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Personlichkeitsschutz des
Arbeitnehmers im Internet?

Ein wachsender Teil der Arbeit vollzieht sich im Internet. Dieses ist aber nicht nur ein

Instrument, um die Kommunikation zu erleichtern und Wissen verfligbar zu machen.
Es ist zu einem Medium des sozialen Lebens geworden. Die ,virtuelle” Existenz ist '

fiir Einzelne wie fiir Unternehmen oft nicht weniger wichtig als die reale. Dies schafft
colbstredend auch Konflikte, von denen hier ein Ausschnitt behandelt werden soll.

1 Daten auf die Website des Arbeitgebers?

Schon vor iiber zehn Jahren konnte man den Berichten der Lan-
desdatenschutzbeauftragten entnehmen, dass éffentliche Stellen
wie auch private Firmen Daten ihrer Mitarbeiter ins Netz stell-
ten.! In der Regel geht es um Name, Titel, Qualifikation, Arbeits-
gebiet und Erreichbarkeit. Nicht selten findet man auch Fotos.
Die ersten Entscheidungen stammen von Verwaltungsgerichten,
die dariiber zu befinden hatten, ob in solchen Fillen ein Mitbe-
stimmungsrecht des Personalrats besteht. Das OVG Nordrhein-
Westfalen? wie auch das OVG Rheinland-Pfalz® und als Revisi-
onsinstanz das BVerwG* bejahten nach dem jeweiligen Landes-
recht diese Frage und bestitigten auch die Rechtmifigkeit der
vom Dienstherrn getroffenen Mafinahme. Es gehe um eine orga-
nisatorische Entscheidung zugunsten einer biirgernahen, ,perso-
nalisierten Verwaltung, was zugleich den Inhalt des Beamtenver-
haltnisses mitbestimme. Eine Grenze sei erst dann erreicht, wenn
der Bekanntgabe ,,Sicherheitsbedenken® entgegenstehen wiirden.
Die Arbeitsgerichtsbarkeit hatte sich damit zu befassen, ob von
einer im Jugendamt beschiftigten Arbeitnehmerin verlangt wer-
den kénne, bei allen dienstlichen Schreiben sowie in threr dienst-
lichen E-Mail-Adresse auch ihren Vornamen zu verwenden, was
mit dhnlichen Erwigungen bejaht wurde.® Das BAG hatte im Be-
reich der Privatwirtschaft die Frage dahinstehen lassen.®

1 Nachweise bei Gola MMR 1999, 323.

2 Beschluss vom 20.1,2000 -1 A 128//98,PVL — RDV 2000, 171 = PersR 2000, 456.

3 Beschluss vam 10.9. 2007 - 2 A 10413/07 - DuD 2008, 693 = RDV 2008, 27 =
K&R 2007, 671,

4 Beschluss vom 12.3.2008 - 2 B 131/07 - DuD 2008, 696.

5 LAG Schleswig-Holstein 23. 1, 2008 - 3 5a 305/07 - RDV 2008, 212,

& BAGS.6.1999 - 1 ABRA7/98 - DB 1999, 2218 = DuD 2000, 45.
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Personenbezogene Daten ins Internet zu stellen, kommt einer
weltweiten Veréffentlichung gleich.” Angesichts der technischen
Zugriffsmoglichkeiten dndert daran auch die Tatsache nichts,
dass es dem Arbeitgeber allein auf die lokalen Mérkte oder die
Biirger einer Stadtankommt und er nur hier Kunden bzw. Sympa-
thien gewinnen will. Dass diese Art ,,Publizitat” nicht von vorn-
herein unzuldssig ist, wird schon daran deutlich, dass derselbe
Effekt schon mit traditionellen Techniken eintreten konnte: Wer
als Journalist Artikel in einer Tageszeitung verdffentlichte, muss-
te gleichfalls damit rechnen, dass dies auch ein anhdnglicher Le-
ser in einem fernen Lande zur Kenntnis bekam.

Gleichwohl ist fraglich, inwieweit ein Arbeitnehmer verpflich-
tet ist, auf seine Person bezogene Daten ins Netz zu stellen oder
cin derartiges Verhalten des Arbeitgebers zu dulden. In der Lite-
ratur wird zum Teil danach unterschieden, ob eine solche Aufien-
darstellung des Arbeitnehmers wie z. B. bei einem Kundenberater
oder einem angestellten Handelsvertreter von der Aufgabe her ge-
boten sei. Soweit es daran fehle, miisse der Arbeitnehmer freiwil-
lig seine Einwilligung zu einer entsprechenden Verbreitung sei-
ner Daten geben.® Auch fiir Kundenberater und Handelsvertre-
ter stellt die weltweite Zuginglichkeit einzelner ihrer personen-
bezogenen Daten aber ein Novum im Vergleich zu fritheren For-
men der Aufienkontakte dar. Binen dlteren Arbeitsvertrag aus der
Vor-Internet-Zeit dynamisch in dem Sinne auszulegen, dass sich
angesichts verinderter Umstinde auch neue Pflichten ergeben, ist
im Hinblick auf das Schutzprinzip problematisch. Jedenfalls muss
man in einer Situation der Uneindeutigkeitauf § 305c Abs. 2 BGB
zuriickgreifen, wonach in Zweifelsfillen die dem Arbeitgeber un-
giinstigere Variante zu wihlen ist. Dies rechtfertigtes, auchin sol-
chen Fillen eine ausdriickliche Einwilligung des Arbeitnehmers
zu verlangen, Bei neueren Arbeitsvertrigen kann diese bereits im
Vertrag selbst enthalten sein: Wer angesichts der Existenzund der
sprunghaft wachsenden Nutzung des Internet etwa eine Stelleals
Pressesprecher annimmt oder als Kundenberater titig sein will,
muss damit rechnen, dass sein Name und seine Telefonnummer

7 Der EuGH (6.11. 2003 - C-101/01 (Bodil Lindgvist) - JZ 2004, 242) hat dies fur
den Anwendungsbereich der Datenschutzrichtlinie verneint, doch kann diesan
den Fakten nichts dndern.

8 Gola MMR 1999, 323; dhnlich Taeger, in: Taeger/Gabel (Hrsg.), BDSG, 2010, 5
4a Rn 66; Ruppmann, Der konzerninterne Austausch personenbezogener Daten,
2000, 5. 63; Weichert, DANA 4-5/1996 5.9, 13.

759



SCHWERPUNKT

aufder Arbeitgeber-Website erscheinen.’ Thm wird daher durch ei-
ne entsprechende Klausel im Arbeitsvertrag nichts Uberraschen-
des oder gar Ungewdhnliches zugemutet. Fehlt eine entsprechen-
de Klausel, wird in der Regel eine erginzende Vertragsauslegung
zum selben Ergebnis fithren.

Liegt kein solcher Fall vor, lasst sich die Veréffentlichung im In-
ternet nur mit der Einwilligung des Betroffenen rechtfertigen. Diese
muss den Anforderungen des§ 4a BDSG gentigen und insbesondere
freiwillig sein.” Im Einzelnen sind vier weitere Punkte zu beachten:

(1) Im Regelfall diirfen nur so viele personenbezogene Daten
der weltweiten Offentlichkeit zuginglich gemacht werden, wie
dies vom Geschiftszweck des Arbeitgebers her gefordertist. Uber
Name, Vorname, Titel, Funktion und dienstliche Erreichbarkeit
hinaus kommen grundsatzlich keine Angaben in Betracht," Pri-
vatadresse samt Telefon und private E-Mail haben dort nichts zu
suchen, ebenso wenig der Lebenslauf und die bestandenen Exa-
mina. Eine Ausnahme gilt nur dann, wenn sich der Arbeitnehmer
bewusst prisentieren will und beispielsweise Angaben wie den
Ort des Abschlussexamens (,,Harvard-Absolvent™), Erfindun-
gen und Auszeichnungen sowie seine Publikationen und seine
Fremdsprachenkenntnisse angeben mdchte, wie sie tiblicherwei-
se in einem »Who is Who« genannt sind. In diesem Fall ist an der
Freiwilligkeit seiner Einwilligung nicht zu zweifeln.

