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Nutzung von Kontakten aus sozialen Netzwerken
‘wahrend und bei Beendigung des Arbeitsverhalt-

nisses

1. Einteitung L L o .
Soziale Netzwerke, die den Aufbau und die Pflege beruflicher
Kontakte erméglichen, werden immer beliebter — und wichtiger.
Die Bewetbung von Produkten, Dienstieistungen und Ver-
anstaltungen findet zunehmend auch iber diese sozialen Netz-
werke statt. Einfacher Grund hierfile ist die stindig steigende
Zahl an Mitgliedern und Nutzern. Die deutsche Netzwerkplatt-
form XING z. B. hat derzeit iiber 12 Mio. Mitglieder, davon
5,7 Mio. im deutschsprachigen Raum. Die Vorteile liegen klar
auf der Hand. Kontakte sind schnell geknipft. Mit der Bestiti-
gung des Kontakes erhilt der Nutzer eine Adresse, die fiir die
persénliche Ansprache, aber auch fiir grofiflichige Werbeaktio-
nen genutzt wird. International ist LinkedIn der fihrende An-
bieter und bietet dhaliche Dienste wie XING.

So schén und effektiv die Nutzung auch sein mag, arbeits-
rechtlich stellen sich eine ganze Reihe von Fragen, Drirfen die
Netzwerke withrend der Arbeitszeit und tiber den dienstlichen
Internetanschluss genutzt werden? Darf der Arbeitgeber vom
Arbeitnehmer verlangen, einen Account mit Hinweis auf das
Unternehmen einzurichten? Darf er bei der Ausgestaltung des
Netzwerkauftritts mitsprechen? Wann dart der Betriebsrat bei
der Eiarichtung und dem Betrieb solcher Accounts mitbestim-
men?

Hier soll das Augenmerk aur auf zwei besonders wesenttiche
Fragen gerichtet werden: :

— Darf der Arbeitnehmer iber seinen privaten Netzwerk-

Account Kontakte zu Geschiftspartnern des Arbeitgebers

aufnehmen und diese als Kontakte/Freunde gewinnen?

— Muss der Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhilt-
nisses dem Arbeitgeber die wihrend des Arbeitsverhiltnisses
gewonnenen Kontakte ,zurickgeben® und deren Daten an-
schliefend l6schen?

II. Kontakte im sozialen Neizwerk wéiﬁrend des Ar-
heitsverhaltnisses

Meist wird ein Arbeitgeber kein Problem damit haben, wenn
sein Mitarbeiter fiber ein soziales' Netzwerk Kontakt zu Ge-
schiftspartnern hilt. Das festigt das Kontaktnetz des Mitarbei-
ters und kann dem Arbeitgeber nur zu Gute kommen. Es mag
aber auch Arbeitgeber geben, die tiber diese Kontaktaufnahme
nicht erfreut sind. Sei es, dass der Arbeitgeber eine Vertriebsstra-
tegie hat, zu der soziale Netzwerke nicht gehdren. Sei es, dass
der Arbeitgeber soziale Netzwerke nur dann einsetzen will, wenn
die dortigen Auftritte mit thm abgesprochen sind, ein Mitarbei-
ter hierzu nicht bereit ist und der Arbeitgeber ihm dann die wei-
tere Kontaktpflege iiber das soziale Netzwerk untersagen will.
Sei es schliefllich, dass der Arbeitgeber befiirchtet, dass ein
Wettbewerber auf diese Weise Kenntnis von seinen Kunden be-
kommt, die er anschlieftend versucht abzuwerben. Kann er dem
Arbeitnehmer dann untersagen, Geschiftspartner Gber soziale
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Netzwerke zu kontaktieren und sie als Kontakte" oder ,Freun-
de® zu gewinnen?

