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Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei der Erhebung,
Verarbeitung und Nutzung von Arbeitnehmerdaten hat in den
vergangenen Jahren keine groBen Kontroversen ausgeldst.
Zwar gibt es im Betrieb wenige Bereiche, wo der Betriebsrat
so weit gehende Rechte hat — dennoch scheint man sich in der
Praxis irgendwie arrangiert zu haben. Die Novellierungen des
BDSG im Jahre 2009 brachten 2war in Form des § 32 eine
Spezialvorschrift zum ,Beschéftigtendatenschutz”, doch sagt
dessen Abs. 3 in lapidarer Kiirze: , Die Beteiligungsrechte der
Interessenvertretungen der Beschaftigten bleiben unberiihrt.”
Auch der vorliegende Regierungsentwurf Gibernimmt dies in
seinem § 321 Abs. 3 BDSG-E.

1 Aufgaben werden ernster genommen

Also business as usual? So einfach liegen die Dinge nicht. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass es zu Meinungsverschiedenheiten und Einigungs-
stellenverfahren kommt, ist groBer geworden, Die Zahl sachkundiger Be-
triebsréte, die sich auch heim neuesten SAP-Modul gut auskennen, steigt
kontinuierlich an, so dass sich die Verhandlungen stérker als friher ,auf
Augenhche” abspielen. Die offentliche Diskussion um besseren Daten-
schutz veranlasst viele Interessenvertretungen, ihre Aufgaben ernster zu
nehmen als in der Vergangenheit — schlieBlich ist kein einziger der ,Da-
tenskandale” durch einen Betriebsrat aufgedeckt worden. Lediglich bei
Lidl zahlt dieses Argument nicht, da es dort nur ganz ausnahmsweise eine
(mehr oder weniger geduldete) Interessenvertretung gab. Bei Bahn und
Telekom ist dies ersichtlich anders.

Auch die betrieblichen Datenschutzbeauftragten haben nicht Alarm ge-
schlagen — die Identifizierung mit dem Betrieb und vielleicht auch die
Angst vor Sanktionen scheinen doch recht ausgepragt zu sein, Wird sich
das in Zukunft 8ndern? Schon deshalb, weil man solche Entwicklungen
nicht ausschlieBen kann, erscheint es sinnvoll, sich mit den Mitbestim-
mungsrechten des Betriebsrats und ihrer Handhabung naher zu befassen.

2 Mitbestimmung nach § 94 BetrVG

Will der Arbeitgeber , Personalfragebogen” einsetzen, so bedarf er der
Zustimmung des Betriebsrats. Bei nicht ausrdumbaren Meinungsverschie-
denheiten entscheidet die Einigungsstelle. Dabei spielt es keine Rolle, ob
sich die Fragen an Bewerber oder an bereits Beschéftigte richten.
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Definition

Personalfragehogen

Der Begriff stammt aus der Vor-EDV-Zeit. Heute versteht man darunter jedes
standardisierte Erhebungsmittel. Erfasst ist z. B. auch ein Abfrageschema, das
auf dem Bildschirm erscheint und das vom Betroffenen oder einem Mitarbei-
ter der Personalabteilung ausgefUllt wird, Auch eine , Chedkliste” flir Kranken-
rlickkehrgesprache ist einbezogen. Voraussetzung ist immer, dass personen-
bezogene Daten erfasst werden, denen das BDSG in § 3 Abs. 1 die ,perso-
nenbeziehbaren” gleichstelit.

Praktische Bedeutung hat dies etwa bei Umfragen im Betrieb, die z, B. per
E-Mail erfolgen. Wird nach der Einschatzung des Einzelnen (iber bestimmte
Arbeitsabldufe gefragt und ist der Antwortende aus der Mail ersichtlich,

so findet § 94 BetrVG Anwendung. Fithrt man dagegen mit schriftlichen
Fragebdgen eine anonyme Befragung durch und lassen die Ergebnisse kai-
ne Riickschilisse auf bestimmte Personen zu, so besteht kein Mitbestim-
mungsrecht. Dasselbe gilt, wenn von auBen kommende Testpersonen nur
ermitteln sollen, wie die Dienstleistungsqualitat im Allgemeinen beschaffen
ist. Wird dagegen das Verhalten konkreter Kassiererinnen oder Kundenbe-
rater nach vargegebenen MaBstaben ermittelt, greift § 94 BetrVG ein.

