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4. Unternehmensdar stellung im Web 2.0 aufgrund Verlangen
des Arbeitgebers

a) RechtmaRigkeit einer arbeitgeber seitigen Anordnung der dienst-
lichen Nutzung des Web 2.0 durch den Mitarbeiter. Die Nutzung des
Web 2.0 durch den Mitarbeiter zur Unternehmensdarstellung kann vielfél-
tige Chancen bieten. Aus diesen Griinden haben Unternehmen in be-
stimmten Féllen ein Interesse daran, die Mitarbeiter zu einem dienstlichen
Web 2.0-Engagement zu verpflichten. Die Web 2.0-Aktivitdten sind dann
ein Teil der Arbeitdeistung.®® Allerdings konnen Mitarbeiter in den we-
nigsten Fallen wirksam verpflichtet werden, das Web 2.0 dienstlich fur
den Arbeitgeber zu nutzen.

Durch die Nutzung sozialer Netzwerke werden regelméliig umfangrei-
che personenbezogene Daten preisgegeben, wodurch erheblich in das
Recht auf informationelle Selbstbestimmung eingegriffen wird. Solche
Eingriffe in die Persdnlichkeitssphére lassen sich nur rechtfertigen, wenn
die berufliche Nutzung des Web 2.0 verhdltnismafig ist.**” Gegen die Ver-
haltnisméaldigkeit eines solchen verpflichtenden Engagements im Web 2.0
spricht, dass die Datenbereitstellung im Internet fur eine breite Offentlich-
keit abrufbar ist und die Daten — ohne jede Einflussmdglichkeit des Mitar-
beiters — weiter verwendet werden koénnen.®*® Zudem kann die dienstliche
Nutzung die Meinungsfreiheit des Mitarbeitersim Web 2.0 einschranken,
dasich der Arbeitgeber auf wesentlich weitere Einflussmdglichkeiten be-
rufen kann. So wére dem Mitarbeiter die Verbreitung einer negativen
Sachkritik tber das Unternehmen bei der dienstlichen Nutzung untersagt,
obwohl die negative Sachkritik grundsatzlich von der Meinungsfreiheit er-
fasst wird.3%® Aufgrund der dargestellten/Nachteile kann der Arbeitgeber
die dienstlichen Nutzung des Web 2.0 nur' dann anordnen, wenn dies zur
Erfullung der Arbeitspflichten des Arbeitnehmers erforderlich ist.4®

Von einer solchen Erforderlichkeit ist nur dann auszugehen, wenn den
Mitarbeitern Aufgaben zugewiesen werden, zu deren Erfiillung die Nut-
zung des Web 2.0 notwendig ist. Dies kann bei Arbeitnehmern der Fall
sein, die im PR-Bereich eines Unternehmens tétig sind. Zu den heutigen
Aufgaben eines PR-Mitarbeiters gehort es haufig, den Arbeitgeber auch
im Internet darzustellen. Weiter kann es fir einen ,, Personalrecruiter” er-
forderlich sein, sich in beruflichen Netzwerken — wie beispiel sweise Xing
oder LinkedIn — nach potentiellen Bewerbern fir offene Stellen umzuse-
hen. Sofern der Mitarbeiter wirksam zu einer dienstlichen Web 2.0-Nut-
zung verpflichtet werden kann, ist darauf zu achten, dass dabei nur perso-
nenbezogene Daten des Mitarbeiters verwendet werden, die fur seine

3% Gabriel/Cornels MMR-Aktuell 2011, 316759.
397 Gopfert/Wilke NZA 2010, 1332.

3% Gabriel/Cornels MMR-Aktuell 2011, 316759.
3% Gopfert/Wilke NZA 2010, 1333.

