Vergleich Gesetzesentwurf zum Beschéaftigtendatenschutz mit der bestehenden Rechtslage

Kabinettsbeschluss
Beschaftigtendatenschutzgesetz

Bestehende Rechtslage

Schlussfolgerung aus dem
Vergleich

§ 32 Datenerhebung vor Begrindung
eines Beschaftigungsverhaltnisses

(1) Der Arbeitgeber darf den Namen, die
Anschrift, die Telefonnummer und die
Adresse der elektronischen Post eines
Beschaftigten im Sinne des 8§ 3 Absatz 11
Nummer 7, erste Alternative vor
Begriindung eines
Beschaftigungsverhéltnisses erheben.
Weitere personenbezogene Daten darf er
erheben, soweit die Kenntnis dieser Daten
erforderlich ist, um die Eignung des
Beschaftigten fur die vorgesehenen
Tatigkeiten festzustellen. Er darf zu diesem
Zweck insbesondere Daten Uber die
fachlichen und persodnlichen Fahigkeiten,
Kenntnisse und Erfahrungen sowie Uber
die Ausbildung und den bisherigen
beruflichen Werdegang des Beschatftigten
erheben.

(2) Daten eines Beschatftigten Uber die
rassische und ethnische Herkunft, die
Religion oder Weltanschauung, eine
Behinderung, die sexuelle Identitat, die
Gesundheit, die Vermogensverhéltnisse,
Vorstrafen oder laufende
Ermittlungsverfahren dirfen nur unter den

BAG 2 AZR 64/69 / 15.01.1970/

Der AG darf den AN bei der Einstellung nach
Vorstrafen nur fragen, wenn und soweit die Art
des zu besetzenden Arbeitsplatzes dies
erfordert. Nicht die subjektive Einstellung des AG
ist maRgeblich fur Einschlagigkeit, sondern der
objektive Mal3stab. Auch fur Arbeiter und
Angestellte im 6ffentlichen Dienst.

LAG Bremen 2 Sa 207/80 / 04.02.1981

Der AN ist in aller Regel nicht verpflichtet, bei der
Einstellungsverhandlung dem AG seine
Verbindlichkeiten zu offenbaren. Es liegt demnach
kein rechtswidriges Verhalten des ANs vor, aus
dem ein Kindigungsgrund hergeleitet werden
kénnte, wenn nach der Einstellung weitere dem AG
nicht offenbarte Lohnpfandungen vorgenommen
werden.

BAG 2 AZR 270/83/07.06.1984

Die unrichtige Beantwortung der Frage des AG
nach einer Kérperbehinderung eines Bewerbers
kann eine Anfechtung des Arbeitsvertrages wegen
arglistiger Tauschung nach § 123 BGB nur
rechtfertigen, wenn die verschwiegene
Korperbehinderung erfahrungsgeman die
Eignung des ANs fiur die vorgesehene Téatigkeit
beeintrachtigt. Der Umfang des Fragerechts
hinsichtlich bestehender Krankheiten richtet sich
nach dem Zusammenhang mit dem einzugehenden
Arbeitsverhaltnis. Das Fragerecht beschrankt sich
im Wesentlichen auf folgende Punkte:

Differenzierte Rechtssprechung zum
Fragrecht-

im Ergebnis Abgrenzung immer am
.objektiven Mal3stab“.

Fragen nach Vorstrafen sehr restriktiv und
ausnahmsweise, ebenso Fragen nach
Gesundheit und Vermdgensverhaltnissen.
Frage nach Schwangerschaft grundsatzlich
verboten

Rechtslage verschlechtert sich durch geplante
Neuregelung: AG darf Fragen nach
Gesundheit, Vermdgensverhaltnissen und
Vorstrafen stellen, wenn es wegen der Art der
Tatigkeit oder den Bedingungen ihrer
Ausiibung wesentlich und entscheidende
berufliche Anforderung ist — erhebliches
Potential fir subjektive Wertungen des
Arbeitgebers!

Hinzu kommt: AN misste, ob
berechtigterweise eine Frage nicht oder
wahrheitswidrig beantworten zu kbnnen
entscheiden, dass der Arbeitgeber die Art der
Tatigkeit oder die Bedingungen ihrer
Austibung falsch beurteilt hat — eine absurde
Vorstellung.




Voraussetzungen erhoben werden, unter
denen nach 8§ 8 Absatz 1 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes eine
unterschiedliche Behandlung zul&ssig ist.
Die Vorschriften des
Bundeszentralregistergesetzes bleiben
unberihrt.

(3) Der Arbeitgeber darf von dem
Beschaftigten keine Auskunft dartber
verlangen, ob eine Schwerbehinderung
oder Gleichstellung mit einer
Schwerbehinderung nach 8§ 68 des
Neunten Buches Sozialgesetzbuch
vorliegt.

(4) Soll eine Beschaftigung bei einer
Religionsgemeinschatft, einer ihr
zugeordneten Einrichtung oder bei einer
Vereinigung erfolgen, die sich die
gemeinschaftliche Pflege einer Religion
oder Weltanschauung zur Aufgabe
gemacht hat, darf der Arbeitgeber auch
Daten Uber die religiose Uberzeugung, die
Religionszugehdorigkeit oder die
Weltanschauung des Beschatftigten
erheben, wenn die religiose Uberzeugung,
die Religionszugehdorigkeit oder die
Weltanschauung unter Beachtung des
Selbstverstandnisses der jeweiligen
Religionsgemeinschaft oder Vereinigung
im Hinblick auf ihr Selbstbestimmungsrecht
oder nach der Art der Tatigkeit eine

Liegt eine Krankheit bzw. eine Beeintrachtigung
des Gesundheitszustandes vor, durch die die
Eignung fiir die vorgesehene Tatigkeit auf Dauer
oder in periodisch wiederkehrenden Abstanden
eingeschréankt ist? Liegen ansteckende
Krankheiten vor, die zwar nicht die
Leistungsfahigkeit beeintrachtigen, jedoch die
zukinftigen Kollegen oder Kunden gefahrden? Ist
zum Zeitpunkt des Dienstantritts bzw. in
absehbarer Zeit mit einer Arbeitsunfahigkeit zu
rechnen, z. B. durch eine geplante Operation, eine
bewilligte Kur oder auch durch eine zurzeit
bestehende akute Erkrankung?

EuGH /C-177/88 / 08.11.1990/Dekker-Urteil

Ein Arbeitgeber verst63t unmittelbar gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz der Art. 2 Abs. 1
und 3 Abs.1 der RL 76/207 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern
und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen, wenn er es ablehnt, mit einer
von ihm fiir geeignet befundenen Bewerberin einen
Arbeitsvertrag zu schlieBen, weil er wegen der
Einstellung einer schwangeren Frau Nachteile
zu befiirchten hat, die sich aus einer staatlichen
Regelung uber die Arbeitsunfahigkeit ergeben,
wonach eine mit Schwangerschaft und Entbindung
zusammenhangende Verhinderung an der
Arbeitsleistung einer Verhinderung wegen
Krankheit gleichsteht. Dabei ist es unerheblich,
dal sich kein Mann um die freie Stelle
beworben hat.

