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5 BV 342/12

(ArbG Miinchen) Souli

Urkundsbeamtin
der Geschéftsstelle

Landesarbeitsgericht Minchen

Im Namen des Volkes

BESCHLUSS

In dem Beschlussverfahren
mit den Beteiligten
1. Betriebsrat der A. GmbH
- Beteiligter zu 1 -

Verfahrensbevollméchtigte:

Rechtsanwaélte

2. Firma A. GmbH

- Beteiligte zu 2 und Beschwerdefihrerin -
Verfahrensbevollméchtigte:

Rechtsanwalte
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hat die 2. Kammer des Landesarbeitsgerichts Minchen auf Grund der mindlichen Anho-
rung vom 07. August 2014 durch den Vorsitzenden Richter am Landesarbeitsgericht

Waitz und die ehrenamtlichen Richter Schafer und Angermeier

fur Recht erkannt:

1. Auf die Beschwerde der Arbeitgeberin und unter Zurtickweisung
dieser Beschwerde im Ubrigen wird der Beschluss des Arbeits-
gerichts Minchen 08.05.2013 — 5 BV 342/12 — wie folgt abgean-
dert.

- Unter 2. ,,Untersuchungen und Konsequenzen bei Fehlverhal-
ten“ wird der erste Satz (,,A. untersucht ... vertraulich®)
gestrichen.

- Ziffer 3. ,,Geschenke und Bewirtung“ wird insgesamt gestri-
chen.

- Ziffer 4. ,Nebenbeschiaftigung” wird gestrichen mit Ausnahme
des vorletzten Spiegelstrichs (Jedwede Tatigkeit fir einen Lie-
feranten, Kunden, Anbieter oder Wettbewerber von A. sollte
vermieden werden).

- Ziffer 8 ,,Soziale Medien und Netzwerke* wird gestrichen,

- Ziffer 10. ,Transparenz der Buch- und Aktenfiihrung“ wird
gestrichen mit Ausnahme des 2. Satzes (,,Derartige elektroni-

sche Informationen ... Giberpriifen®).

2. Die Rechtsbeschwerde wird nicht zugelassen.
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Griunde:

Die Beteiligten streiten tber Mitbestimmungsrechte des antragstellenden Betriebsrats bei
der Einfihrung und Anwendung einer Ethikrichtlinie ,Code of Conduct® im Betrieb der zu 2
beteiligten Arbeitgeberin. Der Betriebsrat begehrt die Verpflichtung der Arbeitgeberin, es
Zu unterlassen, von ihren Arbeitnehmern/Arbeitnehmerinnen zu verlangen oder ihnen zu
empfehlen, bestimmte, im Antrag aufgefihrte Regelungen des Code of Conduct zu befol-
gen, solange der Betriebsrat nicht zugestimmt hat oder der Spruch der Einigungsstelle die

Einigung der Beteiligten nicht ersetzt hat.

Die Arbeitgeberin ist ein Unternehmen der A. Inc., einem der weltweit gréten Distributo-
ren fir Komponenten der Elektronikindustrie. Sie unterhdlt in Deutschland nur einen Be-
trieb in Po. Der Antragsteller ist der dort gebildete Betriebsrat. Es gibt weder einen Ge-

samt-, noch einen Konzernbetriebsrat.

Das Stammkapital der Arbeitgeberin wird vollstandig von der T. mit Sitz in Belgien gehal-
ten. Die T. ist eine europaische Holding- und Beteiligungsgesellschaft der A. Inc. lhre An-
teile werden zu mehr als 99 % durch die A. Inc. mit Sitz in Ph., USA gehalten. Die A. Inc.
ist Konzernmutter des A.-Konzerns und an der New Yorker Borse (NYSE) notiert. Als ein
an der NYSE notiertes Unternehmen ist sie gemalR Section 406 des Sarbanes-Oxley-Act
sowie Section 303A.10 des NYSE Listed Company Manual verpflichtet, einen Verhaltens-
kodex fur ihre FUhrungskrafte und Mitarbeiter aufzustellen und zu veréffentlichen. Dariiber
hinaus stellt der Sarbanes-Oxley-Act Regelungen zum Whistleblowing auf. So ist die Kon-
zernmutter gemanR Section 301 Abs. 4 des Sarbanes-Oxley-Act verpflichtet, ein System
zur Behandlung und Bearbeitung von Beschwerden einzufuhren, die unter Wahrung der
Anonymitéat des Hinweisgebers und der Vertraulichkeit bzgl. fragwirdiger Praktiken der

Rechnungslegung und Wirtschaftsprifung eingehen.
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In dem streitgegensténdlichen Code of Conduct (Bl. 21 bis 51 d.A.) heil3t es, er gelte

weltweit flr alle Mitarbeiter und alle Tochtergesellschaften.

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Arbeitgeberin waren jedenfalls bis Juli 2013
verpflichtet, den Erhalt des Code of Conduct durch ihre Unterschrift zu bestatigen. Dies
geschah auf zwei verschiedenen Arten: Mitarbeiter mit einem eigenen Internetzugang
bestatigten den Erhalt des Code of Conduct lber einen Link im Intranet. Mitarbeiter ohne
einen eigenen Internetzugang bestatigten den Erhalt durch eine Unterschrift auf einem

entsprechenden Formular. Dies geschah ohne vorherige Beteiligung des Betriebsrats.

In einer E-Mail des stellvertretenden Betriebsratsvorsitzenden vom 27.06.2012 (Bl. 53
d.A.) wies der Betriebsrat die Arbeitgeberin auf sein Mitbestimmungsrecht hin und vertrat
die Auffassung, ohne Beteiligung des Betriebsrats diirfe der Code of Conduct nicht ange-
wendet werden. Am 29.06.2012 antwortete die Arbeitgeberin, die Ausfiihrungen des Be-
triebsrats bedrften der rechtlichen Uberprifung; man werde auf die Angelegenheit zu-
rickkommen. In einem Schreiben vom 20.07.2012 an den Betriebsrat (Bl. 122 d.A.) ver-
trat die Arbeitgeberin die Auffassung, wesentliche Regelungsbereiche des Code of
Conduct wirden sich auf die Wiedergabe gesetzlicher Vorschriften beschranken und so-
mit sei ein Mitbestimmungsrecht gemar § 87 Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG ausgeschlos-
sen. Andere Teile wirden Ziele, Wertvorstellungen und Selbstverpflichtungen des Unter-
nehmens regeln und ebenfalls keine Mitbestimmungspflicht auslésen. Die Arbeitgeberin
bat den Betriebsrat um Mitteilung, welche konkreten Regelungen des Code of Conduct

nach seiner Ansicht welchem konkreten Mitbestimmungsrecht unterfallen.

Am 09.08.2012 leitete der Betriebsrat das vorliegende Verfahren ein.