1. Reglementierung durch vertragliche Regelung oder Direk-
tionsrecht

Sinnvollerweise regelt der Arbeitgeber mit seinem Arbeitnehmer
ausdriicklich, wie er mit sozialen Netzwerk-Kontakten umzuge-
ken hat. Er kénnte vertraglich vorsehen, dass der Arbeitnehmer
Geschiiftspartner des Arbeitgebers nicht tber das soziale Netz-
werk kontaltieren bzw. dass er diese nicht als Kontakte/Freunde
gewinnen darf. Zulissig wird dies allerdings nur soweit sein, als
ein berechtigtes Interesse des Arbeitgebers besteht und nichrt das
aligemeine Persénlichkeitsrecht nach Art. 2 Abs. 11 V. mit
Art. 1 Abs. 1 GG des Arbeitnehmers verletzt ist. Teil des Per-
sonlichkeitsrechts ist es, selbst zu entscheiden, ob und mit wem
eine Beziehung aufgebaut wird, sei es eine freundschaftliche, sei
es sogar eine Liebesbezichung'. Ein berechtigtes Interesse des
Arbeitgebers wird sein, wenn er mit bestimmten Unternehmen
und/oder Personen keine Geschiiftsbeziehung unterhalten will
oder wenn er entscheidet, mit einem bestimmten Unternehmen
bzw. einer Person nicht auf dem Weg des sozialen Netzwerks ei-
ne Geschiftsbeziehung zu unterhalten. So kénnte eine traditio-
nelie Privatbank thren Kundenberatern — auch einseitig im Wege
des Direktionsrechts — untersagen, die Kunden tiber das neumo-
dische und mitunter unpersénliche soziale Netzwerk anzuspre-
chen und stattdessen die telefonische oder perstnliche Anspra-
che anweisen. Die Grenze wird aber dort iiberschritten und das
Personlichkeitsrecht dort tangiert sein, wo ein Arbeitnehmer
tiber den geschiftlichen Kontakt hinaus eine private Bezichung
zu einem Geschiiftspartner aufgebaut hat oder auch nur aufbau-
en will. Im Einzelfall wird es fiir den Arbeitnehmer schwierig
sein nachzuweisen, dass der Kontakt die geschiftliche Beziechung
tiberschritten hat. Muss dazu bereits gemeinsam ein Bier getrun-
ken worden sein? Muss es ein Zusammentreffen in der Freizeit
gegeben haben?

2. Gesetzliche Granzen

Auflerhalb der vertraglichen Regelung wird man gerade auf-
grund des allgemeinen Personlichkeitsrechts nach Art. 2 Abs. 1
i. V. mit Art, 1 Abs, 1 GG nur dort ein Kontaktverbot im so-
zialen Netzwerk acnehmen kénnen, wo es eine ausdriickliche
gesetzliche Verbotsnorm oder eine gesetzliche Verschwiegen-
heitspflicht gibt. In Betracht kommt hier § 17 UWG (Verrat
von Geschifts- und Betriebsgeheimnissen). Ein Geschifts-

1 LAG Disseldorfvom 14. 11. 2005 -~ 10 TaBV 46/05, DB 2006 5. 162,
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geheimnis liegt vor, wenn Tatsachen in Zusammenhang mit ei-
nem Geschiftsbetrieb, die nur einem eng begrenzten Personen-
kreis bekannt und nicht offenkundig sind, nach dem ausdriick-
lich oder konkiudent erklirten Willen des Betriebsinhabers auf-
grund eines berechtigten wirtschaftlichen Interesses geheim ge-
halten werden sollen®. Kundenlisten sind im Allgemeinen ein
Geschiifrsgeheimnis des Arbeitgebers®. Indem die Kunden des
Arbeitgebers oder deren Mitarbeiter als Kontakte im sozialen
Netzwerk gewonnen werden, was von anderen Nutzern — ins-
bes. von den anderen ,Kontakten/,Freunden” — eingesehen
werden kann, werden die Kundennamen Dritten mitgeteilt.
Von Bedeutung ist allerdings, ob die Kontakte aus dem sozialen
Netzwerk per se den Kundenstamm des Unternehmens darstel-
len oder zumindest einen weit berwiegenden Teil davon oder
ob sich unter zahlreichen Kontakten auch ein paar Kunden be-
finden, ohne dass der Nutzer des Netzwerks erkennen kann,
welches die Kunden des Arbeitgebers sind. Im letzteren Fall
wird die Kontakteliste kaum das Geschiftsgeheimmnis des Ar-
beitgebers verktrpern. Kundenlisten sind deshalb schutzwiirdig,
weil sic dem Nutzer ersparen zu ermitteln, welche Personen fiir
seine unternchmerische Titigkeit von Nutzen sind. Sind die
Kunden nur cinige unter vielen Kontakten, wird dieser Aus-
wahlprozess noch nicht hinfillig. Uberdies kann dber § 17
UWG nur denjenigen Arbeitnehmern die Kontaktgewinnung
von Geschiiftspartnern verboten werden, die Kontakte zu Kun-
den des Arbeitgebers haben. Beschrinken sich die Kontakte auf
sonstige Geschiftspartner, besteht schon kein Geschifts-
geheimnis in der Kontakteliste.

