Landesarbeitsgericht Baden-Wurttemberg Urteil vom 22.6.2016, 4 Sa 5/16
Beleidigung in Facebook mittels Emoticons
Leitsatze

Beleidigung von Vorgesetzten in der Kommentarfunktion der Facebookchronik eines
Arbeitskollegen mittels Emoticons. - Einzelfallentscheidung.

Tenor

1. Die Berufung der Beklagten gegen das Urteil des Arbeitsgerichts Pforzheim vom
08.12.2015 (1 Ca 290/15) wird zuriickgewiesen.

2. Die Beklagte hat die Kosten der Berufung zu tragen.
3. Die Revision wird nicht zugelassen.

Tatbestand

1 Die Parteien streiten Uber die Wirksamkeit einer arbeitgeberseitigen auf3erordentlichen
Kindigung und einer hilfsweisen ordentlichen Kiindigung, tiber Weiterbeschéaftigung
und Uber einen Auflésungsantrag der Beklagten.

2 Deram 00.00.19... geborene, verheiratete und gegeniiber einem Kind
unterhaltsverpflichtete Klager ist bei der Beklagten seit 01.09.1999 beschaftigt als
Montagearbeiter. Der Klager hat einen Grad der Behinderung von 20. Der Klager und
seine Ehefrau, die ebenfalls bei der Beklagten beschaftigt ist, pflegen daheim die
demenzkranke Grol3mutter des Klagers, weshalb beide wechselweise in Teilzeit
arbeiten, der Klager mit einem Beschéaftigungsumfang von 28 Stunden pro Woche. Der
Klager bezieht ein Tarifentgelt der EG 6 iHv. 2.230,00 EUR monatlich zuztglich einer
Leistungszulage von 18,91 %.

3 Die Beklagte ist ein Maschinenbauunternehmen. Sie stellt Spritzgussmaschinen fur die
Kunststoffverarbeitung her. Sie beschéftigt an inrem Stammsitz in L. allein in der
Produktion knapp 1.000 Mitarbeiter. Sie ist damit der gréf3te Arbeitgeber am Ort mit ca.
7.000 Einwohnern. Ein Betriebsrat ist in diesem Betrieb gebildet.

4  Die Beklagte kiindigte das Arbeitsverhéaltnis mit dem Klager mit Schreiben vom
03.08.2015, dem Klager zugegangen am 03.05.2018, auf3erordentlich und fristlos.
Gegen diese Kiundigung richtet sich die vorliegende Kiindigungsschutzklage, die am
11.08.2015 beim Arbeitsgericht einging. Mit weiterem Schreiben vom 07.08.2015, dem
Klager zugegangen am 07.08.2015, kindigte die Beklagte das Arbeitsverhaltnis des
Klagers hilfsweise ordentlich zum 31.03.2016. Gegen diese Kiindigung erhob der
Klager am 17.08.2015 eine weitere Kiindigungsschutzklage, die urspriinglich unter dem
Aktenzeichen 1 Ca 295/15 gefuhrt wurde und die mit Beschluss des Arbeitsgerichts
vom 08.12.2015 mit dem vorliegenden Verfahren verbunden wurde.

5 Die Beklagte stitzte die Kiindigungen auf folgenden Sachverhalt:

6 Der Mitarbeiter M. |. war seit 17.07.2015 wegen eines Arbeitsunfalls arbeitsunféhig
erkrankt. Er verletzte sich an der Hand. Herr I. postete seine Verletzung in seiner
Facebook-Chronik. Es entwickelte sich eine lebhafte Diskussion in der
Kommentarfunktion, an der sich 21 Personen beteiligten, unter anderem der Klager
und vier weitere Mitarbeiter der Beklagten (G. L., J. N., . T. und M. S.). Die Diskussion
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handelte vom Arbeitsunfall und der Krankmeldung des Herrn |. sowie um den Zeitpunkt
dessen Rickkehr in den Betrieb der Beklagten. Die Diskussion nahm, soweit
vorliegend von Interesse, folgenden Verlauf:

C. H.: 6 Wochen gelben Urlaubsschein.

M. I.: Hahahaha hahahaha

L. F.(Klager): Lars Ricken sags nicht er kommt im Oktober wieder!!!
M. I.: Was Oktober ich ab gedacht in Dezember!!!

L. F.(Klager): Hahhahhahahaha EE e s

L. F.(Klager): Das Fette & dreht durchin &/

L. F.(Klager): Hahahahah

L. F.(Klager): Und der & kopf auchil & &&&@ @

C. H.: wat niiti a nii 16s hier?? krank schreiben is wohl mode geworden bei a., seit
schonny nicht mehr da ist ‘<

L. F.(Klager): Eyyyy keine Namen
nn GRS viele V' & W W yngee) 88 €8 eRlhiern @@

Die Beklagte erlangte hiervon am 27.07.2015 Kenntnis.