3 Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG

Zentrale Bedeutung fiir die Rechtsstellung des Betriebsrats hat das Mit-
bestimmungsrecht nach § 87 Abs, 1 Nr. 6 BetrVG, Es kniipft nicht an eine
konkrete Datenerhebung, sondern an die , Einflihrung und Anwendung”
technischer Einrichtungen an. Dabei greift die Mitbestimmung dann ein,
wenn diese dazu ,hestimmt” sind, Verhalten und Leistung der Arbeitneh-
mer zu Uberwachen.

Aufgrund einer in den achtziger Jahren entwickelten BAG-Rechtsprechung
flhrt dies dazu, dass der Betriebsrat fast immer bei der informationstech-
nischen Ausstattung eines Betriebs (und ihrer Anderung) mitbestimmen
kann.

Diese sehr weit reichende Feststellung bedarf der detaillierten Begriin-
dung, die sich aus der herrschenden Auslegung der einzelnen Tatbe-
standsmerkmale des § 87 Abs.1 Nr. 6 BetrV/G ergibt:

> Vorausgesetzt ist einmal, dass es sich um eine technische Einrichtung
handelt. Dies ist bei EDV-Systemen kein Problem und auch die Ortung
per GPS bedient sich ersichtlich bestehender technischer Moglichkei-
ten. Zu frilheren Zeiten hat man die Frage errtert, b auch , Alltags-
technik” — wie ein Kugelschreiber — erfasst ist, doch wurde dies mit
Recht abgelehnt. Ein Grenzfall war es, wenn ein Vorgesetzter einen
Untergebenen bei der Arbeit mit dem Fernglas beobachtete — derzeit
geht es um andere Dinge. Letztlich kommt es allein darauf an, ob die
menschliche Kontrollkapazitat durch Technik erweitert wird.

> Die technische Einrichtung muss zur , Uberwachung” bestimmt sein,
also die Aufgabe haben, Verhalten und Leistung von Beschaftigten
zu erfassen und ggf. an bestimmten Standards zu messen. Wann hat
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A an seinem Arbeitsplatz den PC eingeschaltet, wie lange hat er im
Internet nach einer bestimmten Information gesucht, mit welcher Tele-
fonnummer hat er von wann bis wann telefoniert? Dabei ist nicht er-
forderlich, dass die durch die technische Einrichtung ermittelten Infor-
mationen selbst ,Beurteilungsrelevanz” haben. Vielmehr genigt es,
wenn mithilfe von ,Zusatzwissen” Aussagen iiber Verhalten und Leis-
tung maglich sind. Weif die Betriebsleitung etwa aufgrund einer Ar-
beitsplatzbeschreibung, dass der A primar Publikumsverkehr abzuwi-
ckeln hat, so bedarf es schon einleuchtender Griinde, weshalb er vier
Stunden am Tag vor dem Computer oder am Telefon verbringt. Des-
halb hat das Datum ,,PC um 8 Uhr 30 ein- und um 10 Uhr 15 ausge-
schaltet” durchaus mit Uberwachung zu tun, und erst recht ist dies
der Fall, wenn beim Zeiterfassungssystem nur die Persanalnummer
gespeichert wird, die sich unschwer ,entschliisseln” ldsst. Dasselbe
gilt Ubrigens auch dann, wenn ein Datum zunachst manuell erhoben
und anschlieBend in den PC oder die Rechenanlage eingegeben wird.
Im Ergebnis lauft dies alles darauf hinaus, dass es kaum personenbe-
zogene Daten gibt, die nicht in Aussagen Uber Verhalten und Leistung
eingehen konnen — nur bei Stammdaten macht die Rechtsprechung
eine Ausnahme.