(2) Auf der anderen Seite sollte man dem Arbeitnehmer dem
Rechtsgedanken von §§ 28 Abs. 4, 35 Abs. 5 BDSG entsprechend
das Recht einrdumen, eine einmal erteilte Einwilligung fiar die
Zukunft wieder zuriickzuziehen."? Dies gilt jedoch nicht, soweit
sie ausdriicklicher Bestandteil seines Arbeitsvertrags war, da der
Arbeitgeber dann auf den Fortbestand vertrauen durfte. Soweit
die Geschiftszwecke des Arbeitgebers die Nennung einer Person
erfordern, ist als , Auffanglosung” ein Pseudonym zu wéhlen, das
auch beim E-Mail-Anschluss Verwendung finden muss.

(3) Fragt der Arbeitgeber mehrere Arbeitnechmer, ob sie mit
der Verdffentlichung einzelner ihrer Daten einverstanden sind,
so greift § 94 BetrVG ein. Auch schafft das Stellen personenbe-
zogener Daten ins Internet gegebenenfalls erweiterte Kontroll-
moglichkeiten (wenn z.B. die Zahl der Kontaktaufnahmen erfasst
wird), so dassauch § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG Anwendung findet.”?

{4) Die Nennung personenbezogener Daten muss unterbleiben,
wenn dem ,,Sicherheitsbedenken” entgegenstehen - so die ein-
heitliche Meinung in der Rechtsprechung." Diese kénnen ein-
mal mit der Natur der Behérde zusammenhéngen; der Bundes-
nachrichtendienst wird nicht die Namen, Funktionen und Tele-
fonnummern seiner Mitarbeiter und Informanten ins Netz stel-
len wollen. Sicherheitsbedenken kénnen sich aber auch wegen ei-
ner Gefdhrdung des Mitarbeiters selbst ergeben, weil beispiels-
weise seine Privatadresse und seine private Telefonnummer leich-
ter ermittelbar werden und er sich so Nachstellungen ausgesetzt

9 Ebenso Gola/Schamerus, BDSG, 11, Aufl., 2012, Seifert, in: Simitis (Hrsg.),
BDSG, 7. Aufl., 2011, § 32 Rn 124; Stamer/Kuhnke, in: Plath {(Hrsg.), BDSG, 2013, § 32
Rn 147, Auf die Funktion stellt auch Taeger, in: Taeger/Gabel, a. a. 0., § 4a Rn 66 ab,
Im Ansatz ebenso, den Personenkreis aber sehr viel weiter ziehend Beckschulze/
Henkel DB 2001, 1496,

10 Zudieser Voraussetzung im Einzelnen Diubler, Gldserne Belegschaften?,
Rn 150 ff.

11 Ahnlich Selfert, In:Simitis § 32 Rn 124, der jedoch auch den Lebenslauf ein-
beziehen will.

12 Dafur Ruppmann, 5. 63; Weichert, DANA 4-5/1996, 5. 9,13,

13 Zur Personalvertretung s. Schierbaum PersR 2010, 268 ff,

14 BVerwG 12, 3. 2008 -2 B 131/07 - ZTR 2008, 406 = DuD 2008, 696, OVG
Rheinland-Pfalz 10.9.2007 - 2 A 10413/07 - K&R 2007, 671 = RDV 2008, 27; LAG
Schleswig-Holstein, 23. 1. 2008 - 3 5a 305/07 - RDV 2008, 212.
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sieht, die bis zum ,,Stalking"“ nach § 238 StGB gehen konnen. Abs-
trakte Beftirchtungen in diese Richtung reichen allerdings nicht
aus,”® wohl aber entsprechende Ankiindigungen von Besuchern
oder Kunden sowie Drohbriefe,

2 Der Sonderfall: Fotos im Internet

Nach der Spezialvorschrift des § 22 KUG diirfen Fotos nur mit
Einwilligung des Abgebildeten verbreitet werden. Ein geschaft-
liches Interesse des Arbeitgebers geniigt fiir sich allein nicht. Die
Einwilligung muss den Voraussetzungen des § 4a BDSG ent-
sprechen, im Regelfall also schriftlich abgegeben werden.' Da-
ran fehlt es, wenn der Arbeitnehmer lediglich ein Foto in sein
Facebook-Profil einstellt.”” Auflerdem muss sie ,freiwillig” erfol-
gen, da sonst Wertungswiderspriiche eintreten wiirden: Wéhrend
etwa die Vertfentlichung der Privatadresse nur unter Wahrung
aller Voraussetzungen des § 4a BDSG maglich wire, wiirde dies
bei einem Foto nicht der Fall sein.

Auchdienach § 22 KUG gegebene Einwilligung kann mit Wir-
kung fiir die Zukunft widerrufen werden. Dies gilt allerdings
nicht, wenn wie bei einem Mannequin das Abgebildet-Werden
Teil der arbeitsvertraglichen Hauptpflicht ist; sie kann nicht zur
Disposition einer Seite stehen.'® Ist das Widerrufsrecht nicht aus-
driicklich im Arbeitsvertrag oder einer sonstigen Abrede zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer festgehalten,” so wird zum
Teil erwogen, es vom Vorliegen eines wichtigen Grundes abhén-
gig zu machen. Scheidet der Arbeitnehmer aus dem Arbeitsver-
hiltnis aus, so wird er nicht mehr damit einverstanden sein, dass
der frithere Arbeitgeber weiter mit seinem Bild wirbt; anders
dann, wenn es bei der Darstellung nicht gerade auf ihn als Per-
son ankam.” Im ersten Fall ist jeder Hinweis auf die fragliche Per-
son automatisch zu entfernen; im zweiten muss der Ausgeschie-
dene die Entfernung ausdriicklich verlangen.

Spezielle Probleme ergeben sich dann, wenn das Foto des Arbeit-
nehmers Teil einer grofieren Abbildung ist und die Entfernung einer
Person eine sichtbare Liicke hinterlassen wiirde. Das ArbG Frank-
furt/Main® nennt als alternative Mittel das Retouchieren und das
Verpixeln des Gesichts sowie die Hinzufiigung schwarzer Balken,
wie dies bei der Boulevard-Presse tiblich sei. Je nach Kontext wird
das Retouchieren des Gesichts die schonendste Mafinahme sein, die
einerseits die Rechte des Betroffenen wahrt, andererseits jedoch die
Interessen des Arbeitgebers nicht iibermiflig beeintriichtigt.

15 LAG Schleswig-Holstein, 23. 1. 2008 - 3 Sa 305/07 - RDV 2008, 212.

16 Eingehend Lorenz ZD 2012, 367 ff,

17 Flr konkludente Einwilligung dagegen OLG Kéln 9.2.2010 - 15 U 107/09 -
MMR 2017, 323.

18 Vgl. Gola/Schomerus § 32 Rn 22,

19 Eine entsprechende Klausel existierte im Fall ArbG Frankfurt/Main 20.6.
2012 - 7 Ca 164912 — DuD 2013, 185.

20 LAGKGSIN 10.7.2009 - 7 Ta 126/09 - K&R 2010, 144 = DuD 2009, 765,

21 S.den Sachverhaltin LG K8In 8.6. 2011 - 28 O 859/10 - RDV 2012, 253, wo
von einer Call-Girl-Agentur weiter mit derm Namen und dem Bild einer inzwi-
schen ausgeschiedenen Frau geworben wurde.