Der Betriebsrat wurde zu den Kindigungen angehoért mit Schreiben vom 30.07.2015
(BI. 45-47 der arbeitsgerichtlichen Akte). Mit Stellungnahmen vom 31.07.2015 und
04.08.2015 widersprach der Betriebsrat den Kiindigungen, bzw. aul3erte Bedenken
gegen diese (BI. 48-51 der arbeitsgerichtlichen Akte).

Der Klager meinte, die Klindigungen seien nicht gerechtfertigt. Es habe sich um eine
private Kommunikation in einem geschitzten Raum gehandelt. Die gesamte
Kommunikation sei insidergepragt gewesen. Uber den Empfangerkreis habe er sich
keine Gedanken gemacht. Aufgrund der Schnelllebigkeit des Internets wirden die
Eintrage ohnehin schnell an Bedeutung verlieren. Au3erdem seien mit den Emoticons
keine Vorgesetzten gemeint gewesen. Aus der Konversation ergebe sich nicht, wer
gemeint gewesen sei. ,Barenkopf” sei auch keine Beleidigung. Im Rahmen der
Interessenabwagung sei inshesondere seine soziale Situation zu bertcksichtigen.

Der Klager bestritt eine ordnungsgemafe Betriebsratsanhorung.
Der Klager beantragte:

1. Es wird festgestellt, dass das Arbeitsverhéltnis der Parteien durch die
aulRerordentliche fristlose Kiindigung der Beklagten vom 03.08.2015 nicht
beendet wird.

2. Es wird festgestellt, dass das Arbeitsverhéaltnis der Parteien durch die
Kundigung der Beklagten vom 07.08.2015 nicht beendet wird.

3. Im Falle des Obsiegens mit dem Antrag zu 1. und/oder zu 2. wird die Beklagte
verurteilt, den Klager bis zum rechtskraftigen Abschluss des
Kindigungsschutzverfahrens zu unverédnderten arbeitsvertraglichen
Bedingungen als Montagemitarbeiter weiter zu beschéaftigen.
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Die Beklagte beantragte,
die Klage abzuweisen.

Sie behauptete, die Kommentare seien auf der 6ffentlichen und fir jedermann
einsehbaren, nicht eingeschrankten Chronik des Herrn I. erfolgt und seien deshalb
nicht nur fir Freunde einsehbar gewesen. Das habe der Klager auch gewusst, wie sich
aus der Kommentierung ,Eyyy keine Namen!!!!“ ergebe. Der Klager habe Vorgesetzte
der Beklagten beleidigt. Mit ,fettes Schwein“ habe der Klager den Produktionsleiter
Herrn F. gemeint und mit ,Barenkopf* den Gruppenleiter und direkten Vorgesetzten des
Herrn I., Herrn A. H.. Dass Vorgesetzte gemeint sein mussten, ergebe sich auch aus
dem Folgekommentar. ,Schonny“ sei der vormalige Abteilungsleiter der Montage A. B..

Das Arbeitsgericht hat mit Urteil vom 08.12.2015 festgestellt, dass das
Arbeitsverhaltnis des Klagers nicht durch die beiden streitgegenstandlichen
Kindigungen der Beklagten aufgeldst wurde. Die Beklagte wurde zur
Weiterbeschaftigung des Klagers verurteilt. Es flihrte zur Begriindung aus, es kdnne
zugunsten der Beklagten unterstellt werden, dass die beiden von ihr benannten
Vorgesetzten von den Beleidigungen gemeint sein sollten. Angesichts einer 16-jahrigen
beanstandungslosen Tatigkeit des Klagers sei dessen Interesse an einer
Weiterbeschéaftigung hdher zu bewerten als das Interesse der Beklagten, nur
Mitarbeiter ohne Fehl und Tadel zu beschaftigen. Eine Abmahnung sei deshalb nicht
entbehrlich. Es sei zu erwarten, dass der Klager nach einer Abmahnung solche
AufRerungen nicht mehr verbreiten wiirde.

Dieses Urteil wurde der Beklagtenseite am 30.12.2015 zugestellt. Hiergegen richtet
sich die vorliegende Berufung, die am 15.01.2016 beim Landesarbeitsgericht einging
und die am 05.02.2016 begrindet wurde.

