Reinhard Linz

Datenschutz im Konzern —
Eine Lagebeschreibung aus Betriebsratssicht

wDatenschutz durch Mitbestimmung®™
ist eine gingige und durchaus treffende
Floskel, wenn Autoren iiber den Daten-
schutz im Arbeitsverhilinis schreiben.
Natiirlich gibt es Datenschutz im Betrieb
auch ohne Mitbestimmung. Das Bundes-
datenschutzgesetz (BDSG) und die aus
dem Grundgesetz abzuleitenden Daten-
schutzrechte gelten schlieffilich auch im
Arbeitsverhiltnis und auch dann, wenn
gar kein Betriebsrat gebildet wurde.
Aber der Einfluss des Betriebsrats auf
den Arbeitnehmerdatenschutz kann sehr
grob und sehr niitzlich sein. Wir werfen
einen Blick darauf, in welcher Weise die
besonderen Rahmenbedingungen in ei-
nem Konzern die Einflussméglichkeiten
des Betriebsrats prigen.

Starke Rechte fiir den Betriebsrat

Praktisch die gesamte Verarbeitung
von Arbeitnehmerdaten im Betrieb un-
terliegt nach dem Betriebsverfassungs-
gesetz (BetrV(G) den Beteiligungsrech-
ten der Betriebsriite, in weiten Berei-
chen sogar harten Mitbestimmungs-
rechten. Dreh- und Angelpunkt ist das
Mitbestimmungsrecht aus § 87 Abs. 1
Nr. 6 iiber technische Einrichtungen, die
7ur Leistungs- oder Verhaltenskontrolle
geeignet sind. Damit sind so gut wie alle
computergestiitzten Systeme erfasst.
Hinzu kommen das Informations- und
Beratungsrecht {iber die Planung wvon
technischen Anlagen (§ 90), die Mit-
bestimmung iber Personalfragebidgen
(§ 94) und fiber die Ordnung und das
Verhalten der Arbeitnehmer im Betrieb
(§ 87 Abs. 1 Nr. 1), der Auftrag nach
§ 75 Abs. 2, die freie Entfaltung der Per-
sonlichkeit der Arbeitnehmer zu schiit-
zen und zu férdern, sowie der Aufirag
nach § 80 Abs. 1 Nr. 1 fiber die Einhal-
tung zugunsten der Arbeitnehmer gel-
tender Rechtsvorschriften zu wachen.
Ob Arbeitszeiterfassung, Produktions-

planung, Mitarbeiterbefragungen, Per-
sonalinformationssysteme oder Social
Media im Unternehmen, der Betriebsrat
ist zu beteiligen.

Natiirlich ist in allen genannten Bei-
spielen auch der betriebliche Daten-
schutzbeaufiragte im Spiel. Aber der
Betriebsrat ist méchtiger. Er ist bei der
Gestaltung der betrieblichen Daten-
verarbeitungsprozesse mnicht nur Be-
ratungspartner des Managements. In
den meisten Fillen ist seine explizite
Zustimmung  erforderlich, bevor ein
System in Betrieb gehen darf. Und wih-
rend Betriebsrite bei Verletzung dieses
Rechts immer wieder die Arbeitsgerich-
te anrufen, hort man nur selten, dass ein
Datenschutzbeaufiragter die Aufsichts-
behirde zu Hilfe ruft, wenn sein Rat zur
DV-Gestaltung unbeachtet bleibt.

Verstirkung fiir den Datenschutz

Nitzlich ist der Einfluss der Betriebs-
rite, weil sie Regelungen fiir die Daten-
verarbeitung herbeifithren, die die spe-
zifischen Gegebenheiten eines bestimm-
ten Geschiftsprozesses in ihrem indivi-
duellen Unternehmen beriicksichtigen
und daher praxisniher und viel konkre-
ter sein kinnen, als die stets generell-ab-
strakten Gesetzesvorschriften. Wahrend
das Gesetz recht allgemein verlangt,
dass nur die personenbezogenen Daten
gespeichert werden diirfen, die fiir einen
legitimen Zweck erforderlich sind, kann
eine Betriebsvereinbarung (BV) eine
genaue Auflisung der Datenarten ent-
halten, die z.B. in einer Riickmeldung
aus der Auftragsfertigung von Motoren
am Unternehmensstandort Koln erfasst
werden sollen.

Betriebsrite kinnen auch System-Re-
visionen durchfithren und gegen Verlet-
zungen von [T-Betriebsvereinbarungen
notfalls gerichtlich vorgehen. Die po-
litischen Handlungsoptionen kommen

noch dazu. Wenn ein Betrichsrat den
Arbeitnehmerdatenschutz  konsequent
verfolgt, in  Betriebsversammlungen
und Publikationen immer wieder the-
matisiert, fiir Schulung und Aufklirung
sorgt, dann hat das erheblichen Einfluss
darauf, welchen Stellenwert dem Daten-
schutz in der gesamten Betriebskultur
Fugemessen wird.

