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Soziale Netzwerke (Social Media) 1

Von Facebook bis Xing: Wie Firmen
mit diesen Tools umgehen sollten

Die Nutzung von sozialen Netzwerken steigt rasant — auch in der Geschaftswelt.
Unternehmen sollten den Umgang mit diesen Online-Tools deshalb offensiv angehen
und aktiv regeln. Ihr Einsatz kann Firmen mit Blick auf Marketing, Mitarbeitende und

Innovationen Wettbewerbsvarteile verschaffen. sandra Escher-Clauss

Auch in der Geschiftswelt
sind Social Media
wichtige Plattformen

fiir die Vernetzung.

Die Erfolgsgeschichte der sozialen Netzwerke (eng-
lisch Social Media oder Social Networks) ist beein-
druckend. Vor wenigen Jahren noch beldchelt, sind
Plattformen wie Twitter, Facebook oder Xing auch
in der Schweiz in der breiten Gesellschaft ange-
kommen. So besitzen mittlerweile Gber 2,3 Millio-
nen Schweizer User ein Facebook-Konto, weltweit
sind es (iber 500 Millionen. Die Nutzerzahlen an-
derer Social-Media-Plattformen wie Linkedin, Xing
und Twitter wachsen ahnlich schnell. Das «Mit-
mach-Weby, in dem die User selbst sprechen, er-
fasst grosse Unternehmen genauso wie KMU.
Zudem nutzen auch immer mehr Menschen tiber
50 Jahren soziale Medien, um Freundschaften oder
geschéftliche Netzwerke zu pflegen.

Wihrend YouTube und die ersten Podcasts noch
als Unterhaltungsphdnomene eingestuft werden
konnten, missen die privaten und beruflichen Ver-
netzungsplattformen ernst genommen werden.
Denn deren rasanter Fortschritt hat massive Aus-
wirkungen auf das tdgliche Leben. Der digital so-
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zialisierte Mensch agiert im Internet nicht nur als

Privatperson, er kommuniziert gleichzeitig auch

in seiner Rolle als Mitarbeiter und wird somit ab-
sichtlich oder unabsichtlich zum Vertreter und Spre-
cher seines Unternehmens. Das ist neu, und gerade

bei Firmen schiren diese Entwicklungen auch

Angste, sie fiihlen sich hilf- und machtlos. Kein Wun-
der also, dass sogar im Social-Media-Paradies USA
nur gerade 20 Prozent der Unternehmen ihren Mit-
arbeitenden einen uneingeschrankten Zugang zu

sozialen Netzwerken erlauben.

Auch in der Schweiz gibt es neben Verwaltun-
gen viele Firmen, die ihren Mitarbeitenden das
Surfen auf sozialen Netzwerken verbieten oder es
einschranken (etwa SBB, Post, Coop oder Banken).
Sorgen ob der Sicherheit und der Produktivitat sind
die hdufigsten Griinde. Ob Angestellte sich solchen
Einschréankungen fligen, ist indes fraglich: Gemass
Nielsen Research verbringen Nutzer in den USA
tdglich sechs Stunden auf einem Beziehungspor-
tal - zwei Stunden mehr als europaische - und es



den Gesten, welche die Wirde der
Betroffenen als Frau verletzten.