BAG/2 AZR 227/92 / 15.10.1992
Aufgabe von BAG U. v. 20.02.1986, Az: 2 AZR
244/85 wegen EUGH U. v. 08.11.1990 -

Frage nach der Schwangerschaft nicht
ausdrucklich untersagt (anders als
Schwerbehinderung) d.h. die Frage ist
grundsatzlich erlaubt (dies entspricht auch
den Ausfiihrungen in der GegenaulRerung der
Bundesregierung zur Stellungnahme des
Bundesrates)




gerechtfertigte berufliche Anforderung
darstellt.

(5) Ein Arbeitgeber, dessen Tatigkeit
unmittelbar und Gberwiegend politisch oder
koalitionspolitisch ausgerichtet ist oder der
Zwecke der Berichterstattung oder
Meinungsaul3erung verfolgt, auf die Artikel
5 Absatz 1 Satz 2 des Grundgesetzes
anzuwenden ist, darf auch Daten uber die
politische Meinung und
Gewerkschaftszugehorigkeit des
Beschaftigten erheben, soweit die
politische Meinung oder die
Gewerkschaftszugeharigkeit im Hinblick
auf die Ausrichtung des Arbeitgebers und
die Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte
berufliche Anforderung darstellt. Ein
Arbeitgeber, dessen Tatigkeit Zwecke der
Berichterstattung oder Meinungséaufierung
verfolgt, auf die Artikel 5 Absatz 1 Satz 2
des Grundgesetzes anzuwenden ist, darf
Daten Uber die religiose Uberzeugung, die
Religionszugehdorigkeit oder die
Weltanschauung des Beschatftigten
erheben, soweit die religiose
Uberzeugung, die Religionszugehorigkeit
oder die Weltanschauung wegen der Art
der auszulbenden Tatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austibung eine
wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderung darstellt.

Rechtssache C-177/88 (Dekker)

Die Frage nach der Schwangerschaft vor
Einstellung einer ANin enthalt in der Regel eine
unzulassige Benachteiligung wegen des
Geschlechts und verst63t damit gegen das
Diskriminierungsverbot des § 611a BGB,
gleichgultig ob sich nur Frauen oder auch
Manner um den Arbeitsplatz bewerben




(6) Beschatftigtendaten sind unmittelbar bei
dem Beschatftigten zu erheben. Wenn der
Arbeitgeber den Beschéftigten vor der
Erhebung hierauf hingewiesen hat, darf
der Arbeitgeber allgemein zugangliche
Daten ohne Mitwirkung des Beschaftigten
erheben, es sei denn, dass das
schutzwiurdige Interesse des Beschaftigten
an dem Ausschluss der Erhebung das
berechtigte Interesse des Arbeitgebers
Uberwiegt. Bei Daten aus sozialen
Netzwerken, die der elektronischen
Kommunikation dienen, Gberwiegt das
schutzwiurdige Interesse des
Beschaftigten; dies gilt nicht fur soziale
Netzwerke, die zur Darstellung der
beruflichen Qualifikation ihrer Mitglieder
bestimmt sind. Mit Einwilligung des
Beschaftigten darf der Arbeitgeber auch
bei sonstigen Dritten personenbezogene
Daten des Beschaftigten erheben; dem
Beschaftigten ist auf Verlangen tber den
Inhalt der erhobenen Daten Auskunft zu
erteilen. Die Absatze 1 bis 5 sowie § 32a
bleiben unberihrt.

(7) Die Datenerhebung ist nur zulassig,
wenn Art und Ausmalf3 im Hinblick auf den
Zweck verhaltnismalig sind.

Bislang keine Entscheidungen tber
Datenermittlung aus allgemein zuganglichen
Quellen — aber: nach Maf3stab der objektiven
Erforderlichkeit misste eine solche
Datenermittlung unzuldssig sein, weil
allgemeine Recherche nicht ergebnisorientiert
ist und deshalb gar kein
Erforderlichkeitsmal3stab vorliegen kann -
durch die gesetzliche Regelung wird sie
aber zulassig — also eine eindeutige
Verschlechterung der bestehenden
Rechtslage




§ 32a Arztliche Untersuchungen und
Eignungstests vor Begrindung eines
Beschaftigungsverhéltnisses

(1) Der Arbeitgeber darf die Begrindung
des Beschaftigungsverhéaltnisses von einer
arztlichen Untersuchung abhangig
machen, wenn und soweit die Erfullung
bestimmter gesundheitlicher
Voraussetzungen wegen der Art der
auszulbenden Tatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austibung eine
wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderung zum Zeitpunkt der
Arbeitsaufnahme darstellt. Der
Beschaftigte muss in die Untersuchung
nach Aufklarung tber deren Art und
Umfang sowie in die Weitergabe des
Untersuchungsergebnisses an den
Arbeitgeber eingewilligt haben. Dem
Beschaftigten ist das vollstandige
Untersuchungsergebnis mitzuteilen. Dem
Arbeitgeber darf nur mitgeteilt werden, ob
der Beschaftigte nach dem
Untersuchungsergebnis fir die
vorgesehenen Tatigkeiten geeignet ist.

(2) Der Arbeitgeber darf die Begriindung
des Beschaftigungsverhaltnisses von einer
sonstigen Untersuchung oder Prifung
abhéngig machen, wenn die Untersuchung
oder Prufung wegen der Art der
auszulbenden Tatigkeit oder der

LAG Rheinland-Pfalz 7 Sa 272/07 / 29.08.2007
Untersuchung

Die nach Begrindung des Arbeitsverhéltnisses
durchgefiihrte Eignungsuntersuchung muss auf
der Grundlage eines Vergleiches zwischen dem
konkreten Gesundheitszustand des ANs und der
konkreten arbeitsvertraglichen Tatigkeit, die er
verrichten soll, erfolgen. Es fehlt an einem
konkreten Bezug zwischen dem
Gesundheitszustand des ANs und der
geschuldeten Arbeitstétigkeit, wenn der
untersuchende Arzt die negative Feststellung der
gesundheitlichen Eignung darauf stiitzt, dass dieser
an Fettleibigkeit leide und aufgrund des
gegebenen Body-Mass-Indexes von 44,70 generell
fur eine Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst ungeeignet
sei.

Keine Entscheidung zur Rechtfertigung von
Gesundheitsuntersuchungen vor Begriindung
des Beschaftigungsverhaltnisses — Grund
durfte sein, dass die Untersuchungen
Jfreiwillig“ durchgefuhrt wurden.

Bislang aber (von Ausnahmen wir bei Daimler
oder einigen Medienunternehmen abgesehen)
aber nur arbeitsmedizinisch notwendige
Untersuchungen ublich.

