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Betriebsvereinba-
rungen und Compli-
ance-Maflnahmen

Wieviel Spielraum lisst der
Gesetzesentwurfzum
Beschiftigtendatenschutz?

Tim Wybitul*

Am 25. Februar 2011 debattierte der Bundestag in erster Le-
sung iiber den von der Bundesregierung vorgelegten ,Ent-
wurf eines Gesetzes zur Regelung des Beschdftigtendaten-
schutzes“! Ein neuer Unterabschnitt des BDSG soll kiinftig
den Umgang mit den Daten von Beschdftigten umfassend
regeln. Dabei ist umstritten, ob Betriebsvereinbarungen wei-
terhin ein wirksames Gestaltungsinstrument fiir den Um-
gang mit Beschiftigtendaten bleiben sollen. Bislang waren
Betriebsvereinbarungen vor allem fiir den Betrieb von Hin-
weisgebersystemen, aber auch bei internen Ermittlungen
und allgemeinenen Compliance-Mafinahmen ein wertvolles
Mittel zur Gewdhrleistung der datenschutzrechtlichen Zu-
lissigkeit. Der vorliegende Beitrag beleuchtet die Rechtslage
nach geltendem Recht sowie nach dem derzeitigen Gesetzes-
entwurf und gibt Anregungen fiir die kiinftige Einordnung
von Betriebsvereinbarungen beim Beschdftigtendatenschutz.

1. Ausgangslage beim Umgang mit Beschiftigten-
daten auf der Grundlage von Betriebsvereinbarungen

In der Praxis sind Betriebsvereinbarungen derzeit ein ausgespro-
chen wichtiges Mittel fiir Arbeitgeber und Betriebsrite, um ange-
messene und an den jeweiligen betrieblichen Bediirfnissen ori-
entierte, rechtssichere Regeln zum Beschiftigtendatenschutz zu
schaffen.? Dies gilt vor allem bei dem besonders persénlichkeits-
rechtsrelevanten Umgang mit Beschiftigtendaten im Rahmen
von Compliance und der Aufdeckung von Wirtschaftskrimina-
litdt. Auch die komplexen Datenverarbeitungen, die fiir den Be-
trieb eines Hinweisgebersystems (Whistleblowing) notwendig
sind, konnten bislang in effektiver Weise durch den Abschluss ei-
ner entsprechenden Betriebsvereinbarung abgesichert werden.?

Grundsitzlich verbietet § 4 Abs. 1 S. 1 BDSG die Erhebung,
Nutzung oder Verarbeitung personenbezogener Daten - es sei
denn, eine Rechtsvorschrift erlaubt die oder der Betroffene hat
eingewilligt. § 4 Abs. 1 S. 2 BDSG-RegE soll nun klarstellen, dass
ebenfalls Betriebs- und Dienstvereinbarungen ,andere Rechtsvor-
schriften” 1.5.v. § 4 Abs. 1 S. 1 BDSG sind.* Damit folgt die Bundes-
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regierung der {iberwiegenden Rechtsauf-
fassung in Rechtsprechung und Literatur,
nach der nicht nur Gesetze oder Verord-
nungen, sondern auch Betriebsvereinba-
rungen i.S.d. § 77 BettVG den Umgang
mit Beschiftigtendaten erlauben kénnen.
Die Klarstellung soll nach der Entwurfs-
begriindung die Mdglichkeiten nicht ver-
dndern, durch Betriebs- oder Dienstver
einbarungen vom BDSG abweichende Re-
gelungen zu treffen. Vielmehr soll die
Neuregelung die bisherige — durch die
Rechtsprechung geprigte — Rechtslage we-
der einschrianken noch erweitern.

Man muss sich bei der Betrachtung des Entwurfs allerdings
fragen, ob § 321 Abs. 5 BDSG-RegE diesem Anliegen nicht zuwi-
der lduft. Denn danach diirfen Arbeitgeber von den Vorschriften
des neuen Beschiftigtendatenschutzes nicht zu Ungunsten der
Beschiiftigten abweichen. Dieser mogliche Widerspruch gibt An-
lass fiir eine detaillierte Analyse des Regierungsentwurfs.

