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Datenschutz und Mitbestimmung

' Konzernweite Personaldatenverarbeitung und die Zusténdigkeit der Arbeitnehmervertretung

Der Umgang mit Personaldaten ist in jedem Unternehmen
von Bedeutung: Eine Verarbeitung der Personaldaten er-
folgt zur Entgeltabrechnung, zur Personalplanung und -
wie derzeit Thema in der Offentlichkeit - auch zur Korrupti-
onskontrolle der Mitarbeiter. In Konzernen bestand schon
seit jeher eine Tendenz dahingehend, die Verarbeitung von
Personaldaten zu zentralisieren. 50 wird etwa ein Unterneh-
men des Konzerns damit beauftragt, die Entgeltabrechnung
fur alle konzernangehdrigen Unternehmen durchzufiihren.
In der Regel werden hierzu Personalinformationssysteme
benutzt, z. B. PAISY. Soll Giber die konzernweite Einrichtung
und/oder konzernweite Anwendung eines solchen Systems
eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden, stellt sich
die Frage, welches Gremium auf Arbeitnehmerseite zustan-
dig ist - Gesamtbetriebsrat oder Konzernbetriebsrat. Vorab
ist zu prufen, welche gesetzlichen Vorschriften fur eine Be-
teiligung des Betriebsrats Anwendung finden.

I. Ausiibung des betriebsverfassungsrechtlichen Mit-
bestimmungsrechts

Der Abschluss einer Betriebsvereinbarung iiber den konzern-
weiten Umgang mit Personaldaten erfolgt zundchst in Aus-
iibung des Mitbestimmungsrechts aus § 87 I Nr. 6 BetrVG.
Denn im Normalfall werden die Personaldaten der Mitarbei-
ter in einem Personalinformationssystem verarbeitet, was
nach allgemeiner Auffassung das Mitbestimmungsrecht aus-
l6st. Personalinformationssysteme dienen der Uberwachung
der Arbeitnehmer, da sie individualisierte, d.h. auf einen
bestimmten Arbeitnehmer bezogene Daten zu Aussagen iiber
das Verhalten des Arbeitnehmers verarbeiten'. Das Mit-
bestimmungsrecht dient dem Personlichkeitsschutz der As-
beitnehmer. Es konkretisiert den in § 75 II BetrVG enthalte-
nen Grundsatz, dass Arbeitgeber und Betriebsrat die freie
Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb beschiftigten
Arbeitnehmer zu schiitzen und zu férdern haben?. Das Mit-
bestimmungsrecht bezieht sich auf die allgemeine Hand-
habung: welche Daten auf welche Weise verarbeitet werden,
wer Zugriff auf diese Daten hat, wie sie geschiitzt werden,
wann eine Loschung erfolgt und Ahnliches®, Darunter fallen
auch Vorschriften iiber Gespriche mit den Arbeitnehmern,
Stellungnahmen der Vorgesetzten, einsetzbare Rechner, Pro-
tokollierungspflichten und Einsichtsrechte in die Datenldu-
fe*. Das Mitbestimmungsrecht umfasst als Annex Durchfih-
rungsvorschriften, insbesondere Kontroll- und Informations-
_ rechte der Arbeitnehmervertrerung®, Uberldsst der Arbeit-
geber die Daten cinem Dritten, ist die Mitbestimmung nach

§ 87 I Nr. 6 BetrVG nicht ausgeschlossen. Sollen Personal-
daten in einem anderen selbstindigen Unternehmen ver-
arbeitet werden, muss der Arbeitgeber in den entsprechenden
Vertriigen die Ausiibung des Mitbestimmungsrechts sicher-
stellen®.