So bietet sich fiir Betriebsrite ein wei-
tes Feld, um sozusagen als Lobbyisten
fiir die Betroffenen, hier die Arbeitneh-
mer, titig zu werden. Die Méglichkeiten
zu nutzen und den eigenen Zielen ge-
recht zu werden, ist allerdings schon in
einem einzelnen Betrieb nicht leicht. In
einem Konzern wird es noch ein Stiick
schwieriger.

Grolie Konzerne —
Grolle Systeme — Grofie Aufgaben
fiir kleine Gremien

Wenn Konzernunternehmen ihre Ge-
schiftsprozesse standardisieren und
miteinander verzahnen, verzahnen sie
selbstverstindlich auch ihre Datenver-
arbeitung in gemeinsam genutzten 1T-
Systemen. Und die sind typischerweise
groff. Hierbei geht es nicht um Kanti-
nenabrechnung oder Parkplatzverwal-
tung, wobei Daten von Beschiftigten
eines einzelnen Standorts werarbeitet
werden. Vielmehr geht es um Systeme
von Anbietern wie SAP, SuccessFactors
oder Taleo, die das zentrale Personal-
management unterstiitzen sollen und fiir
den ganzen Konzern samtliche Stellen-
ausschreibungen, die Bewerberauswahl,
die Dokumentation von Zielvereinba-
rungen, die Beurteilung von Beschit-
tigten, die Verteilung von Gehiltern und
Primien, die Suche nach passenden Mit-
arbeitern fiir freie Stellen, die Karriere-
und MNachfolgeplanung und die Perso-
nalentwicklungspline und -mafinahmen
abhilden. Ahnliche GroBsysteme gibt es
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fiir das zentrale Controlling, die Produk-
tionsplanung, die Lagerverwaltung, die
Kundenbetreuung und vieles mehr.

Um allein die technischen Funktionen
solcher Systeme zu verstehen, Risiken
zu identifizieren und Gestaltungsoptio-
nen zu erkennen, brauchen selbst ,.tech-
nik-affine* Menschen sehr viel Zeit und
Bereitschaft, sich in die Besonderheiten
eines Systems einzuarbeiten. Die ar-
beitsorganisatorische Seite kommt noch
dazu. Es gilt, die von der Integration
betroffenen Geschifisprozesse an den
einzelnen Standorten zu betrachten, da
sie einerseits ein wichtiges Mab fiir die
Erforderlichkeit der personenbezogenen
Datenverarbeitung darstellen, anderer-
seits aber auch selbst nach Datenschutz-
kriterien (um-)gestaltet werden miissen.
Dabei werden Betriebsrite ein besonde-
res Augenmerk auf die Bediirfnisse der
Arbeitnehmer nach Erhalt und Qualitst
der Arbeit sowie auf deren Gewohnhei-
ten und Praferenzen haben, auf Aspekte
also, die zusitzlich zu den klassischen
Arbeitgeberzielen Effelktivitit und Effi-
zienz mit dem Datenschutz in Einklang
gebracht werden sollen. Hier entsteht fiir
die Betriebsrite ein Kapazitatsproblem.
Fir Konzemnbetriebsrite (KBR) kann
das in besonderem Male zutreffen; denn
anders als bei den ortlichen Betriebsri-
ten wichst die Zahl ihrer Mitglieder im
Allgemeinen nicht parallel zur Zahl der
vertretenen Beschéftigten.

So fillt die Aufgabe, fiir eine sehr
groffe Zahl von Beschiftigten an wver-
schiedenen Standorten den Arbeitneh-
merdatenschutz in vielfach verdstelten
Geschiftsprozessen zu gestalten, ofi-
mals einer sehr kleinen Zahl von Kon-
zernbetricbsratsmitgliedern zu, fiir die
der Arbeitnehmerdatenschutz obendrein
nur eine von vielen Aufgaben darstellt.

Datenschutz-Controlling

Mehr Arbeitskraft und mehr Kompe-
tenz sind die naheliegenden Forderun-
gen angesichts dieser Schwierigkeiten.
Tatsdchlich konnten manche Betriebs-
rite durch WVereinbarungen iiber die
GréBe der Gremien oder die Zahl der
Freistellungen eine gewisse Entlastung
schaffen.

Unabhingig davon kinnen Betriebs-
rite nach § 80 Abs. 2 Betr VG die Un-
terstiitzung  ,.sachkundiger Arbeitneh-
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mer” in Anspruch nehmen, die sich bei
den Arbeitsablaufen oder in der Technik
auskennen und nicht selbst Mitglied des
Gremiums 7u sein brauchen. Selbst-
verstindlich kann auch der betriebliche
Datenschutzbeaufiragte mit seiner Sach-
kunde helfen. Wenn geeignete interne
Experten fehlen oder der Betriebsrat an
deren Unbefangenheit zweitelt, kann er
nach § 80 Abs. 3 BetrVG auch externe
Sachverstindige seines Vertrauens zu
Rate ziechen.