Tim Wybitul

2. Geltende Rechtslage

Die bisherige Rechtslage wird vor allem durch einen Beschluss
des BAG vom 27.5.1986° und eine weitgehend zustimmende Li-
teraturauffassung geprigt, was die Betriebsvereinbarung in der
bisherigen Compliance-Praxis zu einem aufierordentlich wich-
tigen Gestaltungsinstrument machte.

2.1 Rechtliche Rahmenbedingungen fiir den Abschluss
von Betriebsvereinbarungen

Die bisherige Rechtsprechung erlaubte es den Betriebsparteien
durchaus, zumindest von einzelnen Regelungen des BDSG ab-
zuweichen.

2.1.1 Rechtsprechung des BAG zu Betriebsvereinbarungen als Er-
laubnis zum Umgang mit Beschiftigtendaten

Das BAG hat bereits 1986° ausdriicklich klargestellt, dass Be-
triebsrat und Arbeitgeber einvernehmlich Regelungen treffen
diirfen, die ,.den Datenschutz der Arbeitnehmer auch abweichend vom
Bundesdatenschutzgesetz regeln. Sie sind nicht darauf beschrinkt, nur
bestimmte Begriffe des Bundesdatenschutzgesetzes unter Beriicksichti-
gung der betrieblichen Besonderheiten niher zu konkretisieren oder den
Datenschutz der Arbeitnehimer zu verstirken. Der Datenschuiz nach dem
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Bundesdatenschutzgesetz ist (... nicht unabdingbarer Mindeststandard,
der durch Tarifvertriige oder Betriebsvereinbarungen nur zugunsten der
Arbeitnehmer verbessert werden konnte. (...) Soweit in der Literatur gel-
tend gemacht wird, durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung diirfe
der Datenschutz der Arbeitnehmer nicht verschlechtert werden (...), ver-
mag der Senat dem daher nicht zu folgen*.” Diese Rechtsprechung hat
das BAG in nachfolgenden Entscheidungen nicht aufgegeben .’

2.1.2 Bisherige Grenzen der Regelungsbefugnis bei Betriebsver-
einbarungen

Der Beschluss des BAG vom 27.5.1986 wurde seinerzeit von Tei-
len des Schrifttums kritisiert,® trifft in der heutigen Literatur je-
doch auf mehr Zustimmung.'®

Zu Recht: Denn das BAG erlaubt den Betriebsparteien keines-
falls ein beliebiges Absenken des Datenschutzniveaus. Der 1. Se-
nat fithrt vielmehr aus: ,...Daraus folgt jedoch nicht, dass datenschutz-
rechtliche Regelungen in Tarifvertrigen oder Betriebsvereinbarungen ei-
nen beliebigen Inhalt haben kénnen. Sie miissen sich im Rahmen der
Regelungsautonomie der Tarifvertragsparteien bzw. der Betriebspart-
ner halten und die fiir diese Autonomie geltenden, sich aus grundge-
setzlichen Wertungen, zwingendem Gesetzesrecht und den allgemeinen
Grundsitzen des Arbeitsrechts ergebenden Beschrdnkungen beachten. «1

Zu diesen Schranken zihlt insbesondere das allgemeine Per-
sonlichkeitsrecht'? etwa in der Ausprigung des Rechts auf in-
formationelle Selbstbestimmung. Dieses haben die Betriebspar-
teien gemil §75 Abs. 2 BetrVG bei Abschluss einer Betriebsver-
einbarung stets zu beachten.’