Mit der neuen Erlaubnisnorm hat der
Arbeitgeber wesentlich mehr Sielraum, da es
seiner Einschatzung obliegt, ob die
Untersuchung notwendig ist oder nicht. Allein
schon weil ihm die Einsicht in die Art der
Tatigkeit und noch mehr in die Bedingungen
ihrer Ausiibung fehlt, wird er nicht entscheiden
kénnen, ob eine bestimmte gesundheitliche
Anforderung wesentlich und entscheidend ist —
und wie und gegen wen sollte er auch eine
Auseinandersetzung zu dieser Frage fuhren.
Gesundheitsuntersuchungen werden damit
von der Ausnahme zur Regel — eine eindeutige
Verschlechterung der Rechtslage.

Nach den (sehr wenigen) Entscheidungen zu
»sonstigen Untersuchungen und Prifungen®
sind hohe Anforderungen an die Sach- und
Fachkunde gestellt — was nun nach der neuen
gesetzlichen Vorschrift gerade nicht mehr
notwendig ist — es werden auch Tests
zugelassen, fir die keinerlei Fach — oder
Sachkunde erkennbar ist.




Bedingungen ihrer Ausuibung erforderlich
ist, um festzustellen, ob der Beschaftigte
zum Zeitpunkt der Arbeitsaufnahme fir die
vorgesehenen Tatigkeiten geeignet ist
(Eignungstest). Der Beschaftigte muss in
den Eignungstest nach Aufklarung tber
dessen Art und Umfang sowie in die
Weitergabe des Ergebnisses des
Eignungstests an den Arbeitgeber
eingewilligt haben. Der Eignungstest ist
nach wissenschatftlich anerkannten
Methoden durchzufuhren, sofern solche
bestehen. Dem Beschaftigten ist das
Ergebnis des Eignungstests mitzuteilen.
Sind Eignungstests ganz oder teilweise
durch Personen durchzufiihren, die einer
beruflichen Schweigepflicht unterliegen,
darf dem Arbeitgeber insoweit nur
mitgeteilt werden, ob der Beschétftigte
nach dem Ergebnis des Eignungstests flr
die vorgesehenen Tatigkeiten geeignet ist

LAG Hessen 9 Sa 1255/01 / 12.09.2002
Untersuchung

Zum Anspruch auf Zulassung zu einer wiederholten
Eignungsuntersuchung, weil das
Untersuchungsverfahren gegen wesentliche
Verfahrensfehler verstofRen hat (hier:
psychologische Eignungsuntersuchung hinsichtlich
der Zulassung zur Fortbildung zum Purser II):
Infolge einer verfahrenswidrigen Untersuchung
besteht ein schuldrechtlicher (§ 611 GBG i.V.m. §
242 BGB) und auch ein quasi negatorischer
Anspruch aus § 1004 BGB Analog auf Ricknahme
der Beurteilung und Entfernung eines
entsprechenden Anschreibens aus der
Personalakte (hier: durch die Beurteilung, aus
psychischen Griinden nicht zum Purser Il geeignet
zu sein, wird die ANin in ihrem Personlichkeitsrecht
verletzt und in ihrem beruflichen Fortkommen
behindert).

LAG Sachsen 2 Sa 872/03 / 20.08.2004

Es ist allein aufgrund des Ergebnisberichts zur
psychologischen Eignungsuntersuchung nicht
moglich festzustellen, dass die vom AG fiir den AN
in Betracht gezogenen Tatigkeiten als
Sicherungsposten, Bahniibergangsposten und
Schrankenwarter fur diesen ungeeignet waren.
Psychologische Eignungstests werden nur in
beschranktem Umfang fir zulassig gehalten (hier:
nach 31jahriger unbeanstandeter Tatigkeit). In der
Regel wird gefordert, dass die Tests von




Diplompsychologen vorgenommen werden. Der
AN muss uber Funktionsweise und Zweck des
Tests aufgeklart werden. Andere
Erkenntnisméglichkeiten miissen verschlossen
bleiben.




§ 32b Datenverarbeitung und -nutzung
vor Begrindung eines
Beschaftigungsverhéltnisses

(1) Der Arbeitgeber darf
Beschaftigtendaten, die er nach 8§ 32 oder
§ 32a erhoben hat, verarbeiten und
nutzen, soweit dies erforderlich ist, um die
Eignung des Beschatftigten fir die
vorgesehenen Tatigkeiten festzustellen
oder um Uber die Begriindung des
Beschaftigungsverhaltnisses zu
entscheiden.

(2) Beschatftigtendaten, die der Arbeitgeber
ohne Datenerhebung nach 8 32 oder 8§ 32a
erhalten hat, darf er nur verarbeiten und
nutzen, soweit

1. dies erforderlich ist, um die Eignung des
Beschaftigten fur die vorgesehenen
Tatigkeiten festzustellen oder um Uber die
Begrindung des
Beschaftigungsverhaltnisses zu
entscheiden, und

2. er diese Daten nach 8§ 32 oder § 32a
hatte erheben durfen.

Satz 1 Nummer 2 gilt nicht, wenn der
Beschaftigte die Daten dem Arbeitgeber
Ubermittelt hat, ohne dass der Arbeitgeber
hierzu Veranlassung gegeben hat.

(3) Steht fest, dass ein
Beschaftigungsverhaltnis nicht begrindet




wird, sind die Beschéaftigtendaten gemal §
35 Absatz 2 Satz 2 zu léschen, es sei
denn, dass der Beschatftigte in die weitere
Speicherung eingewilligt hat.




§ 32c Datenerhebung im
Beschaftigungsverhéltnis

(1) Beschatftigtendaten durfen vorbehaltlich
der 88 32e bis 32i erhoben werden, wenn
dies fur die Durchfiihrung, Beendigung
oder Abwicklung des
Beschaftigungsverhaltnisses erforderlich
ist. Dies ist insbesondere der Fall, soweit
die Kenntnis dieser Daten fir den
Arbeitgeber erforderlich ist, um 1.
gesetzliche oder auf Grund eines
Gesetzes bestehende Erhebungs-, Melde-,
Auskunfts-, Offenlegungs- oder
Zahlungspflichten zu erfillen, 2. die
gegenuber dem Beschaftigten
bestehenden Pflichten zu erfiillen oder 3.
die gegenuber dem Beschétftigten
bestehenden Rechte des Arbeitgebers
einschliellich der Leistungs- und
Verhaltenskontrolle wahrzunehmen. 8§ 32
Absatz 2 Satz 2 und Absatz 6 gilt
entsprechend.

(2) 8 32 Absatz 2 bis 5 gilt entsprechend
fur die Feststellung, ob der Beschaftigte
fachlich geeignet ist, eine andere oder
veranderte Tatigkeit aufzunehmen oder an
einen anderen Arbeitsplatz zu wechseln.