Das Geschiftsgeheimnis wird offenbart, wenn der Arbeitneh-
mer eine Kundenliste Dritten mitteile. Fiir die Kontakteliste
heifdt das, dass diese nur dann Dritten zuginglich gemacht wird,
wenn die Kunden auch als Kunden des Arbeitgebers erkennbar
sind. Nur in diesem Fall hat ein Wettbewerber den Vorteil zu
wissen, dass diese Personen mit dem Arbeitgeber Geschiifte ma-
chen und kann diesen Vorteil gewinnbringend fiir sein cigenes
Geschift einsetzen. Tritt der Arbeitnehmer somit ohne Nen-
nung des Unternehroens des Arbeitgebers im sozialen Netzwerk
auf und ist nicht offenkundig, dass der Arbeitnehmer fiir den
Arbeitgeber arbeitet, liegt keine Offenbarung des Geschifts-
geheimnisses vor.

SchlieRlich wird es beim bloflen Kontaktekniipfen regelmifig
an einem der von § 17 Abs. 1 und 2 UWG genannten besonde-
ren Beweggriinde fehlen. Strafbar ist der Verrat des Geschifts-
geheimnisses nur, wean der Verrat vorgenommen wird zu Lwe-
cken des Wetthewerbs, aus Eigennutz, zugunsten eines Dritten
oder in der Absicht, dem Inhaber des Unternehmens Schaden
zuzufligen. Dies wird man im bestehenden Arbeitsverhiltnis re-
gelmiRig bei keinem Arbeitnehmer annehmen kdnnen.

Tst § 17 UWG nicht einschligig, bleibt noch die Maglichkeit,
ein Kontaktverbot als Ausfluss der allgemeinen Treuepflicht des
Arbeitnehmers nach § 242 BGB bazw. nach § 241 Abs. 2 BGB
2u sehen. Die Verschwiegenheitspflicht des Arbeitnehmers, und
damit das Verbot Geschiftsgeheimnisse zu offenbaren, ist nicht
mur in § 17 UWG verankert, sondern auch in der aligemeinen
Treuepflicht des Arbeitnehmers*. Hier stellt sich erneut die Fra-
ge, ob die Kontakte im sozialen Netzwerk iiberhaupt ein Ge-
schiftsgeheimnis sind. Allenfalls im Einzelfall kénnten § 242
BGB bzw. § 241 Abs. 2 BGB damit eine Grundlage fiir ein
Verbot sein, Geschiftspartner im sozialen Netzwerk als Kontak-
te zu gewinner.

Abseits vertraglicher Vereinbarungen, die das allgemeine Per-
soénlichkeitsrecht beachten, besteht fiir Arbeitgeber somit nur
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wenig Handhabe, ihren Arbeitnehmern zu untersagen, Ge-
schiftspartner als Kontakte in einem sozialen Netzwerk zu ge-
winnen. '

3, Zwischenergebnis _

Die rechtlichen Maglichkeiten der Einflussnahme des Arbeit-
gebers sind schon wihrend des bestehenden Arbeitsverhiitnisses
auflerordentlich beschrinkt sind. Empfehlenswert ist in jedem
Fall, vertragliche Vereinbarungen zu treffen, um den geringen
bestehenden Gestaltungsspielraum zu nutzen, jedenfalls aber
den Mitarbeitern eine Richtlinie fir thr Verhalten zu geben.