Betriebsvereinbarungen ermdglichen es derzeit, Compli-
ance-MaRnahmen zu flexibilisieren und an die Bediirfnisse der
Beschiftigten und des Unternehmens anzupassen, nicht aber
Grundrechte der Beschiftigten abzubedingen.™

2.2 Praktische Bedeutung der Betriebsvereinbarung im Be-
schiftigtendatenschutz

Der BDSG-RegE in seiner jetzigen Fassung soll ein grundsatz-
liches Absenken des Schutzniveaus des BDSG nicht erlauben.’
Worin liegt dann kiinftig der praktische Nutzen einer Betriebs-
vereinbarung als Gestaltungsinstrument, wenn ihr Schutzni-
veau bei typisierender Betrachtung dem des BDSG vergleichbar
sein muss?

2.2.1 Rechtssicherheit durch typisierende Betrachtung

Die bisherige Rechtsprechung des 1. Senats des BAG gibt auch
hierauf eine Antwort: ,Die Zuldssigkeit der Verarbeitung personen-
bezogener Daten im Arbeitsverhdlinis muss daher an Wertungen [des
Bundesdatenschutzgesetzes] ankniipfen, die diesen Umstand beriicksich-
tigen und das Interesse des Arbeitgebers an der Datenverarbeitung ge-
gen das Interesse der Arbeitnehmer als Betroffene in ihrer Gesamtheit
gegeneinander abwiigen. (...) Deren Interessen konnen jedoch von un-
terschiedlichem Gewicht sein mit der Folge, dass eine bestimmte Daten-
verarbeitung dem Arbeitnehmer gegeniiber zuldssig, dem anderen ge-
geniiber jedoch unzuldssig ist. Dem kann jedoch durch eine kollektive
Regelung, wie sie Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen darstellen,
begegnet werden.™®
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BAG erlaubt Ab-

Es geht also im Ergebnis darum, den In-
teressenausgleich zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer zu vereinheitlichen.
An Stelle einer Abwigung aller jeweils
betroffenen Interessen im Rahmen einer
umfassenden VerhiltnismédRigkeitsprii-
fung im Einzelfall tritt eine betriebliche
Regelung, die Betriebsrat und Arbeitgeber
vorher vereinbart haben.

2.2.2 Besondere Bedeutung in Konzern-
strukturen

In einem Unternehmensverbund mitmeh-
reren zehntausend Beschiftigten ist es
dem Arbeitgeber in der Regel kaum mog-
lich, in jedem Einzelfall in eine individua-
lisierte Interessenabwigung einzutreten.
Er ist auf eine typisierende Betrachtung
zwingend angewiesen, etwa um Hinweis-
gebersysteme und Compliance-Systeme,
aber auch Internet und E-Mail-Systeme,

7 Vgl. BAG Beschluss v.27.05.1986 - 1 ABR 48/84 —
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v.27.03.2003 - 2 AZR 51/02, NJW 2003, 3436
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Dienststelle, 5. Aufl., Frankfurt a.M. 2010,
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14 Vgl. Gola, P./Schomerus, R.: BDSG, 10.Aufl,,
Miinchen 2010, §4 Rn. 7; Gola, P./{Wronka, G.:
Handbuch zum Arbeitnehmerdatenschutz,
5.Aufl., Frechen 2010, Rn. 246, Thiising, G.: Wie
viel Arbeitnehmerdatenschutz erlaubt die EG?,
in: RDV 2010, S. 147-148.

15 Vgl. BT-Plenarprotokoll 17/94, S. 10736.
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Intranetplattformen oder auch Personal-
zeiterfassungssysteme nutzen zu kdnnen.
Dariiber hinaus sind (Konzern-)Be-
triebsvereinbarungen ein geeignetes Mit-
tel, die Ubermittlung von Beschiftigten-
daten im Unternehmensverbund zu re-
geln. Da der Gesetzgeber hierzu bewusst
keine Regelung vorgelegt hat,'” bleibt der
Praxis kaum eine andere Wahl als der
Riickgriff auf die Betriebsvereinbarung.
Gerade dieser Datenfluss konnte bislang
jedoch oft nur durch den Abschluss von
Betriebsvereinbarungen erreicht werden.
Ob der weitere Gesetzgebungsvorgang
dhnlich praxisgerechte Bedingungen
schaffen kann, bleibt abzuwarten.