22 206.2012 -7 Ca 1649/12 =DuD 2013, 185.
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3 Pflicht zur Unterstiitzung des
Arbeitgebers in sozialen Netzwerken?

Das Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers konnte weiter durch
eine (ungeschriebene) Pflicht tangiert sein, den Arbeitgeber bei
seinem Auftritt in sozialen Netzwerken zu unterstiitzen,

Viele Unternehmen prisentieren sich bei Facebook oder in an-
deren sozialen Medien, um dadurch Kommentare und Verbesse-
rungsvorschlige anzuregen. Dies hat den willkommenen Neben-
zweck, potentiellen Kunden in Erinnerung zu bleiben, Dies ist ins-
besondere der Fall, wenn sich richtige ,Fanpages” entwickeln, auf
denen die ,,Anhinger” des Unternehmens ihren guten Gefithlen
freien Lauflassen.” Erhilt das Unternehmen dabei von den Kun-
den ,fiinf Sterne®, so ist das mehr wert als eine teure Anzeige.*

Sind Arbeitnehmer verpflichtet, hier aktiv mitzuwirken? Etwa
Einblick in das Leben des Unternehmens zu gewahren und (harm-
lose) Hintergrundinformationen zu geben? Sicherlich wiirde ein
eigenes Posting nicht daran scheitern, dass der Privatgebrauch
dienstlicher Geriite ansonsten untersagt ist: Die Unterstiitzung
des Arbeitgeber schafft allemal dienstlichen Charakter. Allerdings
existiert in der Regel keine entsprechende Pflicht des Arbeitneh-
mers. Der Arbeitsvertrag enthalt keine Aussage zu dieser Form von
Aktivitit, eine Nebenpflicht nach § 241 Abs. 2 BGB, die Belange des
Arbeitgebers durch Teilnahme an einer mehr oder weniger dffent-
lichen Meinungsbildung zu férdern, ist nicht erkennbar. Der ein-
zelne Arbeitnehmer miisste seine personlichen Daten veroffentli-
chen, ohne dass dies durch ein fiberwiegendes Arbeitgeberinteres-
se geboten wire,® Eine unzulissige Beschrinkung der Privatsphi-
re wire es auch, wollte man den Arbeitnehmer verpflichten, sich
bei privater Betitigung im Internet als Unternehmensangehériger
zu erkennen zu geben.”” Eine Ausnahme ist nur bei , Presse-“ und
,Offentlichkeitsreferenten” anzunehmen, die die spezielle Aufgabe
haben, alle potentiell Interessierten mit den Angelegenheiten und
insbesondere den Leistungen des Unternehmens vertraut zu ma-
chen.?® Der ,Normalarbeitnehmer” kann sich insoweit passiv ver-
halten und muss sich nicht einmischen; niemand kann ihn zwin-
gen, von seiner Meinungsfreiheit Gebrauch zu machen oder gar das
Gegenteil seiner Uberzeugung kund zu tun,

4 Freiwilliges Engagement

Der einzelne Arbeitnehmer kann sich aus eigenem Antrieb in
ein soziales Netzwerk einbringen und sich dort zum Arbeitge-
berunternehmen dufern. Dies kann ihm vom Arbeitgeber auch
nicht verboten werden.*® Dahinter kann die Erwartung stehen,
die Firma werde dies zu gegebener Zeit honorieren — etwa bei der
nichstens anstehenden Beférderung. Arbeitsrechtliche Probleme
sind bei solchen spontanen und anderen freiwilligen Aktivititen
kaum ersichtlich. Erweckt der Arbeitnehmer den Eindruck, nicht
privat, sondern fiir das Unternehmen zu sprechen, so wird da-

23 S.Venzke DuD 2011, 387 ff.

24 Rolf/Riechwald RDV 2010, 256.

25 Soim Ergebnis auch Bissels u, a. BB 2010, 2433; Demuth/Strunk/Lindner,
Soziale Medien in der Offentlichkeitsarbeit der Interessenvertretungen, 2013, 5.
55; Frings/Wahlers BB 2011, 3126, 3129; Gopfert/Wilke NZA 2010, 1323, 1333,

26 ijpfert.r’Wilke MNZA 2010, 1329, 1333,

27 Rolf/Riechwald RDV 2010, 256, 257; Melot de Beauregard/Gleich DB 2012,
2045,

28 Hinrichs/Schierbaum CuA 10/2012 5. 8.

29 KortNZA 2012, 1321, 1322; Willert K&R 2010, 551, 555.
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durch ein ausreichender Bezug zum Arbeitsverhiltnis hergestellt,
so dass Vorgaben durch den Arbeitgeber méglich werden.* Die-
ser kann insbesondere verlangen, dass falsche Angaben iiber das
Unternehmen zu berichtigen sind.® Auch wenn das ,Posten” in
die Arbeitszeit fallt, wird ein Vorgesetzter schwerlich intervenie-
ren; nur wenn es im Ubermafd geschieht, kénnte eine sanfte Er-
mahnung in Betracht kommen, die eigentlichen Aufgaben nicht
zu vernachldssigen. Fillt die Aktivitét in die Freizeit, so entste-
hen dadurch keine entgeltpflichtigen Uberstunden: Der Arbeit-
geber hat das Tun nicht veranlasst, der Arbeitnehmer wird kei-
ne Vergiitung erwarten.

Denkbar und vermutlich in der Praxis nicht selten sind , Emp-
fehlungen®, sich in sozialen Netzwerken zugunsten des Arbeit-
geberunternehmens zu engagieren. Sie konnen unterschiedliche
Formen annehmen und von der miindlich weitergegebenen Aus-
sage ,Der Chef sieht es gerne, wenn man auch im Netz was Ver-
niinftiges iiber die Firma schreibt” bis hin zu Richtlinien, die man
bei eventuellen Netzaktivititen zu beachten hat. So heifit es etwa:
~Wir freuen uns dariiber, wenn Sie daran mitwirken, dass der gute
Rufunseres Hauses auch im Internet weiter verbreitet wird."** Die
~Empfehlung” belisst dem Einzelnen die Freiheit, auch inaktivzu
bleiben,* doch geht er je nach den Umsténden das Risiko ein, als
swenig engagiert” wahrgenommen zu werden. Ahnliche Konse-
quenzen treten ein, wenn seine Meinungsauflerungen allzu reser-
viert ausfallen und eine gewisse Distanz durchschimmern lassen.
Inhaltlich enthalten die ,, Empfehlungen® zahlreiche Regeln bis hin
zu der Pflicht, im sozialen Netzwerk erfolgende Angriffe auf das
Unternehmen unverziiglich der zustdndigen Stelle zu melden.’

Wer einer Empfehlung der Arbeitgeberseite nachkommit, leistet
Arbeit.”® Dies bedeutet, dass er nicht nur Dienstgerite benutzen,
sondern auch die Arbeitszeit fiir diese Art von Netzaktivititen
verwenden darf. Nutzt er dafiir seine Freizeit, konnte er theore-
tisch ein Entgelt fiir diese Art Uberstunden verlangen, doch wird
dies in der Praxis nur in vollig ungewohnlich gelagerten Fillen
eine Rolle spielen.

