IM BRENNPUNKT

Die Kritik an dieser Regelung wiegt
schwer. Es kann fiiglich bezweifelt werden,
ob durch die Moglichkeit der Arbeit nach
der Berufsschule die Betriebe, etwa im
Handwerk, bereit sein werden, die Zahl
der Aushildungsplitze zu vermehren. Kein
Zweifel besteht aber, daR durch die Arbeit
nach dem Berufsschultag die schulische
Bildung erheblich beeintrichtigt wird. Im
dualen Ausbildungssystem wird die Aus-
bildung in der Berufsschule in den Hin-
tergrund gedridngt und etwa hiusliche
Nacharbeit im Anschlufd an den Berufs-
schulunterricht, wenn das Gelernte noch
frisch im Gedéchtnis haftet, wird praktisch
unmoglich gemacht. Soweit Arbeitgeber
vermehrt von dieser Moglichkeit Ge-
brauch machen sollten, wird dies insge-
samt auf die Qualitit des Berufsschulun-
terrichts durchschlagen, da wie erwihnt,
mehr als 70 % der Berufsschulpflichtigen
iiber 18 Jahre alt sind.

Auch die betrieblichen Verwerfungen diir-
fen nicht unterschétzt werden, wenn kiinf-
tig in den Betrieben ,unterschiedliches
Recht* fiir jiingere und Zltere Berufs-
schulpflichtige besteht.

Abhilfe kénnen hier, jedenfalls in grofSe-
ren Betrieben mit Betriebsrat, Betriebsab-
sprachen oder Betriebsvereinbarun-
gen schaffen, wenn diese Regelungen
vorsehen, auch Altere nach dem Berufs-
schulunterricht von der Arbeitspflicht zu
befreien. Unter Umstinden muf aber z. B.
bei einer Betriebsvereinbarung gemiifd
§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG die ausfallende
Arbeitszeit auf andere Tage verlegt werden.
Lediglich die tatsichliche Berufsschulzeit
wird ndmlich nach § 7 BBiG auf die Ar-
beitszeit angerechnet.

Beschiftigungsverbot bei
gefihrlichen Arbeiten

Neu gefafdt wurden die Regelungen iiber
Beschiftigungsverbote bei gefihrlichen
Arbeiten in § 22 JArbSchG. Der Katalog
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bezieht sich inshesondere auf Arbeiten,
die mit Unfall- oder Gesundheitsgefahren
verbunden sind oder die die physische
oder psychische Leistungsfihigkeit der Ju-
gendlichen iibersteigen oder bei denen
man schédlichen Einwirkungen bestimm-
ter Arbeitsstoffe ausgesetzt ist.

Beurteilung der Arbeits-
bedingungen

Neu eingefiigt wurde eine sinnvolle Rege-
lung, wonach vor Beginn der Beschiifti-
gung und bei wesentlicher Anderung der
Arbeitshedingungen der Arbeitgeber
verpflichtet ist, zunichst die mit der Be-
schiftigung verbundenen Gefédhrdungen
zu beurteilen, wie § 282 JArbSchG nun-
mehr”bestimmt. Ferner sind dann die
Jugendlichen nicht nur bei Beginn der Be-
schiftigung, sondern auch bei wesentli-
cher Anderung der Arbeitsbedingungen
iiber die Unfall- und Gesundheitsgefahren
und iiber Mafnahmen zur Abwendung
dieser Gefahren zu unterweisen.

Bufigeldvorschriften

Die BuRgeldbestimmungen sind erginzt
und der Bufgeldrahmen ist erhoht
worden. Das Risiko, Kinder als billige
Arbeitskrifte zu gebrauchen und zu mif3-
brauchen, ist hoher geworden. Gleich-
wohl stehen und fallen die Schutzbestim-
mungen des Jugendarbeitsschutzgesetzes
mit einer wirksamen Uberwachung durch
die Gewerbeaufsichtsdmter, die jedenfalls
in der Vergangenheit nur im geringen
Mafle in der Lage waren, die gebotenen
Kontrollen in angemessenem Umfang und
gebotener  RegelmiRigkeit — durchzu-
fithren.

Michael Schoden,
DGB-Bundesvorstand, Abt. Arbeits-,
Sozial- und Mitbestimmungsrecht

etriebsridten fillt in der

Praxis die Kontrollle, ob

die Schutzbestimmungen

des Bundesdatenschutzge-

setzes (BDSG) eingehalten werden,

nicht leicht. Erst recht gilt dies im

Fall der grenziiberschreitenden

Ubermittlung von Arbeitnehmerda-

ten. Am Beispiel einer deutschen

Computerfirma zeigt der Verfasser,

daf durch entsprechende Vereinba-

rungen die schutzwiirdigen Belange

der Arbeitnehmer gewahrt werden
konnen.