» VomWortsinn her (zur Uberwachung , bestimmt”) kénnte man daran
denken, dass es nur um solche technischen Einrichtungen geht, die —
wie eine Videokamera in einem Warenlager — gewissermafien von vor-
neherein der Uberwachung gewidmet sind. So ist dieses Wort aber
nicht zu verstehen. Vielmehr kommt es nach der Rechtsprechung nicht
auf die Absichten des Unternehmens an; es geniigt, wenn die Einrich-
tung zur Uberwachung ,geeignet” ist. Dies hat zur Folge, dass das
Mitbestimmungsrecht nicht etwa dann entfallt, wenn der Arbeitgeber
glaubhaft erklart, keinerlei (Iberwachungsabsichten zu haben. Nach der
Rechtsprechung reicht es aus, dass eine Kontralle objektiv méglich ist.

Grundgedanke ist die Erwagung, dass schon die Ungewissheit, mithilfe
von Technik kontrolliert zu werden, einen , Uberwachungsdruck” erzeugt.
Dieser ist entscheidender Anlass fiir das Mitbestimmungsrecht nach § 87
Abs, 1 Nr. 6. Werden nur Daten erfasst oder verarbeitet, die sich auf eine
Gruppe von Arbeitnehmern beziehen, so ist zu differenzieren: Handelt es
sich um eine kleine, iberschaubare Gruppe von wenigen Personen, so
schlagt nach der Rechtsprechung der Uberwachungsdruck auf den Einzel-
nen durch und das Mitbestimmungsrecht greift ein. Handelt es sich dage-
gen um eine gréBere Gruppe, ist der Einzelne nicht unmittelbar betroffen,
50 dass das Mitbestimmungsrecht entfallt. Wo die Grenze genau zu zie-
hen ist, bleibt unklar; sinnvollerweise wird die Geschaftsleitung in zweifel-
haften Fallen den Betriebsrat einbeziehen.

4 Einfiihrung und Anwendung

Die Einflihrung ist zunachst von der bloBen Planung abzugrenzen, die Ge-
genstand eines Beratungsrechts nach §§ 90, 111 BetrVG sein kann, jedoch
nicht unter § 87 Abs. 1 Nr. 6 fallt. Das Mitbestimmungsrecht setzt erst bei
den Entscheidungen des Arbeitgebers ein, wobei die , Einflihrung” das
,0b" und die ,Anwendung” das ,Wie" meint. Ohne Bedeutung ist, dass
das Unternehmen die Anlage nur probeweise betreiben will, da sich das
Mitbestimmungsrecht auch auf kurzzeitige Uberwachungen bezieht.

Die ,Anwendung” der techinischen Einrichtung ist auch dann betroffen,
wenn diese nachtréglich eine Anderung erfahrt. Das ist beim Ubergang zu
einer neuen Version des bisher verwendeten Systems der Fall, aber auch
dann, wenn die Anlage z. B. durch Schaffen neuer Zugriffsherechtigungen
erweitert wird, Insoweit muss es gleichfalls geniigen, dass nur eine , Eig-
nung" zu mehr Uberwachung besteht — einzelne Autoren wollen sogar
schematisch jede Anderung einbeziehen.

5 Anwendungsfalle

Vom Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 sind vielfaltige Konstel-
lationen erfasst. Das Personalinformationssystem PAISY sowie ein , Tech-
nikerberichtssystem”, wonach bestimmte arbeitshezogene Angaben in
ein maschinenleshares Formular eingetragen werden mussten, haben die
Rechtsprechung ebenso beschaftigt wie die Erfassung van Telefondaten;
in all diesen Fallen wurde ein Mitbestimmungsrecht bejaht. Heute stehen
andere technische Méglichkeiten im Vordergrund (vgl. dazu auch den
Beitrag von Lang, S. 26 ff. in diesern Heft):

> Wird im Betrieb eine Videokamera installiert, so kann dies nur mit
Zustimmung des Betriebsrats geschehen, Dies gilt auch, wenn es sich
— wie bei einer Tankstelle oder dem Schalterraum einer Bankfiliale —
um einen &ffentlich zuganglichen Raum handelt und die Vorausset-
zungen des § 6b BDSG erfillt sind.