Der Betriebsrat hat schon in erster Instanz die Auffassung vertreten, der Code of Conduct
enthalte zahlreiche mitbestimmungspflichtige Passagen. Beispielsweise gebe es mehrere
Regelungen, in denen Arbeitnehmer/innen verpflichtet wirden, unangemessenes Verhal-
ten oder illegale Tatigkeiten an eine im Code of Conduct genannte Stelle zu melden. Eine
solche Meldepflicht gehe tber eine lediglich das Arbeitsverhalten betreffende mitbestim-
mungsfreie Schadensmeldepflicht hinaus. Auch weitere Regelungen wirden das Ord-

nungsverhalten der Mitarbeiter betreffen und tber das hinausgehen, was bereits gesetz-
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lich geregelt ist. Das beziiglich einiger Regelungen geltend gemachte Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats sei also nicht nach dem Einleitungssatz des § 87 Abs. 1

BetrVG ausgeschlossen.

Die Arbeitgeberin hat in erster Instanz eine ordnungsgemafe Ladung des Betriebsrats zu
einer Betriebsratssitzung am 04.07.2012 sowie eine Beschlussfassung des Betriebsrats
zur Einleitung des Beschlussverfahrens in dieser Sitzung bestritten. Sie hat weiter die
Auffassung vertreten, dem Betriebsrat fehle das erforderliche Rechtsschutzbedirfnis,
denn er habe trotz Aufforderung durch die Arbeitgeberin nicht mitgeteilt, hinsichtlich wel-
cher Regelungsgegenstande er ein Mitbestimmungsrecht fur sich in Anspruch nehmen
wolle. Der antragstellende Betriebsrat habe keinen Unterlassungsanspruch, da nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts der Konzernbetriebsrat zustandiges Gremium
zur Ausiibung der Mitbestimmungsrechte aus § 87 Abs. 1 BetrVG sei. Die gesetzliche
Zustandigkeitsverteilung sei zwingend. Der Umstand, dass nach § 54 Abs. 1 BetrVG kein
Konzernbetriebsrat errichtet werden kann, fihre dazu, dass der Code of Conduct mitbe-
stimmungsfrei eingefuhrt und ausgestaltet werden kénne. Schlie3lich hat die Arbeitgebe-
rin schon in erster Instanz die Auffassung vertreten, die geltend gemachten Mitbestim-

mungsrechte wirden dem Betriebsrat aus verschiedenen Griinden nicht zustehen.

Mit Beschluss vom 08.05.2013 hat das Arbeitsgericht wie folgt erkannt:

Der Antragsgegnerin wird aufgegeben es zu unterlassen, von ihren Arbeitneh-
mer/innen zu verlangen oder ihnen zu empfehlen, folgende Regelungen ihres
Code of Conduct (Verhaltenskodex) zu befolgen, solange nicht der Antragsteller
dem zugestimmt hat oder der Spruch der Einigungsstelle die Einigung der Beteilig-
ten ersetzt hat:

1. Seite 3: ,Fragen stellen und VerstdRe melden®

»~Jeder von uns ist verpflichtet, jede Handlung zu melden, die tatsachlich oder dem
Anschein nach einen Verstol3 gegen unseren Code of Conduct, die Unterneh-
mensrichtlinien oder das Gesetz darstellt. Dadurch tragen wir zur Wahrung eines
von Ehrlichkeit und ethischem Verhalten gepréagten Arbeitsumfelds bei. Es stehen
Ihnen zahlreiche Méglichkeiten zur Verfigung, um Fragen zu stellen oder einen
mutmalilichen Verstol3 zu melden. In der Regel sollten Sie sich mit lnrem Anliegen
zuerst an Ihren Vorgesetzten wenden. Falls es Ihnen Unbehagen bereitet, sich an
Ihren Vorgesetzten zu wenden oder Ihnen dies aus anderen Griinden ungeeignet
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erscheint, stehen lhnen andere Ansprechpartner zur Verfigung. Falls Sie Fragen
haben, Hilfe bendtigen oder eine Meldung machen moéchten, wenden Sie sich an:

- Ihren Vorgesetzten,

- einen ,,Code of Conduct Advisor®,

- die Personalabteilung,

- die Rechtsabteilung,

- die Konzernrevision,

- ein Mitglied des Corporate oder Regional Ethics and Compliance
Committee,

- die Ethics Alertline von A., entweder online oder telefonisch (die Kontaktin-
formationen flr Ihren Standort finden sie im Intranet auf der Seite Office of
Compliance),

- das Audit Committee (Prifungsausschuss) des Board of Directors.*

Seite 3: ,Untersuchungen und Konsequenzen bei Fehlverhalten”

»A. untersucht umgehend alle gemeldeten Bedenken und behandelt diese, soweit
maoglich, vertraulich. Es kann vorkommen, dass Sie im Rahmen einer internen Un-
tersuchung aufgrund einer Meldung aufgefordert werden, diese zu unterstitzen. In
einem solchen Fall wird von jedem von uns eine uneingeschrankte Kooperation
erwartet.”

Seite 5: ,Geschenke und Bewirtung*®

.Generell gilt, dass nur bescheidene Geschenke oder Bewirtungen von uns gege-
ben und empfangen werden dirfen, die den folgenden Vorgaben entsprechen:

- Es liegt ein angemessener Grund fir das Geschenk oder die Bewirtung
sowohl im Hinblick auf die Umstande als auch auf die Geschéftsbeziehung
Vor.

- Das Geschenk oder die Bewirtung tragt zur Verbesserung der Geschafts-
beziehung bei.

- Bei dem Geschenk handelt es sich nicht um Bargeld.

- Der Austausch von Geschenken oder Bewirtungen erfolgt unaufgefordert
und nicht haufig.

- Die Annahme eines Geschenks oder einer Bewirtung hat keine Auswirkun-
gen auf lhre Entscheidung, die Sie im Namen von A. treffen.

- Das Geschenk oder die Bewirtung erfolgt im Rahmen eines legitimen Ge-
schéaftszwecks von A.

In diesem Zusammenhang muss beachtet werden, dass unsere Geschéftspartner
ihre eigenen Geschenk- und Bewirtungsrichtlinien haben kénnen, die sich von den
unseren unterscheiden konnen. Wir sollten daher stets im Vorfeld sicherstellen,
dass wir unsere Geschaftspartner nicht durch geschaftliche Aufmerksamkeiten in
eine unangenehme Situation bringen. Falls uns ein Geschéftspartner ein Ge-
schenk oder eine Bewirtungsleistung anbietet, die einen Verstol3 gegen unseren
Code of Conduct und unsere Unternehmensrichtlinien darstellt, missen wir dies
hoflich ablehnen.®
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4. Seite 6: ,Nebenbeschaftigung*

»A. respektiert unser Recht, eine Nebenbeschéaftigung aul3erhalb unseres Unter-
nehmens anzunehmen. Allerdings darf eine von uns angenommene Nebenbe-
schaftigung niemals in Konflikt mit unserer Tatigkeit bei A. stehen. In diesem Zu-
sammenhang sollten insbesondere folgende Situationen vermieden werden:

- Die Austibung einer Nebenbeschaftigung oder —tatigkeit, mit der A. Kon-
kurrenz gemacht wird;

- Nebentatigkeiten, die es Ihnen unméglich machen, lhre Arbeitsaufgaben
bei A. zu erflllen;

- Die Austibung von Nebentatigkeiten auf dem Unternehmensgelande von A.
oder wahrend der Arbeitszeit;

- Die Austibung der Nebentatigkeit unter Verwendung des Eigentums, der
Mitarbeiter, Gebaude, Materialien oder Ausristung von A.;