Die Beklagte riigt eine Verletzung materiellen Rechts und beanstandet, dass im
angegriffenen Urteil keinerlei Auseinandersetzung mit den konkreten Tatumstéanden,
dem Verschulden des Klagers und dem Interesse der Beklagten stattgefunden habe.
Nicht beachtet worden sei innerhalb der Interessenabwagung, dass es sich um eine
anlasslose grobe Beleidigung gehandelt habe, die 6ffentlich einsehbar gewesen sei. Es
habe sich um eine gezielte Untergrabung der Vorgesetztenfunktion der beleidigten
Mitarbeiter gehandelt. Die Beklagte sei aufgrund ihrer Firsorgepflicht zum Einschreiten
verpflichtet gewesen. Der Klager habe schlicht aus gehassigen Motiven gehandelt, was
die Beklagte nicht dulden musse.

Im Tatsachlichen erganzte die Beklagte (insoweit unbestritten) ihren Vortrag
dahingehend, dass Herr F. sehr korpulent sei und Herr H. wegen einer
Knochenerkrankung sehr markante Gesichtszlige, insbesondere eine breite Stirnfront
und eine breite Nase habe, sowie breitere Hande.

Hilfsweise begehrt die Beklagte die Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses. Die
Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses sei ihr deshalb unzumutbar, weil der Klager die
Zwangsvollstreckung aus dem arbeitsgerichtlichen Weiterbeschéaftigungstitel betrieben
habe, woraufhin neben dem Zwangsgeld gegen die Beklagte gegen den
Seniorgeschaftsfuhrer der Beklagten die ersatzweise Zwangshaft festgesetzt worden
sei. Angesichts eines solchen Verhaltens gegen den verdienten Geschaftsfihrer seien
die Vorgesetzten nicht mehr willens, mit dem Klager weiterhin zusammenzuarbeiten,
zumal eine gedeihliche Zusammenarbeit durch die Beleidigungen ohnehin schon
gestort sei.

Die Beklagte beantragt:

1. Das Urteil des Arbeitsgerichts Pforzheim vom 8.12.2015, Az. 1 Ca 290/15, wird
abgeandert.
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2. Die Klage wird abgewiesen.

3. Hilfsweise: Das Arbeitsverhéaltnis wird gegen Bezahlung einer Abfindung,
deren Hohe in das Ermessen des Gerichts gestellt wird, aufgeldst.

Der Klager beantragt,
die Berufung zuriickzuweisen.

Er wiederholt, dass er schon keine Vorgesetzte beleidigt habe. Mit ,fettes Schwein”
habe er seinen Freund und Kollegen D. D. C. gemeint. Mit diesem sei er vor Jahren in
Kroatien in Urlaub gewesen. Weil dieser dort oft und gerne Spanferkel gegessen habe,
habe er seitdem den Spitznamen ,Spanferkel®. Wegen des Attributs ,fett“ habe er sich
bei Herrn D. C. entschuldigt. Der Kommentar, dass Herr D. C. sich argern wiirde, habe
seinen Hintergrund darin, dass Herr D. C. nebenher in F. in einer Pizzeria arbeite,
welche neben dem Diabeteszentrum liege. Der an Diabetes erkrankte Herr |. wiirde
zum Arger des Herrn D. C. immer den Nebeneingang zum Diabeteszentrum durch die
Pizzeria nehmen.

Mit ,Barenkopf“ sei er selbst gemeint. Er sei friher Tursteher in einer Gaststatte in F.
gewesen und habe sich wegen der Kélte einen dicken Pelzmantel angeschafft.
Seitdem habe er den Spitznamen ,Bar” oder auch ,Barenkopf*.

Dass Insiderspitznamen benutzt wurden, ergebe sich auch aus der Bezeichnung ,Lars
Ricken“ fir C. H., der Fan des FufRlballvereins Borussia Dortmund sei.

Wegen der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes wird gem. § 64 Abs. 7
ArbGG iVm. 313 Abs. 2 Satz 2 ZPO auf den Inhalt der zwischen den Parteien
gewechselten Schriftsadtze nebst Anlagen sowie auf das Protokoll der miindlichen
Verhandlung verwiesen.

Entscheidungsgrinde
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Die statthafte, form- und fristgerecht eingelegte und auch im Ubrigen zuléassige
Berufung ist nicht begriindet.