(3) Der Arbeitgeber darf von einem
Beschétftigten die Teilnahme an einer
arztlichen Untersuchung nach Maf3gabe

BAG 2 AZR 55/99/12.08.1999

Die Pflicht des ANs, bei Vorliegen eines
berechtigten Interesses des AGs eine arztliche
Untersuchung seines Gesundheitszustandes zu

Arztliche Untersuchungen im bestehenden
Beschaftigungsverhéltnis bislang nur in sehr
engen Grenzen — quasi wenn es aufgrund der
Fursorgepflicht des Arbeitgebers notwendig

-10 -



des 8§ 32a Absatz 1 sowie die Teilnahme
an einem Eignungstest nach Mal3gabe des
§ 32a Absatz 2 verlangen, soweit dies
erforderlich ist, um die Eignung des
Beschaftigten zu tUberprifen, wenn

1. tatsachliche Anhaltspunkte vorliegen,
die Zweifel an der fortdauernden Eignung
des Beschaftigten begriinden, oder

2. ein Wechsel seiner Tatigkeit oder seines
Arbeitsplatzes beabsichtigt ist.

(4) Die Datenerhebung ist nur zulassig,
soweit Art und Ausmal’ im Hinblick auf den
Zweck verhaltnismalig sind.

dulden, ist im Ubrigen auch ohne z. B. tarifliche
Regelung anzunehmen und resultiert aus der
allgemeinen Treuepflicht des ANs. Das Interesse
des AGs an der geforderten Untersuchung ist
vielmehr abzuwagen gegen das Interesse des ANs
an der Wahrung seiner Intimsphére und
korperlichen Unversehrtheit. Ein AN ist regelmaRig
nicht verpflichtet, im laufenden
Arbeitsverhaltnis routinemafigen
Blutuntersuchungen zur Klérung, ob er alkohol-
oder drogenabhéangig ist, zuzustimmen.

LAG Sachsen 2 Sa 872/03 / 20.08.2004

Es ist hier allein aufgrund des Ergebnisberichts zur
psychologischen Eignungsuntersuchung nicht
mdglich festzustellen, dass die vom AG fiir den AN
in Betracht gezogenen Tétigkeiten als
Sicherungsposten, Bahniibergangsposten und
Schrankenwarter fur diesen ungeeignet wéren.
Psychologische Eignungstests werden in
beschranktem Umfang fir zulassig gehalten (hier:
nach 31jahriger unbeanstandeter Tatigkeit). In der
Regel wird gefordert, dass die Tests von
Diplompsychologen vorgenommen werden. Der AN
muss Uber Funktionsweise und Zweck des Tests
aufgeklart werden. Andere Erkenntnismdglichkeiten
mussen verschlossen bleiben.

war, moglich.

Nun: Zweifel an der Eignung oder
bevorstehender Wechsel der Téatigkeit reichen
aus, um Untersuchungen verlangen zu
kdnnen. Insbesondere diirfen die notwendigen
Erkenntnisse nicht auf anderem Weg erlangt
werden kdnnen.

-11 -



§ 32d Datenverarbeitung und -nutzung
Im Beschaftigungsverhaltnis

(1) Der Arbeitgeber darf
Beschaftigtendaten verarbeiten und
nutzen, soweit

1. sie nach den 8§ 32, 32a oder 32c
erhoben worden sind,

2. dies erforderlich ist zur Erfullung der
Zwecke, fur die die Daten erhoben worden
sind, oder zur Erfullung anderer Zwecke,
fur die der Arbeitgeber sie nach den
Vorschriften dieses Unterabschnitts hatte
erheben durfen, und

3. dies nach Art und Ausmald im Hinblick
auf den Zweck verhaltnismaRig ist.

(2) Beschatftigtendaten, die der Arbeitgeber
ohne Datenerhebung nach den 88 32, 32a
oder 32c erhalten hat, darf er nur
verarbeiten und nutzen, soweit

1. dies fur die Durchfuihrung, Beendigung
oder Abwicklung des
Beschaftigungsverhaltnisses erforderlich
und nach Art und Ausmalf im Hinblick auf
den Zweck verhaltnismalig ist und

2. er sie nach den 88 32, 32a oder 32c
hatte erheben durfen.

(3) Der Arbeitgeber darf zur Aufdeckung
von Straftaten oder anderen

Bislang keine rechtliche Grundlage fir
Screenings, die nun geschaffen wird.

-12 -



schwerwiegenden Pflichtverletzungen
durch Beschaftigte im
Beschaftigungsverhaltnis, insbesondere
zur Aufdeckung von Straftaten nach den
88 266, 299, 331 bis 334 des
Strafgesetzbuchs, einen automatisierten
Abgleich von Beschéftigtendaten in
anonymisierter oder pseudonymisierter
Form mit von ihm geflihrten Dateien
durchfihren. Ergibt sich ein Verdachtsfall,
durfen die Daten personalisiert werden.
Der Arbeitgeber hat die ndheren
Umstande, die ihn zu einem Abgleich nach
Satz 1 veranlassen, zu dokumentieren. Die
Beschaftigten sind tber Inhalt, Umfang
und Zweck des automatisierten Abgleichs
zu unterrichten, sobald der Zweck durch
die Unterrichtung nicht mehr gefahrdet
wird.

(4) Ein Dritter, an den Beschéftigtendaten
ubermittelt worden sind, darf diese nur fur
den Zweck verarbeiten und nutzen, zu
dessen Erfiullung sie ihm Gbermittelt
wurden. Der Arbeitgeber hat ihn darauf
hinzuweisen.

(5) Der Arbeitgeber darf die nach § 32
Absatz 1 bis 6 sowie nach den 88 32a und
32c Absatz 1 bis 3 erhobenen
Beschaftigtendaten nicht in einer Weise
verarbeiten und nutzen, dass sie durch die
automatisierte Zusammenfihrung

Vergleich mit Rechtssprechung zu
Videouberwachung (s. 8 32 f): Eingriffe in
das allgemeine Persdnlichkeitsrecht nur in
sehr engen Grenzen bei konkretem, auf die
Person bezogenen Verdacht: anlassloses
Screening — und das ist insbesondere nach
der Gegenaul3erung der Bundesregierung zur
Stellungnahme des Bundesrates ausdricklich
gewollt — verlasst diese Grundsatze
vollkommen.

-13 -



einzelner Lebens- und Personaldaten ein
Gesamtbild der wesentlichen geistigen und
charakterlichen Eigenschaften oder des
Gesundheitszustandes des Beschaftigten
ergeben.

-14 -



§ 32e Datenerhebung ohne Kenntnis
des Beschaftigten zur Aufdeckung und
Verhinderung von Straftaten und
anderen schwerwiegenden
Pflichtverletzungen im
Beschaftigungsverhéltnis

(1) Der Arbeitgeber darf
Beschaftigtendaten nur mit Kenntnis des
Beschaftigten erheben.