Die deutsche Firma, welche eine hundert-
prozentige Tochter einer US-amerikani-
schen Corporation ist, beabsichtigt, ihr
Auftragsabwicklungssystem weltweit zu
konzentrieren und hierdurch Synergien zu
nutzen. Dies soll durch Einfiilhrung des
Systems SAP R/3 geschehen. Der zentrale
Rechner soll in den USA installiert werden.
Die einzelnen Niederlassungen, darunter
auch die deutsche GmbH, geben ihre
Daten iiber PCs ein, die direkt mit dem
Rechner verbunden sind. Mangels grifie-
rer eigener Speicherkapazitit werden sie
als ,,dumme Terminals“ bezeichnet.

Je nach eingesetztem Modul wird eine un-
terschiedliche Zahl von personenbezoge-
nen Daten der Mitarbeiter wie der Kunden
in das System eingegeben. So erfolgt bei-
spielsweise eine Identifizierung von Ver-
triebsbeauftragten, Einkdufern, Admini-
stratoren und Benutzern; zu diesen
wStammdaten” kommen dann die Anga-
ben hinzu, die die einzelnen akquirierten
und abgewickelten Auftriige betreffen. In-
soweit lift sich von den USA aus genau
feststellen, wer wieviele Auftrige in wel-
cher Art und Weise abgewickelt hat.

Die Finfiihrung des Systems SAP R/3 soll
weltweit etwa 330 Mio. US-Dollar kosten;
davon fallen in Deutschland etwa
3 Mio. US-Dollar an. Die jahrlichen Be-
triebskosten  sollen sich auf etwa
200 Mio. US-Dollar weltweit belaufen; die
Konzernspitze ist der Auffassung, daf} die
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Grenziiberschreitender
Datenschutz —
Handlungsmoglichkeiten
des Betriebsrats

In vielen Staaten existiert kein dem deutschen Datenschutzrecht vergleich-
barer Schuizsiandard — von daher ist gerade eine Kontrolle der Ubermilti-
lung von Arbeitnebmerdaten ins Ausland dringendst geboten.

bisher praktizierten unterschiedlichen Sy-
steme mit sehr viel mehr Aufwand verbun-
den sind.

Uberlegungen dieser Art sind heute an der
Tagesordnung, Im Zeitalter der Globalisie-
rung ist es nachgerade selbstverstindlich,
daR die Konzernleitung einen umfassen-
den Uberblick iiber das haben will, was in
den jeweiligen auslindischen Niederlas-
sungen geschieht. Auch die Vereinheitli-
chung der EDV-Programme ist dabei ein
naheliegendes Ziel, da es nicht nur Kosten
sparen kann, sondern auch die Auswer-
tung und Steuerung des Verhaltens der
einzelnen Niederlassungen erleichtert".
Etwa 90 % der Datentransfers von einem

Land in ein anderes finden deshalb inner-
halb multinationaler Unternehmen oder
Konzerne statt.”

Wann ist die Dateniibermittlung
ins Ausland zulissig?

Die Ubermittlung von Daten ins Ausland
wirft inshesondere dann Probleme auf,
wenn dort kein vergleichbarer Schutzstan-
dard wie nach dem BDSG besteht. Im Ex-
tremfall konnten Dateien dort zum
,.Selbstbedienungsladen” werden, aus
dem sich jeder Interessierte holen kann.
In der Praxis droht dies in dieser Form
schon deshalb nicht, weil die Firmen selbst
aus Konkurrenzgriinden darauf achten,

dafl etwa mit den Kundenlisten pfleglich
umgegangen wird. In bezug auf die Ar-
beitnehmerdaten mufd dies nicht der Fall
sein: Hier wire eine weltweite Personal-
politik denkbar, die sich auf die Auswer-
tung einer Unzahl arbeitshezogener Vor-
ginge stiitzt, deren Ablauf sich unschwer
durch Abfrage im System rekonstruieren
1ift. Insofern besteht ein dringendes In-
teresse daran, die grenziiberschreitende
Ubermittlung von Arbeitnehmerdaten zu
kontrollieren und MiSbriuche fiir Zwecke
der Kontrolle zu vermeiden.

Wer die Bestimmungen des BDSG durch-
geht, konnte den Eindruck gewinnen, Da-
tenverarbeitung finde allein innerhalb der
deutschen Grenzen statt. Nur an relativver-
steckter Stelle — in § 3 Abs. 9 Satz 2
BDSG — ist davon die Rede, dafd eine so-
genannte Auftragsdatenverarbeitung nur
innerhalb des Geltungsbereichs des BDSG
maglich ist. Werden die deutschen Gren-
zen tiberschritten, ist der Beauftragte au-
tomatisch ,Dritter, an den Daten nur
unter den allgemeinen Voraussetzungen
iibermittelt werden konnen?. Im iibrigen
finden sich keine Bestimmungen.