5 Mitbestimmung des Betriebsrats
iiber Guidelines

Gibt es formale oder informelle ,Richtlinien” oder ,,Guideli-
nes” zum Verhalten im Netz,* so kann der Betriebsrat in aller
Regel nach § 87 Abs. 1 Nr, 1 BetrVG mitbestimmen.” Da es sich
nicht um einen notwendigen Teil der Arbeitsleistung handelt,
geht es der Sache nach um das sog. Ordnungsverhalten, das der
Mitbestimmung unterliegt. [nsoweit gelten dieselben Grundst-
ze wie bei Ethikrichtlinien.® Auch die Tatsache, dass es sich nur
um Empfehlungen und nicht um verbindliche Vorgaben handelt,
ist ohne Bedeutung, da es allein darauf ankommt, ob die Mafi-

30 RolffRiechwald ROV 2010, 256, 257.

31 Frings/Wahlers BB 2011, 3126, 3120,

32 5o die Musterrichtlinie bei Ruhland CuA 1/2012,12,

33 Bisweilen istauch von ,guten Ratschldgen® die Rede — Rolf/Riechwald RDV
2010, 256.

34 Zuden Inhalten im Einzelnen Relf/Riechwald RDV 2010, 256,

35 Bissels u. a. BB 2010, 2433.

36 Ein Beispiel bei Buggisch, RDV 2012, 186. Uberlegungen dazu bei Demuth/
Strunk/Lindner, Soziale Medien in der Offentlichkeitsarbeit der Interessenvertre-
tungen, 5. 48ff.

* 37 Hinrichs/Schierbaum CuA 10/2012 5. 10; Melot de Beauregard/Gleich DB
2012, 2044, 2047,
38 DazuBAG22.7.2008 - 1 ABR 40/07 - NZA 2008, 1248,

762

nahme des Arbeitgebers das Verhalten der Arbeitnehmer steu-
ern will.” Kein Mitbestimmungsrecht besteht in Bezug auf sol-
che Regelungen, bei denen der Arbeitgeber keinerlei Spielraum
hat, weil sich die entsprechenden Pflichten der Arbeitnehmer so-
wieso aus zwingendem Recht ergeben. Das wiire etwa fiir eine Be-
stimmungin den Guidelines der Fall, wonach ,Beleidigungen ge-
nerell zu unterlassen” und ,,Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse
zuwahten” sind. Auch die Pflichten des Offentlichkeitsreferenten
ergeben sich ggf. unmittelbar aus dem Arbeitsvertrag und unter-
liegen nur in Bezug auf ihre konkrete Ausgestaltung der Mitbe-
stimmung, Die an die Beschiftigten gerichtete Vorgabe ,,Nutzen
Sie nur eigene Inhalte” will zwar das Urheberrecht Dritter schiit-
zen (und damit Auseinandersetzungen vermeiden), doch wire
es auch moglich, Dritte im Einzelfall um Erlaubnis zu fragen; in-
soweit besteht Spielraum und Mitbestimmung ist gegeben. Das-
selbe gilt bei der Festlegung: ,,Es ist wiinschenswert, dass sich je-
der Beschiftigte mindestens einmal im Monat im Netz zu Wort
meldet®, oder wenn es heiflen wiirde: , Aussagen, die als Kritik
am Unternehmen aufgefasst werden kénnen, sind tunlichst zu
unterlassen.™” Auch eine (in der Praxis schwer exakt zu hand-
habende) Empfehlung, ,.ehrlich, authentisch, respektvoll, hoflich
und transparent” aufzutreten,” wire nur mit Zustimmung des
Betriebsrats maglich. Dieser kann im Ubrigen auch erreichen,
dass es bei reinen Empfehlungen bleibt, Arbeitnehmer also kei-
nen rechtlichen Sanktionen ausgesetzt sind, wenn sie sich im Ein-
zelfall nicht an die Richtlinie halten.

6 Angriffe gegen den Arbeitnehmer im Netz

Engagiert sich der Arbeitnehmer im Netz fiir das Unternehmen,
kann es passieren, dass ihm nicht nur widersprochen wird, son-
dern dass er in unsachlicher Weise persénlich angegriffen oder
grob beleidigt wird, Dasselbe kann geschehen, wenn scine Leis-
tung in einem ,Bewertungsportal“ beurteilt wird.

Viel 6ffentliche Aufmerksambkeit hat die ,,spickmich“-Entschei-
dung des BGH erfahren, die die anonyme Bewertung von (be-
amteten oder angestellten) Lehrern in einem Internetportal zum
Gegenstand hatte.*

Bei ,.spickmich® handelt es sich um ein sog. Community-Por-
tal, dessen Inhalt in dem vom Betreiber vorgegebenen Rahmen
von den Nutzern gestaltet werden kann. Wer den Namen einer
bestimmten Schule kennt, kann sich unter einem Benutzernamen
anmelden und u, a. Beurteilungen tiber Lehrer abgeben, die sich
nach der tiblichen Notenskala von 1 bis 6 richten und bei der be-
stimmte Fragen wie ,Gut vorbereitet?”, ,,cool und witzig?®, ,mo-
tiviert? vorgegeben sind. Sobald vier Beurteilungen tiber einen
Lehrer vorlagen, wurde ein Durchschnitt errechnet und auf der
Website bekannt gemacht. Eine Deutsch-Lehrerin hatte auf der
Grundlage von vier Bewertungen die Gesamtnote 4,3 erhalten
und klagte gegen den Betreiber auf Entfernung der auf sie bezo-
genen Aussagen aus dem Portal. Diese konnten von jedem Nut-
zer abgerufen werden.

Rechtsgrundlage fiir die Speicherung und Ubermittlung an die
Nutzer war § 29 Abs. 1 BDSG, da die Daten zur Weitergabe an

39 BAG22.7.2008 - 1 ABR 40/07 - NZA 2008, 1248 Ls 2. Ebenso Rolf/Riech-
wald RDV 2010, 256, 260.

40 Letzteres kommt in der Praxis durchaus vor - s. Rolf/Riechwald RDV 2010, 256

41 Soein Wunsch zahlreiches Unternehmen; s. Buggisch RDV 2012, 187.

42 BGH 23.6.2009 - V| ZR 196/08 - NJW 2009, 2888,
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Dritte und nicht fiir eigene Geschiftszwecke erhoben und gespei-
chert wurden.” Dies erfolgte auch ,,geschéftsmifig®, was keine
Gewinnerzielungsabsicht, sondern lediglich voraussetzt, dass die
Titigkeit ,auf Wiederholung gerichtet und auf eine gewisse Dau-
er angelegt ist.“ Entscheidende Frage war, ob Grund zu der An-
nahme bestand, dass die Lehrerin ein schutzwiirdiges Interesse
hatte, die Speicherung und Ubermittlung der Daten zu verhin-
dern (§ 29 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 BDSG). Um dies zu bestimmen, war
eine Abwigung zwischen ihrem informationellen Selbstbestim-
mungsrecht und der Kommunikationsfreiheit der Nutzer nach
Art. 5 Abs. 1 GG erforderlich.*

Spielte es eine Rolle, dass die Bewertungen anonym abgege-
ben wurden? Der BGH folgte der Auffassung des Bundesver-
fassungsgerichts, wonach auch anonyme Meinungsiuflerungen
den Schutz des Grundrechts aus Art. 5 Abs. 1 GG genieflen. Dies
rechtfertige sich damit, dass andernfalls wegen Angst vor Repres-
salien oder anderen negativen Folgen eine ,Selbstzensur® nicht
auszuschlieffen sei* AuRerdem schreibt § 13 Abs. 6 Satz 1 TMG
ausdriicklich vor, dass die Nutzung von Telemedien auch anonym
oder unter Pseudonym zu ermoglichen ist.

Die Abwigung, die der BGH vornahm, fiel zu Lasten der Leh-
rerin aus. Sie sei lediglich in ihrer ,Sozialsphére® berithrt und
dies nicht in besonders gravierender Weise, weil jedermann wis-
se, dass Schiilermeinungen nichtim Entferntesten mit objektiven
Beurteilungen nach Art eines Warentestes zu vergleichen seien.
Anhaltspunkte dafiir, dass eine unsachliche Schméihkritik oder
cine Formalbeleidigung vorgelegen habe, seien nicht vorhanden.
Auch liege keine Stigmatisierung, soziale Ausgrenzung oder An-
prangerung vor, die als Angriff auf die Menschenwiirde zu qua-
lifizieren waren.”