> Die Einrichtung einer biometrischen Zugangskontrolle (,fingerprint”)
ist ebenfalls nur mit Zustimmung des Betriehsrats mdglich,

> Wird der Warenfluss — oder allgemeiner: der workflow — u. a. gesteu-
ert, indem Gegensténde mit RFID-Etiketten versehen werden, so lasst
sich daraus nur feststellen, welcher Gegenstand zu welchem Zeitpunkt
an welchem Ort war, Mithilfe von Zusatzwissen, wie Zustandigkeitsre-
gelungen und Schichtplanen, kann man aber durchaus rekonstruieren,
wer fiir welchen Teil des Arbeitsprozesses verantwortlich war. Insofern
ist mittelbar doch eine Aussage (ber Verhalten und Leistung mdglich,
so0 dass das Mitbestimmungsrecht eingreift.

> Wird tber Handy-Ortung oder GPS der jeweilige Aufenthaltsort eines
AuBendienstmitarbeiters ermittelt, so st auch dies eine zur Uberwa-
chung geeignete MaBnahme, die das Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats auslgst. Dabei kommt es nicht darauf an, ob der Einsatz
solcher Systeme evtl. (berhaupt im Regelfall unzuldssig ist, weil es
sich — so manche Autoren — um eine Art |, Videokamera im Weltraum”
handelt. Wie das BAG im Zusammenhang mit einem Verhaltenskodex
eines Grokonzerns ausdriicklich betont hat, ist es gerade Sinn des
Mitbestimmungsrechts, rechtswidrige MaBnahmen zu verhindern, so
dass es auch dann eingreift, wenn das Vorhaben des Arbeitgebers
aus Griinden des Personlichkeitsschutzes nicht zu verwirklichen ist.

6 Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat

Besteht ein Mitbestimmungsrecht nach § 94 oder nach § 87 Abs. | Nr. 6
Betr\/G, so wird das Unternehmen mit dem Betriebsrat Uber die Einfiih-
rung des Systems und seine Modalitaten verhandeln. Tut es dies nicht
und lasst bspw. von sich aus eine Videokamera anbringen, so riskiert es,
dass der Betriebsrat beim Arbeitsgericht eine einstweilige Verfligung er-
wirkt, wonach bis zu einer Einigung die Mafinahme auf Eis gelegt, die
Videokamera also wieder abmontiert werden muss. Kommt es dazu, ist
dies zugleich in aller Regel auch eine deutliche moralische Niederlage der
Geschaftsleitung, von den Kosten der Anwalte ganz abgesehen, die das
Unternehmen zu tragen hat, In eindeutigen Fallen, wie dem einer Video-
kamera oder eines Zugangskontrollsystems, wird die einstweilige Verfi-
gung mit hoher Wahrscheinlichkeit ergehen; anders ist es nur, wenn der
Betriehsrat die Vorgénge einige Zeit geduldet hat und das Gericht des-
halb die Dringlichkeit verneint.

Eine Betriebsvereinbarung (ber ein technisches System auszuhandeln,
verlangt neben juristischen auch technische Kenntnisse. Oft lassen sich
Arbeitgeber deshalb durch Fachleute beraten, was dann aber in gleicher
Weise auch dem Betriebsrat gestattet sein muss. Haufig greift dieser auf
Experten von Technologieberatungsstellen zuriick, die eine Menge Erfah-
rung und viel technisches Knowhow einbringen. Alles mit , Bordmitteln”
bewaltigen zu wollen, erscheint wenig sinnvoll,
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Gibt z. B. die Arbeitgeberseite mangels naherer Detailkenntnisse nur recht
unspezifische Auskinfte (iber das geplante Vorhaben, entsteht beim Be-
triebsrat haufig der Verdacht, unzureichend informiert worden zu sein, weil
,die andere Seite” etwas zu verbergen hat. Dies erschwert den weiteren
Gang der Verhandlungen und macht eine Einigung unwahrscheinlicher. Sit-
zen auf beiden Seiten Experten, weill man, wovon man redet, und kann so
einen offenen Meinungsaustausch praktizieren.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Frage, ob das Unternehmen unter
Zeitdruck steht, weil bspw. eine ausldndische Konzemleitung darauf
drangt, endlich dieses lastige Mithestimmungsverfahren abzuschlieBen
und diese deutschen Besonderheiten zu beenden. Der Einspareffekt, den
ein neues System bringt, kann eine ahnliche Wirkung haben.