Das Arbeitsgericht hat zu Recht festgestellt, dass das zwischen den Parteien
bestehende Arbeitsverhaltnis nicht durch die streitgegenstandliche aul3erordentliche
Kindigung vom 03.08.2015 beendet wurde. Die Kiindigung ist nicht geman § 626 Abs.
1 BGB gerechtfertigt.

1. GemaR § 626 Abs. 1 BGB kann ein Arbeitsverhéltnis aus wichtigem Grund ohne
Einhaltung einer Kundigungsfrist geklindigt werden, wenn Tatsachen vorliegen,
aufgrund derer dem Kindigenden unter Beriicksichtigung aller Umsténde des
Einzelfalls und unter Abwagung der Interessen beider Vertragsteile die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist nicht zugemutet werden kann.
Dafur ist zundchst zu prifen, ob der Sachverhalt ohne seine besonderen Umsténde ,an
sich®, das heil3t typischerweise als wichtiger Grund geeignet ist. Alsdann bedarf es der
Prifung, ob dem Kiindigenden die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses unter
Berucksichtigung der konkreten Umsténde des Falls und unter Abwagung der
Interessen beider Vertragsteile - jedenfalls bis zum Ablauf der Kindigungsfrist -
zumutbar ist oder nicht. Ein wichtiger Grund im Sinne von 8§ 626 Abs. 1 BGB ist also
nur gegeben, wenn das Ergebnis dieser Gesamtwiirdigung die Feststellung der
Unzumutbarkeit einer Weiterbeschéaftigung des Arbeitnehmers auch nur bis zum Ablauf
der Kindigungsfrist ist (BAG 9. Juni 2011 - 2 AZR 381/10 - AP BGB 8§ 626 Nr. 234;
BAG 10. Juni 2010 - 2 AZR 541/09 - BAGE 134, 349).



37 2. Das Vorliegen eines Kindigungsgrundes an sich in Form einer Beleidigung von
Vorgesetzten, kann vorliegend unterstellt werden.

38 a) Auch grobe Beleidigungen des Arbeitgebers und/oder seiner Vertreter und
Reprasentanten oder von Arbeitskollegen, die nach Form und Inhalt eine erhebliche
Ehrverletzung fur den Betroffenen bedeuten, kdnnen einen gewichtigen Verstol3 gegen
die Pflicht zur Rucksichtnahme auf die berechtigten Interessen des Arbeitgebers (8
241 Abs. 2 BGB) darstellen und eine aulRerordentliche Kiindigung an sich rechtfertigen
(BAG 10. Dezember 2009 - 2 AZR 534/08 - AP BGB § 626 Nr. 226).

39 b) Solche grobe Beleidigungen liegen vor.
40

aa) Die Bezeichnung einer anderen Person als ,Fettes @'stellt ohne Zweifel eine
grobe Beleidigung dar.

41  Es liegt im Gesamtkontext der Konversation nahe, dass ein Vorgesetzter des Herrn .
mit dieser Beleidigung gemeint war, zumal die Beleidigung erfolgte im direkten
Zusammenhang mit der diskutierten Frage, fur wie lange Herr I. einen ,gelben
Urlaubschein® erhalte. Lang andauernde Arbeitsunfahigkeiten fuhren klassischerweise
zu Verdruss bei Vorgesetzten. Wenn kurz darauf in der Diskussion der vormalige
Beschaftigte C. H. darauf verweist, dass (lUbersetzt) solche langen Krankschreibungen
bei ,S.%, also dem vormaligen Abteilungsleiter der Montage A. B., nicht
durchgegangen waren, wird deutlich, dass auch andere in den internen Code
eingeweihte Diskutanten davon ausgingen, dass Uber Vorgesetzte diskutiert wurde.

42  Ob aber tatsachlich Herr F. wegen seiner Korperfille das einzige in Betracht
kommende Beleidigungsopfer ist, oder ob ein anderer Vorgesetzter gemeint gewesen
sein kénnte oder gar Herr D. C., wie vom Klager behauptet, kann dahinstehen und
bedarf keiner weiteren Sachaufklarung. Es wird nachfolgend zugunsten der Beklagten
unterstellt, dass ihre Behauptung insoweit zutrifft.

43 bb) Ob und wie grob ,,@kopf“ eine Beleidigung darstellt, hangt von den Umstanden

und auch vom Adressaten der Beleidigung ab.