Das OLG Frankfurt hat dieselben Grundsitze auf ein Bewer-
tungsportal fiir Arzte angewandt und die dort eingestellten Er-
fahrungen und Bewertungen als grundsitzlich rechtmifig an-
gesehen.®® Es hat gleichfalls § 29 Abs. 1 BDSG angewandt und
ausdriicklich auch anonyme Beitrage zugelassen. Inzwischen
haben sich zahlreiche Portale etabliert, auf denen neben Profes-
soren (www.meinprof.de) auch Arbeitgeber beurteilt werden (z.
B. www.kununu.com oder: www.meinchef.de). Der Betrieb von
Bewertungsportalen als solchen steht rechtlich aufier Zweifel.”
Bei eBay findet eine gegenseitige Bewertung der Vertragspart-
ner statt.”

Wie kann gegen den Verfasser einer Aussage vorgegangen wer-
den, die nach diesen Grundsitzen rechtswidrig ist, weil sie bei-
spielsweise eine Formalbeleidigung beinhaltet oder eine Schmih-
kritik darstell? Dem Betroffenen wird vom OLG Hamm das
Recht verwehrt, vom Betreiber der Plattform den Namen der
fraglichen Person zu erfahren.* Dem stehe die Wertung des§ 13
Abs. 6 Satz 1 TMG entgegen, wonach eine anonyme oder pseudo-
nyme Nutzung von Telediensten méglich sein miisse.”*

43 BGH a.a. 0., DuD 2009; 566.

44 Fir Anwendung des § 30a BDSG (Markt- und Meinungsforschung) dem-
gegeniiber Iraschko-Luscher/Kiekebeck ZD 2012, 263

45 BGHa. a. 0. DuD 2009, 567,

46 BGHa. a. 0., DuD 2009, 568.

47 BGHa. a. 0.Tz31ff.

48 OLG Frankfurt/Main 8.3, 2012 - 16 U 125/11 - DuD 2012, 843; vgl.auch LG
Hamburg MMR 2011, 488.

49 Vonhoff MMR 2012, 571 m.w. N.

50 Iraschko-Luscher/Kiekenbeck ZD 2012, 261.

51 OLGHamm 3.8.2011 - 1-3 U 196/10 - DuD 2012, 55.

52 Etwas anders OLG Dresden 8.2,2012-4U 1850/11 — RDV 2012, 249, das ei-
nen Auskunftsanspruch auf der Grundlage des § 242 BGB bejaht und im kenkre-
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Der Diensteanbieter selbst, z. B. der Betreiber einer Plattform,
haftet seinerseits nur unter den engen Voraussetzungen der §§ 7 -
11 TMG aufSchadensersatz.® Da die hier interessierenden Aufie-
rungen von Nutzern und damit von Dritten stammen, ist er nur
verantwortlich, wenn ihm ,Tatsachen oder Umstdnde bekannt
sind, aus denen die rechtswidrige Handlung oder die Informati-
on offensichtlich wird“ oder - zweite Alternative — wenn er nicht
unverziiglich titig wird und die Information sperrt oder entfernt,
sobald er Kenntnis von ihrer Rechtswidrigkeit erlangt hat. Die
erste Variante betrifft in der Praxis einen Ausnahmefall, zamal §
7 Abs. 2 Satz 1 TMG ausdriicklich betont, er sei nicht verpflichtet,
nach Umstinden zu forschen, die auf eine rechtswidrige Tatig-
keit hinweisen. Die zweite Variante wird in aller Regel nicht ein-
greifen, weil die fragliche Aussage entfernt wird. Ist dies im Ein-
zelfall anders, weil der Betreiber ein Rechtsgutachten vorweisen
kann, das die RechtmiRigkeit der Auflerung bejaht, so scheidet
eine Haftung auch dann aus, wenn sich nachtréglich die Rechts-
widrigkeit des Geschriebenen herausstellt: In einem solchen Fall
liegt ein unvermeidbarer Verbotsirrtum vor.

Was bleibt ist die sog. Storerhaftung in entsprechender An-
wendung von § 1004 BGB: Verletzt eine auf der Plattform be-
findliche Aussage das allgemeine Personlichkeitsrecht oder das
Recht an der persinlichen Ehre, so kann der Betroffene Entfer-
nung der Aussage und bei Wiederholungsgefahr auch Unterlas-
sung verlangen.* Dass dieser Rechtsbehelf auch im Internet er-
halten bleibt, ergibt sichaus § 7 Abs. 2 Satz 2 TMG.® Auf das Ver-
schulden kommt es insoweit nicht an.

Unter den gegebenen rechtlichen Rahmenbedingungen steht
auch bei schweren Verletzungen des allgemeinen Personlich-
keitsrechts der in anderen Fillen gewihrte Entschidigungsan-
spruch auf dem Papier. Geriit ein Arbeitnehmer aufgrund seiner
dienstlichen Titigkeit in eine solche Situation, kommt ein Auf-
wendungsersatzanspruch gegen seinen Arbeitgeber entsprechend
§ 670 BGB in Frage. Diese Vorschrift wird nicht nur dann ange-
wandt, wenn der Arbeitnehmer im Rahmen seiner Tatigkeit Ver-
mogenswerte aufgeopfert hat, weil z. B, sein bei der Arbeit ein-
geselztes Fahrzeug beschidigt wurde.* Vielmehr hat schon das
Reichsgericht den Aufwendungsersatz nach § 670 BGB auch auf
héchstpersonliche Rechtsgiiter wie Leben und Gesundheit er-
streckt,” was vom BGH iibernommen wurde.™ Auch in der ar-
beitsrechtlichen Literatur wird dies von vielen Stimmen unter-
stiitzt.® Warum soll fiir das allgemeine Personlichkeitsrecht Ab-
weichendes gelten?

In der Praxis taucht die Frage auf, ob der Arbeitnehmer seine
Rechte auf Berichtigung und ggf. auf Schadensersatz und Ent-
schadigung auf eigene Faust geltend machen muss oder ob er da-
bei Unterstiitzung durch den Arbeitgeber verlangen kann.

ten Fall die Anwendbarkeit des § 13 Abs. 6 Satz 1 TMG dahinstehen ldsst, Zu den
sich aufweichenden Grenzen der Anonymitat im Internet s. Brunst DuDb 2011, 618
ff. und Herwig 2D 2012, 558.

53 Zur weitgehend identischen Vorgangerregelung der 558 -11 TDGs.
Diubler, in: Heermann/Ohly (Hrsg.), Verantwortlichkeit im Netz. Wer haftet wo-
flir? 2003,5. 133 ff.

54 Ebenso BGH 23. 6. 2000 - VI ZR 196/08 - NJW 2009, 2888 Tz 14. Uberein-
stimmend Iraschko-Luscher/Kiekenbeck ZD 2012, 261, 264

55 ZuProblemen der praktischen Handhabung s. Vonhaff MMR 2012, 571 ff.

56 BAG16.11.1978 -3 AZR 258/77 ~ AP N 5zu § 611 BGB Gefihrdungshaf-
tung des Arbeitgebers; BAG 17. 7. 1997 — 8 AZR 480/95 - AP Nr. 14 zu § 611 BGB
Gefahrdungshaftung des Arbeltgebers.