II. Erfordernis einer Betriebsvereinbarung als daten-
schutzrechtliche Erlaubnisnorm

Der Abschluss einer Betriebsvereinbarung stelit aber nicht
nur die Ausiibung des betriebsverfassungsrechtlichen Mit-
bestimmungsrechts sicher, sondern dient gleichzeitig der Er-
filllung der datenschutzrechtlichen Anforderungen. Diese
sind hier von Bedeutung, da der Umgang von Mitarbeiter-
Personaldaten ein datenschutzrechtlich relevanter Vorgang
ist; Das Recht auf informationelle Selbstbestimmung aus
Art. 2 11 V. mit Art. 1 1 GG schiitzt die Befugnis des Einzel-
nen, grundsitzlich selbst iiber die Preisgabe und Verwendung
seiner personlichen Daten zu bestimmen’. Personaldatenver-
arbeitung unterliegt daher in erster Linie den Bestimmungen
des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) als gesetzliche
Schranke des Grundrechts, Die Normen des BDSG sind ~ in
Abgrenzung zur so genannten generelien Erlaubnis mit Ver-
botsvorbehalt — als Verbote mit Erlaubnisvorbehalt zu quali-
fizieren. Dies gilt nicht nur fiir 6ffentliche Stellen, sondern
auf Grund der verfassungsrechtlichen Stellung der geschiitz-
ten Rechtsposition auch fir nicht-6ffentliche Stellen. Gerade
im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses stehen die Betroffenen
in der Regel einem informationstechnisch und 6konomisch
michtigen Unternehmen gegeniiber, so dass auch hier die
Annahme eines generellen Verbots gerechtfertigt erscheint®.

Bei der Suche nach einer geeigneten Erlaubnisnorm fiir eine
konzernweite Personaldatenverarbeitung stéfit man zunichst
auf § 4 1 BDSG, der zentralen Zulissigkeitsregelung fiir per-
sonenbezogene Datenverarbeitung. Hiernach bedarf es ent-
weder einer erlaubenden Rechtsvorschrift oder einer Einwil-

*  Die Auroren sind Anwilte der Kanzlei Trittin Rechtsanwilte Frank-
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ligung des Betroffenen. § 28 BDSG scheidet als Erlaubnis-
norm aus: Weder dient die Ubermittlung von Arbeitnehmer-
daten an weitere konzernabhingige Unternehmen der Zweck-
bestimmung des Arbeitsverhdltnisses (§ 28 11 Nr. 1 BDSG)
noch kann ein Koordinierungs- und Kosteninteresse des Un-
ternehmens bzw. des Konzerns ein berechtigtes Interesse zur
Dateniibermittlung begriinden, was sich aus der gesetzgeberi-
schen Entscheidung gegen das Konzernprivileg schliefen
lasst®. Die Zulissigkeit nach § 28 11 Nr. 3 BDSG kommt
schon aus dem Grund nicht in Betracht, dass sich diese Rege-
fung nur auf allgemein zugingliche Daten bezieht. Dement-
sprechend greift auch § 28 Il BDSG nicht ein. Auch eine Ein-
witligung der Mitarbeiter scheidet im Arbeitsverhdltnis von
vornherein aus, da wegen der hier bestehenden Machtdispari-
tit das Einholen einer Einwilligung fragwiirdig erscheint'®.

Vielmehr kommt im Arbeitsverhiltnis als erlaubende Rechts-
vorschrift in erster Linie der normative Teil einer Betriebsver-
einbarung in Betracht!!, wobei hierdurch das BDSG als ho-
herrangige Norm nicht abbedungen, sondern lediglich ans-
gelegt und konkretisiert werden kann'2, Der Schutzstandard
des BDSG darf durch eine Betriebsvereinbarung nicht unter-
Jaufen werden!?. Dic gegenteilige Auffassung des BAG in
einer Entscheidung von 19861 kann angesichts der europa-
rechtlichen Vorgaben als iiberholt angesehen werden. Die EG-
Datenschutzrichtlinie (Richtlinie 95/46/EG) sieht ndmlich
keine entsprechenden Abweichungsméglichkeiten vor. Daher
ist angesichts § 75 I BetrVG die Gestattung einer nach dem
BDSG unzuléssigen Datenverarbeitung durch Betriebsverein-
barung nicht denkbar?®. Im Verhiltnis zwischen Betriebsver-
einbarungen und sonstigen Erlaubnisnormen gilt, dass die in
einer Betriebsvereinbarung getroffenen Regelungen tiber die
Zulassigkeit von bestimmten Dateniibermitthungen eine gem.
§ 4 1 1BDSG vorrangige Zuldssigkeitsnorm darstellen*®,