In Literatur und Rechtsprechung ist man
sich einig, dafl das Schweigen des BDSG
nicht etwa als Votum fiir generelle Un-
mldssigkeit verstanden werden kann. Viel-
mehr werden grundsitzlich dieselben
Vorschriften angewandt, die fiir Inlands-
sachverhalte gelten. Soweit dort auf
schutzwiirdige Belange des Betroffenen
abgestellt wird, ist selbstredend zu
berlicksichtigen, dafd diese durch eine
grenziiberschreitende Ubermittlung sehr
viel nachhaltiger beeintrichtigt sein kon-
ne.

1) Siehe bereits Schapper, in: Klebe-Roth (Hrsg.), Informa-
tionen ohne Grenzen, Hamburg 1987, S. 191f.

2) Sautner, EDY und Recht (Gsterreichische Zeitschrifi}
1995, 82

3) Niher damu Diubler, Gliserne Belegschaften? Daten-
schutz fiic Arbeiter, Angestellte und Beamte, 3. Aufl., Kéln
1903, Ro. 250 ff, m.w.N.
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Einwilligung des Betroffenen als
Rechtfertigung?

Nach § 4 Abs. 1 BDSG ist eine Dateniiber-
mittlung dann zuldssig, wenn der Betrof-
fene einwilligt. Diese Voraussefzung ist bei
Arbeitnehmerdaten in aller Regel schon
aus formellen Griinden nicht erfiillt: Nach
§ 4 Abs. 2 Satz 2 BDSG bedarf die Einwil-
ligung der Schriftform. Auch ein schriftlich
geschlossener Arbeitsvertrag reicht hier-
fiir nicht aus, da die Einwilligungser-
klirung ,im #ufleren Erscheinungsbild
der Erklirung“ hervorzuheben ist (§ 4
Abs. 2 Satz 3 BDSG), was — soweit er-
sichtlich — in der Praxis so gut wie nie
vorkommt. Wollte der Arbeitgeber anldf3-
lich der Einfiihrung eines neuen Systems
nachtriiglich die Einwilligung einholen,
konnte er dies nur mit Zustimmung des
Betriebsrats tun: § 94 BetrVG deckt auch
Fille ab, in denen der Arbeitnehmer nur
nach einer einzigen Sache gefragt wird®.
Im Ergebnis kommt es daher gar nicht auf
die weitere Frage an, ob ein Arbeitnehmer
iiberhaupt {iber den nétigen eigenstindi-
gen Entscheidungsspielraum verfiigt, der
fiir eine Einwilligung und damit fiir eine
Erweiterung der dem Arbeitgeber zu-
stehenden  Verarbeitungsmoglichkeiten
erforderlich ist>.

Rechtfertigung durch den
Arbeitsvertrag?

Nach § 28 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 BDSG ist das
Ubermitieln personenbezogener Daten
aufSerdem ,,im Rahmen der Zweckbestim-
mung eines Vertragsverhiltnisses" zulds-
sig. Dies gilt — wie bereits erwihnt —
auch fiir Félle von grenziiberschreitender
Ubermittlung. So ist es beispielsweise all-
gemein akzeptiert, da als Folge eines
Uberweisungsaufirags zugunsten —einer
auslindischen Firma auch personenbezo-
gene Daten iibermittelt werden, und das-
selbe gilt dann, wenn ein Reisevertrag ge-
schlossen und die Fluggesellschaft sowie
das Hotel am auslindischen Zielort eine
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Reihe von personenbezogenen Angaben
erhalten.

Im Arbeitsverhiltnis liegen die Dinge
insoweit anders, als das BDSG streng un-
ternehmenshezogen ist und deshalb Ar-
beitnehmerdaten auch bei rein innerstaat-
lichen Konzernen grundsétzlich nicht an
andere Konzerngesellschafien {ibermittelt
werden diirfen. Erst recht iiberschreitet
es daher den vom Arbeitsvertrag gezoge-
nen Verarbeitungsrahmen, wenn Daten im
Rahmen eines multinationalen Konzerns
an ein auslindisches Konzernunterneh-
men iibermittelt werden sollen”. Ausnah-
men konnen sich bei einem sog. konzern-
dimensionalen Arbeitsverhiltnis ergeben,
das von vornherein auf Einsitze bei ver-
schiedenen nationalen Niederlassungen
ausgerichtetist” . Damit ist aber in der Pra-
xis jedenfalls nicht der Regelfall erfafit.
Selbst dann, wenn eine solche Konstella-
tion gegeben ist, unterliegt der Arbeitsver-
trag im iibrigen inhaltlich einer Billig-
keitskontrolle”. An dieser wiirde eine
Klausel scheitern, die den Arbeitgeber er-
michtigt, ohne Bindung an irgendwelche
datenschutzrechtliche Grundsitze mit den
Arbeitnehmerdaten zu verfahren.