40 Byers/M6Rner BB 2012, 1669.
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Betétigung in den sozialen Netzwerken zwingend erforderlich sind. So
wird der Arbeitgeber nicht wirksam verlangen kénnen, dass der Mitarbei-
ter ein Profilbild fir sein Xing-Profil zu verwenden hat. Ein Profilbild ist
fur das Recruiting im Web 2.0 nicht erforderlich und unterliegt zudem dem
besonderen Schutz des § 22 KUG.** Vorliegend wird davon ausgegangen,
dass das KUG auch weiterhin neben der DSGVO Anwendung findet.*%?
Abgesehen von den dargestellten Ausnahmeféllenist die Tétigkeit des Ar-
beitnehmers regelmafdig nicht derart ausgestaltet, dass die Nutzung des
Web 2.0 fur die Erflillung der arbeitsvertraglichen Pflichten notwendig ist.
Daher ist eine Verpflichtung des Mitarbeiters zur dienstlichen Nutzung
von Facebook & Co. im Regelfall unwirksam.

b) Einflussmoglichkeiten des Arbeitgebers bei der verpflichtenden
Unternehmensprasentation im Web 2.0. Ist der Arbeitnehmer wirksam
zur dienstlichen Nutzung des Web 2.0 verpflichtet worden, bestehen fiir
den Arbeitgeber wesentlich mehr Einflussméglichkeiten. Die Einfluss-
madglichkeiten gehen dann weit Uber die Arbeitgeberrechte hinaus, die bei
einer freiwilligen Présentation des Unternehmens durch den Mitarbeiter
im Web 2.0 bestehen. Die Nutzung des Web 2.0 ist in solchen Félen un-
mittelbarer Bestandteil der Arbeitsleistung, so dass der Arbeitgeber klare
Weisungen erteilen kann.

Bei der dienstlichen Nutzung ist esdem Mitarbeiter untersagt, sichiniir-
gendeiner Art und Weise negativ Uber das Unternehmen im Web 2.0 zu &u-
Rern.®® Der Arbeitgeber kann wirksam Weisungen erteilen, mit welchen
Inhalten sich der Mitarbeiter in seinen Onlinebeitrégen auseinanderzuset-
zen hat und wie die Mitgliedsprofile des Arbeitnehmers'in den sozialen
Netzwerken optisch-und inhaltlich-zu gestalten sind. So hat der Mitarbeiter
bei der Darstellung des Unternehmens im Web 2.0 darauf zu achten, dass
das offizielle Firmenlogo sowie zutreffende Angaben Uber die Produkte
des Unternehmens verwendet werden.** Weiter kann der Arbeitgeber
auch festlegen, wie viele Blogbeitrage der Mitarbeiter zu erstellen hat und
in welchem Zeitraum auf Nachrichten anderer Blogger zu reagieren ist.
Der Mitarbeiter kann auch wirksam verpflichtet werden, sich nur zu be-
stimmten Themen fur das Unternehmen zu &uf3ern oder seine Beitrége vor
Verdffentlichung dem Arbeitgeber zur Freigabe vorzulegen.*®

¢) Minimierung der Risiken durch Social Media Guidelines. Bei ei-
ner verpflichtenden dienstlichen Nutzung des Web 2.0 ist es dringend an-
zuraten, betriebliche Social Media Guidelines zu erstellen. Der Mitarbeiter
tritt im Web 2.0 offiziell als Unternehmensreprasentant auf, so dass er kon-

401 Oberwetter NJW 2011, 419.

2 WHWS/Wéchter, A. VII. Rn. 174 ff.; Lauber-Ronsberg/Hartlaub NJW 2017,
1059 ff.

40 Gopfert/Wilke NZA 2010, 1333.

44 Gabriel/Cornels MMR-Aktuell 2011, 316759.

4% Byers/M6f3ner BB 2012, 1670.
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krete Handlungsempfehlungen bendtigt. Es bietet sich an, ausdriicklich
festzulegen, dass sich der Mitarbeiter jeglicher negativer Kritik tUber das
Unternehmen wahrend seiner dienstlichen Tatigkeit im Web 2.0 zu enthal -
ten hat. Weiter sollte in der Social Media Guideline geregelt sein, welche
formellen Vorgaben hinsichtlich der Unternehmensprésentation zu beach-
ten sind (Verwendung des Firmennamens, Logos, etc). Zudem sollte sich
der Arbeitgeber in der Richtlinie das Recht vorbehalten, samtliche Bei-
trage des Mitarbeiters vor Verdffentlichung kontrollieren zu kénnen, um
gof. auf den Inhalt Einfluss zu nehmen. Weiter sollte geregelt werden, wie
oft der Mitarbeiter einen Unternehmensblog aufzurufen hat, in welcher
Anzahl Beitrége zu erstellen sind und wie schnell auf Beitrdge anderer
Blogger zu reagieren ist. Nur auf diese Weise wird die Aktualitét des
Blogs sichergestellt.

5. Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats

Auch bei betrieblichen Regelungen Ulber den Umgang mit sozialen
Netzwerken — zum Beispiel Schaffung von Social Media Guidelines —
koénnen dem Betriebsrat Mitbestimmungsrechte aus § 87 Abs. 1 BetrVG
zustehen.

Sollen Arbeitnehmer zur dienstlichen Nutzung von sozialen Netzwerk
verpflichtet werden und sind dabei technische Auswertungen des Nut-
zungsverhaltens'geplant, wird dem-Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht
aus 8§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVVG eingerdumt.*® Auch hier werden technische
Mittel eingesetzt, durch die Leistung und Verhaltens des Arbeitnehmers
kontrolliert werden kénnen. Beabsichtigt der Arbeitgeber alerdings die
private Nutzung des Arbeitnehmers und damit auf3erdienstliche Aktivita
ten zu kontrollieren, ist dies der betrieblichen Mitbestimmung entzogen.*
Allerdingsist die Kontrolle von privaten Social Media-Aktivitéten der Ar-
beitnehmer regelméafiig rechtswidrig. Auch bei einem Verbot der privaten
Social Media-Nutzung am Arbeitsplatz ist der Arbeitgeber nicht zu betei-
ligen. Schrankt der Arbeitgeber dagegen die private Nutzung am Arbeits-
platz zeitlich oder inhaltlich ein, kann sich der Arbeitgeber auf ein Mitbe-
stimmungsrecht aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG berufen.*®

Stellt der Arbeitgeber Social Media Guidelines auf, die nur unverbindli-
che Handlungsempfehlungen enthalten oder ohnehin schon bestehende ar-
beitsvertragliche Pflichten zusammenfassen, besteht kein Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats.*® Werden den Arbeitnehmer durch eine Social
Media Guideline verbindliche Weisungen erteilt, kénnen dem Betriebsrat
Mitbestimmungsrechte aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 und Nr. 6 BetrVG zustehen.

406 Hmmerich/Reufels/Borgmann Rn. 3426.
47 Moll/Dendorfer-Ditges § 35 Rn. 60.

408 Hummerich/Reufel sBorgmann Rn. 3426 ff.
409 Schwenke 419.
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Ob die Inhalte der Guideline tatséchlich Mitbestimmungsrechte des Be-
triebsrats ausl6sen, hangt von der konkreten Ausgestaltung der Regelungen
ab und ist im konkreten Einzelfall zu prifen.“® So kann eine Social Media
Guideline die Mitarbeiter bei Online-Beitrégen Uber das Unternehmen ver-
pflichten, bestimmte Formulierungen zu verwenden oder Vorgaben hin-
sichtlich der Kennzeichnung solcher Beitrége und des Unternehmensbran-
dings zu beachten. In solchen Féalen kann ein Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrV G bestehen. In der Praxiswird da-
bei regelméaliig die Abgrenzung schwer fallen, ob die Regelungen der So-
cial Media Guideline das reine Arbeitsverhalten der Mitarbeiter (mitbe-
stimmungsfreie Angelegenheit) oder das betriebliche Ordnungsverhalten
(mitbestimmungspflichtige Angelegenheit) betreffen. Daher ist bei der
Bestimmung der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats hinsichtlich der
Erstellung von Social Media Guidelines eine sorgféltige Priifung des kon-
kreten Einzelfalls angezeigt.

Betriebsvereinbarung
zur Nutzung von Social Media durch die Arbeitnehmer

zwischen
[Name, gesetzliche Vertretung und Anschrift des Arbeitgebers)
— nachfolgend: Arbeitgeber —
und
dem (Konzern-/Gesamt-) Betriebsrat des

[Name des Arbeitgebers, vertreten durch Betriebsratsvorsitzende(n),
Anschrift]

—nachfolgend: Betriebsrat —

— nachfolgend zusammen: Betriebsparteien —

Praambel

Unter Social Media sind die Dienste des Web 2.0 zu verstehen, die
vorwiegend nutzergenerierte Inhalte enthalten. Zu den bekanntesten
Anwendungen zéhlen Facebook, Twitter, Instagram, YouTube,
Google+, LinkedIN oder Xing.