44 Dasvom Klager benutzte Emoticon @ bedeutet ausweislich der List of Emoticons for

Facebook (http://www.symbols-n-emoticons.com/p/facebook-emoticons-list.html)

namlich nicht ,Barenkopf*, sondern ,monkey face®. Ein Barenkopf wird dagegen mit

dem Emoticon &3 ausgedriickt, welches ,teddy bear Emoticon” heildt. Aber offenbar
haben beide Parteien das verwendete Emoticon als Barenkopf angesehen.

45  Die Benutzung des Spitznamen ,Barenkopf ware jedenfalls dann grob beleidigend,
sollte damit Herr H. gemeint gewesen sein und sollte damit beabsichtigt gewesen
sein, sich Uber dessen krankheitsbedingt ausgepragte Gesichtszige lustig zu
machen. Ob Herr H. tatsachlich gemeint war oder méglicherweise der Klager selbst,
wobei ein Anlass, weshalb sich der Klager Uber eine langer andauernde
Arbeitsunfahigkeit des Herrn I., der gar nicht in der Gruppe des Klagers beschaftigt ist,
hatte argern sollen, nicht erkennbar ist, kann dahinstehen und bedarf keiner weiteren
Sachaufklarung. Es wird nachfolgend zugunsten der Beklagten unterstellt, dass ihre
Behauptung insoweit zutrifft.

46 3. Die Kiundigung erweist sich jedenfalls im Rahmen der gebotenen umfassenden
Interessenabwagung als nicht erforderlich.

47 a) Bei der Prifung, ob dem Arbeitgeber eine Weiterbeschéaftigung des Arbeitnehmers
trotz Vorliegens einer erheblichen Pflichtverletzung bis zum Ablauf der ordentlichen
Kindigungsfrist oder bis zur vereinbarten Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
zumutbar ist, ist in einer Gesamtwirdigung das Interesse des Arbeitgebers an einer
sofortigen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gegen das Interesse des
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Arbeitnehmers an dessen Fortbestand abzuwagen. Es hat eine Bewertung des
Einzelfalles unter Beachtung des Verhéltnismafigkeitsgrundsatzes zu erfolgen. Die
Umstande, anhand derer zu beurteilen ist, ob dem Arbeitgeber die
Weiterbeschéaftigung zumutbar ist oder nicht, lassen sich nicht abschliel3end festlegen.
Zu berticksichtigen sind aber regelmallig das Gewicht und die Auswirkungen einer
Vertragspflichtverletzung - etwa im Hinblick auf das Malf3 eines durch sie bewirkten
Vertrauensverlustes und die wirtschaftlichen Folgen -, der Grad des Verschuldens des
Arbeitnehmers, eine magliche Wiederholungsgefahr sowie die Dauer des
Arbeitsverhaltnisses und dessen stérungsfreier Verlauf. Eine auf3erordentliche
Kindigung kommt nur in Betracht, wenn es keinen angemessenen Weg gibt, das
Arbeitsverhaltnis fortzusetzen, weil dem Arbeitgeber samtliche milderen
Reaktionsmoglichkeiten unzumutbar sind. Als mildere Reaktion ist insbesondere die
Abmahnung anzusehen. Sie ist dann alternatives Gestaltungsmittel, wenn schon sie
geeignet ist, den mit der auRerordentlichen Kiindigung verfolgten Zweck - die
Vermeidung des Risikos kiinftiger Stérungen - zu erreichen. Das Erfordernis
weitergehend zu prufen, ob nicht schon eine Abmahnung ausreichend gewesen wére,
folgt aus dem VerhaltnismaRigkeitsgrundsatz und tragt zugleich dem Prognoseprinzip
bei der verhaltensbedingten Kiindigung Rechnung (BAG 10. Juni 2010 - 2 AZR 541/09
- BAGE 134,349; BAG 25. Oktober 2012 - 2 AZR 495/11 - AP BGB § 626 Nr. 239).

Beruht die Vertragspflichtverletzung auf steuerbarem Verhalten des Arbeitnehmers, ist
grundsatzlich davon auszugehen, dass sein kiinftiges Verhalten schon durch die
Androhung von Folgen fir den Bestand des Arbeitsverhaltnisses positiv beeinflusst
werden kann. Ordentliche und auf3erordentliche Kiindigung wegen einer
Vertragspflichtverletzung setzen deshalb regelméfiig eine Abmahnung voraus. Einer
solchen bedarf es nach Mal3gabe des auch in § 314Abs. 2 iVm. § 323 Abs. 2 BGB
zum Ausdruck kommenden Verhéltnismafigkeitsgrundsatzes nur dann nicht, wenn
bereits ex ante erkennbar ist, dass eine Verhaltensanderung in Zukunft auch nach
Abmahnung nicht zu erwarten steht, oder es sich um eine so schwere Pflichtverletzung
handelt, dass selbst deren erstmalige Hinnahme dem Arbeitgeber nach objektiven
Maf3staben unzumutbar und damit offensichtlich - auch fur den Arbeitnehmer
erkennbar - ausgeschlossen ist (BAG 25. Oktober 2012 aaO).