Aus der Praxis wird berichtet, dass in solchen Fallen haufig ,Deals” ge-
macht werden: Der Betriebsrat ist daran interessiert, an einem Schichtplan
etwas zu dndern oder fir die Einstellung von drel Azubis zu sorgen, die
Arbeitgeberseite will unbedingt ihr System bis kommende Woche in Be-
trieb gehen lassen. Hier kann man sich einigen, ohne dass irgendein Be-
teiligter danach fragt, ob solche , Kompensationsgeschafte” eigentlich
betriebsverfassungsrechtlich zuldssig sind oder nicht.

7 Betriebsvereinbarungen

Kommt es zu einer Einigung, so wird diese i. d. R. die Form einer Betriebs-
vereinbarung annehmen. Geht es um Einzelfdlle, kann auch eine Betriebs-
absprache genlgen. In vielen Betrieben existiert eine sog. [T-Rahmenhe-
triebsvereinbarung, in der die grundsétzlichen Fragen geregelt sind und
die dann durch Einzelbetriebsvereinbarungen Uber E-Mail-Nutzung, Vi-
deckontrolle, elektronische Personalakte usw. erganzt wird.

Dabei ist insbesondere bei der Rahmenvereinbarung darauf zu achten,
dass man ein verstandliches Produkt ins Leben ruft; Es sollte keine Kumula-
tion von (hasslichem) Juristendeutsch und (hdsslichem) Technikerdeutsch
geben. In der juristischen Literatur wie im Internet sind zahlreiche Formu-
lierungsvorschlage verfigbar, bei denen man sich Anregungen holen kann.

Inhaltlich sind die Divergenzen meist nicht unliberbriickbar: Der Arbeitge-
ber will gar nicht Uberwachen, so dass es nur darum geht, wie man eine
solche Nutzung des Systems verhindern kann. Ist es anders — geht es z. B.
um Diebstahlsaufklarung —, so ist § 32 Abs, 1 Satz 2 BDSG zu beachten.
Er verlangt, dass ,zu dokumentierende tatsdchliche Anhaltspunkte” den
Verdacht einer Straftat durch den Betroffenen begriinden. Nur in einem
solchen Fall ist bspw. eine Kameraiiberwachung maglich. Nach § 32e
Abs. 2 und 4 des Regierungsentwurfs sollen derartige Mittel allerdings
nur noch bei Kenntnis des Betroffenen eingesetzt werden kdnnen.

Oft kommt vom Berater der Arbeitnehmerseite ein Formulierungsvor-
schlag fiir die ganze Betriebsvereinbarung, der dann im Einzelnen disku-
tiert wird,

8 Kontrollrechte des Betriebsrats

An der Sache interessierte Betriebsrate haben verstandlicherweise ein In-
teresse daran, die Einhaltung der Betriebsvereinbarung tberprifen zu
konnen. SchlieBlich sollte das in langen Stunden erarbeitete Ergebnis
nicht in der Schublade verschwinden (was hei schlecht formulierten und
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deshalb schwer praktikablen Betriebsvereinbarungen die Regel ist). Ver-
schiedene Maglichkeiten kommen in Betracht:

> Der Betriebsrat kann nach § 80 Abs. 2 BetrVVG verlangen, dass er alle
Informationen erhalt, die die Umsetzung und Einhaltung der Betriebs-
vereinbarung betreffen, Ist etwa vereinbart, dass die Kommens- und
Gehenszeiten im System gespeichert werden, so kann er einen Aus-
druck verlangen, was er z. B. dann tun wird, wenn er die Ableistung
von Uberstunden vermutet, denen er nicht zugestimmt hat. Sind die
Zugriffsherechtigungen geregeli, so kann er verlangen, dass ihm deren
aktueller Stand mitgeteilt wird. Dieses Vorgehen ist relativ umstandlich
und konsumiert eine Menge Arbeitszeit.