Leider zeigt die Erfahrung, dass all
dies das Kapazitits- und Kompetenzpro-
blem lindert, aber nicht strukturell lést.
Einem erweiterten Projektteam auf der
Betriebsratsseite gelingt dann vielleicht
nach monatelanger Arbeit eine ordentli-
che Regelung zum Datenschutz in einem
System. Wihrenddessen aber werden
durch die Einfithrung oder Anderung
anderer Systeme Fakten geschaffen, die
der Betriebsrat — und oft auch der nicht
minder iiberlastete Datenschutzbeauf-
tragte — erschipft hinnehmen, ohne sie
wesentlich beeinflusst oder auch nur
griindlich gepriift zu haben.

Aussichtsreicher wire es, dem struk-
turellen Mangel strukturell zu begegnen,
indem man verbindliche Standards fiir
DW-Projekte schafft. So wie ein Kosten-
controlling heute selbstverstindlich zur
Projektarbeit gehdrt, sollte auch eine Art
Datenschutz-Controlling eine Standard-
Aufgabe jedes DV-Projekts sein. Kon-
formitdt mit geltenden Datenschutz-
vorschriften, besser noch Datenschutz-
Exzellenz sollte zum unverzichtbaren
Qualitatsmerkmal jedes DV-Prozesses
erklirt werden, und die dafiir notwen-
digen Arbeiten sollten in den Projekten
geleistet werden. Die Projektleitung ist
dann nicht nur dafiir verantwortlich,
dass nach dem Projekt ein neues DV-

ferfahren funktioniert, sondern auch da-
fiir, dass alle Datenschutzanforderungen
erfiillt sind.

Die Datenschutzaufgaben gehiren
selbstverstandlich in den Projektplan.
Wie bei jeder anderen Projektaufgabe
sind die erwarteten Ergebnisse zu defi-
nieren, die ausfiihrenden Personen sind
7zu benennen, der erwartete Zeitbedarf
und die Kosten sind zu planen, und —
sehr wichtig — die Meilensteine sind so
zu fixieren, dass auch Datenschutzer-
gebnisse geprift und freigegeben wer-
den. Betriebsrat und Datenschutzbeauf-

tragter gehdren dann zu den Freigabe-

Instanzen sowohl fiir den Projektplan

als auch fiir das Passieren der Meilen-

steine. Die Erarbeitung der notwendigen

Datenschutzergebnisse kann man ihnen

jedoch nicht, jedenfalls nicht vollstandig

aufbiirden. Das wird bei der Kapazitits-
planung des Projektes schnell deutlich
werden.

Zu den Pflichtaufgaben jedes DV-Pro-
jektes muss es gehdren, mindestens die
folgenden, fiir den Datenschutz wichti-
gen Konzepte zu erarbeiten und zu do-
kumentieren:

» Datenmodell: Welche personenbe-
zogenen Daten werden zu welchem
Lweck verarbeitet, und worin begriin-
det sich die Erforderlichkeit?

« Loschkonzept: Welche Daten miissen
wann geldscht werden, und mit wel-
chen organisatorischen und techni-
schen Verfahren geschieht das?

» Auswertungskonzept: Wie und zu wel-
chem Zweck werden personenbezoge-
ne Daten ausgewertet und wodurch ist
die Erforderlichkeit begriindet?

» Betriebliches Berechtigungskonzept:
Welche Stellen miissen welche Infor-
mationen bekommen?

» Technisches Berechtigungskonzept:
Wie werden Zugriffsbeschrinkungen
technisch realisiert?

» Konzept fiir die Datenweitergabe: Wer

ist Empfinger der personenbezogenen

Daten, welche Rechtsgrundlage er-

laubt die Datenweitergabe und welche

WVertriige werden mit den Datenemp-

tingern als Dritte im Sinne des BDSG

oder als Auftragsdatenverarbeiter ab-
geschlossen?

Revisionskonzept: Welche techni-

schen und organisatorischen Hilfsmit-

tel stehen fiir die Datenschutz-Revisi-
on zur Verfiigung?

Sicherheitskonzept: Mit  welchen

Malinahmen wird den im vorliegen-

den Fall zu beachtenden Sicherheits-

anforderungen Rechnung getragen?

Diese Themen iiberschneiden sich mit
den Themen des Verfahrensverzeichnis-
ses nach §§ 4e und 4g BDSG. Die An-
gaben sollten aber detaillierter ausfallen,
als es in den Verfahrensverzeichnissen
iblich ist. Fiir viele der notwendigen
Datenschutz-Dokumente kann man Fra-
genraster, Checklisten oder gar Formu-
lare vorbereiten, was den gewiinschten



Detaillierungsgrad festlegt, eine gewis-
se Mindestqualitit sichert und insge-
samt die Arbeit erleichtert.