I11. Umgang mit den Kontakten bei Beendigung des Ar-
beitsverhdltnisses

In Rechtsprechung und Literatur noch véllig ungeklirt ist die .
Frage, ob ein Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhilt-
nisses dicjenigen Kontaktdaten, dic er aufgrund seiner Anstel-
lung beim Arbeitgeber in cinem sozialen Netzwerk aufgebaut
hat, dem Arbeitgeber Jherausgeben® muss. Eine Herausgabe im
eigentlichen Sinn kann es naturgemif nicht geben, da die Kon-
takte nicht — wie herkémmliche Visitenkirtchen — materialisiert
sind und es auch richt um die Abtretung einer Art Kontakrecht
geht. Die ,Herausgabe™ hat vielmehr die folgenden zwei Aspek-
te. Erstens geht es um die Mitteilung der Kontaktnamen sowie
ihrer Kontaktadressen an den Arbeitgeber. Zweitens geht es um
die Loschung dieser Kontakte im Account des Arbeitnehmers . -
im sozialen Netzwerk. '

Regelmiilig ist der Arbeitnehmer selbst Mitglied im sozialen
Netzwerk und trigt die ggf. anfallenden Nutzungskosten. Er ist
damit zunichst berechtigter ,Besitzer” sciner Kontakte, insbes.
auch derjenigen Kontakte, die er wihrend seines Arbeitsverhilt-
nisses mit dem Arbeitgeber gekniipft hat. Anders ist die Situati-
on, wena es sich um einen Firmenaccount handelt, der lediglich
vom Arbeitnehmer im Auftrag des Arbeitgebers betricben wird.

1, Rechtliche Voraussetzungen

Anspruchsgrundlage fiir eine wie auch immer geartete Riickgabe
dieser Kontakte kann u. E. allein § 667 BGB sein®. Diese Vor-
schrift aus dem Auftragsrecht wird — ebenso wie der Aufwen-
dungsersatzanspruch des § 662 BGB - fir Arbeitnehmer ent-
sprechend angewendet®. Die Nachteile, die einem Arbeitnehmer
aus dem Arbeitsverhiltnis entstehen, sollen ihm tber § 662
BGB ausgeglichen werden. Umgekehrt soll er aber auch keine
Vorteile aus der Beschiiftigung ziehen.

Nach § 667 BGB Alt. 2 (analog) hat der Beauftragte (Arbeit-
nehmer) dem Auftraggeber (Arbeitgeber) alles herauszugeben,
was er aus der Geschilftshesorgung (Ansteltung) erlangt, Das Er-
langte ist jeder Vorteil, den der Beauftragte aufgrund eines inne-
ren Zusammenhangs mit dem gefithrten Geschiift erhalten hat’.
Das gilt auch dann, wenn das Erlangte aus Hiifs- oder Neben-
geschiften stammt, die aber der Auftragserfilllung dienen sollten. ‘

2 BAGvom 16. 3. 1982 - 3 AZR 83/79, BAGE 41 5. 21 = DB 1982 5. 2247; BAG
vom 15, 12. 1887 - 3 AZR 474/86, BAGE 57 5. 159 = DB 1988 S. 1020;
Reichold, in: Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, 3. Aufl 2009, § 48,
Rdn, 33.

3 BGH vom 19. 12. 2002 ~ I ZR 119/00, DB0048296 = NIW-RR 2003 S. 833;
8AG vom 15. 12, 1987, a.a.0. {Fn. 2).

& Fischinger/Richardi, in: Staudinger, BGB, Neubearbeitung 2011, § 611 BGB,
Rdn. 646.

5 BGH vom 26. 2. 2000 - 1 ZR 28/06, DB 2009 S. 839; vgl. auch bei Ernst, (R
2012 S. 276.

6 BAGvem 11. 4. 2006 — 9 AZR 500/05, BAGE 1185, 16 = DB 2006 S. 2068.

7 BGHvom 17.10. 1991 - TI ZR 352/89, NJW-RR 1992 S. 560.
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Dabei kann das ,Erlangte® alles Mégliche sein, z. B. Rechts-
und tatsichliche Positionen: obligatorische Rechte (z. B. Forde-
rungen), dingliche Teilrechte, Eigentum und Besitz an beweg-
lichen Sachen und Grundstiicken, an Nutzungen®. Das BAG
hat die auf Geschiftsreisen erworbenen Bonusmeilen z. B. auch
als etwas Erlangtes betrachtet, das der Arbeitnehmer zuriick-
zugeben hat’,