Angesichts der besonderen Bedeutung von Social Media ist es das
Ziel der Betriebsparteien, den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
mit dieser Betriebsvereinbarung verbindliche Regelungen fur dienstli-
che Social Media Aktivitéten vorzugeben.

410 Forst ZD 2012, 254.
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Vor diesem Hintergrund haben der Arbeitgeber und der Betriebsrat
die nachfolgende Betriebsvereinbarung getroffen:

8 1 Geltungsbereich

(1) Diese Betriebsvereinbarung gilt in persdnlicher und réaumlicher
Hinsicht fir alle Arbeithehmer einschliefdlich der Auszubildenden
(am Standort xx). Hiervon ausgenommen sind leitende Angestellte
iSd § 5 Abs. 3 BetrVG.

(2) Diese Betriebsvereinbarung gilt nicht, soweit zwingende gesetzli-
che Vorschriften oder tarifvertragliche Regelungen entgegenste-
hen. Gunstigere einzelvertragliche Regelungen gehen vor.

(3) Soweit im Folgenden in dieser Betriebsvereinbarung die méannli-
che Bezeichnung verwendet wird, so sind davon auch die Arbeit-
nehmerinnen umfasst. Eine volle Gleichberechtigung ist gewahr-
leistet.

§ 2 Betriebsvereinbarung als datenschutzrechtlicher Erlaubnistatbe-
stand

Die Betriebsparteien sind sich dartiber einig, dass diese Betriebs-
vereinbarung als datenschutzrechtliche Erlaubnis zum Umgang mit
personenbezogenen Daten wirkt. Soweit diese Betriebsvereinbarung
das Verarbeiten personenbezogener Daten regelt, gilt diese Betriebs-
vereinbarung -als Erlaubnisvorschrift iSd-Art. 6-Abs. 1 lit. ¢ .iVm
Art. 88 Abs. 1 DSGVOiVm § 26 Abs. 4 BDSG.

§ 3 Geltung der Rahmenbetriebsver einbarung zum Beschéftigtenda-
tenschutz

Diese Betriehsvereinbarung unterfallt der zwischen den Betriebspar-
teien bestehenden Rahmenbetriebsvereinbarung zum Beschéftigtenda
tenschutz. Dies bedeutet, dass die vorliegende Betriebsvereinbarung
um die Regelungen der Rahmenbetriebsvereinbarung zum Beschéftig-
tendatenschutz ergénzt wird, soweit in der vorliegenden Betriebsver-
einbarung nicht etwas Abweichendes geregelt wird.

8 4 Begriffe

(1) Soziale Medien (sog Socia Media) sind Internetplattformen oder
Internetangebote, anhand derer sich Nutzer austauschen und ver-
netzen kénnen. Umfasst sind Plattformen und Angebote, die vor-
wiegend der Kommunikation zwischen den Nutzern dienen sowie
Medien, die dadurch gepragt sind, dass die Nutzer Inhalte erstel-
len, bearbeiten und austauschen (sog User Generated Content).
Social Media dienen dabei beispielsweise dem Austausch von In-
formationen, Erfahrungen oder Meinungen bzw. der Ansammlung
von Wissen. Social Media kdnnen verschiedene Formen anneh-
men. Es werden insbesondere Blogs, Mikroblogs, Wikis, Podcasts,
soziale Plattformen bzw. Netzwerke sowie Diskussionsforen oder
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Sharing-Portale dazu gezéhlt. Beispielhaft genannt seien Face-
book, Twitter, Google+, Instagram, Xing, Linkedin, Flickr, MyS-
pace oder YouTube.

(2) Unter Nutzung der Social Mediaist jede Form des Gebrauchs und
des Umgangs mit sozialen Medien zu fassen. Gemeint sind insbe-
sondere der Aufruf von Internetportalen, das Erstellen bzw. das
Posten von Beitrégen, das Chatten sowie das Hochladen und Ab-
rufen von Text-, Bild-, Video- und Tondateien.