3.Kiinftige Rechtslage: Auslegung
des BDSG-RegE

In ersten Stellungnahmen zu dem Regie-
rungsentwurf sind Zweifel geduflRert wor-
den, ob Betriebsvereinbarungen die vor-
stehend beschriebenen Moglichkeiten
kinftig noch erlauben sollen. Manche Au-
toren folgern, die Nennung der Betriebs-
vereinbarung in §4 Abs. 1 S. 2 BDSG-RegE
sei nur schoner Schein, da gerade das Ab-
weichungsverbot des §321 Abs. 5 BDSG-
RegE dieses Gestaltungsinstrument ent-
werte. Bei genauerem Hinsehen erweist
sich diese Auffassung allerdings nicht als
iiberzeugend.

Denn in seiner jetzigen Fassung dndert
der BDSG-RegE in Bezug auf Betriebsver
einbarungen als Gestaltungsinstrument
des Beschiftigtendatenschutzes die bis-
herige Rechtslage nicht. Dies zeigt die
folgende Betrachtung des Wortlautes,
der Geschichte, der Systematik und des
Zwecks der neuen Regelung.

3.1 Wortlaut des BDSG-RegE als Beleg
fiir die Zulissigkeit von Abwei-
chungen in Betriebsvereinbarungen

Der bisherige Wortlaut™ des Regierungs-
entwurfs klirt leider noch nicht abschlie-
Rend, ob ein Abweichen von einzelnen Be-
stimmungen des Entwurfs auf der Grund-
lage von Betriebsvereinbarungen kiinftig
noch erlaubt sein soll. Die Wortwahl des
§ 4 Abs. 1 BDSGE deutet die Zuléssigkeit
von Abweichungen allerdings immerhin
an. Denn § 4 Abs. 1 S. 2 BDSG-E stellt klar,
dass auch Betriebs- und Dienstverein-
barungen ,andere Rechtsvorschriften® im

Sinne des BDSG sind.'® Nach § 4 Abs. 1 S. 1 BDSG ist der Umgang
mit personenbezogenen Daten dann zuléssig, wenn das BDSG
oder eine andere Rechtsvorschrift dies erlaubt oder anordnet
oder wenn der Betroffene eingewilligt hat. Damit stehen die Er-
laubnistatbestinde des BDSG?® und Erlaubnistatbestinde nach
anderen Rechtsvorschriften gleichwertig nebeneinander - und
zu diesen zihlt auch die Betriebsvereinbarung.

Andererseits schlielRt § 321 Abs. 5 BDSG-RegE aus, dass von
den Vorschriften des Unterabschnitts zu Ungunsten der Beschaf-
tigten abgewichen werden darf. Allerdings bezieht sich § 321 Abs.
5 BDSG-RegE auf ,die Beschdftigten®, ldsst sich also als Kollektiv-
bezug verstehen.?! Dann aber weichen Betriebsvereinbarungen
nicht zwingend ,.zu Ungunsten“ von den Normen des BDSG ab,
da diese im Rahmen einer Gesamtbetrachtung wegen § 75 Abs.
2 BetrVG einen dem BDSG vergleichbaren Schutzstandard ge-
wihren miissen. Der Wortlaut der Regelungen ldsst somit zu-
nichst offen, ob Arbeitgeber und Betriebsrat vom Schutzstan-
dard des Gesetzentwurfs abweichen dirfen oder von einzelnen
Regelungen an Stelle von Informationsrechten des Beschif-
tigten Mitspracherechte einrdumen.