4.1 Grundsatzlich werden im Gleich-
stellungsgesetz nur die Rechtsanspri-
che der belastigten Person gegeniiber
ihrem (potenziellen) Arbeitgeber gere-
gelt. Auf Grund der Fiirsorgepflicht des
Arbeitgebers kann eine sexuelle Belasti-
gung durch einen Angestellten jedoch
einen Kiindigungsgrund darstellen.
Eine sexuelle Beldstigung im Sinn von
Art. 4 GIG liegt vor, wenn folgende Merk-
male erflllt sind: Zundchst handelt es
sich um ein Verhalten, das sich auf den
Arbeitsplatz bezieht; weiter ist das in
Frage stehende Verhalten von «sexuel-
ler Natur»; schliesslich beeintrachtigt
das Verhalten die Wiirde der Betroffe-
nen, das heisst, das Verhalten ist uner-
winscht, unangenehm und beleidigend.
Unter den Begriff der sexuellen Belasti-
gung fallen etwa unerwiinschte sexu-
elle Anndherungen und Handlungen,
die das Anstandsgefiih| verletzen, sexis-
tische Spriiche sowie anzlgliche und
peinliche Bemerkungen.
Wesensmerkmal der sexuellen Belds-
tigung ist ihre sexuelle Komponente.
Inwiefern dartiber hinaus ein «anderes
Verhalten auf Grund der Geschlechts-
zugehdrigkeit» gemass Art. 4 GIG als
sexuelle Beldstigung zu betrachten ist,
ist unklar. Die allgemein anerkannten
Wesensmerkmale einer sexuellen Belds-
tigung sprechen gegen die Annahme
eines eigenstandigen Sachverhaltsmerk-
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mals. Ob ein sexueller Aspekt vorliegt,
istimmer im konkreten Zusammenhang
zu beurteilen. So kann ein Ausspruch
fiir sich alleine betrachtet keinen sexu-
ellen Bezug aufweisen, im konkreten
Kontext indes schon. Die Frage etwa,
ob eine Angestellte ein schdnes Wo-
chenende verbracht habe, ist - fiir sich
alleine betrachtet — weit weg von einer
sexuellen Beldstigung. Wird hingegen
im Kontext und durch verfiihrerisches
Augenzwinkern deutlich gemacht, dass
damit eine Nachfrage nach allfélliger
sexueller Tatigkeit oder einschldgigen
Erlebnissen gemeint ist, wird dieselbe
Frage sexuell beldstigend. Bei der Be-
urteilung, ob eine Verhaltensweise als
sexuelle Beldstigung zu taxieren ist, ist
auf das Durchschnittsempfinden einer
Person gleichen Geschlechts abzustel-
len. Die subjektive Empfindlichkeit der
Beldstigten darf keine Rolle spielen.

4.3 Will die Beschwerdegegnerin eine
sexuelle Belastigung als Kiindigungs-
grund heranziehen, hat sie deren Vor-
liegen zu beweisen. Diesen Beweis ver-
magsienichtzuerbringen.Gemeinsamer
Nenner der gegen A. erhobenen Vor-
wirfe ist primar die Art und Weise, in
der dieser die betroffenen Frauen an-
geschaut haben soll.

4.4 Was die Vorwlirfe von G. anbelangt,
sind diese nicht geeignet, eine sexuelle
Beldstigung durch A. darzutun. Gemdss
Abschlussbericht der Kriseninterven-
tion haben sich G. und A. im Verlauf des
Konflikts gegenseitig hochgeschaukelt.
Wie der Konflikt entstanden sei, wer zu-
erst geschaut und wer nur darauf re-
agiert habe, kdnne nicht mehr eruiert
werden, G. habe im Nachhinein aber er-
kannt, dass sie auch Taterin und nicht
bloss A. ausgeliefert gewesen sei. Zu-
sammenfassend ist festzuhalten, dass
von einem frauenverachtenden Verhal-
ten gegenliber G. keine Rede sein kann.
Auch die Vorwiirfe von Q. wurden ent-
kréftet.

4.8 Es bleiben die Vorwiirfe von K. Diese
schildert glaubhaft, wie sie sich haupt-
sachlich durch die Blicke von A. bedrdngt
und beldstigt fiihlte. A. habe sie wie «ein
elender Lustmolch» angeschaut, was
eine sexuelle Komponente der Blicke
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suggeriert. Konkreter sind die Aussagen
allerdings nicht. Es ist deshalb fraglich,
ob das Verhalten von A. liberhaupt eine
sexuelle Komponente aufgewiesen hat.
Entscheidend ist, ob die Blicke von A,
auch von einer hypothetischen Durch-
schnittsperson gleichen Geschlechts als
sexuelle Beldstigung taxiert worden
waren. Dies ist zu verneinen.

A.ist gemass dem Bericht Uber die ex-
terne Krisenintervention offenbar «ein
Mensch mit einem intensiven Blick, der
einem geradewegs in die Augen schauen
kann». Er raumt dies auch selbst ein. Im
Gesprdch habe er die Gewohnheit, sein
Gegentiber zu fixieren. Es sei ab und zu
vorgekommen, dass sich jemand an sei-
nem intensiven Blick gestort habe. Die-
sen Umstand hat die Vorinstanz ausser
Acht gelassen. Nicht berticksichtigt hat
sie ausserdem, dass sich abgesehen von
K. keine weitere Angestellte des Amtes
X. glaubhaft Gber eine sexuelle Beldsti-
gung beklagt hat.

