggf. sogar irreparabel zu beschadigen. Den Arbeitnehmer trifft
hier eine MaRigungspflicht. Insbesondere darf eine solche Anzeige nicht mit der Motivation

geschehen, den Arbeitgeber zu schadigen.

Befiirworten Sie, Arbeitgeber zu verpflichten, einen innerbetrieblichen von den Beschéftigten

gewahlten Ethikschutz-Beauftragten zu etablieren?

Ein innerbetrieblicher Beauftragter flr den Ethikschutz kann im Einzelfall sinnvoll sein. Haufig
wird diese Aufgabe in Unternehmen, die einen compliance-Beauftragten haben, von diesem
vorgenommen. Eine entsprechende Regelung muss auf die Situation des Unternehmens und
seiner Beschaftigten zugeschnitten sein. Pauschalierende gesetzliche Regelungen widerspre-

chen diesem essentiellen Anliegen.

Besteht aus lhrer Erfahrung die Gefahr, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie
Beamtinnen und Beamten bei einer Pflicht zur vorherigen Beschreitung des internen Be-
schwerdeweges bereits ab diesem Zeitpunkt mit internen Diskriminierungen und Benachtei-

lungen zu rechnen haben und die Informationsweitergabe verhindert werden kann?

Die innerbetrieblichen Beschwerden missen vertraulich behandelt werden Dies ist heute

schon der Fall, die Gefahr einer Diskriminierung sehen wir daher nicht.

Sollte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie Beamtinnen und Beamten ein Wahlrecht
zugestanden werden, ob sie ihre Hinweise anonym, vertraulich oder offen abgeben und sollten

Arbeitgeber dazu verpflichtet werden, all diese Mdglichkeiten zu eréffnen?

Arbeitgeber werden bei hinreichenden Verdachtsmomenten schon heute auch anonymen

Hinweisen nachgehen.
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Welche europaischen, nationalen und kommunalen Beratungs- und Hilfsangebote stehen fir
Menschen bereit, die Missstande in Unternehmen oder sonstige Risikoinformationen weiter-
geben wollen? Wiirde sich aus lhrer Sicht eine zentrale Anlaufstelle auf Kommunal-, Lander-
und Bundesebene anbieten? Wie missten diese Anlaufstellen ausgestaltet und finanziell aus-
gestattet sein, um die Betroffenen hinreichend zu unterstiitzen und deren Daten zu schiitzen?
Wirden Sie einen unparteiischen Obudsmann als geeignete Anlaufstelle fir Hinweisgeber an-

sehen?

Neue Stellen bedeuten zumeist nur neue Birokratie und Rechtsunsicherheit. Solche Stellen
sollten daher vermieden werden. im Ubrigen gibt es schon heute diverse 6ffentliche Stellen, je
nach betroffenem Sachverhalt. Eine generelle Regelung schafft nur neue verfahrenstechni-

sche Unsicherheiten und Kosten.

Sollte den Hinweisgebern neben dem Recht auf Whistleblowing auch ein eigenes subjektives
und einklagbares Recht gegeniiber dem Adressaten auf eine ordnungsgemaRe Uberpriifung
ihres Anliegens und auf angemessenes Tatigwerden zur Missstandsbekampfung eingerdumt
werden bzw. sollten gesetzliche Fristen und Mindeststandards fiir den Umgang mit derartigen

Hinweisen vorgegeben und durch Sanktionen abgesichert werden?

Zu recht sieht die deutsche Rechtsordnung keine Klagerecht fir jedermann vor. Es bedarf

vielmehr eines eigenstandigen subjektiven Rechts, das nicht unnétig geschaffen werden darf.

In welchem Verhdltnis sollte ein zukinftiges Recht auf Whistleblowing zu Art. 5 und Art. 17

des Grundgesetzes stehen?
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Ein Recht auf Whistleblowing kann nur unter Beachtung der Grenzen der Meinungsfreiheit be-
stehen, so wie es bereits von der Rechtsprechung gehandhabt wird. Hierbei sind auch die

Loyalitatspflichten des Arbeitnehmers gegenlber seinem Arbeitgeber zu beachten.

Macht es Sinn, Unternehmen stéarker in die Verantwortung zu nehmen, z. B. durch die Einfuh-
rung eines Unternehmensstrafrechts und/oder Etablierung von unternehmensinternen Min-
deststandards an strukturellen und materiellen MalRhahmen, die zur Vorbeugung von Miss-
standen und kriminellen Handlungen umgesetzt werden missen? Wenn ja, wie kénnte ein

solches Aussehen?