> In nicht wenigen Betriebsvereinbarungen wird deshalb dem Betriebs-
rat in Bezug auf bestimmte Dateien ein Leserecht eingeraumt: Er kann
von seinem PC aus selbst nachschauen, wie es mit den Kommens- und
Gehenszeiten steht und ob ein Uberstundentatbestand vorgelegen
hat. Bisweilen stoBt dies auf Arbeitgeberseite auf psychologische Bar-
rieren, doch geht es ja nicht darum, dass das Gremium Einsicht in die
Personalakten der Beschaftigten oder gar der Geschaftsflhrer bekom-
men will,

> In einzelnen Féllen wird dem Betriebsrat das Recht eingerdumt, mit ein
oder zwei Mitgliedern an einzelnen Arbeitsplétzen zu erscheinen und
die dort beschaftigte Person zu bitten, ihre Zugriffsméglichkeiten im
Einzelnen zu erlautern und die Einhaltung der vereinbarten Grenzen
zu demonstrieren (, An welche Dateien kommen Sie ran?”). Sinnvoller-
weise sollte die Betriebsvereinbarung vorsehen, dass der betriebliche
Datenschutzbeauftragte oder eine von ihm beauftragte Person in sol-
chen Situationen gleichfalls anwesend sein muss.

> SchlieBlich kann die Uberwachung von Regelungen so schwierig sein,
dass sie nur sachkundigen Personen méglich ist. In gréBeren Betrieben
wird deshalb bisweilen vereinbart, dass bei der Einfiihrung eines neu-
en Systems (oder wesentlicher Anderungen eines bestehenden) zwei
Betriebsratsmitglieder in gleicher Weise wie die unmittelbar mit dem
System Arbeitenden geschult werden. Dies schafft nicht nur einen gu-
ten Informationsstand, sondern baut auch Misstrauen ab, das oft den
wenig transparenten Neuerungen entgegenschlagt.

9 Daten ins Ausland?

Die Dinge komplizieren sich erheblich, wenn Arbeitnehmerdaten ins Aus-
land Gbermittelt oder von dort aus erhoben werden. Formal éndert sich
an den Mitbestimmungsrechten nichts; eine neu eingefihrte Ubermittlung
stellt eine , Anderung” des bestehenden Systems dar und lost deshalb
das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. & BetrV/G aus.

Was aber geschieht, wenn sich eine auslandische Konzernspitze per E-Mall
direkt an die deutschen Beschaftigten wendet und von diesen bspw. wis-
sen will, wie sie mit ihrer Arbeitssituation zufrieden sind und was sie vom
Fihrungsstil ihrer Vorgesetzten halten? Nach einer Entscheidung des LAG
Frankfurt/Main (Beschl. v. 5.7.2001 — 5 TaBV 153/99, DB 2001, S. 2254
kommt auch in einer solchen Situation das Mitbestimmungsrecht aus § 94
BetrVG zur Geltung. Die deutsche Geschaftsleitung wurde daher per einst-
weiliger Verfugung verpflichtet, die weitere Durchfiihrung der Aktion zu
unterbinden; der dadurch verursachte Unwille in Ubersee war rechtlich
ohne Bedeutung.

Meist ist allerdings nicht das Mitbestimmungsrecht das Problem. Vielmehr
erhalten die Verhandlungen ,Schlagseite”, weil auf Arbeitgeberseite kei-
ne entscheidungshefugten Persanen sitzen. Auch wird mit hinreichender
Sicherheit das Argument auftauchen, die Deutschen seien die einzigen,
die nach immer gegen die doch so verniinftige Regelung Widerstand leis-
ten wiirden. Wie sich eine verargerte US-Kenzernleitung bel klnftigen
Standortentscheidungen verhalte, wisse man nicht ...
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Das Standortargument entspricht dem, was man umgangssprachlich als

. Totschlagsargument” bezeichnet. Wer sich nicht unterwirft, setzt Arbeits-
platze aufs Spiel, Der Betriebsrat wird sich in solchen Fallen erst mal zu
der Frage sachkundig machen, welche rechtlichen Voraussetzungen der
grenziiberschreitende Datentransfer erflllen muss (vgl. dazu Brachmann/
Diepold, S. 52 ff. in diesem Heft). Innerhalb der EU ist er kein Problem. Da
alle Mitgliedstaaten die EG-Datenschutzrichtlinie umgesetzt haben, ist der
Datenschutz vergleichhar und eine Ubermittlung in gleicher Weise wie im
Inland moglich. Auch die Auftragsdatenverarbeitung ist wie im Inland még-
lich, doch ist der 2009 neu gefasste § 11 BDSG zu beachten, der erhdhte
Anforderungen stellt.