3.2 Bisherige Entwicklungsgeschichte des BDSG-RegE

Die Begriindung des Regierungsentwurfs gibt einen weiteren
entscheidenden Hinweis fiir die Beantwortung der vorliegenden
Frage. Dort heifit es wortlich: ,Mit dieser Klarstellung erfolgt we-
der eine Einschrinkung noch eine Erweiterung der Moglichkeiten und
Grenzen, durch Betriebs- oder Dienstvereinbarungen abweichende Rege-
lungen zu treffen, gegeniiber der jetzigen, durch die Rechtsprechung ge-
priigten Rechislage."**

Die Gesetzesbegriindung stellt damit ausdriicklich fest, dass
die neuen Regelungen die von der Rechtsprechung geprigte bis-
herige Rechtslage weder einschrinken noch erweitern sollen.
Diese bisherige Rechtsprechung des BAG erlaubt auf der Grund-
lage von Betriebsvereinbarungen durchaus das Abweichen von
einzelnen Vorschriften des BDSG. Aus der Regierungsbegriin-
dung ergibt sich somit, dass einzelne Regelungen einer Betriebs-
vereinbarung richtigerweise durchaus auch von den Vorgaben
der § 32 bis 321 BDSG-RegE abweichen kénnen, beispielsweise
indem eine Betriebsvereinbarung Einwilligungen der Beschaf
tigten ersetzt. Denn das BAG geht davon aus, dass eine Betriebs-
vereinbarung den im BDSG festgelegten Mindeststandard an Da-
tenschutz anders gestalten kann, solange die Betriebsvereinba-

17 Vgl. BR-Drucks. 535/10, S. 19.

18 Vgl. Beckschulze, M.[Natzel, L.: Das neue Beschiftigtendatenschutzgesetz,
in: BB 2010, S. 2368-2369; www.datenschutzzentrum.def
arbeitnehmer/20101012-stellungnahme.html.

19 Vgl. v.Savigny, C.-F.: System des heutigen Rémischen Rechts, Bd.1S. 213ff.

20 Vgl. Forst, G.: Bewerberauswahl {iber soziale Netzwerke im Internet?,

NZA 2010, S. 1043-1044.

21 Vgl. BDSG §§ 32-32i und § 28 Abs. 1 S. 1 Nr. 2 BDSG

22 Zu einem dhnlichen Ergebnis der Wortlautauslegung gelangt auch das Un-
abhingige Landeszentrum fiir Datenschutz Schleswig-Holstein in seiner
Stellungnahme zum Gesetzesentwurf der Bundesregierung zur Regelung
des Beschiftigtendatenschutzes vom 12.10.2010 (siehe Fn. 19), das daher
eine einschriankende Klarstellung fordert.
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rung die Personlichkeitsrechte der Arbeitnehmer auf anderem
Wege gewihrleistet.?3

Dementsprechend schlie8t auch die Regierungsbegriindung
zu §32]1 Abs. 5 BDSG-RegE ausdriicklich nicht aus, dass Tarifver-
trige, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen die gesetzlichen Re-
gelungen konkretisieren oder sogar Alternativen gestalten, um
jeweiligen betrieblichen Besonderheiten Rechnung zu tragen.®*
Die Bezugnahme auf , Alternativen” legt nahe, dass sich die Be-
triebsparteien eben nicht an den Vorgaben der §§32 ff. BDSG-E
orientieren miissen. Vor dem Hintergrund der Besonderheiten
des jeweiligen Betriebs kénnen sie aufgrund der Bezugnahme
alternative Regelungen treffen — die von denen des Entwurfs ab-
weichen - solange sie dabei § 75 Abs. 2 BetrVG Rechnung tragen.
Dieser schreibt vor, dass Arbeitgeber und Betriebsrat die freie
Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb beschiftigten Per-
sonen schiitzen und férdern miissen.