- Jedwede Tatigkeit fur einen Lieferanten, Kunden, Anbieter oder Wettbe-
werber von A;

- Eine Nebenbeschaftigung, bei der die vertraulichen oder geschitzten In-
formationen von A. verwendet oder offengelegt werden.*

5. Seite 7: ,Beschaftigung von Verwandten*

,<Unmittelbare Familienangehdrige dirfen niemals in einem Beschaftigungsverhalt-
nis zueinander stehen, in dem ein Familienangehdriger einem anderen Familien-
angehorigen direkt oder indirekt unterstellt ist. Durch eine solche Situation kénnte
der Eindruck der Vetternwirtschaft entstehen. Zu den ,unmittelbaren Familienan-
gehorigen® zahlen Ehepartner, Kinder, Stiefkinder, Eltern, Stiefeltern, Geschwister,
angeheiratete Verwandtschaft sowie alle sonstigen Mitglieder Ihres Haushalts.
Daruber hinaus sollten wir es vermeiden, uns den Grundsatz der ,Gegenseitigkeit*
zu bedienen, d.h., dass wir niemals Verwandte von anderen Personen nur deswe-
gen einstellen, weil sie Verwandte unserer Mitarbeiter eingestellt haben. Falls sie
sich in einer Situation befinden, die gegen diese Richtlinie verstdf3t, missen Sie
dies umgehend gegeniber Ihrem Vorgesetzten offenlegen.”

6. Seite 7: ,Ethisches Geschaftsverhalten in der ganzen Welt*

.Falls Sie Kenntnis von fragwirdigen Geschaftspraktiken erhalten oder solche
vermuten, mussen Sie umgehend Ihren Vorgesetzten, einen Code of Conduct Ad-
visor oder die Rechtsabteilung dartiber informieren. Weitere Informationen hierzu
finden sie im Abschnitt ,Geschenke und Bewirtungen® des Code of Conduct.”

7. Seite 12 ,Angemessene Nutzung elektronischer Medien*

,Die Nutzung der Informationstechnologie muss auf zulassige Art und Weise erfol-
gen, d.h., dass wir niemals die Informationstechnologie des Unternehmens nutzen
durfen, um belastigende, beleidigende, anst6Rige, obszdne oder illegale Inhalte
anzuschauen, herunterzuladen oder zu tbermitteln. Dazu z&hlen u.a. der Zugriff
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auf pornografische Inhalte, die Verbreitung von Drohbriefen und der Versuch, ohne
die erforderliche Befugnis auf die Systeme, Netzwerke, Datenbanken von A. zuzu-
greifen.”

Seite 12 ,Soziale Medien und Netzwerke*

,DarUber hinaus dirfen wir in sozialen Medien oder Netzwerken niemals vertrauli-
che Informationen tber unser Unternehmen, unsere Geschéaftspartner oder Kolle-
gen veroffentlichen.”

Seite 14 ,Verbot von Belastigungen am Arbeitsplatz*

,Jnser Unternehmen wertet jede Form der Belastigung als schwerwiegenden Ver-
stol3, der umgehend und konsequent mit Disziplinarmalinahmen geahndet wird.
Es ist von entscheidender Bedeutung, dass wir beim Umgang mit Kollegen unser
gutes Urteilsvermdgen walten lassen und jeden tatsachlichen oder mutmaflichen
Fall von Diskriminierung und Belastigung umgehend melden.”

Seite 21 ,Transparenz der Buch- und Aktenfuhrung®

,Die Bereitstellung von E-Mail- und Voicemail Systemen durch A. erfolgt fur ge-
schaftliche Zwecke. Derartige elektronische Informationen sind das Eigentum von
A. und A. behdlt sich vor, den Inhalt solcher Nachrichten um Mitteilungen zu tber-
prifen. Da unsere Geschéaftskommunikation auf die unterschiedlichste Art und
Weise der Offentlichkeit bekannt werden kénnte, sollten Sie es unterlassen, Dinge
zu schreiben oder zu sagen, die Sie nicht in formellen Mittelungen schreiben oder
auRern wiirden. Vermeiden Sie Ubertreibungen, blumige Floskeln, MutmafRungen,
rechtliche Schlussfolgerungen sowie abféllige Bemerkungen oder Charakterisie-
rungen tber bzw. von Personen und Unternehmen.*

Seite 24 ,Férderung von Nachhaltigkeit®

~Venn lhnen bekannt ist oder Sie den Verdacht haben, dass potenziell giftige oder
gefahrliche Stoffe unsicher gelagert werden, in die Umwelt gelangen kdnnen oder
anderweitige Versto3e gegen die Umweltschutzrichtlinien vorliegen, mussen Sie
dies Ilhrem Vorgesetzten melden. A. ist verpflichtet, solchen Meldungen umgehend
nachzugehen und im Bedarfsfall die erforderlichen MaBnhahmen zu ergreifen. Falls
Sie der Meinung sind, dass ein Problem nicht umgehend gelést worden ist, wen-
den Sie sich an lhren Code of Conduct Advisor oder an die Rechtsabteilung. Ma-
chen Sie sich bewusst, dass Verstol3e gegen die Umweltschutzgesetze schwer-
wiegende zivil- und strafrechtliche Konsequenzen einschlielich Haftstrafen fir die
betreffenden Personen und A. zur Folge haben kénnen.®

Fur jeden Fall der Zuwiderhandlung gegen die Verpflichtung aus Ziffer I. wird ein
Ordnungsgeld bis zu EUR 10.000,- angedroht.
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Das Arbeitsgericht hat seine Entscheidung damit begriindet, der Antrag sei zuldssig. Der
Betriebsrat habe die Einleitung des vorliegenden Beschlussverfahrens und die Erteilung
der Vollmacht an seine Verfahrensbevollméchtigten am 04.07.2012 wirksam beschlossen.
Den Tatsachenvortrag des Betriebsrats hierzu habe die Arbeitgeberin nicht mehr aus-
dricklich bestritten. Dem Antrag fehle auch nicht das erforderliche Rechtsschutzbediirfnis.
Der Antrag sei so zu verstehen, dass ein allgemeiner Unterlassungsanspruch wegen der
Verletzung von Mitbestimmungsrechten nach § 87 BetrVG geltend gemacht wird. Es be-

stehe die Vermutung weiterer Eingriffe in Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats.

Der Antrag sei auch begriindet. Trager der Mitbestimmungsrechte nach 8§ 87 Abs. 1
BetrVG sei der antragstellende oOrtliche Betriebsrat. Nur dann, wenn es einen Konzernbe-
triebsrat gabe, ware dieser zustandig. Hier sei die Errichtung eines Konzernbetriebsrats
rechtlich nicht moglich, da es keinen Konzern im Konzern gebe.