(2) Der Arbeitgeber darf
Beschaftigtendaten ohne Kenntnis des
Beschaftigten nur erheben, wenn

1. Tatsachen den Verdacht begriinden,
dass der Beschaftigte im
Beschaftigungsverhaltnis eine Straftat oder
eine andere schwerwiegende
Pflichtverletzung begangen hat, die den
Arbeitgeber bei einem Arbeithehmer zu
einer Kiindigung aus wichtigem Grund
berechtigen wirde, und

2. die Erhebung erforderlich ist, um die
Straftat oder die andere schwerwiegende
Pflichtverletzung aufzudecken oder um
damit im Zusammenhang stehende
weitere Straftaten oder schwerwiegende
Pflichtverletzungen des Beschaftigten zu
verhindern.

(3) Die Erhebung nach Absatz 2 muss
nach Art und Ausmalfd im Hinblick auf den

BAG 1 ABR 50/80/17.08.1982

Die Aufforderung des AGs an seine AN oder eine
Gruppe von ihnen, sich im Betrieb einer
polizeilichen Kontrolluntersuchung zur
Aufdeckung eines Gelddiebstahls zum Nachteil
eines Betriebsangehdrigen zu stellen, kann eine
mitbestimmungspflichtige Mal3nahme der Ordnung
des Betriebes i.S.v. 8 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG sein,
wenn die Aufforderung als Austibung des AGischen
Direktionsrechts zu verstehen ist. Ist die
Aufforderung dagegen lediglich in Sache einer
Weitergabe der polizeilichen Anordnung zu
verstehen, dann fehlt es an einer eigenstandigen
Ordnungsmafinahme des AGs, die Gegenstand
des Mitbestimmungsrechts des BRs sein kdnnte.
Welche Bedeutung einer derartigen Aufforderung
des AGs im Einzelfall zukommt, ist im Wesentlichen
eine Frage tatrichterlicher Wiirdigung

Wenn selbst die Anordnung der Teilnahme an
polizeilichen ErmittlungsmalRnahmen
mitbestimmungspflichtig sein kann wird
deutlich, dass jede Form polizeilicher
Betatigung im Betrieb an strenge
Voraussetzungen geknupft ist, wenn sie vom
Arbeitgeber veranlasst wird. Dies muss umso
mehr gelten, wenn nicht die Polizei selber,
sondern der Arbeitgeber kraft eigener
Entscheidung Polizeiaufgaben im Betrieb
wahrnimmt. Diesen Standard unterschreitet
bereits abs. 2 Nr. 1, da keinen Anforderungen
an die schwere des Verdachts gestellt werden
- ein Anfangsverdacht im Sinne einer bloRen
Vermutung durfte also vom Wortlaut reichen.
Ganzlich verlasst die Neuregelung den
bisherigen Standard, wenn sie
Datenermittlung aus rein praventiven
Grinden zulasst, bei denen es naturgemal
nicht einmal einen Anfangsverdacht geben
kann.
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Anlass verhéaltnismafig sein. Sie ist nur
zulassig, wenn die Erforschung des
Sachverhalts auf andere Weise erschwert
oder weniger erfolgversprechend ware. Die
Erhebung ist abzubrechen, wenn der
Zweck nicht zu erreichen ist; sie ist zu
unterbrechen, wenn der Zweck nur
voriibergehend nicht zu erreichen ist. Sie
ist zeitlich auf das unumgangliche Mal3 zu
beschranken.

(4) In den Féallen des Absatzes 2 ist die
Erhebung von Beschaftigtendaten
unzulassig, wenn sie erfolgt mit Hilfe

1. einer planmaliig angelegten
Beobachtung, die langer als 24 Stunden
ohne Unterbrechung oder an mehr als vier
Tagen stattfinden soll,

2. technischer Mittel zum Abhéren oder
Aufzeichnen des nicht 6ffentlich
gesprochenen Wortes oder

3. sonstiger besonderer technischer Mittel,
die fir Beobachtungszwecke bestimmt
sind.

Satz 1 Nr. 3 gilt nicht fir den Einsatz von
Fernglasern und Fotoapparaten.

(5) Der Arbeitgeber darf die nach Absatz 2
erhobenen Daten nur fur die Zwecke, fur
die sie erhoben wurden, verarbeiten und
nutzen. Die den Verdacht begriindenden
Tatsachen sind vor der Datenerhebung zu
dokumentieren. Die naheren Umstande
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der Datenerhebung nach den Absatzen 2
bis 4 sind unverziiglich nach der
Datenerhebung zu dokumentieren. 8§ 4d
Absatz 5 ist anzuwenden. Der Beschaftigte
ist Uber die Erhebung, Verarbeitung oder
Nutzung zu unterrichten, sobald deren
Zweck durch die Unterrichtung nicht mehr
gefahrdet wird.

(6) Die Daten sind unverzuglich zu
l6schen, wenn sie zur Erreichung des
Zwecks nicht mehr erforderlich sind oder
schutzwirdige Interessen des
Beschaftigten einer weiteren Speicherung
entgegenstehen. Der Grund der
Speicherung der Daten und die Loschung
sind zu dokumentieren. Die Dokumentation
darf ausschlieflich fur Zwecke der
Datenschutzkontrolle verwendet werden.
Sie ist zu lI6schen, wenn sie fur diese
Zwecke nicht mehr erforderlich ist,
spatestens jedoch am Ende des
Kalenderjahres, das dem Jahr der
Dokumentation folgt.

(7) Daten, die den Kernbereich privater
Lebensgestaltung betreffen, darf der
Arbeitgeber nicht erheben, verarbeiten
oder nutzen. Wurden solche Daten
entgegen Satz 1 gespeichert, sind sie
unverziglich zu l6schen. Absatz 6 Satze 2
bis 4 ist entsprechend anzuwenden.
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§ 32f Beobachtung nicht 6ffentlich
zugéanglicher Betriebsstatten mit
optisch elektronischen

Einrichtungen

(1) Die Beobachtung nicht offentlich
zuganglicher Betriebsgelande,
Betriebsgebaude oder Betriebsrdume
(Betriebsstatten) mit optisch-
elektronischen Einrichtungen
(Videouberwachung), die auch zur
Erhebung von Beschéftigtendaten
geeignet ist, ist nur zulassig

. zur Zutrittskontrolle,

. zur Wahrnehmung des Hausrechts,

. zum Schutz des Eigentums,

. zur Sicherheit des Beschaftigten,

. zur Sicherung von Anlagen,

. zur Abwehr von Gefahren fur die
Sicherheit des Betriebes,

7. zur Qualitatskontrolle,

soweit sie zur Wahrung wichtiger
betrieblicher Interessen erforderlich ist und
wenn nach Art und Ausmal’ der
Videoluberwachung keine Anhaltspunkte
dafur bestehen, dass schutzwirdige
Interessen der Betroffenen am Ausschluss
der Datenerhebung tUberwiegen. Der
Arbeitgeber hat den Umstand der
Beobachtung durch geeignete
Malnahmen erkennbar zu machen. 8§ 6b
Absatz 3 und 4 gilt entsprechend. Die
Satze 1 und 2 gelten entsprechend, wenn

OO, WNE

BAG 1 ABR 45/73 / 14.05.1974

Die Verwendung von Multimoment-Filmkameras,
die in regelmafigen Abstanden Aufnahmen von
Arbeitsplatzen machen, dienen ihrer technischen
Natur nach stets auch zur Uberwachung des
Verhaltens der AN. Der BR hat daher ein
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG. Die Mitbestimmung des BR bei der
Einfiihrung technischer Uberwachung entfallt nicht
dadurch, dass der AN die Mdglichkeit hat, das
Uberwachungsgerat abzuschalten. Denn schon
allein das Abschalten lasst Riickschlisse auf das
Verhalten des AN zu.