Berechtigte Interessen des
Arbeitgebers unter Wahrung
schutzwiirdiger Belange des
Arbeitnehmers

§ 28 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 BDSG ermdglicht
die Ubermittlung personenbezogener
Daten, ,,soweit es zur Wahrung berechiig-
ter Interessen der speichernden Stelle er-
forderlich ist und kein Grund zu der An-
nahme besteht, dafl das schutzwiirdige
Interesse des Betroffenen an dem Aus-
schluf der Verarbeitung iiberwiegt".

Ob sich ein Arbeitgeber seinen Arbeitneh-
mern gegeniiber auch auf diese Rechts-
grundlage berufen kann oder ob der
Vertrag den ,Verarbeitungsrahmen” ab-
schlieféend umschreibt, ist umstritten. Die

Rechtsprechung wendet beide Vorschrif-
ten nebeneinander an'®, die Literatur ist
gespalten'). Obwohl an sich die besseren
Argumente fiir einen Vorrang des Vertra-
ges sprechen, soll hier die ,,arbeitgeber-
freundlichere” Position der Rechtspre-
chung zugrunde gelegt werden; in
betrieblichen Auseinandersetzungen wird
sich die Geschiftsleitung immer darauf be-
rufen.

Erste Voraussetzung fiir eine Ubermittlung
ist, daf sie ,,zur Wahrung berechtigter In-
teressen” des Arbeitgebers erforderlich
ist. Dies lift sich meist (und auch beim

4) Ebenso Fitting/Kaiser/Heither/Engels, Kommentar zum
BetrVG, 18, Aufl, Miinchen 1996, § 94 Rn. 10; Klebe, in:
Diiubler/Kitiner/Klebe, Kommentar zum BetrVG, 5. Aufl.,
Kiln 1996, & 94 Rn.27; Diubler, Das Arbeitsrecht 1,
14. Aufl., Reinbek 1995, Rn. 1029; Wohlgemuth, Daten-
schutz fiir Arbeitnehmer, 2. Aufl,, Neuwied 1988, Rn. 685,

5) Dazu ndher Diubler, Gliserne Belegschaften? Rn. 1361,

) Klebe, in: Diubler/Klebe/Wedde, Bundesdatenschutzge-
setz. Basiskommentar, Koln 1996, § 3 Rn. 22; Gola-Wronka,
Handbuch zum Arbeitnehmerdatenschutz. Rechisfragen und
Handlungshilfen fiir die betriebliche Praxis, 2. Aufl, Kiln
1994, 8. 204; Kroll, Datenschutz im Arbeitsverhidlinis, Konig-
stein/Ts. 1981, S, 115 ff.; Wohlgemuth BB 1992, 283 m. w. N.;
a. A nur Zéliner, Daten- und Informationsschutz im Arbeils-
verhiltnis, 2. Aufl., Koln/Berlin u.a. 1983, S. 49.

7) Vgl. Gola-Wronka, 2. 2. 0., 8. 206; Wohlgemuth BB 1991,
342,

8) Zu einem solchen konzerndimensionalen Arbeitsverhilt-
nis 5. Daubler, Arbeitsrecht 2, 10. Aufl, Reinhek 1995,
8. 006 ff, mwN. Zur hier relevanten Problematik ebenso Berg-
mann, Grenziiberschreitender Datenschutz, Baden-Baden
1985, S.84; Bergmann-Mihrle-Herb, Datenschutirech,
Handkommentar (Loseblatt — Stand Mirz 1995) § 28 An-
lage 6 unter 5.2.2,

9) Diubler, Arbeitsrecht 2, S. 118ff, 123; eingehend U.
Preis, Vertragsgesialtung im Arbeitsrecht, Newwied 1995.

10) So zum BDSG 1977 BGH NJW 1984, 430; BAG EzA § 87
Betr¥G 1972 Kontrolleinrichtung Nr. 15.