Auf eine legitimierende Betriebsvereinbarung kann lediglich
im Falle einer Auftragsverarbeitung verzichtet werden. Die
Verarbeitung von personenbezogenen Daten durch ein oder
mehrere andere Konzernunternehmen ist nach § 11 BDSG
zuldssig, wenn die beauftragte Stelle nur eine Hilfs- und
Unterstiitzerfunktion hat und in diesem Rahmen in vélliger
Abhingigkeit von den Vorgaben des Auftraggebers wie eine
ausgelagerte Abteilung agiert!’,

Fithet der Auftragnehmer die Datenverarbeitung aber unter
Verwendung personenbezogener Daten unabhingig-von Wei-
sungen im Rahmen eigener Geschéftszwecke durch, reicht
§ 11 BDSG als Erlaubnisnorm nicht aus. Soll durch die zen-
tralisierte Datenverarbeitung eine einheitliche Fithrung des
Konzerns bzw. eine einheizliche Personalverwaltung gewihr-
leistet werden, so handelt es sich um eine Funktionsiiber-
tragung, die nur auf Grund einer Betriebsvereinbarung legiti-
miert werden kann!®. Dies ist auch dann der Fall, wenn
lediglich einzelne Aufgaben von einem Konzernunternehmen
an die Konzernspitze bzw. an ein dafiir bestimmtes Konzern-
unternehmen zur selbstindigen Erledigung ibertragen wer-
den'?. Damit fithren in der Regel zwei Griinde zum Ab-
schluss einer Betriebsvereinbarung iiber den konzernweiten
Umgang mit Personaldaten: Zum einen ist eine Betricbsver-
einbarung notwendig, um den konzernweiten Umgang mit
Personaldaten datenschutzrechtlich zu legitimieren. Zum an-
deren dient sie dazu, den betriebsverfassungsrechtlichen Vor-
gaben zu geniigen.

Ill. Zustindigkeit der Arbeitnehmervertretung nach
BetrVG

Bei der Frage, wer fiir die Ausiibung eines Mitbestimmungs-
rechts nach § 87 BetrVG zustindig ist, finden zundchst die

betriebsverfassungsrechtlichen Vorschriften zur Verteilung
der Zustindigkeit auf die unterschiedlichen Arbeimehmer-
gremien Anwendung (§§ 50, 58 BetrVG). Der von den Ar-
beitnehmern unmittelbar gewihlte Betriebsrat ist grundsitz-
lich fiir die Ausfithrung von Mitbestimmungsrechten zustin-
dig20. Nach § SO I 1 BetrVG ist der Gesamtbetriebsrat dem-
gegeniiber zustindig fiir die Behandlung von Angelegenhei-
ten, die das Gesamtunternehmern oder mehrere Betriebe
betreffen und nicht durch die einzelnen Betrlebsrite innet-
halb ihrer Betriebe geregelt werden kénnen. Der Konzern-
betriebsrat ist wiederum nach § 58 I 1 BetrVG zustindig fiir
die Behandlung von Angelegenheiten, die den Konzern oder
mehrere Konzernunternehmen betreffen und nicht durch die
¢inzelnen Gesamtbetriebsrite innerhalb ihrer Unternehmen
geregelt werden kénnen. Sowohl fiir die Zustindigkeir des
Gesamtbetriebsrats als auch fiir die Zustindigkeit des Kon-
zernbetriebsrats ist jeweils Voraussetzung, dass objektiv ein
zwingendes Erfordernis fiir eine betriebstbergreifende bzw.
unternehmensiibergreifende Regelung besteht. Ein solches
zwingendes Erfordernis fiir eine betrichs- bzw. umterneh-
menstibergreifende Regelung kann sich aus technischen oder
rechtlichen Griinden ergeben?1,