Wohl trifft es zu, dass nicht das Ver-
halten von A. gegeniiber anderen Mit-
arbeiterinnen massgebend ist, sondern
ob sich eine hypothetische Durch-
schnittsfrau durch ein Verhalten, wie es
A. gegenliber K. gezeigt hat, sexuell be-
lastigt geflihlt hatte (insofern zutref-
fend die Vorinstanz). Verfugt aber eine
Person - wie vorliegend A. - (iber einen
intensiven Blick, ohne dass dieser von
anderen Mitarbeiterinnen als sexuell auf-
geladen wahrgenommen wird, spricht
dies gegen die Annahme, dass sich eine
hypothetische Durchschnittsfrau in der
Situation von K. sexuell belastigt ge-
flhlt hatte.

Entscheid des Verwaltungsgerichts
des Kantons Ziirich, 16. Juni 2010
(PB.2010.00007)

Hinweis zum Urteil «Ferien- und Feiertagsentschdi-
digung beim Stundenlohn» publiziert im «Schwei-
zer Arbeitgeber» Nr. 18/2010 5. 13:
Arbeitnehmende im Stundenlohn haben keinen
Anspruch auf eine Entschddigung fiir Feiertage.
Einzige Ausnahme bildet der 1. August, dieser
muss bezahlt werden.

Vergleiche dazu das Urteil «Ferienentschédigung:
Kein Anspruch fiir Angestelite im Stundenlohn» im
«Schweizer Arbeitgeber» Nr. 14/2010 5. 22 f,
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ist mehr als zweifelhaft, ob sie dies nur
in ihrer Freizeit tun.

Mit «Trocken-Twittern»

Angste abbauen

Unternehmen, die sich fiir ein Verbot
sozialer Medien am Arbeitsplatz ent-
scheiden, miissen sich darlber im Kla-
ren sein, dass sie zwar gewissen Risiken
aus dem Weg gehen, sich gleichzeitig
aber auch grosse Chancen nehmen. Sie
schliessen ihre Mitarbeitenden - zumin-
dest theoretisch — wéihrend der Arbeits-
zeit von relevanten Informationen im
Internet aus und verhindern, dass diese
sich mit Gleichgesinnten vernetzen.

«Abschotten bringt nichts», betont
Philippe Surber, Kommunikationsverant-
wortlicher bei Unic, einem der grdssten
Schweizer Anbieter flir internetbasierte
Lésungen flr E-Business und «Enterprise
Content Management». «Die Unterneh-
men mussen einerseits einen Umgang
mit den neuen Technologien finden und
andererseits eine Web-2.0-Kultur entwi-
ckeln.» Daflir brauche es vor allem eines:
Interesse fiir die neuen Kommunikati-
onsformen. «Um zu verstehen, was im
Social-Media-Dschungel ahgeht, ist es
wichtig, zuzuhdren und den Umgang
mit den Plattformen zu Gben.»

Unic empfiehlt seinen Kunden zum
Beispiel «Trocken-Twittern», Abgeschot-
tet von der Offentlichkeit kénnen Be-
rithrungsangste abgebaut und der tech-
nische und sprachliche Umgang mit der
neuen Plattform gelibt werden. Sind die
Basics einmal verstanden, sollten sich
die Verantwortlichen dariiber Gedanken
machen, wie sie Facebook und Co. ein-
setzen und nutzen wollen. Denn Web-
2.0-Strategien, das ergab eine Studie
der Deutschen Hochschule Rhein-Main,
sind noch in den wenigsten Konzernen
vorhanden, geschweige denn in kleine-
ren und mittelgrossen Unternehmen,

Richtlinien geben den
Mitarbeitenden Sicherheit
Ahnliches gilt fiir Richtlinien und Vor-
schriften im Umgang mit den Social-Me-
dia-Plattformen. Lediglich in 18 Prozent
der deutschen Unternehmen existieren
solche Regelungen, wie der «Social
Media Report HR 2010» ergab. Die Situ-
ation in der Schweiz prasentiert sich
sehr dhnlich. In den meisten Unterneh-

men, dies die Erfahrung von Philippe
Surber, fehlen Guidelines ganz. «Mitar-
beitende wissen oft nicht, ob sie die so-
zialen Netzwerke wahrend der Arbeit
nutzen dtrfen, welche Plattformen ge-
stattet sind und in welchem Umfang sich
das Engagement bewegen darf.»