57 RG 7. 5.1941—VI172/40-RGZ 167, 85, 89.

58 BGHS5.12.1983 - |l ZR 252/82 - BGHZ 89, 153, 157,

59 Nachweise bel Diubler, Arbeitsrecht 2, Rn 443 Fn. 552.
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SCHWERPUNKT

Die Arbeit im Internet ist mit gewissen Risiken verbunden, Ar-
beitnehmerdaten kénnen auch ohne eine »Bekanntmachung« auf
der Website des Arbeitgebers ins Netz geraten, wenn beispiels-
weise die dienstliche E-Mail-Adresse den individuellen Namen
nennt. Dies kann zur Folge haben, dass man um:rwiinsc_l_nte Wer-
besendungen erhilt, ggf. aber auch zum Objekt von Uberwa-
chungsmafinahmen wird. Das allein steht einer arbeitsvertragli-
chen Verpflichtung, auch im Internet zu arbeiten, allerdings nicht
entgegen. Auch wer sich aus dienstlichem Anlass mit dem Pkw
oder anderen Verkehrsmitteln fortbewegt, geht ein (méglicher-
weise existenzielles) Risiko ein, ohne dass man die arbeitsver-
tragliche Zuldssigkeit irgendwie in Zweifel ziehen wiirde. Rea-
lisiert sich allerdings ein Risiko, ist der Arbeitgeber verpflichtet,
den Arbeitnehmer bei dessen Bewiltigung zu unterstiitzen. Inso-
weit besteht eine ungeschriebene Nebenpflicht, ihm einen Anwalt
seiner Wahlzur Verfiigung zu stellen 5® Die Rechtsprechung hat-
te tiber eine solche Unterstlitzungspflicht bisher nur in eher aty-
pischen Fillen zu entscheiden. Verlangen etwa Belegschaftsange-
hérige oder Geschdftspartner die Kiindigung eines Beschiftigten,
so muss sich der Arbeitgeber »vor den Arbeitnehmer stellen«, al-
so insbesondere den Versuch unternehmen, die Druck Ausiiben-
den von ihrer Forderung abzubringen.® Weiter hat das BAG den
Arbeitgeber fir verpflichtet angesehen, einem angestellten Lkw-
Fahrer eine Kaution zu ersetzen, die er im Ausland im Rahmen
eines Strafverfahrens hinterlegt hatte und die verfallen war, weil
er sich nicht den unzumutbaren Bedingungen der dortigen Straf-
justiz und des dortigen Strafvollzugs aussetzen wollte.®

. 7 Vertraulichkeit und
Offentlichkeit im Internet

Im Gesprich mit Arbeitskollegen und Freunden pflegt man kein
Blatt vor den Mund zu nehmen. Dabei kommt es nicht selten auch
zu Auflerungen, die ,an sich® die Voraussetzung einer Beleidi-
gung erfullen. Gleichwohl muss man keine Sanktionen beftirch-
ten. Mit Recht fithrt das BAG® aus, der Arbeitnehmer diirfe an-
lasslich solcher Gespriche regelméfiig darauf vertrauen, dass sei-
ne Auflerungen nicht nach auflen getragen wiirden. Er miisse al-
so nicht damit rechnen, dass der Betriebsfrieden gestirt oder das
Vertrauensverhdltnis zum Arbeitgeber belastet werde.** In einem
solchen Rahmen gemachte Auflerungen unterfallen dem Schutz-
bereich des allgemeinen Personlichkeitsrechts.®® Hebt ein Betei-
ligter die Vertraulichkeit auf, ist dies dem Arbeitnehmer nicht
zuzurechnen, Nur wenn er selbst Dritte einschaltet, kann er sich
nicht beklagen, wenn seine Ausfithrungen von vielen zur Kennt-
nis genommen werden und deshalb die Grundsitze iiber eine 6f-
tentlich gedufierte Beleidigung zur Anwendung kommen. Auch
das Bundesverfassungsgericht hat am Beispiel der Post eines
Strafgefangenen in gleichem Sinne entschieden und eine Vertrau-

60 Niher Daubler, Arbeitsrecht 2, Rn 897, wo insbesondere § 12 Abs. 4 AGG
als Konkretisierungsfall herangezogen wird.

61 BAG11.2.1960 - 5 AZR 210/58 - AP Nr. 3zu § 626 BGB Druckklndigunag.

62 BAG11.8.1988 - 8 AZR 721/85 - AP Nr. 7 zu § 611 BGB Gefahrdungshaf-
tung des Arbeitgebers = NZA 1989, 54,

63 10.12.2000-2 AZR534/08 - NZA 2010, 698 Tz. 18.5. auch BAG 10, 10,
2002 -2 AZR418/01 - NZA 2003, 1295; zustimmend Willert K&R 2010, 551, 552,

64 S.auch den Fall des LAG Disseldorf (19. 12, 1985 - 8 5a 1345/95 — NZA
1996, 166 = LAGE § 626 BGB Nr. 91, wo eine Omnibusfahrerin unter Kollegen ge-
sagt hatte, sie fahre nur ,Abschaum®™

65 Soauch Kort NZA 2012, 1322,
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lichkeitssphire angenommen, wo der Schutz der Personlichkeit
des sich Auernden Vorrang vor dem Ehrenschutz Dritter hat.®

Im Rahmen von sozialen Netzwerken besteht fiir den einzel-
ner Nutzer die Moglichkeit, den Adressatenkreis flir seine Mit-
teilungen im Einzelnen zu bestimmen. Fraglich ist, in welchen
Fillen dabei noch von ,Vertraulichkeit® die Rede sein kann. In-
soweit fehlt es noch an einheitlichen gerichtlichen Beurteilungs-
mafistiben. Einigkeit besteht nur insoweit, dass nicht etwa alles,
was ,.im Internet” steht, auch fiir jedermann verfiigbar und da-
mit ,,offentlich ™ ist.*” Weiter ist auch Konsens, dass Facebook kei-
ne intimen Tagebucheintragungen (die einem besonders starken
Schutz unterliegen®) ermdglicht, von denen niemand Kenntnis
nehmen soll; was man in einem sozialen Netzwerk schreibt, ist
stets zumindest fiir cine weitere Person zuginglich.®’

Wihlt der Arbeitnehmer einen Chat-Modus oder eine andere
Ubermittlungsform, mit der nur ein oder zwei Personen erreicht
werden, so ist dies in vergleichbarer Weise als vertraulich zu be-
handeln wie ein Vier- oder Sechs-Augen-Gesprich. [nsoweit gilt
nichts anderes als bei E-Mails oder dem Wechseln konventionel-
ler Briefe.”® Sanktionen wegen riider Auflerungen oder Beleidigun-
gen scheiden aus. Das andere Extrem bilden Aufierungen, die von
vornherein éffentlich zuginglich sind; das ,,Profil“ wird beispiels-
weise so eingestellt, dass es jederzeit auch fiir Nichtmitglieder mit
Hilfe von Suchmaschinen ermittelbar ist. In diesem Fall gelten
die allgemeinen Grundsitze tiber die Grenzen der Meinungsfrei-
heit. Dasselbe gilt in der Regel fiir einen Eintrag auf einem Blog.

Diese Grenzen der Meinungsfreiheit sind noch nicht iberschrit-
ten, wenn der Arbeitnehmer in seiner Freizeit den Arbeitgeber kri-
tisiert, ohne dabei in Formalbeleidigungen oder Schméhkritik ab-
zugleiten. Auch das Benennen von Missstinden im Unternehmen
(-Whistleblowing") ist zulissig, es sei denn, der Arbeitnehmer wiir-
de bewusst oder leichtfertig die Unwahrheit sagen.” Das BAG sieht
eine Grenze auch dann iiberschritten, wenn das Vorgehen des Ar-
beitnehmers eine unverhéltnisméfige Reaktion darstellt, wenn
beispielsweise offensichtliche und aussichtsreiche innerbetriebli-
che Abhilfemdglichkeiten nicht ausgeschépft wurden. Der Euro-
piische Gerichtshof fiir Menschenrechte beurteilt die ,, Leichtfer-
tigkeit” allein aus der Sicht des Arbeitnehmers,”™ was in der Litera-
tur Kritik erfahren hat,”™ doch wird sich die Praxis bis auf weiteres
an der Strafiburger Entscheidung orientieren miissen.