BAG 1 ABR 20/74 / 09.09.1975

Eine technische Einrichtung i.S.d. § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG ist dann dazu bestimmt, das Verhalten
oder die Leistung der AN zu tUiberwachen, wenn
die Einrichtung zur Uberwachung objektiv und
unmittelbar geeignet ist, ohne Riicksicht darauf,
ob der AG dieses Ziel verfolgt und die durch die
Uberwachung gewonnenen Daten auch
auswertet. Die Mdglichkeit, dass erst durch
zusatzliche anderweitige Anordnungen oder
bestimmte Gestaltungen zukiinftig AN tberwacht
werden kdnnten, genlgt andererseits nicht.

Der Tatbestand des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG greift
auch, wenn auf Grund der Einrichtung unmittelbar
Ruckschlisse auf das Verhalten oder die Leistung
bestimmter anderer AN gezogen werden kénnen,
die nicht die mit der Einrichtung versehene
Maschine bedienen.

BAG 5 AZR 116/86/07.10.1987

Eine Verletzung des Personlichkeitsrechts eines
ANs kann vorliegen, wenn er einem standigen
liickenlosen Uberwachungsdruck dadurch
unterworfen wird, dass der AG sich vorbehalt,
jederzeit ohne konkreten Hinweis den

Insgesamt sehr differenzierte
Rechtssprechung zur Frage der
Videouberwachung; Quintessenz: (verdeckte)
Videouberwachung nur allerletztes Mittel,
Pauschalverdacht gegen eine
Beschaftigtengruppe reicht nicht aus —
sondern konkreter Verdacht gegen
bestimmte Personen muss vorliegen ;
Grundsétze gelten nicht nur bei wirklicher
heimlicher Videolberwachung, sondern
auch bei offener aber verdeckter
Videolberwachung.

Abgrenzung in allen Entscheidungen :
deutlich Uberwiegendes Interesse des
Arbeitgebers!

J
Mit der Neuregelung: Méglichkeit des
Einsatzes zur Qualitatskontrolle,
Zutrittskontrolle, Wahrung des Hausrechts

d.h. Anforderung an ,Uberwiegende Interessen
des Arbeitsgebers” wird deutlich abgesenkt
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von einer Einrichtung lediglich der
Anschein einer Videouberwachung
ausgeht.

(2) Eine Videoluberwachung von Teilen von
Betriebsstatten, die Gberwiegend der
privaten Lebensgestaltung des
Beschaftigten dienen, ist unzulassig. Dies
gilt insbesondere fur Sanitar-, Umkleide-
und Schlafrdume.

(3) Die Daten sind unverzuglich zu
|6schen, wenn sie zur Erreichung des
Speicherungszwecks nicht mehr
erforderlich sind oder schutzwirdige
Interessen des Beschéftigten einer
weiteren Speicherung entgegenstehen.

Arbeitsplatz durch versteckt aufgestellte
Videokameras zu beobachten.

Eine Mal3nahme der vorgezeichneten Art kann
allerdings gerechtfertigt sein, wenn tUberwiegend
schutzwiirdige Interessen des AGs sie erfordern.
Hierzu bedarf es eines substantiierten
Sachvortrages.

LAG KdIn12 Sa 639/96 / 30.08.1996

Die Aufzeichnungen durch versteckte Kameras
(hier: Videouberwachung einer Lagerhalle, in der
sich Parfimerieartikel befinden) diirfen in einem
Kindigungsschutzprozess nicht verwertet werden
zum Beweis von unzulassigerweise erfolgten
Eingriffen in das Eigentum des AGs.

BAG 2 AZR 51/02 / 27.03.2003

1.) Die heimliche Videouberwachung von AN
greift in deren Allgemeines Personlichkeitsrecht
(Art. 2 Abs. 1 GG) ein und ist nur dann
gerechtfertigt, wenn - konkreter Verdacht einer
strafbaren Handlung/schweren Verfehlung des
AN - weniger einschneidende Mittel zur
Aufklarung ausgeschdpft - heimliche
Videoiliberwachung quasi einzig verbleibendes
Mittel

- insgesamt nicht unverhaltnismafig. Mildere
Aufklarungsmaflinahmen bei Warenfehlbestanden
(Diebstahlverdacht ggii. AN): stichprobenartige
Kontrolle des Lieferumfangs/Uberpriifung im
Warenwirtschaftssystem, o. A.

2.) Videouiberwachung unterliegt zwingender
Mitbestimmung des BR (8 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG)
Ist die VideolUberwachung entgegen 8§ 87 Abs. 1 Nr.
6 BetrVG ohne vorherige Zustimmung des BR
durchgefiihrt worden, ergibt sich aus diesem
VerstoR jedenfalls dann kein eigenstandiges
Beweisverwertungsverbot, wenn der BR der
Verwendung des Beweismittels und der darauf
gestiutzten Kiindigung zustimmt und die
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Beweisverwertung nach den allgemeinen
Grundsatzen gerechtfertigt ist.

LAG Niedersachsen 7 TaBV 40/04 / 20.01.2005
Der Spruch der Einigungsstelle, die Einfiihrung
eines Videosystems im Betrieb bezlglich der
Produktionsanlagen flir unzuléassig zu erklaren,
Uberschreitet nicht das der Einigungsstelle gesetzte
Ermessen. Es ist nicht ermessensfehlerhaft, wenn
die Einigungsstelle im Rahmen einer
Gesamtabwagung aller Umsténde des Einzelfalles
das Personlichkeitsrecht der AN hdher bewertet
hat, als das Interesse der AGin an einer
videounterstiitzten Uberwachung der Produktion
und zu dem Ergebnis gelangt ist, dass die
beabsichtigte Einfihrung der
Videouliberwachungsanlage nicht angemessen ist.

LAG BaWi 12 Sa 115/97 / 06.05.1998

Ein Video-Spéhangriff eines AGs gegen eine
Kassiererin eines Einzelhandelsbetriebes verstofit
gegen das allgemeine Persdnlichkeitsrecht,
wenn vor Beginn des Angriffs kein durch
Tatsachen begrindeter Tatverdacht einer
vorsatzlichen schweren Vertragsverletzung
oder Straftat gerade gegen diese, sondern nur
ein pauschaler Verdacht gegen die gesamte
Belegschaft bestanden hat.