Doch dies ist nur die eine Seite der
Medaille. Die andere Seite ist das Repu-
tationsrisiko, das fiir Firmen aus einem
unbedachten und ungeregelten Um-
gang mit sozialen Medien entstehen und
grossen Schaden anrichten kann. Ist eine
Information mal publiziert, kann sie on-
line unkontrolliert verandert, kommen-
tiert und verbreitet werden. Spezielle
Richtlinien sind daher ein Muss. Diese
sollten zwei Bereiche regeln: Wann und
wie durfen soziale Medien wihrend der
Arbeitszeit benutzt werden? Was darf
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auf sozialen Medien kommuniziert wer-
den? Zudem muss die Regelung fiir alle
Mitarbeiter bindend sein, im Blro wie
auch in der Freizeit (mehr dazu im Arti-
kel Seite 17).

Social-Media-Politik:
Von Swiss bis IBM
Ob eine Social Media Policy von oben
oder unten her entwickelt wird, hangt
von der Unternehmenskultur ab. «<Wich-
tig ist auf jeden Fall», betont Surber,
«dass nicht nur die IT-Abteilung invol-
viert ist, sondern auch Human Resour-
ces und Kommunikation.» Auch die Ver-
antwortlichkeiten konnen durchaus auf
verschiedene Abteilungen verteilt sein.
Die Swiss verfugt als eines der ersten
Schweizer Unternehmen Uber einen
Chief Social Media Officer: «Weil wir I

Soziale Netzwerke: Beispiele und Nutzung

Soziale Netzwerke respektive Social Me-
dia sind ein Phdnomen des Web 2.0
(auch «Mitmach-Web»). Sie sind primdr
virtuelle Plattformen fiir Kontaktauf-
nahme, Networking, Selbstdarstellung
und Vermarktung. Mit Blick auf ihren
Wirkungsgrad charakteristisch ist ihr
Multiplikatoreneffekt, der im Vergleich
zu traditionellen Medien extrem gross
ist. Banales Beispiel: Eine Firma, die mit
Plakaten wirbt, erreicht hchstens eine
begrenzte Zah!l von Passanten. Eine
Firma, die sich auf Facebook oder You-
tube prdsentiert, erreicht Millionen von

Alltag im Biiro: Kommumnikation via Internet.

méglichen Kunden rund um den Globus. Es gibt mittlerweile unzéhlige Social
Media, zu denen auch sogenannte Microblogs (wie Twitter), Knowledge-Plattfor-
men und Collaboration Tools wie Wikipedia oder Content-Sharing-Plattformen fiir
Bilder (Flickr) und Videos (Youtube) gehdren. Vier wichtige Social Media fiir die Ge-
schdftswelt sind:

Facebook: Uber 500 Millionen Nutzer (Schweiz: 2,3 Millionen),

das grésste soziale Netzwerk, mit hoher Prédsenz von Unternehmen.
Twitter: Rund 150 Millionen Nutzer (Schweiz: 220 000). Fiir Kurznachrichten
(so genannte Tweets) lanciert, auch ein Tool flir Promotion, Monitoring usw.
Xing: Rund 10 Millionen Nutzer (Schweiz: 300 000). Networking-Plattform
aus Deutschland, die auch unter Geschdftsleuten in der Schweiz populdr ist.
LinkedIn: Rund 80 Millionen Nutzer (Schweiz 330 000). Die global grésste
Business-Networking-Plattform.

Generell nutzen Unternehmen und Geschdftsleute Social Media fiir Networking,
Kommunikation, Marketing, Reputations-Management, Monitoring und die Rek-

rutierung. ' (René Pfister)

[ Schweizer Arbeitgeber  1/2011 ]
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- vom Potenzial der Social Media Uber-

zeugt sind und weil die Aktivitaten vom
Unternehmen selbst gesteuert und be-
arbeitet werden missen», wie Stellen-
inhaber Christoph Lidi betont. Sein Job
umfasst unter anderem die Pflege der
unterschiedlichen Plattformen und Com-
munities, Martkforschung sowie Konkur-
renzbeobachtung im Web. Swiss-Mitar-
beitende diirfen die Plattformen fiir die
interaktive Vernetzung in einem verntinf-
tigen Rahmen benutzen, sofern sie nicht
gewaltverhertlichende, kriminelle, ras-
sistische oder pornografische Inhalte
verbreiten und den Geschaftsprozess
nicht negativ beeintriachtigen. Spezifi-
sche Richtlinien zur Nutzung der Social-
Media-Plattformen kennt das Unterneh-
men nicht. Es verfligt jedoch iber «IT
Security Guidelines», die den Umgang
mit Gerdten und der Nutzung von Daten
fur den geschéftlichen und massvollen
privaten Gebrauch regeln.