Gesetzesvertretendes Richterrecht schlieRe die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats
nicht nach dem Einleitungssatz des 8 87 Abs. 1 BetrVG aus. Eine Vertretung der Interes-
sen der Arbeitnehmer durch den Betriebsrat sei geboten, da Richterrecht nicht in gleicher
Weise wie Gesetze gegen Anderungen abgesichert sei. Die Mitbestimmungsrechte seien
auch nicht dadurch ausgeschlossen, dass auslandische Bestimmungen in Deutschland
tatigen Unternehmen bestimmte Pflichten auferlegen. Auslandische Vorschriften seien
jedenfalls dann keine gesetzliche Regelung i.S.v. § 87 Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG,
wenn es an einer wirksamen volkerrechtlichen Transformation in das deutsche Arbeits-
recht fehle. In allen Fallen bestehe ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 BetrVG. So
wlrden mehrere Regelungen des Code of Conduct die Einfihrung und Ausgestaltung
eines Meldeverfahrens regeln, was nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG mitbestimmungspflich-

tig sei.

Wegen weiterer Einzelheiten des erstinstanzlichen Sachvortrags der Beteiligten und der
Begrindung des Arbeitsgerichts wird auf den angefochtenen Beschluss Bezug genom-

men.

Gegen diesen den Verfahrensbevollmachtigten der Arbeitgeberin am 23.05.2013 zuge-

stellten Beschluss richtet sich die Beschwerde der Arbeitgeberin vom 21.06.2013, die am
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23.08.2013 begriindet worden ist, nachdem die Beschwerdebegriindungsfrist bis zu die-

sem Tag verlangert worden war.

Die Arbeitgeberin halt den Beschluss an mehreren Stellen fur rechtsfehlerhaft. Entgegen
der Auffassung des Arbeitsgerichts sei der Antrag des Betriebsrats schon unzulassig. Die
Ausfihrungen des Arbeitsgerichts zum Rechtsschutzbedirfnis seien widersprichlich. Es
bejahe das Rechtsschutzbedirfnis fir den allgemeinen Unterlassungsantrag, obwohl es
zu Recht das Rechtsschutzbedirfnis flr einen Unterlassungsantrag nach § 23 Abs. 2
BetrVG verneint habe. Es habe aul3er Acht gelassen, dass die unterbliebene Stellung-
nahme des Betriebsrats gegentiber der Arbeitgeberin zu seinen Mitbestimmungsrechten
dem Rechtsschutzbediirfnis entgegenstehe. Entgegen der Auffassung des Arbeitsgerichts
habe der Antragsteller als ortlicher Betriebsrat keine Zustandigkeit flr den streitgegen-
standlichen Code of Conduct, da insoweit eine origindre Zustandigkeit eines Konzernbe-
triebsrats nach 8§ 58 Abs. 1 BetrVG gegeben sei. Der zwingende Grundsatz der Zustan-
digkeitstrennung stehe der Verlagerung von Mitbestimmungsrechten auf den ortlichen
Betriebsrat entgegen.

SchlieBlich habe das Arbeitsgericht rechtsfehlerhaft hinsichtlich samtlicher im Antrag des
Betriebsrats aufgefiihrten Regelungen Mitbestimmungsrechte aus § 87 Abs. 1 BetrVG
bejaht. Die aufgeflihrten Regelungen wirden mitbestimmungsfreie Inhalte wie Selbstver-
pflichtungen des Konzerns, die Wiedergabe gesetzlicher Vorschriften sowie allgemeine
unternehmenspolitische Zielsetzungen enthalten. Entgegen der Auffassung des Arbeits-
gerichts schlieRe gesetzesvertretendes Richterrecht Mitbestimmungsrechte des Betriebs-
rats nach § 87 BetrVG aus.

Die Arbeitgeberin stellt folgende Antrage:

1. Der Beschluss des Arbeitsgerichts Minchen vom 08.05.2013, Az.: 5 BV
342/12 wird geéndert.

2. Die Antrage werden zurtickgewiesen.



2 TaBV 50/13

-11 -

Der Betriebsrat beantragt,

die Beschwerde zurlickzuweisen.

Er halt die Entscheidung des Arbeitsgerichts fur zutreffend. Das erforderliche Rechts-
schutzbedurfnis liege vor. Die Arbeitgeberin habe in ihrem Schreiben vom 20.07.2012
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats verneint. Der Betriebsrat habe der Arbeitgeberin
nicht erlautern missen, warum ein Mitbestimmungsrecht bestehe. Bei der Zustimmung zu
mitbestimmungsrelevanten Tatbestanden i.S.v. 8 87 BetrVG handele es sich um eine
Holschuld. Die Arbeitgeberin trage widersprichlich vor, wenn sie vom Betriebsrat die Er-
lAuterung von Mitbestimmungsrechten erwarte und andererseits ausfihre, bei Einfihrung,
Ausgestaltung und Umsetzung des Code of Conduct keinen eigenen Regelungs- oder

Handlungsspielraum zu haben.

Der Betriebsrat sei auch zusténdig. Die Frage der potentiellen originaren Zustandigkeit
einer hoheren Ebene stelle sich nur, wenn diese hohere Ebene innerhalb der Bundesre-
publik Uberhaupt existiert. Da in Deutschland kein Konzernbetriebsrat errichtet werden
kénne, kbnne es auch nicht zu einer Verlagerung von Mitbestimmungsrechten auf den
Konzernbetriebsrat kommen. Schlie3lich habe das Arbeitsgericht frei von Rechtsfehlern
erkannt, dass hinsichtlich der im Beschluss aufgefiihrten Regelungen ein Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 BetrVG bestehe.

Wegen weiterer Einzelheiten des Sachvortrags der Beteiligten im Beschwerdeverfahren
wird auf die Schriftsatze der Arbeitgeberin vom 23.08.2013 sowie des Betriebsrats vom

23.07.2014 Bezug genommen, aul3erdem auf die Sitzungsniederschrift vom 07.08.2014.

Seit August 2013 wird der Code of Conduct den Mitarbeitern des Betriebes nicht mehr
gegen Unterzeichnung vorgelegt. Auch bereits beschaftigte Mitarbeiter werden nicht mehr

aufgefordert, den Erhalt des Code of Conduct zu bestétigen.
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Die zulassige Beschwerde (88 87 Abs. 1 und 2, 66 Abs. 1, 64 Abs. 6 ArbGG, 519, 520
ZPO) ist im Wesentlichen unbegriindet. Das Arbeitsgericht hat zu Recht angenommen,
dass der Unterlassungsantrag nicht wegen fehlenden Rechtsschutzbedrfnisses unzulas-
sig ist (1.) und der antragstellende Betriebsrat Inhaber der Mitbestimmungsrechte ist, auf
die er sein Unterlassungsbegehren stitzt (2.). Die geltend gemachten Mitbestimmungs-
rechte stehen dem Betriebsrat zwar Uberwiegend, aber nicht insgesamt zu (3.). Deshalb
ist die Beschwerde zu einem geringen Teil begrindet.

1. Der Antrag ist zulassig. Entgegen der Auffassung der Arbeitgeberin fehlt ihm nicht
das erforderliche Rechtsschutzbeddrfnis.