Der Konzernbetriebsrat kinnte sich
bemithen, ein solches Datenschutz-
Pflichtprogramm fiir jedes DV-Projekt
in eine IT-Rahmenbetrichsversinbarung
aufzunehmen. Das wire zwar eine frei-
willige, nicht per Einigungsstelle er-
zwingbare Vereinbarung, wiirde also
die grundsitzliche Bereitschaft des Ma-
nagements voraussetzen, sich aut derar-
tige Standards einzulassen. Man wiirde
damit aber jenseits schiner Worte in
Broschiiren und aut Homepages den Da-
tenschutz wirklich zum festen Bestand-
teil der Geschiftsprozesse machen. Be-
trichsrite und Datenschutzbeauftragte
wiirden entlastet, weil sie Datenschutz-
konzepte mehr beurteilen als entwickeln
miissten, und praxisnahe Datenschutz-
Vorkehrungen wiirden in jeden Verar-
beitungsprozess sozusagen von vornhe-
rein eingebaut. Und — was im Zeitalter
der Kennzahlen-Fixierung nicht zu
unterschitzen ist — ein erheblicher Teil
der Kosten fiir die Datenschutzarbeiten
wiirde verursachungsgerecht den DV-
Projekten zugeordnet und mnicht, wie
es sonst oft geschieht, dem Betriebsrat
oder dem Datenschutzbeaufiragten.

Diffuser Informationsbedarf in der
Matrixorganisation

Modern und typisch fiir grobe Unter-
nehmen und Konzeme ist die sogenannte
Matrix-Organisation: Beschiftigte wer-
den nach verschiedenen Ordnungskrite-
rien in mehrere Hierarchien eingebun-
den und haben in der Folge nicht mehr
nur einen Chef, sondern gleich mehrere
direkte Vorgesetzte. Der herkdmmliche
Chef wird zum sogenannten ,,diszipli-
narischen Vorgesetzten™. Daneben gibt
es aber ,funktionale Vorgesetzte™, z.B.
einen in der Spartenhierarchie Nutzfahr-
zeuge, einen in der Funktionshierarchie
Konstruktion und schlieBlich noch den
Leiter eines einzelnen Projektes Elek-
trocaddy Ziirich. Eine solche Struktur
ldsst sich gar nicht mehr in den zwei
Dimensionen einer Matrix darstellen.
Daher trigt man in das klassische Orga-
nigramm neben der Baum-Hierarchie,
die die disziplinarische Ordnung repri-
sentiert, noch gestrichelte Linien (,,Dot-
ted Lines™) ein, die die anderen Hierar-

chien darstellen sollen. Es entsteht ein

Bild, das eher einem Gestriipp als einer

Ordmung gleicht. Wenn zusitzlich — und

das ist in Konzernen durchaus normal —

abgesehen von der disziplinarischen alle

Vorgesetztenhierarchien kreuz und quer

durch die Konzemunternehmen wer-

laufen, ist das Organigramm endgiiltig
nicht mehr grafisch darstellbar.

Klar ist, dass jeder der verschiedenen
Vorgesetzten irgendwelche Informatio-
nen iiber die ihm zugeordneten Beschif-
tigten braucht, seien es Urlaubszeiten,
Qualifikationen, Beziige, Interessen,
vereinbarte Ziele oder Beurteilungen.
Was genau welcher Vorgesetzte wissen
muss, 1st aber kaum zu ermitteln; denn
die Aufgaben und Kompetenzen in der
komplizierten Struktur sind oftmals
gar nicht oder nur sehr vage definiert.
Obendrein dndert sich diese Struktur in
grofien Unternehmen tatséchlich jeden
zweiten Tag, und es gibt keine Stelle
und keine Dokumentation, die iiber den
aktuellen Stand verldsslich Auskunft ge-
ben kénnten.

Auf der Grundlage solcher Strukturen,
die erforderlichen und damit legitimier-
baren Datentransfers bzw. Zugriffsbe-
rechtigungen in IT-Systemen zu ermit-
teln, ist — gelinde gesagt — eine Heraus-
forderung fiir die Datenschiitzer. Der
Sog zu einer Totalfreigabe aller Mitar-
beiterdaten fiir alle Vorgesetzten (,.damit
nur alle ihren Job erledigen kinnen™) ist
enorm, aber sicher nicht angemessen.

Worauf der Betriebsrat und ebenso der
Datenschutzbeaufiragte hier dringen
sollten, ist
« klare Aufgabendefinition und Aufga-

bentrennung in der multidimensiona-

len Hierarchie,

* Beweislast fiir die Erforderlichkeit ei-
nes Datenzugriffs bei den Antragstel-
lern und

« notfalls auch eine durch den Daten-
schutz begriindete Anderung der Or-
ganisationsstruktur hin zu klar abge-
grenzten, reduzierten Zustindigkeiten.

Insofern kann die Mitbestimmung des
Betrichsrats iiber den Arbeitnehmerda-
tenschutz indirekt zu einer — begrenzten
— Mitbestimmung iiber die Arbeitsorga-
nisation werden, obwohl die an sich nicht
der Mitbestimmung unterliegt. Solches
durchzusetzen, ist zwar bestimmt nicht
einfach, ist aber begriindet durch die

MNotwendigkeit, die Anwendung techni-
scher Uberwachungseinrichtungen auch
organisatorisch zu gestalten.