Das eigentliche Problem sind Drittstaaten, wie Indien oder China, die kein
vergleichbares Datenschutzrecht haben. Bei den USA gilt an sich dasselbe,
doch gibt es dort die sog. Safe-Harbor-Regeln, d. h. Datenschutzgrundsat-
ze, denen sich US-Unternehmen freiwillig unterwerfen kénnen. Soweit sie
dies effektiv tun, wird die Ubermittiung dorthin wie eine innerhalb der EU
erfolgende behandelt. Fiir alle sonstigen Falle, also auch im Verhaltnis zu
Indien und China, gibt es Mustervertrage der EU-Kommission. Weicht das
Unternehmen von ihnen ab, so bedarf es der Genehmigung durch die Auf-
sichtsbehdrde fiir den Datenschutz, die dann unproblematisch ist, wenn
das Datenschutzniveau der Mustervertrage Ubertroffen wird.

Auf diesen rechtlichen Rahmen wird sich der (gut beratene) Betriebsrat

in erster Linie berufen, auch wenn er mit Riicksicht auf das Standortargu-
ment im Grunde mit dem Riicken zur Wand steht. In Einzelféllen wird er
auch Uberprifen kénnen, ob die Deutschen wirklich das , gallische Dorf"
sind, als das sie hingestellt wurden. Hier kann ein Europdischer Betriebsrat
von grofBem Nutzen sein, weil er die notwendigen Kontakte ermdglicht.

Eventuell haben die Osterreicher, wo es in bestimmten Fallen sogar ein Ve-
torecht des Betriebsrats gibt, ja dhnliche Sorgen, und auch die niederlandi-
schen Betriebsrate sowie die franzosische Arbeitsaufsicht sagen nicht auto-
matisch zu allem Ja und Amen. In aller Regel werden sich die Verhandlun-
gen dann darauf konzentrieren, ob und wie der Betriebsrat die Einhaltung
der Mustervertrage kontrollieren kann. Er wird mit Recht darauf verweisen,
dass die Ubermittlung ins Ausland, inshesondere in Drittstaaten auBerhalb
der EU, nicht dazu fihren darf, dass ihm Rechte verloren gehen. So muss er
auch in einer solchen Situation (wenigstens) in der Lage sein, seine Rechte
nach § 80 Abs. 2 BetrVG auszuiiben und Auskunft dber den Umgang mit
den Daten zu verlangen.

Ohne ein Mindestmal an Kooperation durch die auslandische Konzern-
spitze lasst sich dies allerdings nicht bewerkstelligen: Sie muss bereit sein,
das nach deutschem Recht an die deutsche Geschaftsleitung gerichtete
Auskunftsersuchen fair zu beantworten. Im Grunde diirfte es nicht schwer-
fallen, dies vertraglich festzuschreiben, da die Mustervertrage der EU-Kom-
mission ausdrlicklich dasselbe fiir die Auskunfts- und Berichtigungsanspr-
che der Betroffenen vorsehen. Ob es wirklich gelingt, bleibt freilich eine
offene Frage — notfalls muss die Einigungsstelle entscheiden. Von einer
gesicherten Praxis sind wir allerdings noch recht weit entfernt.

1 0 Fazit

Der Betriebsrat hat sehr weit gehende Mitbestimmungsrechte, sobald es
um die Erhebung, Verarbeitung und Nutzung von Arbeitnehmerdaten im
Betrieb geht. Vermutlich wird von ihnen in Zukunft verstarkt Gebrauch ge-
macht. Gut beratene Arbeitgeber werden gegen die Einschaltung von Ex-
perten auf Arbeitnehmersgite nichts einzuwenden haben. Sie kénnen zu
einer Versachlichung der Diskussion beitragen und Licht in das informati-
onstechnische und juristische Dickicht bringen.
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* Halte die Sache fest, dann werden die Worte folgen!
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