Das Rechtsschutzbedirfnis ist auch im arbeitsgerichtlichen Beschlussverfahren eine von
Amts wegen zu prifende Prozessvoraussetzung. Es fehlt insbesondere dann, wenn eine
Entscheidung beantragt wird, die nach ihrem Ausspruch fur die Beteiligten ohne rechtliche
Auswirkungen ist. Bei Leistungsantragen ergibt sich das Rechtsschutzinteresse in der
Regel schon aus der Nichterfiillung des behaupteten Anspruchs. Bei solchen Antragen
fehlt das Rechtsschutzbedtirfnis, wenn ein einfacherer oder billigerer Weg als das gericht-
liche Verfahren zur Verfiigung steht, um das angestrebte Ziel zu erreichen (Schwab/Weth,
ArbGG, 8§ 81 Rn 87 ff m.w.N.; BAG vom 19.02.2008 — 1 ABR 65/05 — Juris).

Hier kann das Rechtsschutzbedirfnis nicht mit der Begriindung verneint werden, der Be-
triebsrat hatte seine Beteiligung beziiglich des Code of Conduct dadurch erreichen kon-
nen, dass er konkret zu den nach seiner Ansicht bestehenden Mitbestimmungsrechten
und zum gewinschten Regelungsinhalt Stellung nimmt bzw. die Einigungsstelle anruft.
Dabei kann dahinstehen, ob wirklich ein mitbestimmter Code of Conduct zwischen den
Beteiligten hatte vereinbart werden kénnen, wenn die Arbeitgeberin noch in der Be-
schwerdebegriindung vortragen lasst, sie habe bei der Einfihrung, Ausgestaltung und
Umsetzung des Code of Conduct keinen eigenen Regelungs- und Handlungsspielraum
und sei als Tochterunternehmen der A. Inc. verpflichtet, von ihren Mitarbeitern den Erhalt

des Code of Conduct inhaltlich unverandert bestatigen zu lassen.



2 TaBV 50/13

-13-

Es kann namlich nicht angenommen werden, es sei das ausschliel3liche Begehren des
Betriebsrats, einen mitbestimmten Code of Conduct zu erreichen. Sein primares Begeh-
ren wird aus seinem Antrag deutlich. Danach geht es ihm darum, ein Verhalten der Ar-
beitgeberin, das er als mitbestimmungswidrig ansieht, zu unterbinden. Nachdem die Ar-
beitgeberin im Termin vom 07.08.2014 keine Erklarung zur kinftigen Anwendung des
Code of Conduct abgeben konnte, gibt es flr den Betriebsrat keinen einfacheren Weg als

das vorliegende Verfahren, um die von ihm begehrten Unterlassungen zu erreichen.

2. Zu Recht hat das Arbeitsgericht den antragstellenden ortlichen Betriebsrat als Tra-
ger der geltend gemachten Mitbestimmungsrechte nach 8§ 87 Abs. 1 BetrVG angesehen.
Der geltend gemachte Unterlassungsanspruch kann nicht mit der Begriindung verneint
werden, zur Austibung der Mitbestimmungsrechte nach § 87 Abs. 1 BetrVG sei nach § 58
Abs. 1 BetrVG ein gar nicht existierender Konzernbetriebsrat zustandig.

Die Arbeitgeberin weist im Ausgangspunkt zutreffend darauf hin, dass das Mitbestim-
mungsrecht bei der Einfihrung und Ausgestaltung eines Verhaltenscodexes grundsatzlich
dem Konzernbetriebsrat nach § 58 Abs. 1 Satz 1 BetrVG zusteht, wenn der Verhaltens-
codex den gesamten Konzern betrifft, durch ihn eine konzerneinheitliche ,Unternehmens-
philosophie“ umgesetzt und fir ein ,ethisch-moralisch einheitliches Erscheinungsbild“ und
eine  konzernweite Identitdt gesorgt werden soll (BAG vom 22.07.2008
— 1 ABR 40/07 — NZA 2008,1248). Das Bundesarbeitsgericht begriindet dies damit, ein
konzernbezogenes identitatsstiftendes ,ethisch-moralische Erscheinungsbild® sei nur ein-
heitlich umsetzbar. In dem vom Bundesarbeitsgericht entschiedenen Fall war Antragstel-
ler ein Konzernbetriebsrat, der bei einer deutschen Muttergesellschaft weiterer deutscher

Unternehmen errichtet war.

Die Kammer teilt allerdings die Auffassung der Arbeitgeberin nicht, der Grundsatz der
Zustandigkeitstrennung fuhre zum Entfall der Mitbestimmungsrechte, wenn es — wie hier —
keinen Konzernbetriebsrat gibt und ein solcher nicht gebildet werden kann. Es wird zwar
die Auffassung vertreten, Konsequenz der zwingenden gesetzlichen Zustandigkeitsvertei-
lung zwischen drtlichem Betriebsrat und Gesamtbetriebsrat bzw. Konzernbetriebsrat und

des Grundsatzes der Zustandigkeitstrennung sei, dass ortliche Betriebsrate in Angele-
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genheiten, in denen der Gesamtbetriebsrat bzw. der Konzernbetriebsrat zustandig ist,
auch dann keine Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber treffen kbnnen, wenn ein Gesamt-
betriebsrat bzw. Konzernbetriebsrat nicht errichtet ist. Die von der Arbeitgeberin zitierte
Literatur (Fitting BetrVG § 50 Rn 10; Richardi/AnnuR3 BetrVG § 50 Rn 46; ErfK/Koch, § 50
BetrVG Rn 2; Salomon NZA 2013, 708) bezieht sich allerdings nur auf den Fall, dass der
Gesamtbetriebsrat gesetzeswidrig nicht errichtet wurde. Nach dem Urteil des Bundesar-
beitsgerichts vom 14.12.1993 (3 AZR 618/93 — NZA 1994, 554) entféllt ein dem Konzern-
betriebsrat zustehendes Mitbestimmungsrecht, wenn ein solcher nicht errichtet ist. Auch
diese Aussage beruht allerdings auf der Annahme, dass die Errichtung eines Konzernbe-
triebsrats maoglich ist. Damit sind diese Rechtsprechung und die genannte Literatur auf
den vorliegenden Fall nicht ohne Weiteres Ubertragbar, denn ein Konzernbetriebsrat kann
nicht gebildet werden.

Hier gilt das, was das Bundesarbeitsgericht im Beschluss vom 14.02.2007 (7 ABR 26/06 —
NZA 2007, 999) ausgefuhrt hat: ,Kann ein Konzernbetriebsrat wegen einer im Ausland
ansassigen Konzernspitze nicht errichtet werden, fuhrt dies nicht zum Fortfall der betrieb-
lichen Mitbestimmung, sondern nur zu ihrer Verlagerung auf eine andere Ebene in den
verbundenen Unternehmen. Die Beteiligungsrechte nach dem BetrVG werden in diesem
Fall von den Gesamtbetriebsraten und Betriebsraten der konzernangehdrigen Unterneh-

men wahrgenommen.*

Auch wenn es in dem vom Bundesarbeitsgericht zu entscheidenden Fall nicht um die
Auslibung von Mitbestimmungsrechten ging, schlief3t sich die Kammer dieser Auffassung
aus folgenden Griinden fur den vorliegenden Fall an, in dem es um die Inhaberschaft von
Mitbestimmungsrechten nach § 87 Abs. 1 BetrVG geht. Nach der Kompetenzzuweisung
des Betriebsverfassungsgesetzes ist fir die Wahrnehmung von Mitbestimmungsrechten
in erster Linie der von den Arbeitnehmern unmittelbar durch Wahl legitimierte Betriebsrat
zustandig. Er hat die Interessen der Belegschaft der einzelnen Betriebe gegentber dem
Unternehmer wahrzunehmen. Diese Aufgabe weisen § 50 Abs. 1 Satz 1 BetrVG dem Ge-
samtbetriebsrat und 8 58 Abs. 1 Satz 1 BetrVG dem Konzernbetriebsrat nur fur den Fall
zu, dass die zu regelnde Angelegenheit nicht auf den einzelnen Betrieb oder zumindest
das Unternehmen beschrankt ist und deshalb die Interessen der Arbeitnehmer nicht auf