Die Zustindigkeit des Konzernbetriebsrats kommt grund-
sitzlich in allen betriebsverfassungsrechtlichen Angelegen-
heiten in Betracht?Z, Fiir die Frage, ob die Mafinahme den
Konzern oder jedenfalls mehrere Konzernunternehmen be-
wrifft, ist in der Regel der personliche oder sachliche® Gel-
tungsbereich einer Mafinahme mafgebend™. Allein der
Wunsch des Arbeitgebers nach einer einheitlichen ~ betriebs-
iibergreifenden bzw. unternchmensiibergreifenden — Rege-
lung, ein Kosten- und Koordinierungsinteresse sowie reine
Zweckmifigkeitspunkte geniigen nicht, um in Angelegen-
heiten der zwingenden Mitbestimmung die Zustindigkeit
auf einer héheren Organisationsebene zu begriinden®,

Bei der hier zu beurteilenden konzernweiten Personaldaten-
verarbeitung hielt das BAG ~ unter rein betriebsverfassungs-
rechtlichen Gesichtspunkten — die originire Zustindigkeit des
Konzernbetriehsrats bei folgendem Sachverhalt fiir gegeben:
Ein Konzern plante, das Personalwesen insgesamt zu zentrali-
sieren. Sowohl die Entgeltabrechnung als auch konzern-
interne Bewerbungsverfahren, Fithrungskrafteentwicklung,
Personalberichtswesen, Leistungsiibersichten und Zugangs-
berechtigungen sollten zentral koordiniert werden. Das BAG
sah die Zustindigkeit des Konzernbetriebsrats mit der Be-
griindung als gegeben an, dass die Weitergabe von Mitarbei-
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terdaten im Konzern mehrere Konzernunternehmen betreffe.
Die Angelegenheit kinne nicht durch die einzelnen Gesamt-
betriebsrite geregelt werden, da eine Regelung habe geschaf-
fen werden miissen, die sowohl fiir das die Daten abgebende
als auch fiir das die Daten aufnehmende Unternehmen ver-
bindlich sei. Liefe sich nimlich der Zweck einer Regelung nur
durch eine einheitliche Regelung auf der Konzernebene ertei-
chen, so sei der Konzernbetriebsrat zustindig?®.

Diese Entscheidung erscheint schon unter den oben dargeleg-
ten allgemeinen betriebsverfassungsrechtlichen Grundsétzen
zur Zustindigkeitsabgrenzung fragwiirdig. In stindiger
Rechtsprechung hilt das BAG blofe Zweckmifiigkeits-
gesichtspunkte gerade nicht fiir geeignet, um die Erforder-
lichkeit einer konzerneinheitlichen Regelung zu bejahen und
damit die Zustindigkeit des Konzernbetriebsrats zu begriin-
den?. Der Zweck von konzernweiten Personaldatenver-
arbeitungsma@nahmen kann auch durch Regelungen auf Un-
ternehmensebene erreicht werden, insbesondere wenn — was
nicht uniiblich ist — ohnehin die jeweiligen Vorgaben aus den
verschiedenen Betrieben bzw. Unternehmen beriicksichtigt
werden sollen und die Computersoftware entsprechend an-
gepasst und umprogrammiert werden soll.

IV. Zustandigkeit unter Beachtung des BDSG

Dariiber hinaus bestehen aus datenschutzrechtlichen Griin-
den weitere gravierende Bedenken gegen die Annahme einer
origindren Zustindigkeit des Konzernbetriebsrats.