Ein innerer Zusammenhang wird insbes. angenommen, wen
die objektive Gefahr besteht, die Vorteilsgewihrung konne dazu
fithren, dass der Beauftragte die Interessen scines Geschiftsherr
aufer Acht lisst'®. Der Nachweis eines Schadens sei aber nicht
erforderlich . Es sollen damit demjenigen, fiir dessen Rechnung
ein anderer Geschifte fiihrt, die gesamten Vorteile des Geschitts
ebenso gebiihren, wie er die gesamte Gefahr zu tragen hat'.
Wenn der Arbeitgeber simtliche Kosten der Arbeitstitigkeit
und damit der Auftragsausfiihrung trigt, wenn er z. B. die
dienstlich veranlassten Flugreisen des Arbeitnchmers zahie, ge-
biihren deshalb auch ihm die daraus resultierenden Vorteile®™.
Demgegeniiber sind Vorteile, die der Beauftragte lediglich bei
Gelegenheit der Geschiftsbesorgung erlangt hat, nicht heraus-
zugeben®,

2. Kénsequenzen fiir Kontakte aus sozialen Netzwerken
a) Erlangtes

Fiir die Herausgabe von Kontakten aus sozialen Netzwerken
heift dies: Der Kontake ist wegen des weiten Verstindnisses des
SErlangten® in § 667 BGRB ein herausgabefihiger Gegenstand.

b) Aus der Anstellung erlangt

Hat der Arbeitnehmer seinen Account im sozialen Netzwerk im
Auftrag des Arbeitgebers fiir die geschiftlichen Zwecke des Ar-
beitgebers cingesetzt und hat er dabei Kontakte gekniipft, wur-
den diese ,aus der Anstellung” erlangt. Gleiches gilt, wenn der
Arbeitnehmer die Kontaktperson auflerhalb des sozialen Netz-
werks kennengelernt hat, z. B. personlich am Messestand des
Arbeitgebers, und ihn anschliefend als Kontakt im sozialen
Netzwerk gewinnt. Umgekehrt sind Kontakte, die zwar im Zeit-
raum der Anstellung tiber das soziale Netzwerk gekniipft wur-
den, die aber keinerlei Verbindung zur Anstellung und berufli-
chen Titigkeit des Arbeitnehmers aufweisen, nicht ,aus der An-
stellung” erlangt. Lerat der Arbeitnehmer am Wochenende bei
einer privaten Geburtstagsfeier eine Person kennen und nimmt
sie in die Kontakteliste des sozialen Netzwerks auf, handelt es
sich nicht um einen ,aus der Anstellung” erdangten Kontake.
Grenzwertig sind Fille, bei denen wihrend der dienstlicher Ti-
tigkeit Kontakte gekniipft werden, diese aber Zufallsprodukee
sind. Kommt ein Arbeitnehmer bei der Riickreise von einer
Messe im ICE mit einer Person in Kontakt und nimmt sie zu
seinen Kontakten im sozialen Netzwerk auf, wurde der Kontakt
wohl nur bei Gelegenheit der Anstellung erworben. Noch kriti-
scher sind die Fille, in denen ein Arbeitnehmer nicht im Auftrag
des Arbeitgebers zu einer Abendveranstaltung geht, auf der er
neue Kontakte kniipft, sondern nur durch dessen Vermittlung:
Der Arbeitgeber erhilt cine Einladung zu einer Vernissage und
gibt sie an seinen Mitarbeiter weiter. Der Arbeitgeber ist Spon-
sor einer Sportveranstaltung; seine Mitarbeiter diirfen als Zu-
schauer an der Veranstaltung teilnehmen. Etwas klarer zuguns-
ten des Gelegenheits-Kontakts diirfte der Fall sein, dass der Ar-
beitnehmer durch iiberobligatorischen Einsatz abends auf eigene
Initiative zu ciner Veranstaltung geht, die aber Bezug zu seiner
beruflichen Titigkeit hat. Kontakte, die er hierbei kniipft und
anschliefend im sozialen Netzwerk bestitigt, hat er . E. aur bei
Gelegerheit der Anstellung erlangt.
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3. Rechtsfolgen

Sofern der Kontakt also aus der Anstelfung erlangt wurde, ist er
aus arbeitsrechtlicher Sicht herauszugeben. Was bedeutet dies
auf der Rechtsfolgenseite? ©

Der Arbeitnehmer muss zunichst simtliche Daten, die er
iiber den jeweiligen Kontakt hat, dem Arbeirgeber mitteilen.
Dies sind in jedem Fafl der Name und der Vorname, soweit be-
kannt auch das Unternchmen, bei dem die Person beschiiftigt
ist, und schlieflich samtliche Kontzkemaglichkeiten (E-Mail-
Adresse, Telefonnummer, Faxnummer etc.), die im sozialen

Netzwerk verfiigbar sind.