Ganzim Gegensatz zum Fotokonzern
Kodak, der spezifische Leitlinien im Um-

gang mit dem Web 2.0 besitzt. Diese
sind im Netz als PDF zu finden und be-
inhalten neben den «Does and Don'ts»
auch zehn Schreibtipps von Kodaks
Chef-Bloggerin. Grund: In der Internet-
welt hat eine Firma nicht mehr nur eine
Stimme, die gebilindelt und gefiltert von
der PR-Abteilung formuliert wird, son-
dern viele Stimmen. Diese sollten also
sprachlich einigermassen kongruent
und anstandig daherkommen.

Digitales Sozialverhalten

muss erlernt werden

Etwas anders wird dieser Punkt bei IBM
gehandhabt. In den «IBM Social Compu-
ting Guidelines» wird gleich zu Beginn
festgehalten, dass es jedem IBMler of-
fensteht, sich online zu prasentieren.
Einziges Must: Jeder ist personlich ver-
antwortlich flr das, was er schreibt,
Daher soll jeder in der ersten Person
schreiben - also aus eigener Sicht. Ver-
offentlicht der Mitarbeiter etwas aus-
serhalb der IBM-Seiten, soll er seinem

Beitrag einen Disclaimer hinzufiigen,
beispielsweise: «Hiermit erklare ich, dass
die Inhalte meiner eigenen Meinung
entsprechen und nichts mit den Positi-
onen, Strategien oder Meinungen von
IBM zu tun haben.»

Egal ob von unten oder von oben ent-
wickelt, ob ausfiihrlich oder kurz und
pragnant — bei der Umsetzung von Ver-
haltensrichtlinien im Zusammenhang
mit sozialen Medien sollte es darum
gehen, den Mitarbeitenden ein digita-
les Sozialverhalten zu vermitteln, ge-
nauso wie jeder Mensch das Sozialver-
halten im realen Leben erlernen muss.
Daher darf es nicht nur beim Verfassen
von Verhaltensrichtlinien bleiben. Auch
fir den Umgang mit sozialen Medien
gilt: Nur Ubung macht den Meister. 1

Sandra Escher-Clauss ist Publizistin. Thr
Beitrag erschien in der Zeitschrift HR Today
und wurde hier leicht gekiirzt.
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Richtlinien: Worauf Arbeitgeber
und Arbeitnehmende achten sollten

Unternehmen sind im Umgang mit Facebook und Co. oft Gberfordert oder reagieren mit Einschrankungen
und Verboten. Sinnvoller ist es jedoch, die Nutzung von sozialen Netzwerken im Arbeitsalltag mit
verbindlichen Richtlinien zu regeln. Damit kdnnen auch mogliche rechtliche Auseinandersetzungen
verhindert werden. Hier die wichtigsten Punkte, die dabei zu beachten sind. dominik Marbet und René Pfister

Trotz des Booms der Social Media und
damit verbundener Risiken sind Richtli-
nien, welche die Nutzung von sozialen
Netzwerken in Unternehmen oder Or-
ganisationen regeln, noch erstaunlich
diinn gesat. Das belegt unter anderem
auch die jlingst publizierte Umfrage,
die der Personaldienstleister Manpower
gemacht hat (siehe auch Seite 20). Er
hat weltweit 34 400 Unternehmen zu
ihrem Umgang mit sozialen Netzwer-
ken und ihrer Social-Media-Politik be-
fragt — darunter 850 in der Schweiz. Das
Resultat: Lediglich 25 Prozent der be-
fragten Firmen hatten Ende 2009 Richt-
linien zur Verwendung sozialer Netz-
werke am Arbeitsplatz formuliert. In der
Schweiz waren es gar nur 7 Prozent, 93
Prozent der befragten Firmen hatten
noch gar keine Bestimmungen erlassen.