Fiir dieses Ergebnis sprechen auch weitere Indizien. In der
ersten Lesung des Gesetzentwurfs im Bundestag dulierte sich
der damalige Innenminister zur Einordnung von Kollektivver-
einbarungen. Diese seien als eigenstdndige Rechtsgrundlage fir
den Umgang mit Beschiéftigtendaten zu sehen. Das Innenmini-
sterium hatte die Federfithrung bei der Erstellung des Gesetz-
entwurfs.
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~Wir haben vorgeschlagen, dass Betriebsver-
einbarungen Vorrang vor dem Gesetz haben,
aber das Schutzniveau des Gesetzes nicht un-
terschreiten diirfen."®
Auch weitere Aussagen zeigen, dass nach

" dem Willen der Verfasser des Gesetzes Be-

triebsvereinbarungen den einzelnen Re-
gelungen des BDSG-E vorgehen sollen:
SIm Gesetzentwurf wird endlich zu Recht
anerkannt, dass kollektivrechiliche Vereinba-
rungen als eigenstdndige Rechtsvorschriften
mdglich sind. Dass Betriebsvereinbarungen da-
bei natiirlich nicht den Kern des Gesetzes und

-der damit verbundenen Schutzregeln verletzen

23 Vgl. BR-Drucks. 535/10, S. 25.

24 Vgl. Thitsing, G.: Wie viel Arbeitnehmerdaten-
schutz erlaubt die EG?, in: RDV 2010, S. 147-148.

25 Vgl. BR-Drucks. 535(10, S. 47.
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diirfen, steht aus unsever Sicht aufler Frage und
ist, wenn ich das richtig sehe, im Ubrigen schon
heute geltendes Recht.“%

3.3 Systematik des BDSG-RegE

Ein weiteres Indiz dafiir, dass Betriebs-
vereinbarungen auch weiterhin als pra-
xisgerechtes Gestaltungsinstrument be-
stehen bleiben, liefert zunichst die Sy-
stematik des Entwurfs: Nach §321 Abs. 3
BDSG-RegE bleiben die Rechte der Interes-
senvertretungen der Beschiftigten unbe-
rithrt. Diese Vorschrift hitte ebenso wie
die Nennung der Betriebsvereinbarung in
§4 Abs. 1 S. 2 BDSG-RegE keinerlei Funk-
tion, wenn den Betriebsparteien ein Ab-
weichen?’ von den §§32 bis 32 1 BDSG-
RegE untersagt wiirde.

3.4 Zweck der neuen Regelungen

Einen zusdtzlichen Anhaltspunkt gibt
auch der Zweck der Neuregelung: Ziel
des Gesetzentwurfs ist es, praxisgerechte
Regelungen fiir Beschiftigte im Sinne des
§3 Abs. 11 BDSG zu schaffen. Flir Zwe-
cke des Beschiftigungsverhiltnisses sol-
len nur solche Daten verarbeitet werden
diirfen, die fiir dieses Verhilinis erforder-
lich sind. Solche Datenverarbeitungen
sollen ausgeschlossen sein, die sich bei-
spielsweise auf fiir das- Beschiftigungs-
verhéltnis nicht relevantes auflerdienst-
liches Verhalten oder auf nicht dienstre-
levante Gesundheitszustinde beziehen.
Mit den Neuregelungen sollen laut Ent-
wurfsbegriindung zudem Mitarbeiter an
ihrem Arbeitsplatz wirksam vor Bespit-
zelungen geschiitzt und gleichzeitig den
Arbeitgebern verldssliche Grundlagen fiir
die Durchsetzung von Compliance-Anfor-
derungen und den Kampf gegen Korrup-
tion an die Hand gegeben werden.
Angesichts dieser Zwecksetzung stellt
sich die Frage, womit diesen Zwecken - so-
wie den Arbeitnehmern - eher gedient ist:
Einerseits mit einer zwingenden ge-
setzlichen Vorgabe, deren Auslegung zu-
nichst einmal dem Arbeitgeber obliegt®
und die erst im Nachhinein gegebenen-
falls einer Kontrolle durch den Betriebs-
rat und der nach § 38 BDSG zustindigen
Aufsichtsbehérde fiir den Datenschutz
unterworfen ist? Oder andererseits mit ei-
ner Betriebsvereinbarung, die den Arbeit-
geber zu frithzeitiger Transparenz anhilt,

dem Betriebsrat weitreichende Beteiligungsrechte eréffnet und
damit den Interessen der Belegschaft von Beginn an Gehor ver-
schafft?