(3) Eine dienstliche Nutzung von Social Media ist jede Nutzung, die
der Arbeitnehmer im Auftrag des Arbeitgebers, unter Nutzung ei-
nes dienstlichen Social-Media-Accounts und/oder unter Verwen-
dung der dienstlichen E-Mail-Adresse tétigt. Eine dienstliche Nut-
zung liegt auRerdem vor, wenn der Arbeitnehmer bei seiner Social
Media Aktivité nach auf3en unmissversténdlich den Anschein er-
weckt, er wirde im Auftrag und/oder im Namen des Arbeitgebers
auftreten, bei spielsweiseindem er das Unternehmensbranding ver-
wendet.

(4) Eine private Nutzung von Social Mediaist jede Nutzung, die keine
dienstliche Nutzung iSd Abs. 3ist.

(5) Ein Account ist das Benutzerkonto, dasfir die Nutzung bestimm-
ter Social Media angelegt werden muss. Der Arbeitgeber kann den
Arbeitnehmern dienstliche Accounts zur Verfligung stellen. Die
private Nutzung eines dienstlichen Accounts ist'dem Arbeitneh-
mer ausdriicklich untersagt.

§ 5Allgemeine Hinweise zum Umgang mit Social M edia

(2) Verdffentlichungen im Internet, sei es.in Form eines Textes oder
eines Bildes, kdnnen sich rasant verbreiten und sind oftmals dau-
erhaft sowie fir einen unbegrenzten Personenkreis abrufbar. Dies
sollte vor jeder Verdffentlichung im Rahmen der Social Media
Nutzung durch den Arbeitnehmer berticksichtigt werden.

(2) Im Umgang mit Social Media ist weiter durch den Arbeitnehmer
zu bedenken, dass sich kritische AuRerungen tiber das Unterneh-
men dauerhaft schadlich fir den Arbeitgeber auswirken kdnnen.

8 6 Private Nutzung von Social Media

(1) Arbeitsvertragliche Riicksichtnahme- und Loyalitétspflichten be-
stehen auch bei der privaten Nutzung von Social Media. Dem Ar-
beitnehmer ist esinsbesondere verwehrt, im Rahmen seiner Social
Media Nutzung AuRerungen zu tétigen, die geeignet sind, das An-
sehen des Arbeitgebers in der Offentlichkeit nachhaltig herabzu-
wirdigen, beispielsweise Drohungen oder Beleidigungen gegen
das Unternehmen oder Kollegen auszusprechen, den Betriebsfrie-
den nachhaltig zu stéren oder bewusst eine Geschéftsschadigung
des Arbeitgebers zu bezwecken.
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(2) Der Arbeitnehmer ist auch bei der privaten Nutzung von Social
Media uneingeschrankt verpflichtet, Betriebs- und Geschéftsge-
heimnisse zu wahren.

(3) Der Arbeitnehmer soll fir seine private Social-Media-Nutzung
private Accounts und private E-Mail-Adressen verwenden. Eine
Verwendung von dienstlichen Accounts und dienstlichen E-Mail-
Adressen fur die private Social-Media-Nutzung darf ausdrticklich
nicht erfolgen.

(4) Die private Nutzung von Social Mediawahrend der Arbeitszeit ist
ausdriicklich verboten.

§ 7 Dienstliche Nutzung von Social Media

(1) Die Abgabe offizieller Erklarungen oder Stellungnahmen, die Be-
arbeitung von Presseanfragen und die Wahrnehmung rechtlicher
Interessen erfolgen ausschliefdlich durch die beim Arbeitgeber ein-
gerichteten Stellen.

(2) Wird im Rahmen der dienstlichen Nutzung von Social Media eine
private Meinung oder Ansicht geduRert, ist diese durch die Ich-
Form oder einen entsprechenden Hinweis zu kennzeichnen. Au-
f3ert sich der Arbeitnehmer bei der dienstlichen Social Media Ak-
tivitét al's Unternehmensangehdriger, ist der Bezug zum Arbeitge-
ber durch einen entsprechenden Zusatz oder Hinweis kenntlich zu
machen sowie kurz und prégnant die Unternehmensfunktion zu
nennen.

(3) Sofern die Beantwortung oder Bearbeitung einzel ner Vorgange bei
der dienstlichen Social Media Tétigkeit besondere Fachkenntnisse
voraussetzt und/oder sich der Arbeitnehmer die sach- und fachge-
rechte Beantwortung oder Bearbeitung fachlich nicht zutraut, ist
der jeweilige Vorgesetzte zu konsultieren, um die weitere Bearbei-
tung des Vorgangs abzustimmen.