Die Arbeitgeber haben

ein Weisungsrecht

Aus Arbeitgebersicht ist es sinnvoll und

angezeigt, solche Richtlinien zu erlas-
sen. Dabei sollten Unternehmen folgen-
de Punkte beachten: Der Arbeitgeber
ist aufgrund seines Weisungsrechts ge-
mass Art. 321 d OR befugt, den Umgang

sowie die Nutzung von Social-Media-
Plattformen am Arbeitsplatz zu regeln.
Es besteht grundsatzlich kein Recht des

Arbeitnehmers auf private Nutzung sol-
cher Plattformen. In der Regel bestehen

in Unternehmen bereits Nutzungsricht-
linien beziglich des privaten Gebrauchs

des Internets. Diese sind meist Bestand-
teil der Betriebsreglemente. Die private

Nutzung von Social-Media-Plattformen

ware somit eigentlich schon mit der Re-
gelung der privaten Internetnutzung ab-
gedeckt. Trotzdem empfiehlt sich eine

zusatzliche Richtlinie, die sich speziell

mit dem Umgang mit sozialen Netzwer-
ken befasst. Dies auch deshalb, weil
Social Media viel weitergehende Mog-
lichkeiten bieten als das reine Surfen
im Internet.

Weiter ist zu beachten, dass der Ar-
beitnehmer gemass Art. 321a OR an die
Sorgfalts- und Treuepflicht gebunden

ist. Diese beinhaltet auch die Pflicht, Ge-
schaftsgeheimnisse zu wahren. Soziale
Netzwerke, in denen sich berufliche und
private Informationen vermehrt vermi-
schen, bergen eine gewisse Gefahr, weil
damit die Kommunikationshoheit eines
Unternehmens nicht mehr alleine bei
der Kommunikationsabteilung liegt. Der »

Besser mit Richtlinien regeln: Informationsaustausch iiber Social Media.

Nlustration: iStockphoto.com/Giovanni Meroni

[ Schweizer Arbeitgeber  1/201 ]
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> Arbeitnehmer ist aber ungeachtet der

Méglichkeit der privaten oder auch be-
ruflichen Nutzung von sozialen Netzwer-
ken gehalten, die Regeln, welche auch
sonst im Umgang mit Medien respek-
tive in der Verwendung firmeninterner
Information gelten, einzuhalten.

Klare Vorgaben schiitzen

vor Missbrauch

In extremen Fallen kann es auch zu
einem Missbrauch der Arbeitszeit kom-
men. Leidet die Arbeitsleistung des Ar-
beitnehmers aufgrund tibermassiger
Nutzung sozialer Netzwerke oder leis-
tet der Arbeitnehmer nicht die verein-
barte Arbeitszeit, zu welcher er verpflich-
tet ware, so kann der Arbeitgeber das
Manko vom Lohn abziehen (Art. 324
Abs. 2 OR) und/oder sogar Schadener-
satz nach Art. 41 OR verlangen, sofern
dem Unternehmen durch diese (iber-
massige Nutzung eine finanzielle Ein-
busse entstanden ist. Auch eine fristlose
Kindigung des Arbeitgebers (Art. 337
OR) kann ausgesprochen werden, wenn
eine Fortsetzung des Arbeitsverhaltnis-
ses nach Treu und Glauben nicht mehr
zumutbar ist.

Klare Regelungen fiir die Internetnut-
zung in Unternehmen und spezielle So-
cial-Media-Richtlinien sind daher sinn-
voll, damit es nicht zu den beschrieben-
enrechtlichen Konsequenzen kommen
kann. Als Arbeitgeber ersparen Sie sich
damit auch unnétige administrative Um-
stande und rechtliche Auseinandersetz-
ungen. Die Richtlinien bestehen in erster
Linie aus Vorgaben und Handlungs-
empfehlungen an die Arbeitnehmer.
Ihr primares Ziel sollte es sein, zu ver-
hindern, dass betriebsinterne Informa-
tionen veroffentlich werden.

Gleichzeitig kénnen Sie mit den Richt-
linien aber auch die Internetaktivitaten
der Mitarbeiter im Sinne des Unterneh-
mens steuern und nutzen. Mit einer
kontrollierten Steuerung kénnen Mit-
arbeiter Kontakte kniipfen und pflegen,
sodass die Prasenz des Unternehmens,
der Marke oder der Produkte im Inter-
net gestarkt werden kann. Wichtig ist
aber auch, dass der Schulung im Rahmen
des Nutzens von Social Media eben-
so Beachtung geschenkt wird wie den
Richtlinien selbst.