b) Unter Zugrundelegung dieser Grundsatze halt die Kammer dafir, dass es unter
Berticksichtigung der Gesamtumsténde ausreichend gewesen ware, den Klager
abzumahnen. Die Abmahnung war nicht entbehrlich.

aa) Dabei ist zugunsten der Beklagten aber in die Abwagung einzustellen, dass die
Beleidigungen erfolgten ohne jeglichen von den Beleidigten gesetzten aul3eren
Anlass.

Eine solche Unterhaltung tber Vorgesetzte auch unter Kollegen ist durchaus
geeignet, die Vorgesetztenstellung zu untergraben.

Auch das Verbreitungsmedium Facebook ist besonders zu beriicksichtigen. Der
Klager stellte seinen Kommentar namlich zu einem Post des Herrn I. auf dessen
Chronik. Erfolgt eine beleidigende AuRerung nicht in der eigenen Chronik, sondern in
der Chronik eines anderen Nutzers, so muss der beleidigende Arbeithehmer davon
ausgehen, dass er die Angabe gegeniber einem ihm unbekannten Empfangerkreis
macht. Neben den eigenen Freunden kann die Mitteilung n&mlich zumindest auch von
den Freunden des Chronikinhabers eingesehen werden. Auf3erdem hat der
beleidigende Arbeitnehmer keine Kontrolle mehr dartber, ob sein Kommentar
offentlich wird. Denn der Chronikinhaber kann den Empfangerkreis jederzeit (auch
nachtraglich) andern. Sollte der Chronikinhaber die Facebook-Grundeinstellungen
nicht verandert haben, ist der Kommentar ohnehin von vornherein 6ffentlich
(Bauer/Gunther NZA 2013, 67). Dass Herr I. seine Grundeinstellungen geéndert hatte
und die Kommunikation nur in einer Gruppe von definierten Freunden erfolgte, hat
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selbst der Klager nicht behauptet. Es bestand somit zumindest die Gefahr einer sehr
schnellen Verbreitung an einen sehr grol3en Empféangerkreis in kurzer Zeit
(Bauer/Gunther NZA 2013, 67).

bb) Es ist aber zugunsten des Klagers angesichts der tatsachlichen Gesamtumstande
davon auszugehen, dass dem Klager die Tragweite seines Tuns und die Reichweite
seiner Beleidigungen so nicht bewusst war. Auch wenn sich der Kreis der
Kommentatoren (21 Personen) nicht nur aus einem kleinen Kreis mit den
betrieblichen Verhaltnissen der Beklagten vertrauter Person beschrankte, ging der
Klager offenkundig davon aus, dass die von ihm verwendeten Codes und Spitznamen
nicht allgemein verstandlich sind, sondern eben nur fir Eingeweihte, insbesondere fir
den Chronikinhaber Herrn I.. Das ,fette Schwein® wurde von Herrn |. sofort einer
Person zugeordnet, die den synonymen Spitznamen ,Spanferkel” trage. Es handelt
sich also erkennbar um einen Insidersprachgebrauch. So ist auch der Spitznamen
.Barenkopf* zu verstehen. Mit dieser Bezeichnung vermag ein Aul3enstehender nichts
anzufangen. Ein AuRenstehender vermag darin noch nicht einmal notwendigerweise
eine Beleidigung sehen. Es handelt sich um einen Herrn H. von einer Gruppe an
Eingeweihten gegebenen Spitznamen, der am auf3eren Erscheinungsbild anknupft,
von dem aber nicht zu erwarten ist, dass dieser von irgendeinem des eingeweihten
Kreises jemals direkt gegentiber Herrn H. verwendet wiirde. Der Klager ging davon
aus, dass nur in den Code eingeweihten Personen eine Zuordnung moglich ware.
Dies ergibt sich auch aus dem ebenfalls verwendeten Spitznamen ,Lars Ricken® flir
den ehemaligen Mitarbeiter der Beklagten Herrn H.. Eine Zuordnung von Namen an
Personen aul3erhalb eines Kreises von Eingeweihten sollte vermieden werden, wie
sich aus dem Kommentar des Klagers zur Namensnennung ,Schonny” durch Herrn H.
ergibt.