Datenaustausch iiber Unternehmens-
grenzen hinweg —
Betriebsvereinbarungen als Rechts-
grundlage

Konzeme organisieren ihre Arbeit
iiber Unternehmensgrenzen hinweg.
Produktionssegmente und auch Ma-
nagementfunktionen werden auf wenige
Standorte konzentriert. Konzerninterne
Fertigungsketten, die sich iiber verschie-
dene Standorte erstrecken, werden eng
aufeinander abgestimmt. Fiir manche
Verwaltungsfunktionen werden sogar
neue Konzernunternehmen gegriindet,
sogenannte Shared-Service-Organisati-
onen, die dann sozusagen als gemeinsa-
me Fachabteilungen fiir mehrere Kon-
zernunternchmen Standard-Dienste wie
zum Beispiel den Einkauf, das Finanz-
Controlling oder die Personalverwal-
tung iibernehmen. Aber auch strategi-
sche Management-Funktionen werden
in sog. Centers of Expertise gebiindelt
und einem einzigen federfithrenden Un-
ternehmen fiir eine ganze Region wie
etwa Europa, den mittleren Osten und
Asien (,,EMEA™) zugeordnet. Im Per-
sonalbereich werden dann z.B. die Kon-
zeption und die Umsetzung einheitlicher
Entlohnungssysteme, Personalbeurtei-
lungsverfahren, Karrierewege und Stel-
lenbesetzungsverfahren von einem CoE
HR zentral beobachtet und gesteuert.

Diese Organisationsformen — meist
gekoppelt mit multidimensionalen Mat-
rix-Strukturen — verursachen Datenstri-
me zwischen Untermehmen, die einer
besonderen Rechtsgrundlage bediirfen
und, weil gesetzliche oder tarifvertrag-
liche Regelungen hierzu hdchstens aus-
gestaltungsbediirftige  Rahmenregeln
vorgeben, zugleich Gegenstand der Mit-
bestimmung sind.

Sofern die Dateniibertragung im Rah-
men einer Auftragsdatenverarbeitung
innerhalb Europas erfolgt, bildet § 11
BDSG die Erlaubnisnorm. Allerdings
diirfte die Arbeitsverteilung im Kon-
zern die Merkmale einer Aufiragsda-
tenverarbeitung nur in Ausnahmefillen
erfiillen, etwa beim reinen Rechenzent-
rumsbetrieb durch eine Konzemtochter.
Selbst Shared-Service-Organisationen,

DANA » Datenschutz Nachrichten 1/2014



die iiberwiegend Standard-Dienstleis-
tungen erbringen, haben oft so grofie
Freirdume bei der Erledigung ihrer Auf-
gaben, dass man von einer Funktions-
iibertragung ausgehen muss. Wenn eine
Shared-Service-Organisation fiir das
Beschiftigungsverhiltnis  erforderliche
Dienstleitungen erbringt, z.B. das Rei-
semanagement oder die Entwicklung
individueller Schulungspline fiir Kon-
zernmitarbeiter, kann damit auch eine
im Sinne von § 32 BDSG erforderliche
Dateniibermittlung fiir Zwecke des Be-
schaftigungsverhiltnisses  verbunden
sein. Soweit jedoch Daten fiir das stra-
tegische Management, fiir die Koordi-
nation verteilter Produktionsprozesse
oder eine konzernweite Personalver-
mittlung  {ibertragen werden., kommt
eine Aufiragsdatenverarbeitung nicht in
Betracht, weil die Daten von den Emp-
tiangern auch fiir eigene Zwecke genutzt
werden, und § 32 greift nicht, weil dies
Lwecke sind, die auBerhalb des indi-
viduellen Beschiftigungsverhiltnisses
liegen.