Heift dies in einem weiteren Schritt aber auch, dass der Ar-
beitnehmer diese Kontakte im sozialen Netzwerk 18schen muss?
Hier stofit die bisherige Rechtsprechung zu § 667 BGB auf das
Problem, dass alles andere, was bislang als ,erlangt® gewertet
wurde, auch nur einmal existiert. Mit der Herausgabe hat sich
die Frage der weiteren Nutzung durch den Arbeitnehmer erle-
digt. Selbst bei erworbenen Benusmeilen: diese kénnen nur ein-
mal eingesetzt werden und nicht gleichzeitig durch Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber.

Gegen eine Loschung sprechen die folgenden Aspekte:

- Die Kontaktdaten befinden sich auf einem personlichen Ac-
count des Arbeitnehmers im sozialen Netzwerk, das auch von
diesem finanziert wird. Anders als bei der Entgegennahme
einer Visitenkarte, hat er in die Kontaktplattform investiert
und bezahlt gewissermaflen fiir die Entgegennahme von
Kontakten,

- Die Kontaktpersonen haben thre Kontaktbestitigung oder
auch die zuvor geschaltete Kontaktanfrage gegentiber der Per-
son des Arbeitnehmers vorgenommen, wohl aber nicht ge-
gentiber der Person als bloflem Vertreter des Arbeitgebers. Es
war somit der Wille der Kontaktpersonen, dass gerade der
Arbeitnehmer — unabhingig von seiner derzeitigen Anstel-
lung ~ tiber ihre Kontaktdaten verfiigen soll.

- Mit der Lschung wiirde damit in Rechtspositionen des Ar-
beitnehmers eingegriffen, Thm standen die Kontaktdaten
nicht nur ,als Vertreter des Arbeitgebers®, sondern auch ,als
individuelle Person® zu. Wihrend die Herausgabe der Kon-
takte, die er ,als bloffer Vertreter des Arbeitgebers® gewonnen
hat, die Laschung rechtfertigen wiirde, wiirde diese Loschung
wegen der iiberschieBenden Qualitit der Kontakte hinsicht-
lich des Erwerbs ,als individuelle Person® cine ungerechtfer-
tigte Rechtsverletzung mit sich bringen.

Der hier gewonnenen Losung steht u. E. auch nicht die Recht-
sprechung des BGH entgegen. In einem Urteil vom 17. 4.
1996 " hat der BGH in einem Vertragshindlerfall angenommen,
dass mit der Herausgabe des Etlangten nach § 667 BGB in
Form von Kundendaten auch eine Pflicht zur Loschung dieser
Kundendaten verkniipft sei. Im Unterschied zur hier diskutierten
Loschung von Kontakten in sozialen Netzwerken lag der Ent-
scheidung ein Fall zu Grunde, in dem der Beauftragte die Kon-
taktdaten zunichst vom Auftraggeber erhalten hatte. Nach der
Riickgabe der Daten habe der Beauftragte die Kundendaten
nach Ansicht des BGH zu laschen. In unserem Fall werden die
Kontaktdaten dem Arbeitnehmer aber gerade nicht vom Arbeit-

8  Seiler, in; Mlinchener Kommentar BGB, 6. Aufl. 2012, § 667 BGB, Rdn, 10.

9 BAGvom 11. 4. 2006, a.a.0. {Fa. 6}.

10 BGH vom 28. 10, 1965 - VI ZR 290/63, BB 1966 S. 99; vom 14. 11. 1977 -
11 ZR 107/76, WM 1978 S, 115,

11 BGH vom 28. 10. 1985, 2.2.0, (Fn. 10).

12 BAGvom 11. 4. 2006, a.a.0. (Fn. 6).

13 BGH vom 17.4.1996 - VIIL ZR 5/95, I8 1995 §. 1512.
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geber zur Verfilgung gestellt, sondern unmittelbar von den Kon-
taktpersonen, Damit kemmt diesem Prijudiz fiir die hier rele-
vante Frage keine Bedeutung zu.