Die Beleidigungen sind ein Ausdruck des vielfach zu beobachtenden Phénomens,
dass unter dem Schutz der Anonymitét der sozialen Netzwerke deutlich heftiger ,vom
Leder gezogen® wird als man dies in einem Gesprach direkt Auge gegenuber Auge
getan hétte. Dies kann zwar nicht als Rechtfertigung fur ungebiihrliche AuRerungen
herhalten. Jedoch wird erkennbar, dass der Klager das Aufschaukeln an
Herabsetzungen anderer in einer plumpen Art und Weise schlicht lustig gefunden hat.
Dies ist zwar ganzlich inakzeptabel. Jedoch geht die Kammer davon aus, dass wenn
dem Klager durch eine Abmahnung die AuRenwirkung seiner Beleidigungen deutlich
vor Augen gehalten worden wére, auch bei diesem eine Einsicht in die
Unrechtmafigkeit seines Tun hétte geweckt werden kénnen, sodass mit
entsprechenden Vertragsstérungen kinftig nicht mehr hatte gerechnet werden
mussen.

Das Vertrauen in den Klager erscheint auch deshalb nicht endgultig zerstért, da der
Klager bislang 16 Jahre unbeanstandet seine Arbeitsleistung verrichtet hat und einen
Vertrauensbonus aufgebaut hat. Der Klager ist ein Uberdurchschnittlich guter
Mitarbeiter, wie aus der Giberdurchschnittlichen Leistungszulage von 18,91 %
ersichtlich ist.

Der Klager hat auch keinen standigen direkten Kontakt mit den beiden beleidigten
Vorgesetzten. Herr F. ist der Produktionsleiter des gesamten Werkes mit ca. 1.000
Produktionsmitarbeitern. Ein Kontakt und Austausch zwischen diesen beiden durfte
eher selten sein. Herr H. ist Gruppenleiter des Herrn 1., nicht aber des Klagers. Auch
diese beiden durften bei der taglichen Arbeit wenig Berthrungspunkte haben.

Hinzu kommt, dass die Kindigung den Klager in seiner besonderen sozialen Lage
Uiberdurchschnittlich schwer treffen wirde. Der Klager selbst ist mit einem Grad der
Behinderung von 20 behindert. Er arbeitet im Wechsel mit seiner Ehefrau in Teilzeit,
um die Betreuung des einjahrigen Kindes und die Pflege der demenzkranken
Gro3mutter organisieren zu kénnen. In der sehr l&ndlich gepragten Region um L., wo
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die Beklagte bei weitem der gré3te Arbeitgeber ist, erscheint es zumindest mehr als
schwierig, eine neue Anstellung zu finden, bei der auch weiterhin die Betreuung und
Pflege gesichert werden kdnnte.

Eine deutliche ,Gelbe Karte“ erscheint daher ausreichend.

Ist aber eine Abmahnung im Rahmen der VerhaltnisméaRigkeit ausreichend, um
kunftige Vertragsstérungen zu vermeiden, so ist auch die hilfsweise ordentliche
Kindigung vom 07.08.2015 nicht sozial gerechtfertigt iSv. § 1 Abs. 2 KSchG.

Das Arbeitsverhéaltnis ist auch nicht auf Antrag der Beklagten gemaf § 9 Satz 2 KSchG
aufzuldsen.

1. Ein Aufldsungsantrag auf eine fur unwirksam erachtete auf3erordentliche Kiindigung
des Arbeitgebers ist nicht zulassig. Wéahrend § 9 KSchG namlich beiden Seiten das
Recht einrdumt, einen Aufldsungsantrag zu stellen, gilt dies geman § 13 Abs. 1 Satz 3
KSchG fiur auRerordentliche Kindigungen nur fur den Arbeitnehmer. Der Gesetzgeber
sieht in der unberechtigten auRerordentlichen Kiindigung einen besonders
schwerwiegenden Eingriff in das Arbeitsverhaltnis und verweigert dem Arbeitgeber
deshalb bewusst die Mdglichkeit, einen Auflésungsantrag zu stellen (BAG 26. Marz
2009 - 2 AZR 879/07 - AP KSchG 1969 § 9 Nr. 57).

Wird neben einer au3erordentlichen Kiindigung aber zudem (hilfsweise) eine
ordentliche Kiindigung ausgesprochen, so kann im Falle deren Sozialwidrigkeit jedoch
auch vom Arbeitgeber ein Auflésungsantrag gestellt werden (BAG 10. November 1994
- 2 AZR 207/94 - AP KSchG 1969 § 9 Nr. 24).