Die hieraus gewonnenen Erkenntnisse dirfen -
zumal wenn durch Missachtung des
Mitbestimmungsrechts zustande gekommen - als
"Frichte vom verbotenen Baum™" im Prozess nicht
verwertet werden; dies gilt auch fir ein unter dem
Druck der so gewonnenen Beweise abgegebenes
unspezifisches Gestandnis (Fernwirkung). Die ANin
kann den aufgrund einer Drohung mit Strafanzeige
abgeschlossenen Aufhebungsvertrag anfechten,
weil die Drohung ein rechtswidriges, inadaquates
Mittel zur Abgabe der Willenserklarung i.S.v. § 123
BGB ist.
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§ 32g Ortungssysteme

(1) Der Arbeitgeber darf
Beschatftigtendaten durch elektronische
Einrichtungen zur Bestimmung eines
geografischen Standortes
(Ortungssysteme) nur erheben,
verarbeiten und nutzen, soweit dies aus
betrieblichen Grunden erforderlich ist

1. zur Sicherheit des Beschatftigten oder
2. zur Koordinierung des Einsatzes des
Beschaftigten und wenn keine
Anhaltspunkte bestehen, dass
schutzwiirdige Interessen des
Beschaftigten am Ausschluss der
Datenerhebung, -verarbeitung oder -
nutzung dberwiegen.

Eine Erhebung nach Satz 1 darf nur
wahrend der Arbeitszeit des Beschéftigten
erfolgen. Der Arbeitgeber hat den Einsatz
des Ortungssystems durch geeignete
Mafinahmen flir den Beschéftigten
erkennbar zu machen und ihn Gber den
Umfang der Aufzeichnungen und deren
regelmafige oder im Einzelfall
vorgesehene Auswertung zu informieren.
Beschaftigtendaten, die beim Einsatz von
Ortungssystemen erhoben werden, dirfen
nicht zu anderen Zwecken als nach Satz 1
verarbeitet oder genutzt werden.

(2) Der Arbeitgeber darf Ortungssysteme

ArbG Kaiserslautern 1 BVGa 5/08 / 27.08.2008
Der Einbau von GPS-Geréten in Fahrzeuge des
AG, die von AN dienstlich verwendet werden, ist
nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG
mitbestimmungspflichtig. Eine technische
Einrichtung ist dann dazu bestimmt, das Verhalten
oder die Leistung der AN zu Gberwachen, wenn die
Einrichtung zur Uberwachung objektiv und
unmittelbar geeignet ist, ohne Ricksicht darauf,
ob der AG dieses Ziel verfolgt und die durch die
Uberwachung gewonnenen Daten auch auswertet.

Ruckschluss aus MbtsR: der Einsatz von
Ortungsgeraten ist nur ausnahmsweise
erlaubt, weil damit Leistungs- und
Verhaltenskontrolle einhergehen kann.

Mit der gesetzlichen Neuregelung kann der
Einsatz aber regelmafig angeordnet
werden, wenn er zur Koordinierung von
Einsatzen notwendig sein kénnte- die
potentielle M6glichkeit muss ausreichen,
weil die technischen Mdglichkeiten ja
geschaffen werden missen
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auch zum Schutz beweglicher Sachen
einsetzen. In diesem Fall darf eine Ortung
des Beschaftigten nicht erfolgen, solange
der Beschaéftigte die bewegliche Sache
erlaubterweise nutzt oder diese sich
erlaubterweise in seiner Obhut befindet.

(3) Die Daten sind unverzuglich zu
|6schen, wenn sie zur Erreichung des
Zwecks der Speicherung nicht mehr
erforderlich sind oder schutzwirdige
Interessen des Beschéftigten einer
weiteren Speicherung entgegenstehen.
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§ 32h Biometrische Verfahren

(1) Der Arbeitgeber darf biometrische
Merkmale eines Beschaftigten nur
erheben, verarbeiten und nutzen, soweit
dies aus betrieblichen Griinden zu
Autorisierungs- und
Authentifikationszwecken erforderlich ist
und keine schutzwuirdigen Interessen des
Beschaftigten am Ausschluss der
Datenerhebung, -verarbeitung und -
nutzung tUberwiegen. Daten in Form von
Lichtbildern eines Beschéftigten darf der
Arbeitgeber auch zu anderen Zwecken
erheben, verarbeiten und nutzen, soweit
der Beschéftigte eingewilligt hat.

(2) Biometrische Daten sind unverziglich
zu l6éschen, wenn sie zur Erreichung des
Zwecks nicht mehr erforderlich sind oder
schutzwdrdige Interessen des
Beschaftigten einer weiteren Speicherung
entgegenstehen.

BAG 1 ABR 69/82 /10.04.1984
Zugangssicherung

Die Installation eines Zugangssicherungssystems,
das bei der Prasentation von codierten
Ausweiskarten den Ein- oder Ausgang zu
Betriebsraumen freigibt, ohne festzuhalten, wer
wann in welcher Richtung den Zugang benutzt,
unterliegt nicht der Mitbestimmung des BRes

Umkehrschluss: wenn festgestellt wird, wer
wann in welche Richtung das Tor passiert
besteht Mitbestimmungsrecht — und das ist bei
biometrischen Daten der Fall.

Folglich: Verwendung nur ausnahmsweise!
Nach der Neuregelung Verwendung zur
Authentifikation aber regelméafig zuldssig

-24 -



§ 32i Nutzung von
Telekommunikationsdiensten

(1) Soweit dem Beschatftigten die Nutzung
von Telekommunikationsdiensten
ausschlief3lich zu beruflichen oder
dienstlichen Zwecken erlaubt ist, darf der
Arbeitgeber bei dieser Nutzung anfallende
Daten nur erheben, verarbeiten und
nutzen, soweit dies erforderlich ist

1. zur Gewabhrleistung des
ordnungsgemalien Betriebs von
Telekommunikationsnetzen oder
Telekommunikationsdiensten,
einschlief3lich der Datensicherheit,

2. zu Abrechnungszwecken oder

3. zu einer stichprobenartigen oder
anlassbezogenen Leistungs- oder
Verhaltenskontrolle und soweit keine
Anhaltspunkte dafir bestehen, dass
schutzwirdige Interessen des
Beschaftigten an einem Ausschluss der
Erhebung, Verarbeitung oder Nutzung
uberwiegen. Werden nach Satz 1 Nummer
3 erhobene Daten einem bestimmten
Beschaftigten zugeordnet, ist dieser Uber
eine Verarbeitung und Nutzung zu
unterrichten, sobald der Zweck der
Verarbeitung oder Nutzung durch die
Unterrichtung nicht mehr geféhrdet wird.