11) Wie die Rechisprechung Bergmann-Mohrle-Herb § 28
Anlage 6 unter 5.5; Ehmann, Beilage 1/1985 zu NZA 8. 5;
Ellger, Der Datenschutz im grenziiberschreitenden Daten-
verkehr. Eine rechtsvergleichende und kollisionsrechtliche
Untersuchung, Baden-Baden 1990, 8. 102; Sproll ZIP 1984,
30; 4. A, Diubler, Gliserne Belegschaften? Ru. 185; Orde-
mann-Schomerus-Gola, Bundesdatenschutzgesetz, 5. Aufl.,
Miinchen 1992, § 28 Anm. 2. 2; Wohlgemuth, Datenschutz
fiir Arbeitnehmer, Rn. 240, 461.



oben wiedergegebenen Sachverhalt) beja-
hen: Es ist durchaus ,,berechtigt”, in die-
sem Sinne ein neues Auftragsabwicklungs-
system  einzufiihren und  dadurch
Synergieeffekte zu erzielen. Dabei kann
dahingestellt bleiben, ob auch solche Ar-
beitgebermafinahmen ein ,berechtigtes
Interesse’* begriinden, die im Ergebnis
nicht zu rationellerem Arbeiten im Unter-
nehmen fiihren.

Das eigentliche Problem liegt in der zwei-
ten Voraussetzung. Es darf kein Grund zu
der Annahme bestehen, dafl das
wschutzwiirdige Interesse” des Betroffe-
nen an dem Ausschluf® der Verarbeitung
oder Nutzung iiberwiegt. Dabei ist zu be-
achten, in welchem ,Zustand" sich die
Daten nach der Ubermittlung in ein ande-
res Land befinden.

Nimmt man das Beispiel der USA, so kann
weder von einem gleichwertigen noch
auch nur von einem angemessenen Da-
tenschutz die Rede sein'?. Auf Bundes-
ebene existieren nur Regeln fiir einzelne
Bereiche wie 7. B. den Finanzsektor oder
die Telekommunikation. Was den Arbeit-
nehmerdatenschutz betrifft, so ist lediglich
die Erhebung von Daten mit Hilfe eines Lii-
gendetektors beschrinkt (aber nicht etwa
ausgeschlossen!). Im iibrigen diirfen vor-
handene Informationen nicht zu einer Dis-
kriminierung insbesondere wegen Rasse
und Geschlecht verwendet werden'®. An-
sonsten existieren keine bundesrechtli-
chen Grenzen in bezug auf die Sammlung,
Speicherung und Nutzung von Arbeitneh-
merdaten. Fiir den Arbeitgeber entsteht so
ein Reich der unbegrenzten Moglichkei-
ten.

Auf einzelstaatlicher Ebene ist die Situation
nur unwesentlich besser. Trotz Bestim-
mungen iiber die Handhabung von Perso-
nalakten, die in einigen Staaten existieren,
sind die Art der Datenerhebung, der Um-
fang und die Dauer der Speicherung auch
insoweit vollig frei. Dem Arbeitgeber ist es
nicht untersagt, quasi beliebige Daten zu
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sammeln und sie fiir andere als die der Er-
hebung zugrunde liegenden Zwecke zu
verwenden. Auch die Rechtsprechung zum
Personlichkeitsschutz kann dies nicht ver-
hindern. Erst recht fehlen Instanzen, die
die bescheidenen Normen durchsetzen
konnten. Auch ist nicht bekannt, daf3 sich
Arbeitnehmervertretungen in nennens-
wertem Umfang um Datenschutz gekiim-
mert hétten; dabei ist zu beriicksichtigen,
daf3 in der Privatwirtschaft nur noch rund
10 % aller Beschiftigten von einer Ge-
werkschaft vertreten werden',

Das ,Datenschutzgefille” ist unter diesen
Umstinden evident.

Die Ubermittlung von Arbeitnehmerdaten
in ein solches Land wiirde schutzwiirdige
Belange der Betroffenen verletzen.

Unzulissigkeit der Ubermitt-
lung oder Schaffung von ver-
traglichen Losung

Ein Teil der Literatur steht auf dem Stand-
punkt, angesichts solcher Umstinde sei
Dateniibermittlung unter Berufung auf
§ 28 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 BDSG generell un-
zuldssig. Auch eine vertragliche Abma-
chung zwischen dem deutschen Arbeitge-
ber und dem auslindischen Unternehmer
konnte hier keinen Ausgleich schaffen. Ein
solcher Vertrag gewihre dem einzelnen
keine ansreichenden Rechte'; auch hit-
ten die Beteiligten die Moglichkeit, den
Vertrag ohne Einschaltung des einzelnen
jederzeit an neue Informationsbediirfnisse
der Konzernspitze anzupassen'®, ihn auf-
zuheben oder zu kiindigen'”. Auflerdem
hitten die deutschen Aufsichtshehdrden
keine Moglichkeit, um die Einhaltung
eines solchen Vertrages im Ausland zu
kontrollieren'®.