2. Der Aufldsungsantrag konnte gem. § 9 Abs. 1 Satz 3 KSchG bis zum Schluss der
letzten mundlichen Verhandlung in der Berufungsinstanz gestellt werden. Diese
Vorschrift ist somit lex specialis zum Novenrecht des § 67 ArbGG (KR/Spilger 10. Aufl.
§ 9 KSchG Rn. 20).

3. Es liegen jedoch keine Griinde vor, die eine den Betriebszwecken dienliche weitere
Zusammenarbeit zwischen Klager und Beklagten nicht erwarten lassen.

a) Im Interesse eines wirksamen Bestandsschutzes des Arbeitsverhaltnisses vor
einem Verlust des Arbeitsplatzes durch sozialwidrige Kiindigungen, ist es
gerechtfertigt, an den Auflésungsantrag des Arbeitgebers strenge Anforderungen zu
stellen (BVerfG 22. Oktober 2004 - 1 BvR 1994/01 - NZA 2005, 41; BAG 23. Juni 2005
- 2 AZR 256/04 - AP KSchG 1969 § 9 Nr. 52). Als Griunde, die eine den
Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen den Parteien nicht
erwarten lassen, kommen nur Umstande in Betracht, die das personliche Verhaltnis
zum Arbeitgeber, die Wertung der Personlichkeit des Arbeitnehmers, seine Leistung
oder seiner Eignung fur die ihm gestellten Aufgaben, etwa als Vorgesetzter und sein
Verhalten zu den Ubrigen Mitarbeitern betreffen (BAG 14. Oktober 1954 - 2 AZR 34/53
- BAGE 1, 152). Es ist stets erforderlich, dass die Zerrittung des Arbeitsverhaltnisses
in dem Verhalten oder der Person des Arbeitnehmers ihren Grund hat. Es muss
Uberprift werden, ob eine gedeihliche Zusammenarbeit zwischen den Parteien noch
erwartet werden kann. Die wechselseitigen Grundrechtspositionen des Arbeitgebers
und des Arbeitnehmers sind zu beachten (BVerfG 22. Oktober 2004 aaO; BAGE, 23.
Juni 2005 aa0).

Malgeblicher Zeitpunkt fur die Bewertung der Frage, ob eine den Betriebszwecken
dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu
erwarten ist, ist der Zeitpunkt der letzten mindlichen Verhandlung in der
Tatsacheninstanz. Der Auflésungsantrag ist namlich trotz seiner nach 8 9 Abs. 2
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KSchG gesetzlich angeordneten Riuckwirkung auf den Kiindigungszeitpunkt in die
Zukunft gerichtet. Das Gericht hat eine Vorausschau anzustellen. Im Zeitpunkt der
Entscheidung Uber den Antrag ist zu fragen, ob aufgrund des Verhaltens des
Arbeitnehmers in der Vergangenheit in der Zukunft noch mit einer den
Betriebszwecken dienenden weiteren Zusammenarbeit der Parteien zu rechnen ist
(BAG 7. Méarz 2002 - 2 AZR 158/01 - AP KSchG 1969 8§ 9 Nr. 42).

b) Gemessen an diesen Voraussetzungen liegt ein Aufldsungsgrund nicht vor.

aa) Dass der Klager einen Zwangsvollstreckungsantrag stellen musste auf
Weiterbeschaftigung, ist kein Fehlverhalten aus der Sphare des Klagers. Vielmehr war
es die Beklagte selbst, die den titulierten vorlaufig vollstreckbaren Anspruch des
Klagers nicht erfillen wollte.

bb) Wie bereits oben dargelegt, kann davon ausgegangen werden, dass der Klager
Uber eine Abmahnung wieder zu vertragsgerechten Handeln angehalten werden
kann. Angesichts einer 16-jahrigen beanstandungsfreien Arbeitsleistung muss davon
ausgegangen werden, dass die einmalige Verfehlung durch Beleidigungen nicht
dauerhaft auf eine betriebsdienliche Zusammenarbeit durchschlagt. Dies zumal der
Klager, wie ebenfalls bereits oben erwahnt, auch nicht in regelmaiigem und direktem
Kontakt zu den beiden beleidigten Vorgesetzten steht.

IV. Nebenentscheidungen
1. Die Kostenentscheidung folgt aus § 97 Abs. 1 ZPO.

2. Grunde fir eine Revisionszulassung gem. 8§ 72 Abs. 2 ArbGG liegen nicht vor.