Wer diese Frage zu Gunsten von Betriebsvereinbarungen be-
antwortet, stellt zudem fest, dass diese praxisgerechter sind als
bundesgesetzliche Regelungen, die fiir Kleinstbetriebe ebenso
gelten wie fiir groRe Konzerne. Der im BDSG mafigebliche Ver
héltnismiRigkeitsgrundsatz legt hier die Zuldssigkeitindividua-
lisierender Regelungen zwischen den Betriebsparteien geradezu
nahe3?

4. Ergebnis

Eine Analyse der bisherigen Rechtsprechung und der betrieb-
lichen Praxis zeigt, dass Betriebsvereinbarungen fiir Betriebsrite
und Arbeitgeber ein flexibles und den betrieblichen Besonder-
heiten angemessenes Gestaltungsinstrument des Beschiftigten-
datenschutzes sind. Der BDSG-RegE in seiner jetzigen Fassung
wiirde dies nicht dndern. Allerdings wire eine Klarstellung des
Gesetzgebers zweckmdiRig, dass Betriebsvereinbarungen das
Schutzniveau des BDSG in einzelnen Betrieben nicht insgesamt
absenken sollen.

Diese bisherige grundsitzliche Entscheidung zu Gunsten
von Betriebsvereinbarungen ist zu begriiffen. Denn Betriebsrat
und Arbeitgeber konnen aufgrund ihrer gréReren Nihe zum Be-
trieb und den Beschiftigten eher als der Gesetzgeber konkrete
Losungen finden, um die datenschutzrechtliche Verhiltnismé-
Rigkeit einzelner MaRnahmen zu gewihrleisten. So kdnnen Be-
triebsvereinbarungen betriebsbezogen regeln, was erforderlich
und verhéltnismalig ist und was nicht. Letztlich wird man Ar-
beitgeber und Betriebsrat hier einen nicht unerheblichen Er
messensspielraum bei der Ausgestaltung von Betriebsvereinba-
rungen zum angemessenen Schutz der personenbezogenen Da-
ten von Beschiftigten einrdumen miissen. Dies sollten die am
weiteren Gesetzgebungsverfahren beteiligten Ausschiisse des
Bundestages berticksichtigen.

Es steht auch nicht zu befiirchten, dass hier einzelne Arbeit-
geber und Betriebsrite wirksame Regelungen vereinbaren, die
zu Lasten der betroffenen Beschiftigten gehen. Denn Betriebs-
vereinbarungen sind hiufig Gegenstand gerichtlicher Uberprii-
fung. Vielmehr ist daher zu erwarten, dass die Arbeitsgerichte
zeitnah Vorgaben machen werden, was im Rahmen von Betriebs-
vereinbarungen erlaubt und was verboten ist. Solche klaren Vor-
gaben wiren sowohl fiir Beschiftigte als auch fiir Arbeitgeber
ein wirklicher Fortschritt beim Beschiftigtendatenschutz.

26 Vgl. Plenarprotokoll 17/94 der Sitzung des Bundestages vom 25.02.2011,
S. 10736, rechte Spalte.

27 Vgl. Plenarprotolkoll 17/94 der Sitzung des Bundestages vom 25.02.2011,
S$.10739, rechte Spalte.

28 Vgl. BDSG-RegE § 321 Abs. 5.

29 Vgl. BR-Drucks. 535(10, S. 34.

30 Vgl. Wybitul, T.: Wie viel Arbeitnehmerdatenschutz ist ,erforderlich"?, in:
BB 2010, S. 1085 ff.