Dies sind gewichtige Einwénde, die jedoch
mehr den Inhalt des Vertrages als einen
solchen Weg schlechthin betreffen: Soweit
es moglich ist, die Rechte des einzelnen

umfassend abzusichern und auch eine ef-
fiziente Konirolle zu etablieren, sind
,schutzwiirdige Belange* der Arbeitneh-
mer nicht mehr verletzt. Schon vom Wort-
laut des § 28 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 BDSG her
besteht daher kein Anlaf8, bei einem gene-
rellen Verbot zu bleiben. Davon ganz ab-
gesehen: die Globalisierung der Wirtschaft
ist eine Realitit, die man gestalten muf3,
der man sich aber nicht durch Verbote ent-
ziehen kann. Kein Betriebsrat konnte es
ernsthaft durchhalten, in einer Situation
wie der eingangs geschilderten das ge-
samte System trotz erheblichen Ein-
sparungspotentials unter Berufung auf
einige Stimmen zum deutschen Daten-
schutzrecht zu blockieren.

Anforderungen an einen Vertrag

Schutzwiirdige Belange der betroffenen
Arbeitnehmer sind nicht schon dann ge-
wahrt, wenn sich die auslidndische Kon-
zernspitze bereit erklért, das Schutzniveau
des BDSG (oder vergleichbarer Vorschrif-
ten) zu wahren. Vielmehr ,lebt" der Ar-
beitnehmerdatenschutz entscheidend von
seinen Kontrollrechten. Diese stehen nach
§8§ 33—35 BDSG einmal dem Betroffe-
nen selbst zu. Zum zweiten haben (relativ)
unabhiingige Instanzen wie der betrieb-
liche Datenschutzbeauftragte und der
Betriebsrat die Moglichkeit, die Einhal-
tung des bestehenden Rechts wie auch

12) Eingehend Welske CR 1993, 207 ff.
13) Welske CR 1993, 303.

14) Vgl. Gould, A Primer on American Labor Law, 3. Aufl.,
Cambridge/Mass. und London/England 1993, §. V1L, der den
Organisationsgrad einschlieRlich des dffentichen Dienstes
mit 15 % beziffert,

15) So Bergmann, a.a.0., S. 85, 220; Simitis, in: Simitis-
Dammann- Mallmann-Reh, Kommentar zum BDSG 1977,
3. Aufl., Loseblatt, § 24 Rn. 50.

16) Ellger, a.2.0., 8. 204.
17) Wohlgemuth BB 1991, 342,

18) Bergmann, S, 220; Simitis CR 1991, 177; Wohlgemuth
BB 1991, 342.
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getroffener Vereinbarungen zu iiber-
wachen. SchliefSlich existiert eine Auf-
sichtshehorde, deren Sanktionsgewalt
allerdings eher bescheiden ist". Ihre
Kompetenzen konnen schon aus volker-
rechtlichen Griinden nicht auf Vorginge
erstreckt werden, die sich im Ausland ab-
spielen, Insoweit mufd daher auf vertrag-
licher Basis eine Kompensation geschaffen
werden, also beispielsweise die Zahlung
einer Vertragsstrafe fiir jeden Fall der Ver-
letzung  datenschutzrechtlicher Grund-
sitze durch den auskindischen Datenver-
arbeiter, d. h. im konkreten Fall durch die
US-amerikanische Konzernspitze. Nur
wenn allen diesen Anforderungen Rech-
nung getragen ist, it sich eine Ubermitt-
lung mit den schutzwiirdigen Belangen der
betroffenen Arbeitnehmer in Einklang
bringen.

Ein wichtiger Beispielsfall

Im folgenden ist eine Datenschutzverein-
barung (DV) zwischen der deutschen Toch-
tergesellschaft und der amerikanischen
Mutter sowie (in den relevanten Ausziigen)
die dazugehorige Gesamtbetriebsvereinba-
rung abgedruckt. Sie ist in dieser Form von
allen Beteiligten Mitte 1996 unterzeichnet
worden und wird seither ohne grofere
Probleme prakiiziert. Einzelne Bestim-
mungen sind Ergebnisse eines Kompro-
misses, der in einer Einigungsstelle gefun-
den wurde. Eine Reihe von Einzelpunkten
bediirfen deshalb der Erliuterung,

@ Keine groRen Probleme ergaben sich
bei der (lbernahme des Schutzniveaus des
BDSG (§ 1 Abs. 1 DV) und bei der in § 2
der Datenschutzvereinbarung festgelegten
Zweckbindung.

@® Weniger selbstverstindlich ist die Ga-
rantie der Individualrechte nach den §§ 3
und 4 DV. Die Betriebsratsseite haite
zundchst gefordert, den in Deutschland
Beschiftigten einen unmittelbaren An-
spruch gegen die amerikanische Mutter-
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gesellschaft einzuridumen. Fir diese wire
es angesichts der vllig anderen Arbeits-
beziehungen in den USA ein schwer zu ver-
davender Brocken gewesen, kinnte jeder
in Deutschland Beschiiftigte sie zu einem
bestimmten Verhalten zwingen oder je-
denfalls Rechenschaft von ihr verlangen.