4. Vertragiiche Regelungen

Zu iiberlegea bleibt, ob Arbeitgeber und Arbeitnehmer verein-
baren kénren, dass der Arbeitnechmer bei Beendigung des As-
beitsverhiiltnisses seine Kontakte aus sozialen Netzwerken he-
rauszugeben, gof, auch diese dort zu l8schen hat. Soweit die ver-
tragliche Regelung nur die herausgearbeiteten gesetzlichen
Rechtsfolgen nachvoilzieht, spricht nichts gegen eine solche
Vereinbarung. Wenn dem Mitarbeiter allerdings aufgegeben
wird, samtliche withrend der Dauver des Anstellungsverhiltnisses
gewonnenen Kontakte dem Arbeitgeber mitzuteilen und an-
schlieflend im sozialen Netzwerk zu 16schen, fragt sich, ob dies
einern nachvertraglichen Wettbewerbsverbot i. S. der §§ 74 1.
HGEB gleichgestellt werden kann. Ist die Léschungsverpflich-
tung so zu verstchen, dass der Arbeitnehbmer mit den betroffenen
Personen tberhaupt keinen Kontakt aufnehmen darf, so wirkt
diese Regelung tatsichlich wie eine Einschrinkung in der beruf-
lichen Titigkeit nach Beendigung des Anstellungsverhiltnisses,
Dann wire sie nur zulissig, wenn dem Mitarbeiter eine Karenz-
entschidigung entsprechend § 74 Abs. 2 HGB zugesagt wird
und die Einschrinkung nicht linger als zwei Jahre gilt. Bedeutet
die Loschungsverpflichtung dagegen nur, dass die Kontakte zu-
niichst aus dem sozialen Netzwerk entfernt werden miissen, je-
doch anschlieffend, auf welchem Weg auch immer, neu begriin-
det werden durfen, ist eine Beeintrichtigung der kiinftigen be-
reflichen Titigkeit des Arbeitnehmers nicht erkennbar, Dem
Arbeitnehmer miisste gestattet sein, diejenigen Kontakte, die er
noch im Kopf hat und die er iiber die Suchfunktion der sozialen
Netzwerke oder iiber gemeinsame Kontakte/Freunde wiederher-
stellen kann, wieder als Kontakte zu gewinnen,

5. Einschrankungen durch Datenschutz- und Wettbewerbs-
recht

Wenngleich Fragestellungen aus den Bereichen Datenschutz-
und Wetthewerbsrecht an dieser Stelle nicht vertieft werden sol-
len, kénnen sich hieraus dennoch weitere Problemfelder im Zu-
sammenhang mit dem Herausgabeverlangen von Kontakten an
den Arbeitgeber auftun, Gemein ist diesen Bereichen, dass es im
Hinblick auf die vorliegend untersuchten Fragestellungen — so-
weit ersichtlich - keine einschligigen Entscheidungen nationaler
Gerichte gibt. An datenschutzrechtliche Aspekte und die Be-
deutung einer datenschutzrechtlichen Einwilligung gern. §§ 4,
4a BDSG ist schon deshzlb zu denken, weil die Kommunikation
in sozialen Netzwerken, wie etwa XING oder LinkedIn, schon
aufgrund der verwendeten Klarnamen und Adressen regelmiflig
Personenbezug aufweist’. Zur Verdeudichung der Problematik
sel an dieser Stelle nur eine denkbare Fallkonstellation erwihnt,
bei der ein Herausgabeverlangen des Arbeitgebers an daten-
schutz- und ggf. auch wettbewerbsrechtliche Grenzen stofdt, Be-
stitigt ein Nutzer eine Kontaktanfrage, so gibt er seine in diesem
Zusammenhang freigegebenen persénlichen Daten verbunden
mit einer Einwilligung in die Kommunikation und ggf. auch
werbliche Ansprache zuniichst einmal nur dem Account-Inha-
ber, der die entsprechende Anfrage initiiert hat. Handelt es sich
hierbei um einen persénlichen Account des Arbeitnehmers und
hat der angefragte Kontakt seine persénlichen Daten in den Si-
cherheitseinstellungen des sozialen Netzwerks nur seinen besti-
tigten Kontakten gegeniiber freigegeben, wiire bei einer Heraus-
gabe des vollstindigen Datensatzes an den Atrbeitgeber prinzi-
piell von einer datenschutzwidrigen Ubermittlung auszugehen,
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Selbst wenn man aber unterstellt, dass in der Herausgébe von
personlichen Daten an den Arbeitgeber keine Verletzung daten-
schutzrechtlicher Bestimmungen zu sehen sei, wird eine Weiter-
nutzung des Kontakes nach Ausscheider des Arbeitnehmers re-
gelmifig nur dann méoglich sein, wenn eine entsprechende Kon-
taktanfrage des Arbeitgebers von dem Kontake auch diesem ge-
geniiber bestitigt wird. Dies ergibt sich nicht nur aus der an-
dernfalls fehlenden datenschutz- bzw. wetthewerbsrechtlichen
Einwilligung in die Kommunikation, sondern auch daraus, dass
eine Fortfithrung des Accounts des ausgeschiedenen Arbeitneh-
mers, der dessen Klarnamen trigt, aus rechtlichen und tatsich-
lichen Griinden fiir den Arbeitgeber nicht moglich erscheint®,