der betrieblichen Ebene bzw. der Ebene des Unternehmens gewahrt werden konnen.
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Nach 8 58 Abs. 1 Satz 1 BetrVG ist der Konzernbetriebsrat fir die Behandlung von Ange-
legenheiten zustéandig, die den Konzern oder mehrere Konzernunternehmen betreffen und
nicht durch die einzelnen Gesamtbetriebsrate innerhalb ihres Unternehmens geregelt
werden kénnen. Die origindre Zustandigkeit des Konzernbetriebsrats kann sich aus objek-
tiv zwingenden Griinden oder aus der subjektiven Unmdglichkeit einer Regelung auf Be-
triebs- oder Unternehmensebene ergeben (BAG vom 22.07.2008 aaO Rn 66).

Hier lasst sich die Auffassung der Arbeitgeberin, der antragstellende 6rtliche Betriebsrat
sei nicht Trager der Mitbestimmungsrechte nach 8 87 Abs. 1 BetrVG, nicht mit § 58
Abs. 1 Satz 1 BetrVG begriinden. Das Betriebsverfassungsgesetz gilt nur innerhalb der
Bundesrepublik Deutschland (Fitting BetrVG § 1 Rn 12 ff m.w.N.). Ein Konzernbetriebsrat
nach den 88 54 ff BetrVG ist also nicht zustéandig zur Regelung von Angelegenheiten in
auslandischen Konzernunternehmen. Vielmehr kann ein Konzernbetriebsrat nicht errichtet
werden, wenn die Konzernobergesellschaft ihren Sitz im Ausland hat (BAG vom
14.02.2007 aaO; Fitting, BetrVG 8§ 54 Rn 34 m.w.N.). Deshalb ist ein Konzernbetriebsrat
nach § 58 Abs. 1 BetrVG nur fir die Behandlung solcher Angelegenheiten zustandig, die
einen deutschen Konzern oder mehrere deutsche Konzernunternehmen betreffen. Ein
solcher Fall liegt hier nicht vor, denn der Code of Conduct betrifft in Deutschland nur den
Betrieb, in dem der antragstellende Betriebsrat errichtet ist. Der Code of Conduct ist auch
keine Angelegenheit, die nicht durch den antragstellenden Betriebsrat geregelt werden
konnte (88 50 Abs. 1, Satz 1, 58 Abs. 1 Satz 1 BetrVG). Wenn der Code of Conduct in
Deutschland nur Arbeitnehmer betreffen kann, die durch den antragstellenden Betriebsrat
reprasentiert werden, so gibt es keinen Grund, warum die Angelegenheit nicht durch den
Ortlichen Betriebsrat geregelt werden kénnte. Den 88 50 und 58 BetrVG lasst sich der
Wille des Gesetzgebers, dass das Mitbestimmungsrecht entfallt, wenn kein Gesamtbe-

triebsrat bzw. Konzernbetriebsrat gebildet werden kann, nicht entnehmen.

3. Die Unterlassungsanspriiche des Betriebsrats sind bezliglich der meisten Rege-
lungen des Code of Conduct, die der Betriebsrat als mitbestimmungspflichtig ansieht,
begrindet. Nur beziglich einiger Passagen hat er kein Mitbestimmungsrecht nach § 87
Abs. 1 BetrVG.
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a) Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts steht dem Betriebsrat bei
Verletzung seiner Mitbestimmungsrechte aus 8§ 87 BetrVG ein Anspruch auf Unterlassung
der mitbestimmungswidrigen Malinahme zu. Dieser Anspruch setzt keine grobe Pflicht-
verletzung des Arbeitgebers im Sinne des § 23 Abs. 3 BetrVG voraus (BAG vom
03.05.1994 — 1 ABR 24/93 — NZA 1995, 40). Dem Unterlassungsanspruch steht nicht ent-
gegen, dass die Arbeitgeberin seit August 2013 die Arbeitnehmer/innen nicht mehr auf-
fordert, den Erhalt des Code of Conduct zu bestatigen. Es besteht weiter eine Wiederho-
lungsgefahr, denn die Arbeitgeberin hat nicht erklart, auch kiinftig den Code of Conduct

nicht anzuwenden.

b) Das Arbeitsgericht hat zu Recht angenommen, dass die im Beschluss aufgenom-
mene Passage auf Seite 3 des Code of Conduct unter der Uberschrift ,Fragen stellen und

Verstolle melden® nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG mitbestimmungspflichtig ist.

Nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hat der Betriebsrat mitzubestimmen in Fragen der Ord-
nung des Betriebs und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb. Gegenstand des Mit-
bestimmungsrechts ist das betriebliche Zusammenleben und Zusammenwirken der Ar-
beitnehmer. Dieses kann der Arbeitgeber kraft seiner Leitungsmacht durch Verhaltensre-
geln oder sonstige MalRnahmen beeinflussen und koordinieren. Zweck des Mitbestim-
mungsrechts ist es, die Arbeitnehmer hieran zu beteiligen. Sie sollen an der Gestaltung
des betrieblichen Zusammenlebens gleichberechtigt teilnehmen. Mitbestimmungspflichtig
sind allerdings nur Malinahmen, die das sog. Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer im
Betrieb betreffen. Dagegen sind Malinahmen, die das sog. Arbeitsverhalten regeln sollen,
nicht mitbestimmungspflichtig. Dies sind solche MalRnahmen, mit denen die Arbeitspflicht
unmittelbar konkretisiert und abgefordert wird. Das Mitbestimmungsrecht kann auch dann
bestehen, wenn es um das Verhalten der Arbeitnehmer aul3erhalb der Betriebsstatte, et-
wa gegenlber Kunden und Lieferanten geht. Mitbestimmungspflichtige Regelungen mus-
sen nicht zwingend verbindliche Vorgaben zum Inhalt haben. Ausreichend ist es, wenn
die Malinahme darauf gerichtet ist, das Verhalten der Arbeitnehmer zu steuern oder die
Ordnung des Betriebs zu gewahrleisten (BAG vom 22.07.2008 aaO Rn 57 bis 59). Die
oben angesprochene Passage regelt sowohl die Verpflichtung der Mitarbeiter zur Mel-
dung von VerstdlRen gegen den Code of Conduct, die Unternehmensrichtlinien und das

Gesetz als auch das dabei zu beachtende Verfahren. Ein solches standardisiertes Melde-
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verfahren betrifft das betriebliche Ordnungsverhalten und kritisiert nicht lediglich die Ar-
beitspflicht (BAG vom 22.07.2008 aaO Rn 47; Fitting BetrVG § 87 Rn 71 jeweils mit weite-

ren Nachweisen).