Kritik kann sich nicht nur gegen den Arbeitgeber richten. Denk-
bar ist auch, dass sie sich gegen Vorgesetzte und Arbeitskollegen,
in Einzelfillen auch mal gegen Untergebene wendet. Ein Arbeits-
kollege wird als ,,schwerfillig", ein anderer als ,Betricbsnudel oh-
neinhaltliche Substanz® bezeichnet. Beides ist eine (noch) nicht be-
leidigende Negativbewertung, doch kann man sich die Frage stel-
len, ob solche Dinge in die Offentlichkeit getragen werden sollen -
insbesondere dann, wenn dies durch konkrete Vorgéinge und Ge-
schichten untermauert wird. M. E. ist dies mit Riicksicht auf Art.
5 Abs. 1 GG gleichwohl zuldssig, doch besteht das Risiko, dass Ge-

66 BWerfG 23.11. 2006 - 1 BvR 285/06 = NJW 2007, 1194,

67 Bauer/Ginther NZA 2013, 67 ff.

68 Vgl.BGH 22.12. 2011 = 2 5tR 509/10 = DuD 2012, 604: Selbstgesprache sind
dem absolut geschitzten Kernbereich der Persénlichkeit zuzurechnen.

69 AG Reutlingen 31.10. 2011 =5 Ds 43 Js 18155/10 jug - ZD 2012, 178.

70 Bauer/Glinther NZA 2013, 67, 70.

71 BVerfG2.7.2001 - 1 BvR 204%/00 - NZA 2001, 888 f, bezogen auf die Erstat-
tung einer Strafanzeige, doch kann bei éffentlicher Kritik nichts anderes gelten.

72 BAG3.7.2003 - 2 AZR 235/02 - NZA 2004, 426.

73 EGMR 21,7 2011 - 28274/08 (Heinlsch) - NZA 2011, 12695,

74 Erfi-Miller-Glage § 626 BGE Rn 64,
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richte dies anders sehen.” Fiir eine solche Sicht kdnnte das Person-
lichkeitsrecht der Kritisierten sprechen, der sich ja nicht im 6ffentli-
chen Raum bewegen und dort nicht ,,auseinandergenommen” wer-
den will. Weiter entfaltet die Kritik fiir Eingeweihte thre Wirkung
auch dann, wenn kein Name genannt wird und keine Hinweise auf
ein konkretes Individuum gegeben werden.™ Auf der anderen Sei-
te lisst die Rechtsprechung in weitem Umfang negative Auflerun-
gen in Bewertungsportalen zu,”” was wiederum ein wichtiges Ar-
gument dafiir ist, auch solche Wertungen zuzulassen.

Interne Kritik an Kunden ist in aller Regel unproblematisch, 6f-
fentliche Kritik kann eine schwere Pflichtverletzung darstellen.™
Unproblematisch war jedoch die — durchaus polemische - Kritik
an einer Drittfirma, die dem (nicht ohne weiteres erkennbaren) Ar-
beitgeber schlecht funktionierende medizinische Gerdte geliefert
hatte.” Dasselbe gilt fiir die nach einem Brand ausgesprochene Kri-
tik am Arbeitgeber, es sei richtig, wenn ein anderer Blogger emp-
fehle, der Geschiftsfiihrer solle das Loschwasser saufen; was fiir die
Eigentiimerfamilie zihle, sei ,,Kohle, egal um welchen Preis”. Das
ArbG Paderborn®™ entschied, dies sei keine strafrechtlich relevan-
te Beleidigung, auch polemische Kritik am Arbeitgeber sei erlaubt
und bewege sich im Rahmen des Grundrechtsaus Art. 5 Abs. 1 GG;
deshalb wurde der Kiindigungsschutzklage insoweit stattgegeben.

Ein bisher nicht existierendes Abgrenzungsproblem entsteht
dadurch, dass man in sozialen Netzwerken, insbesondere bei
Facebook, iiblicherweise ,, Freunde® hat, die aber im realen Leben
keineswegs automatisch zu dieser Kategorie zahlen. Richtet sich
eine Auferung nun an solche ,,Freunde®, gehért sie dann in den
sVertraulichkeitsbereich® wie ein Gesprich in der Kantine mit
drei Kollegen, oder muss man von einer (wenn auch beschrank-
ten) Offentlichkeit ausgehen und die dafiir geltenden Grundsitze
anwenden? Wie ist mit dem Fall umzugehen, dass Freundeihrer-
seits wiederum einen anderen Freundeskreis haben und versucht
sein kénnten, die erhaltene Information dort weiterzuverbreiten?

75 Zusolchen Sachverhalten auch Thannheiser CuA 2013, 36.

76 Thannheiser AIB 2012, 354: Grundsitzlich keine persénlichen Daten von
Beschéftigten.

77 Oben Fn 44 ff.

78 KortMNZA 20121322

79 LAG Berlin-Brandenburg 18. 8. 2008 - 10 TaBV 885/08 - BB 2009, 661.

80 9.3.2010 - 5 Ca 2640/09-AE 2010, 173.

SCHWERPUNKT

Ist es von Bedeutung, dass ein ungetreuer Freund die technische
Moglichkeit hat, die Nachricht zu kopieren und sie an beliebige
Dritte zu schicken? Hier scheinen Differenzierungen angebracht.

Charakteristisch fiir die Vertraulichkeit ist, dass man die Ge-
sprichspartner kennt und von einem loyalen Verhalten ausgeht;
eine Denunziation erscheint dann als eher theoretische Mog-
lichkeit. Ist dies im Rahmen eines sozialen Netzwerks genauso,
liegt ,,Vertraulichkeit® vor.*! Dabei spielt es keine Rolle, dass man
durch moderne Technik sehr viel mehr Menschen auf einmal er-
reichen kann als mit der menschlichen Stimme an einem Tisch.
Entscheidend ist, dass der die Erklirung Abgebende die Adres-
saten in dhnlicher Weise kennt wie bei einem Gespréch im Be-
trieb: Man muss eine gewisse Vorstellung vom andern haben, er
darf nicht nur die Nr. 125 in der grofien ,,Freundschaftsbiblio-
thek” sein. Ohne Bedeutung ist auch, dass bei einem geschlos-
senen und iiberschaubaren Kreis relativ viele ,,Freunde” aus dem
Betrieb stammen. An der Vertraulichkeit wiirde sich auch beim
traditionellen Gesprich nichts dndern, wenn der Erkldrende (z.
B. iiber seinen ,,Fall*) nacheinander verschiedene Gespriche mit
unterschiedlichen Gruppen von Personen im Betrieb fithren wiir-
de. Wenn insoweit sogar Beleidigungen ohne Sanktion bleiben,
muss dies erst recht fiir die Weitergabe von ,Betriebsinterna“ gel-
ten (,der X ist ein fauler Hund®), doch sind Betriebs- und Ge-
schiftsgeheimnisse auch in einem solchen Kontext zu wahren,

Ist diese Grenze iiberschritten, ist der Kreis so grof}, dass der
Erklirende den Einzelnen nicht mehr personlich kennt, sind die
Grundsitze iiber 6ffentliche Verlautbarungen anzuwenden. Dies
gilt insbesondere dann, wenn jeder Beteiligte das Recht hat, die
Information seinen ebenso zahlreichen , Freunden® weiterzuge-
ben: Sind ,,Freundesfreunde” einbezogen, ist der Adressatenkreis
nicht mehr iiberschaubar, zumal man ja auch an den Fall von
Freunden der Freundesfreunde denken muss. Dasselbe gilt na-
titrlich erst recht dann, wenn eine Website fiir alle Mitglieder des
sozialen Netzwerks, nicht jedoch fiir die allgemeine Offentlich-
keit zugdnglich ist: Da die Mitgliedschaft unschwer zu erlangen
ist und der Kreis der Beteiligten dann oft viele Millionen umfasst,
kann von Vertraulichkeit nicht mehr die Rede sein.