Dann kann es mit der datenschutz-
rechtlichen Erlaubnisnorm schwierig
werden, erst recht natiirlich, wenn sen-
sible Arbeitnehmerdaten wie zum Bei-
spiel Qualifikationen und Beurteilun-
gen oder krankheitsbedingte Fehlzeiten
kommuniziert werden sollen. Meistens
lauft es auf die Frage hinaus, ob die Ab-
wigung der Interessen der verantwort-
lichen Stelle mit denen der Betroffenen
gemill § 28 Abs. 1 Ziff. 2 BDSG zu
Gunsten des Unternehmens ausfillt, das
die Daten an seine Konzemschwestern
weitergeben will. Bei dieser Abwigung
ist die Gesamtsituation zu wiirdigen, in
der der Datentransfer stattfinden soll,
und die wird auch von geltenden Be-
trichsvereinbarungen geprigt. Je bes-
ser die betroffenen Arbeitnehmer trotz
Ubermittlung ihrer Daten im Konzern
vor Verletzungen ihres Personlichkeits-
rechts geschiitzt werden, desto geringer
ist in diesem Abwigungsprozess ihr In-
teresse am Ausschluss der Ubermittlung
zu werten. Sollte also eine Konzern-
betriecbsvereinbarung insgesamt enge
Grenzen fiir die Verarbeitung und Nut-
zung der im Konzern kommunizierten
Arbeitnehmerdaten ziehen, indem sie
z.B. Verwendungszwecke, Zugriffsbe-
rechtigungen, Ldschiristen und Revi-
sionsverfahren fiir alle beteiligten Kon-
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zernunternehmen festlegt, kinnte dies
den Ausschlag dafiir geben, dass die
Dateniibermittlung zuldssig ist. Wenn
die Konzemunternehmen nicht durch
andere Vertrige vergleichbare Verpflich-
tungen eingegangen wiren, hitten KBR
und Konzemnleitung damit als Ergebnis
der Mitbestimmung iiberhaupt erst eine
datenschutzrechtliche Zulassigkeitsvor-
aussetzung geschaffen, die sonst gefehlt
hitte.

Wenn die Datenilibermittlung nicht
nur Unternehmens-, sondem auch Lan-
dergrenzen tiberschreitet, sind die Emp-
finger nicht dem BetrVG unterworfen.
Dann kann eine Betriebsvereinbarung
ihre legitimierende Wirkung nur in
Kombination mit einem WVertrag zwi-
schen den Konzernunternchmen entfal-
ten, der die auslandischen Téchter zur
Einhaltung der dort festgelegten Regeln
verpflichtet. Die besonderen Vorausset-
zungen nach den §§ 4b und 4c BDSG
fiir eine Dateniibermittlung ins Ausland,
namentlich in Linder auberhalb von EU
und EWR miissen natiirlich zusitzlich
erfiillt sein.

Eine Betriebsvereinbarung kommt al-
lerdings auch als eigenstindige Rechts-
grundlage in Betracht, wenn sie die Da-
teniibermittlung als ,,andere Rechtsvor-
schrift” im Sinne von § 4 Abs. 1 BDSG
erlaubt. Eine knappe Betriebsvereinba-
rung, in der ein groBziigiger Betriebsrat
der Ubermittlung von Arbeitnehmer-
daten wvorbehaltlos zustimmt, wiirde
allerdings noch nicht ausreichen, weil
die aus den Grundrechten ableitbaren
Mindeststandards des Perséinlichkeits-
schutzes sichergestellt sein miissen. Es
ist jedoch keineswegs geklart, in welche
erginzenden Vorschriften die Ubermitt-
lungserlaubnis einer BV eingebettet sein
muss, um die Standards der Verfassung
zu erfiillen. Sie diirften den bei der Inte-
ressenabwigung abzulegenden Malisti-
ben dhnlich sein.

Ob als Faktor bei der Interessenab-
wigung oder als .andere Rechtsvor-
schrift® — klar ist, dass eine Betriebs-
vereinbarung eine datenschutzrechtliche
Grundlage schaffen kann, die die Daten-
ilbermittlung im Konzern erst zuldssig
macht. Entsprechend sorgsam sollten
die Betrichsparteien vorgehen, damit
der durch das BDSG gewihrte Schutz
der Daten nicht aufgeweicht, sondern
mdglichst gestarkt wird.

Falsche Verhandlungspartner

In ausldndisch gefiihrten Konzernen
ergeben sich fiir den Betrichsrat bei sei-
nen Bemithungen um den Datenschutz
oft besondere Schwierigkeiten.

Ein verbreitetes Problem besteht da-
rin, dass dem Betriebsrat ein kompe-
tenter Verhandlungspartner fehlt. Hiu-
fig sitzt er Managern einer deutschen
Konzerntochter gegeniiber, die wichtige
Entscheidungen gar nicht selbst treffen
diirfen, sondern sich erst bei ,,héheren™
Stellen im Ausland riickversichern miis-
sen. Wenn auch noch das fiir die IT fe-
derfithrende Unternehmen seinen Sitz
im Ausland hat, sind manche deutsche
Geschiiftsfithrer nicht einmal imstande,
iber die Datenverarbeitungsprozesse
und die Einrichtung der beteiligten IT-
Systeme fundiert Auskunft zu erteilen.

Diese Situation macht die Beratungen
auberordentlich zih und mithsam. Die
Kommunikation mit den Fachleuten im
Hintergrund verlduft schleppend und
mit wvielen Missverstindnissen. Denn
in Paris, San Diego und Bangalore hat
man nur vage Vorstellungen davon, was
ein Betriebsrat ist, warum er so viele
Fragen zu Sonderaspekten der Daten-
verarbeitung stellt und was das mit den
Interessen von Beschiftigten zu tun hat.
Auch die grundlegenden Vorstellungen
von Datenschutz und seiner Bedeutung
erweisen sich als unterschiedlich. So er-
hilt man Auskiinfie, die formal korrekt
sein mdgen, aber die falschen Schwer-
punkte setzen und nicht wirklich weiter-
helfen. Zusagen, bestimmte Daten nicht
zu speichem, auf manche Auswertun-
gen zu verzichten oder Berechtigungen
einzuschrinken, sind noch schwerer zu
bekommen. Warum sollte man sich hier
festlegen? BloB weil ein Betriebsrat in
Deutschland das will?