IV, Praktischer Losungsansatz: Unternehmens-
Accounts

Aufgrund dieses aus Arbeitgebersicht eher unbefriedigenden Er-
gebnisses driingt sich die Frage nach alternativen Lisungsansit-
zen auf. Diese kénnen z. B. darin bestehen, dass Arbeitgeber
proaktiv iiber die Einrichtung entsprechender Unternehmens-
Accounts ihre Mitarbeiter dazu bringen, tber diese mit Ge-
schitftskontakten zu kommunizieren. Zumindest soweit eine
derartige Kommunikation wihrend der Arbeitszeit und in Aus-
iibung der betrieblichen Titigkeit des Arbeitnehmers stattfindet,
besteht dann die Maglichkeit im Rahmen des Weisungsrechts
des Arbeitgebers, entsprechender Betriebsvereinbarungen oder
sog. Social Media Guidelines, stirker Einfluss auf das Verhalten
des Arbeitnehmers zu nehmen. Zwar lsst sich eine Kornmuni-
kation des Arbeitnehmers mit Geschiftskontakten, die im rein
privaten Bereich stattfindet, auch hierdurch nicht weitergehend
reglementicren, Erfahrungsgemift wird sich bel einem derarti-
gen Vorgehen aber ein Teil der Kommunikation auf den Unter-
nehmens-Account ,umleiten® lassen und mithin die Einfluss-
und Gestaltungsmaglichkeiten des Asbeitgebers wachsen. Bei
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses stellt sich die Frage der
Ubertragung und Léschung der Kontakte dann tiberhaupt nicht.

V. Zusammenfassung

Soweit berechtigte Interessen des Arbeitgebers vorliegen, kann
der Arbeitgeber seine Mitarbeiter anweisen oder mit ihnen ver-
traglich regeln, mit bestimmten Kunden oder Geschiftspartnern
keinen geschiftlichen Kontakt Gber ein (bestimmtes) soziales
Netzwerk zu kniipten und zu unterhalten. Soweit allerdings per-
stnliche Kontakte zwischen dem Mitarbeiter und dem Kunden/
Geschiiftspartner bestehen, wire eine Reglementierung ein un-
zuldssiger Eingriff in das allgemeine Perséalichkeitsrecht des
Arbeitnehmers. Bei Beendigung des Arbeitsverhiiltnisses hat der
Arbeitnehmer dem Arbeitgeber diejenigen Kontakte eines sozia-
len Netzwerks einschliefllich der dort verfiigharen Adressdaten
zwar aus arbeitstechtlicher Sicht prinzipiell zur Verfiigung zu
stellen, soweit er diese aus der Anstellung heraus gewonnen hat.
Kontakte, die nur bei Gelegenheit der dienstlichen Titigkeit ge-
wonnen wurden, sind nicht herauszugeben. Eine Léschung des
Kontakts kann der Arbeitgeber nicht verlangen. Eine vertragli-
che Regelung {ber die Herausgabe und anschlieffende Léschung
der Kontaktdaten unterliegt nur dann nicht den Vorschriften
tiber nachvertragliche Wettbewerbsverbote, wenn sie eine an-
schiiefende neue Kontaktaufnahme nicht untersagt. Weiterge-
hende Imponderabilien und Einschrinkungen kénaen sich aus
datenschutz- und wettbewerbsrechtlichen Erwigungen ergeben.
Die Einrichtung von Unternehmens-Accounts mag ein Weg
sein, den vorbeschriebenen Begrenzungen aus dem Weg zu ge-
hen.