Es sollte unter Beachtung der unternehmerischen Freiheit jedem Unternehmen selbst tberlas-
sen sein, wie es seine internen Kontrollsysteme zur Vermeidung und Aufdeckung von Miss-
standen bzw. kriminellen Handlungen ausgestaltet. In jedem Unternehmen existieren solche

Mindeststandards.

Welche Regelungen waren notwendig, um das Grundrecht auf informationelle Selbstbestim-
mung derjenigen zu wahren, deren vermeintliches oder tatsachliches Fehlverhalten enthillt

wird?

Die beste Regelung ist der Verzicht auf § 612a BGB.

Teilen Sie die Einschatzung, dass der Informantenschutz fir die Arbeitnehmerinnen und Ar-

beitnehmer auch der Wirtschaft, insbesondere international operierenden Unternehmen,

nutzt?

Wollen Unternehmen ein Anzeigerecht etablieren, bestehen hierflr bereits heute ausreichen-

de Mdglichkeiten. Neue gesetzliche Regelungen unterstitzen hier niemanden.
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28. Sollte Informantenschutz fiir Hinweise des Arbeithehmers sich nicht — (ber Verletzung be-
triebsbezogener ,gesetzlicher Pflichten* hinaus — erstrecken auf &hnlich gewichtige Missstan-
de und Risiken, z.B.

a) Bagatellisierung von Schadensfallen (z. B. Verdecken éarztlicher Kunstfehler; Storfall-
Begutachtung in AKW; ,geschodnte” Schadensbegutachtungen) und kontroverse Risiko-
Einschatzungen (z.B. Leukamie nahe AKWSs; genetisch-verénderte Produkte / Aussaaten;
Funkstrahlen);

b) Missachtung beruflicher Standards (wie Datenfalschung im Wissenschaftsbetrieb; Ver-
schweigen von Risiken + Nebenwirkungen technischer Produkte oder Entwicklungen;
~Wegsehen" vor Schadens-/Risiko-Indizien);

¢) Unterdriickung / Vernichtung missliebiger Dokumente (z.B. nach Regierungswechsel,
Parteispenden-Skandale; Banken-,Raubgold“; Schreddern / verkoken von MfS-Akten);

d) Verschwendung bzw. Fehlgebrauch von Subventionen oder betrieblicher Finanzmittel
diesseits § 266 StGB (z.B. ,Einkaufen“ von Betriebsraten; verdeckter Aufbau konkurrieren-
der Arbeitnehmer-Vertretung)

e) Kritik an betrieblichen Missstanden oder heiklen Praktiken (z.B. Pflegemissstande Al-
tersheim; Pflege“notstand” Krankenhaus; Tierversuche / Tiertétung im Zoo);

f) VerstoRe gegen internationale Abkommen, die noch nicht national-gesetzlich umgesetzt
sind (z.B. Abfall - Im-+ Export; Abgeordneten-Bestechung; Uberschreitung von Fangquo-

ten; Missachtung Genfer Konvention) ?

Abgesehen davon, dass einige der aufgezéahlten Beispiele keinen Bezug zum Betrieb auf-
weisen, wirde die Ausweitung auf alle gesetzliche Pflichten faktisch die Treue- und Loyali-
tatspflichten der Arbeitnehmer gegentiber dem Arbeitgeber abschaffen. Dies kann nicht

gewollt sein.

29. 8§ 2 d des ,Gesetzes uber die parlamentarische Kontrolle nachrichtendienstlicher Tatigkeit des

Bundes" sieht bisher fiir Geheimdienst-Mitarbeiter ebenfalls vor, dass interne Abhilfe vergeb-
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lich versucht worden sein muss, bevor sie sich mit Eingaben oder Problemhinweisen direkt an

das Parlamentarische Kontrollgremium des Bundestages wenden drfen.

(~Angehorigen der Nachrichtendienste ist es gestattet, sich in dienstlichen Angelegenheiten,
jedoch nicht im eigenen oder Interesse anderer Angehoriger dieser Behorden, mit Eingaben
an das Parlamentarische Kontrollgremium zu wenden, soweit die Leitung der Dienste entspre-

chenden Eingaben nicht gefolgt ist.”)