1. Bindung der Betriebsparteien an das BDSG

Die betriebsverfassungsrechtliche Mitbestimmung hat im
Rahmen der Gesetze zu erfolgen, d.h. es sind alle zwingen-
den gesetzlichen Vorschriften zu beachten. Da die Rechte
und Pflichten der Arbeitnehmervertretung eine breite Aus-
gestaltung im BetrVG erfahren haben, stelle sich die Frage,
inwieweit das BDSG iiberhaupt neben dem BetrVG zur An-
wendung kommen kann.,

Das BetrVG regelt die Beteiligungsrechte nicht abschliefsend.
Teilweise werden die Beteiligungsrechte des Betriebsrats er-
weitert (z. B. § 9 III ASiG). Das BDSG enthilt hingegen mit
§ 1 Il BDSG eine Subsidiarititsklausel, nach der andere
Rechtsvorschriften des Bundes, soweit sie auf personenbezo-
gene Daten einschlielich deren Veréffentlichung anzuwen-
den sind, dem BDSG vorgehen?”. Die Subsidiaritat tritt aller-
dings nur bei Tatbestandskongruenz ein. Die speziellere Re-
gelung muss also inhaltlich cinen Regelungsgegenstand des
BDSG umfassen?®, Das BetrVG ist damit darauf zu priifen,
ob es itberhaupt materielle Datenschutzregelungen enthdlt.
An dieser Stelle gelangt man zu der Erkenntnis, dass das
BetrVG nur an zwei Stellen datenschutzrechtliche Vorgaben
macht. Zum einen ergibe sich aus § 80 [ Nr. 1 BetrVG die
allgemeine Aufgabe, dariiber zu wachen, dass die zu Gunsten
der Arbeitnehmer geltenden Gesetze durchgefithrt werden,
mithin auch das BDSG. Es handclt sich demnach hierbei
nicht um eine inhaltliche Vorgabe, sondern gerade um eine
Bezugnahme auf die Vorgaben des jeweiligen Schutzgesctzes.
Zum anderen ist in § 8711 Nr. 6 BetrVG das Mitbestim-
mungsrecht des zustindigen Gremiums normiert. Auch hier
werden keine inhaltlichen Vorgaben fiir den Datenschutz
gemacht. Andere Datenschutz-Regelungen kennt das BetrVG
nicht. Damit treten die Vorgaben des BDSG nicht nach
$ 1 I BDSG hinter das BetrVG zuriick.

Vielmehr werden die Vorschriften des BetrVG durch das
BDSG konkretisiert. Da datenschutzrechtlich relevante Be-
triebsvereinbarungen das Schutzniveau des BDSG nicht un-

terschreiten diirfen, erfahrt das Mitbestimmungsrecht des
§ 87 1 Nr. 6 BetrVG durch das BDSG eine Einschrinkung.
Das BDSG entfaltet seine Bindungswirkung nicht nur im
individualrechtlichen Arbeitsverhiltnis, sondern auch zwi-
schen den Betriebsparteien. Wie fiir vicle andere Gesetze
zum Schutz der Arbeimehmer gilt, dass das BDSG als hoher-
rangige Norm nicht abdingbar ist. Vergleichsweise sind die
Betriebsparteien auch an die Vorschriften des ArbZG gebun-
den, obwohl diese in erster Linie unmittelbar auf das indivi-
dualrechtliche Arbeitsverhiltnis einwirken?®, Ebenso stellen
die Regelungen des BDSG auch gesetzliche Vorschriften 1. 5.
des § 99 It 1 BetrVG dar, so dass der Betriehsrat demnach
seine Zustimmung zu einer personellen Manahme mit der
Begriindung verweigern kann, dass dic Mafinahme gegen das
BDSG verstéft3°, Demnach haben die Betriebsparteien auch
die zwingenden Vorschriften des BDSG bei Abschluss einer
Betriebsvereinbarung zu beachten®!. :