81 Ahnlich Kort NZA 2012, 1321, 1323 sowie in der Rechtsprechung OLG Stutt-
gart 10. 17, 2010 -4 U 26/10 - MMR 2011, 280,
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SCHWERPUNKT

Driickt ein Arbeitnehmer einen ,,Gefillt mir - Button®, so
macht er sich damit die fragliche Aussage zu eigen. Wenn eine
solche Meinungsiduflerung innerhalb eines geschlossenen Krei-
ses (in dem sich alle einigermaflen kennen) bleibt, ist sie eben-
so unproblematisch wie die unterstiitzte Auflerung selbst. Geht
sie dariiber hinaus, gelten die allgemeinen Grundsitze iiber den
Schutz des Perstnlichkeitsrechts Dritter.

Handelt es sich wie im Fall des ArbG Dessau-Rofilau™ um ei-
ne Beleidigung, so ist eine solche blofle Sympathiebekundung
fiir das Geduflerte eine weniger gravierende Pflichtverletzung
als das Titigen der Aussage selbst.* Auch sind spontane Reak-
tionen noch ein Stiick wahrscheinlicher als bei sonstigen Eintré-
gen auf einer Facebook-Seite. Dies kann sich bei der Frage aus-
wirken, ob ein wichtiger Grund fiir eine aufferordentliche Kiin-
digung vorliegt und welches Ergebnis die Abwégung der Interes-
sen beider Seiten hat.

8 Beleidigungen im Internet

Steht aufgrund einer beleidigenden Auflerung in einem sozia-
len Netzwerk eine Kindigung zur Debatte, so hat eine Abwi-
gung der beiderseitigen Interessen zu erfolgen. Beim Whistle-
blowing®* miissen auch die Interessen der Allgemeinheit einbe-
zogen werden.* Dabei fillt die leichte Moglichkeit, Informatio-
nen im Internet zu verbreiten nur dann zu Lasten des Arbeit-
nehmers ins Gewicht, wenn sie tatsachlich stattgefunden hat.*
Zu Gunsten des Arbeitnehmers ist dagegen zu beriicksichtigen,
dass er sich typischerweise in einer Situation des Allein-Seins be-
fand, wo es an der sonst vorhandenen , kritischen Bremse" fehl-
te." Wird beispielsweise ein Eintrag umgehend entfernt, wenn
der Arbeitnehmer erkannt hat, was er angerichtet haben kénn-
te, so spricht dies gegen eine Wiederholungsgefahr und damit ge-
gen eine Kiindigung.® Bestand Anlass, auf bestimmte Personen
~sauer zu sein™, so ist dies nicht anders als bei verbalen Ausei-
nandersetzungen ebenfalls mildernd zu beriicksichtigen. Geht es
um Beleidigungen auf einem Profil oder einer anderen Website,
so spielt auch eine Rolle, ob sich dort noch weitere iiberspitzt-po-
lemische oder satirische Darstellungen befinden. Dies ldsst eine
Beleidigung als weniger gravierend erscheinen, da sie nicht mit
Jtierischem Ernst® ausgesprochen wurde.® Wichtig ist weiter, ob
der Beleidigte (Arbeitgeber, Arbeitskollege, Kunde) namentlich
genannt wird oder ob er nur mit grofien Schwierigkeiten oder
gar nicht zu ermitteln ist.”

Das LAG Rheinland-Pfalz** hatte iiber die Kiindigung des Lei-
ters eines Jugendraumes zu entscheiden. Das diesem zur Last geleg-
te Verhalten lief sich nicht beweisen, so dass die Kiindigung sozial
nicht gerechtfertigt war. Der Gekiindigte hatte jedoch tiber Face-
book versucht, seine eigenen, vom 6ffentlichen Arbeitgeber abwei-
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chenden Vorstellungen iiber Jugendarbeit nicht nur darzustellen,
sondern dafiir auch Verbiindete insbesondere im Gemeinderat zu
gewinnen. Da damit zu rechnen sei, dass er auch kiinftig Anwei-
sungen seines Arbeitgebers 6ffentlich in Frage stellen und seine
Vorstellungen mit Hilfe von éffentlichem Druck durchsetzen wolle,
|6ste das Gericht das Arbeitsverhdltnis nach § 9 Abs. 1 KSchG auf,
weil eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit
nicht zu erwarten sei. Dies {iberzeugt nicht, soweit es um eine le-
gale Form der Meinungsbekundung ging: Diese darf nicht Anlass
fiir irgendwelche Sanktionen sein. Andernfalls wire § 612a BGB
verletzt,” und man miisste zudem von einer ,existenzgefihrden-
den® Ausiibung von Grundrechten sprechen. Auch eine Interes-
senabwigung zwischen der Meinungsfreiheit und den Interessen
des Arbeitgebers® kommt in einem solchen Fall nichtin Betracht.

Bisweilen vollzieht sich die Trennung von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer in wenig harmonischer Atmosphére, was zu ,un-
freundlichen” Eintragungen bei Facebook fithrt. Dabei verlieren
die Riicksichtnahmepflichten nach § 241 Abs. 2 BGB ersichtlich
an Gewicht, weil kein Arbeitsverhiltnis mehr besteht; Gerichte
sind bereit, auch recht polemische Auflerungen durchgehen zu
lassen. Als Beispiel mag eine Entscheidung des ArbG Herford™
stehen. Der ausgeschiedene Abteilungsleiter einer Internet-Firma
hatte in einem Blog-Beitrag davon gesprochen, diese praktiziere
~Abzock-Methoden®, es handle sich um eine ,,Nutzlos-Branche®,
die Firma sei in ein ,mafiés anmutendes Netzwerk" eingebunden,
Fin weiterer Beitrag behandelte unter der Uberschrift,,Die Ratten
verlassen das sinkende Schiff* die Versuche ehemaliger Kollegen,
sich zu verindern und zu einem anderen Unternehmen zu wech-
seln. Dies alles wurde als noch durch Art. 5 Abs. 1 GG gedecktan-
gesehen, da keine Beleidigung, kein Angriff gegen die Menschen-
wiirde und auch keine Schmahkritik vorliege *

9 Fazit

Der Schutz des Arbeitnehmer-Personlichkeitsrechts im Internet-
Zeitalter wirft einige neue Fragen auf. Nur in gewissem Umfang
muss es der Arbeitnehmer dulden, dass seine Daten und sein Foto
ins Netz gestellt werden. Den einzelnen Beschiftigten trifft keine
Pilicht, sich der ,Fangruppe” des Arbeitgeberunternehmens im
Netz anzuschlieflen; bei freiwilliger Beteiligung greifen Richtli-
nien ein, die von der betrieblichen Interessenvertretung mitbe-
stimmt werden konnen. Wird der Arbeitnehmer im Netz person-
lich angegriffen und beleidigt, so kann er verlangen, dass ihn der
Arbeitgeber bei der Abwehr der Angriffe unterstiitzt, ihm ggf. ei-
nen Anwalt zur Seite stellt. Die vertrauliche Kommunikation un-
terliegt auch im Netz einem besonderen Schutz, doch sind Mittei-
lungen an ,Freunde” in sozialen Netzwerken nicht generell dem
Vertraulichkeitsbereich zuzuordnen. Steht wegen einer erhebli-
chen Regelverletzung eine Kiindigung zur Debatte, so ist bei der
Interessenabwigung die besondere Situation zu beachten, in der
sich beide Seiten bei Auflerungen im Netz befinden.
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