Der Kompromiff bestand darin, zwar
einen Anspruch auf Auskunft, Berichti-
gung, Sperrung und Loschung einzuréu-
men, seine Geltendmachung jedoch an die
Finschaltung der deutschen GmbH zu bin-
den (§ 3 Abs. 2, § 4 Abs. 2 DV).

Um zu verhindern, daf® einzelne Ersuchen
einfach nicht bearbeitet werden, sehen § 3
Abs. 3 DV und § 4 Abs. 2 Satz 2 DV eine
bestimmte Frist vor. Wird sie nicht einge-
halten, wire dies ein eindeutiger Verstofs
gegen die Vereinbarung, der Sanktionen
auslosen wiirde.

Bei der Festlegung der Individualrechte
wurde auf § 328 Abs. 2 BGB Bezug ge-
nommen. Er besagt, dafs bei einem Vertrag
zugunsten Dritter eine Begiinstigungin der
Weise erfolgen kann, daf das eingerdumte
Recht nur mit Zustimmung des Dritten
wieder entzogen werden darf (§ 3 Abs. 4
und § 4 Abs. 5 DV). Damitsoll dem in der
Literatur genannten Einwand Rechnung
getragen werden, der Vertrag zwischen Ar-
beitgeber und Konzernspitze konne jeder-
zeit 7u Lasten des Betroffenen verdndert
werden?”,

@ Keine Meinungsverschiedenheiten er-
gaben sich zum Problem der Datensiche-
rung (§ 5 DV). Hervorzuheben ist nur die
in §5 Abs. 1 Satz 2 DV erfolgende Kon-
kretisierung, da® ,unbefugt auch Mit-
arbeiter der Corporation sind, die ihrer
arbeitsvertraglichen Aufgabe nach nicht
auf das System zugreifen diirfen.

@ TFntscheidender Punkt st die Kontrolle
der Einhaltung des BDSG-Standards durch
unabhiingige Instanzen. Insoweit miissen
Datenschutzvereinbarung und Gesamtbe-

triehsvereinbarung zusammen gesehen
werden.

Der Vorstand einer hundertprozentigen
Tochtergesellschaft ist nicht unbedingt die
geeignete Instanz, um irgendwelche
Rechte gegeniiber der Muttergesellschaft
durchzusetzen. Von daher mufl er gegebe-
nenfalls zu einem Einschreiten gezwungen
werden konnen; auch sind unabhingige
Instanzen wie der Gesamtbetriebsrat ein-
uschalten. Zu beachten war allerdings,
daR es fiir die Muttergesellschaft aus opti-
schen Griinden schwer ertréglich gewesen
wiire, hitten plotzlich drei GBR-Mitglieder
aus Deutschland im Vorzimmer des Prisi-
denten angeklopft und um Einsicht in die
dort erfolgende Datenverarbeitung gebe-
ten: Was man den eigenen amerikanischen
Beschiftigten nicht gewihrt, wird man den
aus der fernen , Provinz" anreisenden In-
teressenvertretern schwerlich einriumen
wollen. Die Regelungen des Vertrages
haben dem ausreichend Rechnung getra-
gen.

Nach Nr. 15 der Gesamtbetriebsvereinba-
rung hat der Gesamtbetriebsrat Zugriffs-
rechte auf das System, ohne jedoch selbst
Daten eingeben zu kionnen. Allerdings ist
die Zahl der Mitglieder, die diese Befugnis
haben, aufzwei beschrinkt. Die GmbH be-
stimmt einen Ansprechpartner.

Nach § 6 DV hat nicht nur die GmbH, son-
dern auch ihr betrieblicher Datenschutz-
beauftragter ein umfassendes Kontroll-
recht, das auch vor Ort, d. h. in den USA
ausgeiibt werden kann. Besteht ein Ver-
dacht auf Datenmif3brauch, ist nach § 6
Abs. 5 DV eine unverziigliche Kontrolle in
den USA durchzufiihren. Dem Gesamtbe-
triebsrat steht insoweit ein Antragsrecht
7u. Auferdem kann er bis zu zwei unter-

19) {berblick bei Diubler, in: Didubler/Klehe/Wedde, Er-
Fiuterungen zu § 38 und bei Walz, in: Simitis-Dammann-Gei-
ger-Mallmann-Walz, Kommentar zum BDSG, 4. Aufl., Erliu-
ferungen zu § 38.

20) Ellger, 8. 204; Wohlgemuih BB 1991, 342.



nehmensangehorige Personen benennen,
die gemeinsam mit dem betrieblichen Da-
tenschutzbeauftragten ~ die  Kontrolle
durchfiihren und die in den USA als des-
sen Mitarbeiter auftreten.