2. Grundsitze der Zustindigkeitstrennung und der Ab-
hingigkeit von der Regelungskompetenz des Arbeit-
gebers

Da das BDSG keine Regelung zur Frage der Zustindigkeit
des Arbeitnehmergremiums enthilt, ist zundchst auf die be-
triebsverfassungsrechtliche  Abgrenzungsnorm - § 581
BetrVG - zuriickzugreifen. Demnach kommt es darauf an,
ob der konzernweite Umgang mit Personaldaten als Angele-
genheit zu qualifizieren ist, die den Konzern oder mehrere
Konzernunternehmen betrifft und nicht durch die einzelnen
Gesamthetriebsrite innerhalb ihrer Unternehmen geregelt
werden kann. Allgemein gilt im Bereich der zwingenden
Mitbestimmung der Grundsatz der Zustdndigkeitstrennung.
Fiir die Regelung einer bestimmten Angelegenheit sind aus-
schlieflich entweder die einzelnen Gesamtbetriebsrite oder
der Konzernbetriebsrat zustindig?. Der Grundsatz der Zu-
stindigkeitstrennung im Rahmen der zwingenden Mit-
bestimmung beruht auf dem Sinn und Zweck des Mitbestim-
mungsrechts: Dieser besteht darin, die Arbeitnehmer an den
sie betreffenden Entscheidungen teilhaben zu lassen, um der
Fremdstenerung durch den Arbeitgeber, von dem die Arbeit-
nehmer in existenzieller Abhingigkeit leben, entgegenzuwir-
ken33, Ein Mitbestimmungsrecht kann demnach aber nur
dort bestehen, wo eine einseitige Regelungskompetenz des
Arbeitgebers im Arbeitsverhiltnis dem Grunde nach vorliegt
und das Mitbestimmungsrecht deren Begrenzung zum Schutz
des Arbeitnehmers und zu dessen Selbstverwirklichung not-
wendig macht. Ein Mitbestimmungsrecht wird demnach im-
mer nur auf derjenigen Ebene ausgelost, auf der eine einsei-
tige Verfigungsgewalt auf Arbeitgeberseite besteht™. Auf
welcher Ebene die Regelungskompetenz auf Arbeitgeberseite
liegt, bestimmt sich nicht nur aus den faktischen Verhilt-
nissen, sondern kann sich auch aus gesetzlichen Vorschriften
ergeben. Hier enthilt das BDSG mit §§ 1 I, 2 TV BDSG eine
klare Anweisung, wer Adressat des Gesetzes bzw. verant-

25 BAG (20, 12.1995), NZA 1996, 945,

26 BAG (30. 8. 1995), NZA 1996, 218; BAG (11. 11. 1998), NZA 1999,
947; BAG (14, 12. 1999), NZA 2000, 783; BAG (11. 12. 2001), NZA
2002, 688; BAG (15. 1. 2002), NZA 2002, 988; BAG (9. 12, 2003),
NZA 2005, 234: BAG (14. 11. 2008), NZA 2007, 399,

27 Weichert, in: Diubler/Klebe/Wedde/Weichert (0. Fulin, 8), § 1 Rdne, §.

28  Weichert, in: Diubler/Klebe/Wedde/Weichert (0. Fufin. 8), § 1 Rdnr.
13.

29 BAG (28. 7. 1981), AP BetrVG 1972 § 87 Arbeitszeit Nr. 4.

30 BAG (22.3.1994), NZA 1994, 1049. )

31 BAG, NJW 1986, 2724 = AP BerrVG 1972 § 87 Uberwachung Nr. 14;
Klebe, in: Daubler/Kittner/Kiebe (0. Fulin, 3), § 87 Rdnen. 25, 163
m. w, Nachw.

32 St Rspr, BAG (20. 12.1995), NZA 1996, 345 m. w. Nachw.

33 Hummel/Hilbrans, AuR 2005, 207 (208),
34 Hummel/Hilbrans, AuR 2005, 207 (209).
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wortliche Stelle sein soll. Dem Stellenbegriff des BDSG liegt
eine juristische Betrachtungsweise zu Grunde, die das Vor-
liegen einer rechtlich-organisatorischen Einheir voraussetzt.
Dies ist bei einem Unternehmen unstreitig der Fall. Ein Kon-
zern stellt demgegeniiber die Zusammenfassung mehrerer
rechtlich selbstindiger Unternehmen unter einheitlicher Lei-
tung dar3. Die rechtliche Selbstindigkeit der konzernange-
hétigen Unternehmen bleibt erhalten. Dusch den Zusam-
menschluss wird keine neue juristische Person gebildet™.
Der Gesetzgeber hat diesem Tatbestand auf anderen Gebie-
ten wiederholt Rechnung getragen und so z. B. den Konzern
als betriebsverfassungsrechtliches Gegeniiber des Konzern-
betriebsrats anerkannt. Mit der in § 2 IV BDSG getroffenen
Entscheidung des Gesetzgebers, die einzelne juristische Per-
son als eigenstindigen Normadressaten anzusehen, ist ein
Konzernprivileg im Datenschutzrecht aber ausgeschlossen.
Dass indirekt infolge finanzieller und beteiligungsmaGiger
Verflechtung eine andere natiicliche oder juristische Person
der eigentliche ,Inhaber® des Unternehmens ist, ist insofern
ohne Belang und kann kein aus der arbeitsvertraglichen Be-
zichung ableitbares Informationsinteresse begrinden®”.