ALLE Fraktionen des Bundestages (Gesetzentwurf vom 19.4.2008 aus CDU/CSU: MdBs Rott-
gen, Uhl, Schmidbauer; GE aus SPD: Oppermann et al. 14.4.2008; GE der FDP, BT-Drs.
16/1163; GE Linke/Neskovic vom 13.5.08; Antrag Griine, BT-Drs. 16/843) wollen nun jedoch
sogleich eine direkte Kontaktierung des PKG ermdglichen, ausdricklich weil die bisherige Not-
wendigkeit eines vorherigen internen Abhilfe-Versuchs sich als hinderlich fiir die Aufhellung
von Problemen erwiesen habe.

FRAGE: Sind diese Feststellungen und Schlussfolgerungen, interne Abhilfeversuche sollten
externen Hinweisen nicht mehr vorausgehen missen, grundsatzlich bertragbar auf den Ar-
beitnehmer-Bereich, so dass der Entwurf des § 612a BGB entsprechend geandert werden

sollte?

Nein, keinesfalls. Laut Gesetzestext geht es hierbei lediglich um dienstliche Angelegenheiten,
die nicht im eigenen Interesse oder im Interesse anderer Angehdriger der Behoérde liegen. Die

Frage steht in keinem Zusammenhang zu der vorgesehenen Regelung eines Anzeigerechts.

Sollte der betriebliche Informantenschutz flankiert werden durch besseren Schutz von Infor-

manten und Hinweis-Empfangern wie Journalisten auch vor strafrechtlicher Verfolgung?

Informanten der Presse sind hinreichend durch die Pressegesetze einzelner Lander geschiitzt,

Journalisten durch das in Art 5 Abs. 1 GG normierte Grundrecht der Pressefreiheit.
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31. Sollte der Informantenschutz nicht - in demselben Umfang wie fir den betrieblichen Bereich
vorgeschlagen und notig - auch fur offentlich Beschaftigte geregelt werden, indem der Schutz-
bereich des kirzlich beschlossenen Beamtenstatusgesetz erweitert wird Uber reine Korrupti-

onsstraftaten hinaus (dort § 38 Abs. 2)?

Nein, ein gesetzlich geregelter Informantenschutz ist weder fiir private Unternehmen noch fur

den offentlichen Dienst von Noten.

lll. Europaische/internationale Ebene

1. In anderen Landern gibt es teilweise Regelungen zum ,Whistleblowing®. Halten Sie die Praxis

in diesen Landern mit der Situation in Deutschland vergleichbar?

Andere Rechtsordnungen — insbesondere die angloamerikanische kennen auch keine nur im
Ansatz vergleichbaren Regelungen im Arbeitsrecht, insbesondere auf der Ebene der betriebli-
chen Mitbestimmung. Es fehlt daher vollig an der Vergleichbarkeit, so dass die Frage einen

deutschen Nachholbedarf vorgauckelt, der nicht besteht.

2. Reicht eine nationale Regelung flr einen umfassenden Arbeithnehmerschutz aus oder mussten

auch europdaische Gesetze verandert werden?

Es bedarf weder deutscher noch europaischer Neuregelungen.

3. Sehen Sie einen Bedarf fur eine gesetzliche Regelung auch im Hinblick auf die von der Bun-

desrepublik Deutschland eingegangenen internationalen Verpflichtungen? Wenn ja, wird die

vorgeschlagene Regelung diesem Bedarf gerecht?
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Die Regelung hat rein gar nicht mit internationalen Verpflichtungen zu tun. Wollte man hiermit
z.B. den Anforderungen des SOA gerecht werden, hat man den betroffenen Unternehmen -

berhaupt nicht geholfen.

Auch zur Umsetzung der ETS 174 des Europarates (civil law convention on corruption, vom 4.
November 1999) ist die gesetzliche Regelung nicht notwendig. Zwar sieht Art. 9 dieses Uber-
einkommens vor, dass Arbeitnehmer, die Falle von Korruption im Unternehmen oder gegen-
Uber Dritten staatlichen Stellen gegenliber zur Anzeige bringen, nicht aus diesem Grunde ge-
malfiregelt werden dirfen. Dies gilt jedoch nur im Zusammenhang mit der Definition des Beg-
riffs corruption (also Korruption) in Art. 2 des Ubereinkommens. Diese Definition meint nur

Korruption im engeren Sinne.
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