Bleibt der betriebliche Datenschutzbeauf-
tragte untitig (weil er z.B. keinen Ver-
dacht auf DatenmifRbrauch annimmt), so
geht das Kontrollrecht auf eine Drejer-
kommission iiber, die aus einem nament-
lich bestimmten Richter der Arbeitsge-
richtsharkeit und je einem Vertreter der
deutschen GmbH und des Gesamtbe-
triebsrats besteht. Sie kiinnte dann vor Ort
die erforderlichen Untersuchungen vor-
nehmen.

@ Bei jedem Vertrag konnen Meinungs-
verschiedenheiten entstehen, ob denn nun
seinen Bestimmungen Rechnung getragen
ist oder nicht. Nr. 15 Abs. 2 der Gesami-
betriebsvereinbarung sieht vor, daf in sol-
chen Fillen eine innerbetriebliche Eini-
gungsstelle entscheidet. Dies wirkt zwar
nicht gegeniiber der amerikanischen Cor-
poration, doch kommt es darauf nicht ent-
scheidend an. Die in § 7 DV als Sanktion
fiir Vertragsverletzungen vorgesehene Ver-
tragssirafe von 20000 DM ist vielmehr
nach Nr. 16 Abs. 3 der Gesamtbetriebsver-
einbarung (auch) von der deutschen
GmbH 7zu bezahlen. Insofern vermeidet
man das fiir alle Beteiligten schwierige di-
rekte Vorgehen gegen die Muttergesell-
schaft. Zwar ist ein deutscher Gerichts-
stand in § 9 Abs. 3 DV vorgesehen, doch
wire es mit Sicherheit der einfachere Weg,
die Vertragssirafe gegen die deutsche
GmbH effektiv umzusetzen.

@ FEin letzter Punkt betrifft die Frage,
unter welchen Voraussetzungen eine Kiin-
digung zulissig ist, die die weitere Da-
teniibermittlung ggf. unzuldssig macht.
Hier ist zu differenzieren:

Die Datenschutzvereinbarung ist nur aus
wichtigem Grund kiindbar; wird sie
gekiindigt, ist von diesem Zeitpunkt an
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nach ihrem § 8 die weitere Dateniiber-
mittlung unzulissig.

Die Gesamtbetriebsvereinbarung ist nach
ihrer Nr. 18 mit einer Frist von 6 Monaten
ordentlich kiindbar. Kommt es jedoch
wegen eines groben VerstoRes gegen die
aus der Gesamtbetriebsvereinbarung fol-
genden Pflichten zu einer auferordent-
lichen Kiindigung durch den Gesamtbe-
triebsrat, so endet die Befugnis zur
{bermitilung einen Monat ab Zugang der
Kiindigung (Nr. 16 Abs. 2 der Gesamtbe-
triebsvereinbarung).

Wiirdigung

Der hier wiedergegebene Vertrag wider-
legt die These, auf einem solchen Wege sei
kein dem BDSG entsprechender Schutz er-
reichbar. Gleichzeitig mufS man aber
beriicksichtigen, daf$ im konkreten Fall
drei wesentliche Bedingungen vorlagen,
die eine recht weitgehende vertragliche
Gestaltung ermoglichen:

@ Der Betriebsrat hitte die Einfiihrung
des Systems iiber sein Mithestimmungs-
recht nach §87 Abs.1 Nr.6 BetrVG
blockieren, jedenfalls erheblich hinaus-
zogern konnen. Dies hitte die Strategie der
Konzernleitung zunichte gemacht, die nun
einmal weltweit dasselbe System einfiihren
wollte. Ein Ausscheren der Deutschen
hiitte mit Sicherheit erhebliche Kosten ver-
ursacht.

@ Der Konzernleitung ging es ersichilich
ausschliefllich um eine rationellere Be-
wiiltigung der Geschifisabldufe, nicht um
die Kontrolle der Beschiftigten. Insoweit
war sie bereit, fiir den Fall des Daten-
milbrauchs relativ weitgehende Sanktio-
nen zu akzeptieren.

@® In der deutschen GmbH ist es in der
Vergangenheit zu Arbeitsniederlegungen
gekommen, die dazu gefiihrt haben, daf3
den Forderungen der betrieblichen Inter-

essenvertretung auch dann ein hoher Stel-
lenwert zukommt, wenn im konkreten Fall
ein Streik nicht ernsthaft in Betracht gezo-
gen wird.

Die Ubertragung auf andere Unternehmen
ist daher nicht immer einfach. Doch es be-
steht kein Grund zur Zuriickhaltung:
Warum sollte das Beispiel nicht Schule
machen?

Prof. Dr. Wolfgang Diiubler, Bremen
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