(4) Die Beantwortung und Bearbeitung einzelner Vorgange hat mit
groftmoglicher Sorgfalt zu erfolgen. Dies setzt auch die Ermitt-
lung und Beurteilung des zugrunde liegenden Sachverhalts voraus.
Fehler bei Vertffentlichungen im Rahmen der dienstlichen Nut-
zung von Social Media sollten nicht stillschweigend verandert
oder entfernt werden, sondern transparent und nachvollziehbar
durch den betreffenden Arbeitnehmer korrigiert werden.

(5) Der Arbeitnehmer hat darauf zu achten, dass seine Nutzung von
Social Media keine geltenden Gesetze verletzt. Neben Daten-
schutz, Wettbewerbsrecht, Personlichkeits- und Markenrechten
ist insbesondere auch das Urheberrecht zu beachten. Der Arbeit-
nehmer darf also weder urheberrechtlich geschiitzte Werke herun-
terladen noch Material von anderen kopieren und als sein eigenes
ausgeben. Weiter dirfen geschiitzte Daten ohne entsprechende
Einwilligung des Betroffenen nicht verdffentlicht werden. Unsach-
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liche oder beleidigende Kritik Uber fremde Unternehmen — wie
zB Wettbewerber — hat zu unterbleiben. Weiter dirfen auch In-
halte, die lizenziert oder Eigentum des Arbeitgebers sind, nicht
ohne ausdriickliche Genehmigung verdffentlicht werden. Hier-
unter fallt insbesondere das Unternehmenslogo. Auch die Nut-
zungsbedingungen des jeweiligen Internetangebots sind zu pri-
fen bzw. einzuhalten.

(6) Der Arbeitnehmer ist fir den Inhalt seiner AuRerungen, Mei-
nungskundgaben und sonstigen Beitrdgen jeglicher Art selbst
verantwortlich. Er ist gehalten, jeden Beitrag vor dessen Verof-
fentlichung sorgfaltig abzuwagen, da einmal verdffentlichte Bei-
tréage mitunter Uber Jahre hinweg einsehbar bleiben.

(7) Der Verhatenskodex (Code of Conduct) des Arbeitgebers ist
auch bei dienstlichen Social Media Aktivitéten zu beachten. Er
gibt den ethischen und rechtlichen Rahmen fiur die Geschéftsak-
tivitdten des Arbeitgebers vor.

(8) Bei der Nutzung von Social Mediasind die Regeln des Anstands,
des gegenseitigen Respekts sowie die Eigenheiten der Kommuni-
kation mittels Social Media angemessen zu beriicksichtigen.

(9) Der Arbeitnehmer hat auf die Sicherheit der Daten und des Ac-
counts zu achten.

(10) Dieiin 85 sowie § 6 Abs. 1 und Abs. 2 enthaltenen Regelungen
sind entsprechend auch bei der dienstlichen Nutzung von Social
Media zu beachten.

§ 8 Schulung der Mitarbeiter

Die Arbeitnehmer werden von geeigneten Personen — wie zB dem
betrieblichen Datenschutzbeauftragten — im Umgang mit Social Me-
dia geschult und dabei insbesondere Uiber die Inhalte dieser Betriebs-
vereinbarung informiert. Den Arbeitnehmern wird fir Riickfragen ein
geeigneter Ansprechpartner zur Verfligung gestellt.

§ 9 Herausgabepflichten bei Beendigung des Arbeitsver haltnisses

Sofern dem Arbeitnehmer ein dienstlicher Account zur Verfiigung
gestellt worden ist, hat er diesen spétestens bei Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses an den Arbeitgeber durch Mitteilung von Benutzer-
name und Passwort herauszugeben. Hat der Arbeitnehmer einen pri-
vaten Account dienstlich genutzt, hat er spétestens bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses die im Rahmen der dienstlichen Nutzung er-
folgte Korrespondenz und gewonnenen Kontakte an den Arbeitgeber
herauszugeben.

8§10 Sanktionen

Verstélle gegen diese Betriebsvereinbarung kénnen arbeitsrechtli-
che Konsequenzen — wie Abmahnung oder K indigung — sowie Scha
densersatzforderungen des Arbeitgebers nach sich ziehen. Ebenso

146