Entgegen der Auffassung der Arbeitgeberin werden in der oben genannten Passage nicht
lediglich die zu meldenden Tatbestande geregelt. Das Mitbestimmungsrecht des Betriebs-
rats ist auch nicht nach dem Einleitungssatz des § 87 Abs. 1 BetrVG ausgeschlossen.
Danach besteht das Mitbestimmungsrecht nur, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Re-
gelung nicht besteht. Die geregelten Pflichten im Rahmen des standardisierten Meldever-
fahrens gehen weit Uber die Verpflichtungen hinaus, denen Arbeitnehmer nach 8§ 242,
241 Abs. 2 BGB unterliegen.

Schlieflich ist auch der zweite Satz vom Unterlassungsanspruch erfasst, auch wenn darin
die Unternehmensphilosophie angesprochen wird. Dieser Satz steht zum einen im Ge-
samtkontext des Meldeverfahrens, zum anderen regelt auch er das Verhalten der Arbeit-

nehmer, wie sich aus den Worten ,dadurch” und ,wir ergibt.

C) Bezlglich der Leitlinien auf Seite 3 ,Untersuchungen und Konsequenzen bei Fehl-

verhalten® weist die Arbeitgeberin zutreffend darauf hin, dass dessen erster Satz lediglich
ein Programmsatz ist, der allein die A. Inc. bzw. deren Konzernunternehmen bindet. Das
mitbestimmungspflichtige Ordnungsverhalten ist dadurch nicht betroffen, denn es handelt
sich um eine mitbestimmungsfreie Selbstverpflichtung des Unternehmens (BAG vom
22.07.2008 aaO Rn 42). Insoweit ist die Beschwerde begriindet.

Die weiteren Satze beinhalten dagegen Mitwirkungspflichten der Arbeitnehmer an inter-
nen Untersuchungen. Diese Pflichten gehen Uber die arbeitsvertraglichen Nebenpflichten
der Arbeithehmer zur Beobachtung und Meldung strafbaren Verhaltens hinaus. Die gere-
gelten Pflichten sind auch nicht auf die Erbringung der Arbeitsleistung beschrankt, so

dass das Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer betroffen ist.

d) Die Beschwerde ist begriindet, soweit es um die Regelungen auf Seite 5 ,Ge-

schenke und Bewirtung® geht. Der Code of Conduct bringt deutlich zum Ausdruck, dass

es nur um die Hingabe und den Empfang von Geschenken und Bewirtungsleistungen an
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bzw. von Geschaftspartnern geht. Geschenke u.a. zwischen Arbeithnehmern sind dagegen
nicht angesprochen. Damit betrifft die Leitlinie ausschlieBlich das mitbestimmungsfreie
Arbeitsverhalten. Nur bei der Erbringung der Arbeitsleistung sollen die Arbeitnehmer nicht
in einen Interessenkonflikt geraten und ihre Entscheidungen ohne sachfremde Einflisse
treffen kbénnen. Das Arbeitsgericht gibt keine Uberzeugende Begrindung, warum das
Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer betroffen sein soll. Wenn es sich von selbst ver-
steht, dass ein Arbeitnehmer bei der Erfillung seiner arbeitsvertraglichen Pflichten von
Dritten kein Schmiergeld annehmen darf, spricht dies nicht fir ein Mitbestimmungsrecht,
sondern eher dafir, dass ein solches nach dem Einleitungssatz des § 87 Abs. 1 BetrVG
ausgeschlossen ist. Die Abgrenzungsfrage zwischen einem Ublichen kleinen Geschenk
als Zeichen der Verbundenheit und einem Geschenk, mit dem das Verhalten des Arbeit-
nehmers beeinflusst werden soll, stellt sich nur in Verbindung mit der Erbringung der Ar-
beitsleistung. Damit hat es sehr wohl etwas mit der zu erbringenden Arbeitsleistung zu
tun, ob ein Arbeithehmer Geschenke annimmt oder nicht. Im Code of Conduct wird gere-
gelt, in welcher Weise die Arbeiten auszufiihren sind. Es handelt sich um Anordnungen
der Arbeitgeberin, die diese in Ausibung ihres Direktionsrechts treffen kann.

Die Argumentation des Betriebsrats, die Regelung im Code of Conduct sei nicht hinrei-
chend konkret und kénne zu einer Verunsicherung der Belegschaft fihren, hat keinen

Bezug dazu, dass es um eine Frage der betrieblichen Ordnung gehen soll.

e) Soweit es um die Regelung auf Seite 6 zur ,Nebenbeschaftigung® geht, ist die Be-

schwerde Uberwiegend begriindet. Deren Satz 1 hat lediglich eine mitbestimmungsfreie
Selbstverpflichtung der Konzernunternehmen zum Inhalt, regelt aber nicht das Verhalten
der Arbeitnehmer. Die Ubrigen Satze regeln dagegen das Ordnungsverhalten, denn sie
bringen zum Ausdruck, wie sich die Arbeithehmer au3erhalb der Erbringung ihrer Arbeits-
leistung verhalten sollen. Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats ist allerdings weitge-
hend nach 8§ 87 Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG ausgeschlossen, da die Regelungen nur
das wiedergeben, was nach § 60 HGB bzw. nach 8§ 242, 241 Abs. 2 BGB ohnehin gilt.
Anders ist dies nur, soweit geregelt wird, dass jedwede Tatigkeit flr einen Lieferanten,
Kunden, Anbieter oder Wettbewerber von A. vermieden werden soll. Eine solche Unter-
sagung kann auch Téatigkeiten erfassen, die nach § 60 HGB noch zulassig sind. In glei-

cher Weise hangt es von den konkreten Umsténden des Einzelfalls ab, ob eine Téatigkeit
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fur einen Lieferanten, Kunden oder Anbieter eine Verletzung arbeitsvertraglicher Neben-
pflichten darstellt. Die Téatigkeit fur einen Wettbewerber ist bereits im ersten Spiegelstrich

angesprochen.

f) Dagegen hat das Arbeitsgericht zu Recht angenommen, dass die Regelungen auf

Seite 7 ,Beschaftigung von Verwandten® das betriebliche Ordnungsverhalten der Arbeit-

nehmer betreffen. Die Arbeitgeberin stellt dies auch nicht in Frage. Ihre Auffassung, es
handle sich lediglich um eine Wiedergabe des arbeitsvertraglichen Gebots der Ricksicht-
nahme aus 88 242, 241 Abs. 2 BGB und zum redlichen Umgang im Geschaftsverkehr
sowie zur Vermeidung von Interessenkollisionen, tberzeugt nicht. Die Regelungen gehen
weit Uber das hinaus, was nach allgemeiner Auffassung in Rechtsprechung und Literatur
Inhalt der Verpflichtung zur Riicksichtnahme ist. Im Ubrigen gibt es hierzu keine klare und
einheitliche Auffassung in Rechtsprechung und Literatur, so dass auch deswegen das
Mitbestimmungsrecht nicht nach § 87 Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG ausgeschlossen ist.