(2) Inhalte einer ausschlief3lich zu
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beruflichen oder dienstlichen Zwecken
erlaubten Nutzung von Telefondiensten
darf der Arbeitgeber nur erheben,
verarbeiten und nutzen, soweit dies zur
Wahrung seiner berechtigten Interessen
erforderlich ist und der Beschaftigte und
seine Kommunikationspartner darin
eingewilligt haben und im Einzelfall vorher
dariiber informiert worden sind. Ist die
ausschlief3lich zu beruflichen oder
dienstlichen Zwecken erbrachte
telefonische Dienstleistung wesentlicher
Inhalt der geschuldeten Arbeitsleistung,
darf der Arbeitgeber Inhalte dieser
Nutzung ohne Kenntnis des Beschaftigten
im Einzelfall zu einer stichprobenartigen
oder anlassbezogenen Leistungs- oder
Verhaltenskontrolle erheben, verarbeiten
und nutzen, wenn

1. der Beschaftigte in geeigneter Weise
vorab dartber informiert worden ist, dass
er in einem eingegrenzten Zeitraum mit
einer Kontrolle zu rechnen hat, und

2. die Kommunikationspartner des
Beschaftigten Gber die Moéglichkeit der
Erhebung, Verarbeitung und Nutzung
informiert worden sind und darin
eingewilligt haben.

Der Arbeitgeber hat den Beschaftigten
unverzuglich Uber die Erhebung,
Verarbeitung und Nutzung der Inhaltsdaten
nach Satz 2 zu unterrichten.
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(3) Inhalte einer ausschliel3lich zu
beruflichen oder dienstlichen Zwecken
erlaubten Nutzung von anderen als in
Absatz 2 genannten
Telekommunikationsdiensten darf der
Arbeitgeber erheben, verarbeiten und
nutzen, soweit dies zu den in Absatz 1
Nummer 1 oder 3 genannten Zwecken
erforderlich ist und keine Anhaltspunkte
dafur bestehen, dass schutzwtrdige
Interessen des Beschéftigten an einem
Ausschluss der Erhebung, Verarbeitung
oder Nutzung uberwiegen. Dies gilt auch,
soweit es fur den ordnungsgemaliden
Dienst- oder Geschaftsbetrieb des
Arbeitgebers in den Fallen einer
Versetzung, Abordnung oder Abwesenheit
erforderlich ist. Ohne Kenntnis des
Beschaftigten darf eine Erhebung nach
Satz 1 in Verbindung mit Absatz 1 Satz 1
Nummer 3 nur nach MalRgabe des § 32e
erfolgen.

(4) Nach Abschluss einer
Telekommunikation gelten fur die
Erhebung, Verarbeitung und Nutzung der
Daten und Inhalte die 88 32c und 32d. Der
Arbeitgeber darf private Daten und Inhalte
nur erheben, verarbeiten und nutzen, wenn
dies zur Durchfiihrung des
ordnungsgemalfen Dienst- oder
Geschaftsbetriebes unerldsslich ist und er
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den Beschatftigten hierauf schriftlich
hingewiesen hat.
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§ 32j Unterrichtungspflichten

Stellt ein Arbeitgeber fest, dass bei ihm
gespeicherte Beschaftigtendaten
unrechtmanig tbermittelt oder auf sonstige
Weise Dritten unrechtmafdig zur Kenntnis
gelangt sind, hat er dies unverzuglich den
Betroffenen mitzuteilen. Drohen
schwerwiegende Beeintrachtigungen der
Rechte oder schutzwirdiger Interessen der
Beschaftigten, hat der Arbeitgeber auch
die zustandige Aufsichtsbehdrde
unverzuglich zu unterrichten. § 42a Satz 3
bis 4 und 6 gilt entsprechend.
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§ 32k Anderungen

Der Arbeitgeber hat Dritten, an die er
Beschaftigtendaten Ubermittelt hat, die
Anderung, Léschung oder Sperrung dieser
Daten unverzuglich mitzuteilen, es sei
denn, die Mitteilung ist nicht erforderlich,
um schutzwdrdige Interessen der
Beschaftigten zu wahren.
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§ 32l Einwilligung, Geltung fur Dritte,
Rechte der Interessenvertretungen,
Beschwerderecht,

Unabdingbarkeit

(1) Die Erhebung, Verarbeitung und
Nutzung von Beschéftigtendaten durch
den Arbeitgeber auf Grund einer
Einwilligung des Beschaftigten ist
abweichend von 8§ 4 Absatz 1 nur zul&ssig,
soweit dies in den Vorschriften dieses
Unterabschnitts ausdriicklich vorgesehen
ist.

(2) Die Vorschriften dieses Unterabschnitts
gelten entsprechend fir Dritte, die fur den
Arbeitgeber beim Erheben, Verarbeiten
und Nutzen von Beschéftigtendaten tatig
werden.

(3) Die Rechte der Interessenvertretungen
der Beschaéftigten bleiben unberuhrt.

(4) Bestehen tatsachliche Anhaltspunkte,
die den Verdacht begriinden, dass der
Arbeitgeber Beschaftigtendaten unbefugt
erhebt, verarbeitet oder nutzt, kann sich
der Beschaftigte an die fur die
Datenschutzkontrolle zustandige Behorde
wenden, wenn der Arbeitgeber einer
darauf gerichteten Beschwerde des
Beschaftigten nicht unverziglich abhilft.

-31-



(5) Von den Vorschriften dieses
Unterabschnitts darf nicht zu Ungunsten
der Beschéftigten abgewichen werden.”

8. Die Uberschrift des bisherigen zweiten
Unterabschnitts des dritten Abschnitts wird
wie folgt gefasst:

LDritter Unterabschnitt Rechte des
Betroffenen®.

9. Die Uberschrift des bisherigen dritten
Unterabschnitts des dritten Abschnitts wird
wie folgt gefasst:

LVierter Unterabschnitt Aufsichtsbehorde”.

10. In 8 43 Absatz 1 werden nach Nummer
7b die folgenden Nummern 7c bis 7g
eingeflgt:

.7C. entgegen 8§ 32d Absatz 3 Satz 4, §
32e Absatz 5 Satz 5 oder § 32i Absatz 2
Satz 3 den Beschaftigten nicht, nicht richtig
oder nicht vollstandig oder nicht rechtzeitig
unterrichtet,

7d. entgegen 8 32f Absatz 1 Satz 2 den
Umstand der Beobachtung nicht erkennbar
macht,

7e. entgegen 8 32g Absatz 1 Satz 3 den
Einsatz des Ortungssystems nicht
erkennbar macht,

7f. entgegen § 32j Satz 1 oder § 32k eine
Mitteilung nicht, nicht richtig, nicht
vollstandig oder nicht rechtzeitig macht,
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79. entgegen § 32j Satz 2 die
Aufsichtsbehdrde nicht, nicht richtig, nicht
vollstandig oder nicht rechtzeitig
unterrichtet.
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