Der Konzern ist datenschutzrechtlich damit als Dritter anzu-
sehen3s. Dies gilt auch fiir Arbeitnehmerdaten, mag der Kon-
zern auch eine konzerneinheitliche und konzerngesteuerte
Personalpolicik anstreben®®. Allein der Vertragsarbeitgeber
selbst kann fiber die Daten verfiigen, er hat insoweit einsei-
tige Verfiigungsmacht. Dem Konzern hingegen stehen nach
dem BDSG keine Nutzungsbefugnisse zu. Folglich kann er
iiber den Regelungsgegenstand ,konzernweite Dateniiber-
mittlung keine Vereinbarung treffen, weder mit dem Kon-
zernbetriebsrat noch mit den Gesamtbetriebsriten®. Sind
die Unternehmen aber verantwortliche Stellen im Sinne des
BDSG, so liegt in betriebsverfassungsrechtlicher Hinsicht
allein bei ihnen die Regelungskompetenz auf Arbeitgeber-
seite*!. _
Aus dem oben dargelegten Grundsatz, dass ein Mitbestim-

mungsrecht nur in Bezug zu einer einseitigen Verfigungs-
gewalt auf Arbeitgeberseite ausgelost werden kann, folgt

hier, dass allein die Gesamtbettiebsrite innerhalb ihrer Un-
ternchmen zustindige Verhandlungspartner sein kénnen.
Denn die Mitarbeitervertretung ist jeweils selbst daten-
schutzrechtlicher Teil der verantwortlichen Seelie??.

V. Fazit

Sowohl bei Einfithrung als auch bei Anwendung eines kon-
zernweiten Personaldatenverarbeitungssystems besteht ein
erzwingbares Mitbestimmungsrecht aus § 871 Nr. 6
BetrVG. Die Mitbestimmung kann nur einheitlich durch ein
Arbeitnehmergremium ausgeiibt werden. Die Mitbestim-
mung aus § 87 BetrVG hat im Rahmen der Gesetze zu
erfolgen. Hinsichtlich des Inhalts der Vereinbarung sind -
zahlreiche Vorgaben des BDSG zu beachten. § 2 TV BDSG ist
zudem zwingende Vorgabe bei Abgrenzang der Zusténdig-
keit zwischen Konzern- und Gesamtbetriebsrat. Allein das
Unternehmen ist verantwortliche Stelle im Sinne des BDSG.
Nach allgemeinem Grundsatz folgt die Zustindigkeit des
Arbeitnehmergremiums der Regelungskompetenz auf Arbeit-
geberseite. Ist der Umgang mit personenbezogenen Daten
datenschutzrechtlich als Angelegenheit des Unternehmens
qualifiziert, darf im Rahmen des § 58 T BetrVG nicht von
einer Angelegenheit des Konzerns ausgegangen werden. Dies
gilt unabhingig davon, ob die Betriebsvereinbarung zur Aus-
fillung des Mitbestimmungsrechts nach § 87 I Nr. 6 BetrVG
oder zur Schaffung einer Rechtsgrundlage nach § 4 BDSG
abgeschlossen werden soll. Die rein betriebsverfassungs--
rechtliche Betrachtungsweise des BAG in seiner Entschei-
dung aus 1995 ist damit abzulehnen. [ ]
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