Um voranzukommen und am Ende
ein gutes Ergebnis zu erzielen, miissen
Fachleute und Entscheider an den Ver-
handlungstisch. Sind die in Deutschland
nicht anzutreffen, sollten auch Aus-
landsreisen kein Hindernis sein. Wenn
der europdische IT-Chef gemeinsam mit
seinem SAP-Berechtigungsexperten aus
Helsinki nach Kaln fliegt, um mit dem
Gesamtbetriebsrat zu verhandeln, sind
beide formal nicht die Reprisentanten
des der Mitbestimmung unterliegenden
Unternehmens. Trotzdem fithren derarti-



ge Gespriache erfahrungsgemill schnel-
ler zum Ziel: Neben dem Austausch iiber
Interessen und Absichten kann man zii-
gig zu den Kernfragen kommen und die
Gestaltungsoptionen klaren. Nur wenn
sich verhandlungsfihige Personen ge-
geniibersitzen, kommt Bewegung in die
Sache: Positionen kdnnen iiberdacht und
Kompromisslinien ausgelotet werden.
So wird mancher Knoten durchschlagen,
der im schriftlichen ,,Antragsverfahren™
nur immer dicker geworden wire. Nach
dem zweiten Treffen kiénnen dann auch
Videokonferenzen fruchtbar werlaufen.
Damit Datenschutz gelingt, miissen die
richtigen Leute einander kennenlernen.
In intermationalen Konzemen kann das
internationale Verhandlungskommissio-
nen erforderlich machen.

Internationale Umzingelung

Ein weiteres Problem ist spiegelbild-
lich zum ersten: Auch der ausldndischen
Konzernmutter fehlt ein Gegenpart, mit
dem sie iiber den Arbeitnehmerdaten-
schutz im Konzem wverhandeln kénnte
oder miisste. Es gibt keinen ,.globalen™
Betriebsrat, der alle Arbeitnehmer ei-
nes Konzems vertritt. Die gemeinsame
Vertretung der in der EU beschifiigten
Arbeitnehmer eines Konzerns ist der Eu-
ropdische Betriebsrat; er hat jedoch nur
Informations- und Beratungsrechte. In-
nerhalb und erst recht aulerhalb der EU
gibt es kaum ein Land, in dem die Arbeit-
nehmervertretung in Sachen Datenverar-
beitung dhnlich harte Mitbestimmungs-
rechte hat wie in Deutschland.

So kionnen amerikanische und asi-
atische Konzerne intermationale In-
formationssysteme weitgehend ohne
Mitbestimmung durch Arbeitnehmer-
vertretungen aufbauen. Und das ist der
bevorzugte Weg: Das Kernsystem wird
in Japan eingerichtet und in Betrieb ge-
nommen und dann nach und nach in den
Tochtergesellschaften in anderen Lin-
dem ,ausgerollt™ z.B. in der Reihenfol-
ge Korea, Kanada, Siidafrika, England,
Frankreich, Skandinavien, Benelux und
Polen bis am Ende Deutschland und
vielleicht Osterreich regelrecht umzin-
gelt sind von den Ausldufern des gro-
Ben, vernetzten Informationssystems.

Nachdem das System seit mehreren
Jahren in allen anderen Lindern pro-
duktiv eingesetzt wird, tritt der deutsche

Betriebsrat in die Verhandlungen iiber
Datenkataloge, Schnittstellen, Leis-
tungskennzahlen und Zugriffsberechti-
gungen ein, weil das System nun auch
in Deutschland eingefiihrt werden soll.
Die verbleibenden Optionen 7u seiner
Ausgestaltung und Einsatzweise sind
jetzt nur noch marginal, die Verhand-
lungsspielriume der deutschen Manager
auch. Thre persdnliche Leistungsbeur-
teilung und der Jahresbonus héngen da-
von ab, ob der Anschluss der deutschen
Niederlassung bis zum nidchsten Jah-
reswechsel vollzogen ist. Wo kann das
hinfithren?

Wenn der Betriebsrat auf seinen Ge-
staltungsanspruch pocht und Forderun-
gen zur Verbesserung des Arbeitneh-
merdatenschutzes stellt, werden die
Verhandlungen bald scheitern, und die
Arbeitgeberseite wird angesichts ihres
Termindrucks in die Einigungsstelle
streben.