9) Die Leitlinie auf Seite 7 ,Ethisches Geschéaftsverhalten in der ganzen Welt® regelt

die Einfuhrung und Ausgestaltung eines Meldeverfahrens. Das Arbeitsgericht hat zu
Recht angenommen, dass dies der Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG unter-

liegt. Im Ubrigen wird auf die Ausfiihrungen unter b) Bezug genommen.

h) Das Arbeitsgericht hat auch zu Recht angenommen, dass beziiglich der Regelung

auf Seite 12 ,Angemessene Nutzung elektronischer Medien® ein Mitbestimmungsrecht

nach 8§ 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG gegeben ist. Mitbestimmungsfrei ist zwar die Frage, ob die
Arbeitnehmer Uberhaupt elektronische Medien des Arbeitgebers privat nutzen dirfen. Das
Ordnungsverhalten ist jedoch betroffen, wenn es um die Frage geht, in welcher Weise

elektronische Medien privat genutzt werden dirfen (Fitting, BetrVG § 87 Rn 71).

Entgegen der Auffassung der Arbeitgeberin regelt die im Tenor des angefochtenen Be-
schlusses wiedergegebene Passage nicht allein den Umgang mit elektronischen Medien
bei der Erbringung der Arbeitsleistung. In dem Absatz des Code of Conduct, der der
streitgegenstandlichen Passage vorangeht, heildt es vielmehr, das Unternehmen gestatte
die gelegentliche Nutzung der Geréate und Systeme (Telefone, PCs, Laptops und Internet-

zugang) fur private Zwecke.
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Es kann dahinstehen, ob sich ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auch aus § 87
Abs. 1 Nr. 10 BetrVG ergibt, die Moglichkeit der Privatnutzung also eine vermdgenswerte
Arbeitgeberleistung darstellt und damit eine Frage der betrieblichen Lohngestaltung be-
trifft.

i) Dagegen ist die Beschwerde begriindet, soweit auf Seite 12 unter der Uberschrift

Soziale Medien und Netzwerke® geregelt ist, dass in sozialen Medien oder Netzwerken

keine vertraulichen Informationen Uber das Unternehmen, Geschéftspartner oder Kolle-
gen veroffentlicht werden dirfen. Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats ist nach § 87
Abs. 1 Einleitungssatz BetrVG ausgeschlossen. Schon aus § 241 Abs. 2 BGB ergibt sich,
dass keine vertraulichen Informationen Uber das Unternehmen des Arbeitgebers oder
Uber Geschaftspartner verdoffentlicht werden dirfen. Bezlglich Kollegen ergibt sich ein
solches Verbot schon aus Grinden des Datenschutzes sowie daraus, dass das Person-
lichkeitsrecht des Arbeitnehmers die Veréffentlichung vertraulicher Informationen verbie-
tet. Damit gibt es keinen Regelungsspielraum fir ein Mitbestimmungsrecht des Betriebs-
rats.

) Das Arbeitsgericht hat zutreffend angenommen, dass die im Tenor des Beschlus-

ses wiedergegebene Passage unter der Uberschrift ,Verbot von Beldstigungen am Ar-

beitsplatz” eine Frage der Ordnung des Betriebes nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG betrifft.
Entgegen der Auffassung der Arbeitgeberin handelt es sich bei den beiden Satzen nicht
um mitbestimmungsfreie Programmsatze. Im ersten Satz wird namlich die Ahndung mit
DisziplinarmalRnahmen angedroht. Dabei kann es sich um eine Betriebsbule als Sanktion
bei einem Verstol3 gegen die kollektive betriebliche Ordnung handeln. Eine solche Be-
triebsbufe fallt unter § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG (Fitting BetrVG § 87 Rn. 76 ff). Der zweite
Satz bringt auch gegeniber Arbeithehmern die Erwartung zum Ausdruck, dass Diskrimi-
nierungen und Belastigungen gemeldet werden. Zur Begriindung, warum diese eine Fra-
ge der Ordnung des Betriebes betrifft, wird auf die Ausfuhrungen unter b) Bezug genom-

men.
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K) Von den vier im Tenor des angefochtenen Beschlusses unter der Uberschrift

LJransparenz der Buch- und Aktenfuhrung” wiedergegebenen Satzen ist nur der zweite

mitbestimmungspflichtig. Die dort vorbehaltene Uberpriifung elektronischer Nachrichten
und Mitteilungen unterfallt dem Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Die
Aussage der Arbeitgeberin in der Beschwerdebegriindung, es werde keine Regelung da-
hingehend getroffen, dass sich A. die Kontrolle des Inhalts von E-Mail- oder Voice-Mail-
Nachrichten mittels technischer Einrichtungen vorbehélt, ist schwer nachvollziehbar. Der
Uberprufungsvorbehalt ist ausdriicklich geregelt, und es ist nicht ersichtlich, dass eine
solche Uberprufung ohne technische Einrichtungen moglich ware. Nach der gefestigten
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist nicht erforderlich, dass die technische Ein-
richtung ausschlieRlich oder tiberwiegend die Uberwachung der Arbeitnehmer zum Ziel
hat. Vielmehr gentgt es, wenn die Einrichtung auf Grund ihrer technischen Gegebenhei-
ten und ihres konkreten Einsatzes objektiv zur Uberwachung der Arbeitnehmer geeignet
ist (Fitting BetrVG 8§ 87 Rn 226 m.w.N.). Die Speicherung von E-Mail- und Voice-Mail-
Nachrichten erfolgt typischerweise auf Festplatten, also auf technischen Einrichtungen.
Der Sachvortrag der Arbeitgeberin im Termin vom 07.08.2014, die Speicherung und Kon-
trolle solcher elektronischer Informationen sei in Betriebsvereinbarungen geregelt, fuhrt zu
keinem anderen Ergebnis. Wenn das Mitbestimmungsrecht bereits ausgeubt ist, so darf
der Code of Conduct nichts regeln, was im Widerspruch zu den Bertriebsvereinbarungen
steht.

Bezlglich der weiteren Satze ist die Beschwerde begriindet. Satz 1 regelt nicht das Ver-
halten der Arbeitnehmer, sondern hat eine Zweckvorgabe der Unternehmen zum Inhalt.
Die Satze 3 und 4 betreffen die Geschaftskommunikation. Es handelt es sich um mitbe-

stimmungsfreie Regelungen des Arbeitsverhaltens.

) Die Regelung auf Seite 24 ,Férderung von Nachhaltigkeit” regelt eine Meldepflicht

sowie ein Meldeverfahren. Unter b) wurde dargestellt, dass es sich dabei um eine mitbe-
stimmungspflichtige Frage der Ordnung des Betriebes handelt. Auf die dortigen Ausfih-

rungen wird Bezug genommen.
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Dieser Beschluss ist unanfechtbar, denn es gibt keinen Grund, fir einen oder beide Betei-
ligte die Rechtsbeschwerde zuzulassen (88 92 Abs. 1, 72 Abs. 2 ArbGG). Inshesondere
waren keine Rechtsfragen grundsatzlicher Bedeutung i.S.v. 8 72 Abs. 2 Nr. 1 ArbGG zu
I6sen, denn die entscheidungserheblichen Rechtsfragen sind durch die Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts weitgehend geklart. Auf 8§ 92 a ArbGG (Nichtzulassungsbe-

schwerde) wird hingewiesen.

Waitz Schafer Angermeier