Inhaltlich sollten die Richtlinien ver-
schiedene Punkt ansprechen. Zum einen

Was Arbeitgeber auch noch wissen sollten

Der Ziircher Rechtsanwalt Dr. Urs Egli (Egli, Isler Partner Rechtsanwdilte AG) hat
eine Analyse zum Thema soziale Netzwerke und Arbeitsverhdltnisse aus arbeits-
rechtlicher Sicht gemacht. Dabei zieht er unter anderem folgende, aus Arbeitge-
bersicht wichtige Folgerungen:

Nutzungsregeln: Unternehmen sollten die Nutzung von Internet und sozialen Netz-
werken am Arbeitsplatz mittels Weisung respektive Reglement regeln. Dies auch, weil
die digitale Vernetzung der Arbeitnehmenden mit ihrem Umfeld neuartige Sicher-
heits- und Reputationsrisiken fiir Unternehmen mit sich bringt. Dabei ist zu beachten:
Die Uberwachung des Internetverkehrs der Arbeitnehmenden ist nur in engen Gren-
zen zuldssig. Eine préventive personenbezogene Uberwachung ist unzuldissig.

Verbot und Missbrauch: Der Arbeitgeber darf die Nutzung sozialer Netzwerke mit
der betrieblichen Informatikinfrastruktur verbieten. Eine missbréuchliche Verwen-
dung wdhrend der Arbeitszeit ist eine Verletzung der arbeitsrechtlichen Pflichten.
Vor Sanktionen ist der betroffene Arbeitnehmer in der Regel abzumahnen.

Chancen und Risiken: Soziale Netzwerke eréffnen Unternehmen zwar Potenzial
(etwa beim Marketing, bei der Kommunikation oder bei Stellenausschreibungen),
sie bergen aber auch Risiken wie Spionage im Internet (Phishing und Cybersquat-
ting), Rufschéddigung, Mobbing im digitalen Raum oder Indiskretionen. Vorgesetzte
und Mitarbeitende soliten auch aus diesem Grund sehr zurlickhaltend sein, sich in
sozialen Netzwerken zu befreunden. H (Pfi.)

Niitzliche Links

Der Eidgendssische Datenschutz- und
Offentlichkeitsbeauftragte (EDOB) er-
Idutert auf seiner Website die Risiken
und Gefahren von sozialen Netzwer-
ken fiir die Privatsphdre und gibt Em-
pfehlungen fiir einen verbesserten
Schutz der Personendaten. Einen um-
fassenden Service zu Social Media und
Unternehmen inklusive Beispiele von
Richtlinien bietet der deutsche Bundes-
verband Digitale Wirtschaft (BYDW):
www.edoeb.admin.ch/Themen
www.bvdw.org |

die so genannte «Netiquette», die zum
Beispiel den Aspekt regelt, dass Mitar-
beiter innerhalb sozialer Netzwerke sich
als solche zu erkennen geben respek-
tive auch klar machen, wenn sie private
Meinungen vertreten. Weiter sind Re-
gelungen zum Inhalt und Umfang fir-
meninterner Informationen sowie die
Einhaltung der Urheber- und Wettbe-
werbsrechte sinnvoll. Auch der Punkt
der Sicherheit im Internet ist anzuspre-
chen. Schliesslich miissen Sie auch recht-
liche Verbindlichkeiten schaffen und
klare Konsequenzen bei einem Verstoss
gegen die Richtlinien festlegen.

Bund gibt Tipps zu Gefahren
und Datenschutz

Bei der Uberwachung der Einhaltung
der Richtlinien gelten dieselben Be-
stimmungen wie bei der Nutzung von
Internet und Mail am Arbeitsplatz. Der
Eidgendssische Datenschutz- und Of-
fentlichkeitsbeauftragte (EDOB) hat da-
zu einen Leitfaden flr die Verwaltung
und die Privatwirtschaft erarbeitet -
und jetzt auch Hinweise zu Risiken und
Gefahren von sozialen Netzerken sowie
Emfehlungen flir Nutzer und Nutzerin-
nen. Diese sind im Internet abrufbar
(siehe Box oben). H

Dominik Marbet ist Mitarbeiter der Ge-
schiftsstelle des Arbeitgeberverbands Basel
und zustandig fiir Offentlichkeitsarbeit.
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