Nun kommt es auf den Vorsitzen-
den an. Das wird hochstwahrscheinlich
ein Arbeitsrichter sein, und er wird zu
Beginn der WVerhandlungen betonen,
dass auch internationale Konzerne in
Deutschland deutsches  Arbeitsrecht
beachten miissen. Aber nach welchen
Kriterien wird er die Forderungen des
Betriebsrats nach einer {Um-)Gestal-
tung der vom neuen System geprigten
DV-Prozesse bewerten? Wie stark wird
er sich von den ..immensen Kosten™
beeindrucken lassen, die die Arbeitge-
berseite fiir die verlangten Anpassungen
vorhersagt? Wird er eine auf konkrete
Zahlen gestiitzte Kostenprognose wver-
langen? Und welches Gewicht wird er
dem Gebot des § 90 BetrViG beimessen,
iiber die Planung technischer Anlagen so
rechtzeitig mit dem Betriebsrat zu bera-
ten, dass die ,,Vorschldge und Bedenken
des Betriebsrats bei der Planung bertick-
sichtigt werden kdnnen™? Gerade auch
um die Einflussmaglichkeiten zu si-
chern, hat der Betriebsrat aullerdem nach
& B7 Abs. 1 Nr. 6 BetrV'G nicht nur bei
der Anwendung, sondern schon bei der
Einfithrung technischer Einrichtungen
mit Uberwachungspotential ein Mitbe-
stimmungsrecht. Sieht der Vorsitzende
das Informations-, Beratungs- und Mit-
bestimmungsrecht also schon verletzt,
und ist das Kostenargument wegen der
bisher vorenthaltenen Einflussmdglich-
keiten nur noch von geringem Gewicht?

Es bedarf schon eines soliden Selbst-
bewusstseins des Vorsitzenden, um trotz
des massiven Dringens eines Weltkon-
zerns im Verfahren geniigend Zeit fiir
eine verstindliche Darstellung der ge-
planten DV-Verfahren, fiir eine ernst-
hafte Erwdgung aller Datenschutzas-
pekte und eine griindliche Analyse der
objektiven  Gestaltungsoptionen zu
reservieren. Denn schon dies kann etli-
che Sitzungstage in Anspruch nehmen.
Dem Untermehmen in einem Spruch
dann auch noch kostspielige und erneut
zeitraubende Umbauten am System zu-
zumuten, kommt schon einer Mutprobe
gleich, der die meisten Vorsitzenden lie-
ber ausweichen werden.

Es kommt aber auch auf die Ent-
schlossenheit des Betriebsrats an, und
die bestimmt sich nicht allein nach der
Giite der verhandelten Datenschutzrege-
lungen. Vielmehr spielen noch ganz an-
dere Faktoren eine Rolle, die fiir die Be-
schiiftigten unter Umstinden eine wviel
handfestere Bedeutung haben. Da geht
es zum Beispiel um Arbeitsplitze. Wenn
die Geschiftsprozesse nicht rationali-
siert und global integriert werden, leidet
die Konkurrenzfihigkeit des gesamten
Unternchmens. Sogar die konzern-inter-
ne Konkurrenz entfaltet ihre Wirkung.
Wenn die Datenschutzanforderungen in
Kéln so kompliziert werden und letzt-
lich die Geschiftsprozesse behindern,
dann erhélt vielleicht das Werk in Prag
den Zuschlag fiir die nene Produktlinie.
Auch wenn nie ganz sicher ist, ob sol-
che Befiirchtungen sich bewahrheiten,
machen sie es dem Betriebsrat schwer,
fiir die deutschen Standorte als den ein-
zigen im ganzen Konzern eine strikte
Haltung beim Arbeitnehmerdatenschutz
aufrechtzuerhalten und gegeniiber sei-
nen Wihlern zu begriinden.

Das pragmatische Ergebnis besteht
dann oft darin, dass im Wesentlichen
der in den Nachbarlindern etablierte
Ist-Stand als Soll fiir die deutsche Kon-
zerntochter festgeschrieben wird. Der
Betriebsrat kann dann bei kiinftigen
Anderungen erneut mitbestimmen. Das
Feld echter Gestaltung aber schrumpft
auf das Schulungskonzept fiir die neuen
Benutzer in Deutschland (mit verpflich-
tender Sensibilisierung fiir die neuen
Datenschutz-Risiken) und auf die Zusi-
cherung eines jederzeitigen Revisions-
rechts auch beim auslindischen System-
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betreiber und dies vielleicht sogar mit
einem dafiir einzurichtenden eigenen
Systemzugang.

Es zeigt sich deutlich, dass die Ge-
staltung des Arbeitnehmerdatenschutzes
keineswegs nur eine Frage des Rechts
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ist, sondern in hohem Malle von den
Uberzeugungen, dem Willen und der
Kompetenz der Akteure, letztlich also
von Macht und Politik bestimmt wird.
Das mag vielleicht erschrecken, ist aber
in der betrieblichen Demokratic ganz

normal und kann bei Wahrung fairer
Umgangsformen auch durchaus gute
Friichte tragen. So ist es eben beim ,,Da-
tenschutz durch Mitbestimmung™.


Reinhard



