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_Wir sehen nun klarer”

INTERVIEW. Hohe BuBgeldandrohungen sorgen beim Beschéftigtendatenschutz fiir ein
neues Bewusstsein in der Praxis. Was sich dndert, erkldrt Professor Gregor Thising.

personalmagazin: Ab 25. Mai 2018 gelten
die europdische Datenschutzgrundver-
ordnung, kurz DSGVO, sowie das neu-
gefasste Bundesdatenschutzgesetz. Was
dndert sich dadurch fiir Personaler?
Gregor Thising: Das neue Recht fiihrt zu-
niachst einmal dazu, dass der Daten-
schutz in der Personalpraxis mehrin das
Bewusstsein riickt. Auch Unternehmen,
die bislang weniger achtsam beim Um-
gang mit den personenbezogenen Daten
ihrer Beschiftigten waren, merken: Hier
tut sich was und hier muss man seine
Praxis gegebenenfalls nachjustieren.
Das ist auch sinnvoll, weil die Rechts-
folgen andere sein werden, Kiinftig gilt
ein anderer BuBgeldrahmen als bislang,
namlich bis zu 20 Millionen Euro oder
vier Prozent des weltweiten Umsatzes.
Das sprengt die bisherigen Dimensi-
onen, bei denen es auch bei schweren
VerstoBen kaum {ber die Grenze von
einer Million Euro hinausging. Andere
Rechtsfolgen zeigen sich aber auch im
Kleinen: So wird der immaterielle Scha-
densersatz, also die Verletzung des Per-
sonlichkeitsrechts an sich, kiinftig un-
eingeschriankt in Geld ersetzbar sein. Es
wird also keine Erheblichkeitsschwelle
mehr geben, die {iberschritten werden
muss. Daher ist ein neues Bewusstsein
gut.

personalmagatin: Und was dndert sich
neben den Rechtsfolgen inhaltlich?
Thiising: In der Sache dndert sich einiges
alleine deshalb, weil wir nun klarer se-
hen: Bislang wussten wir zum Beispiel
nicht sicher, ob es eine Einwilligung im
Arbeitsverhiltnis geben kann, die die
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Datenverarbeitung legitimiert. Es gab ei-
nige Landesdatenschutzbeauftragte, die
hier dezidiert anderer Meinung waren.
Sie argumentierten, dass der Arbeitneh-
mer in einem Abhingigkeitsverhiltnis
zum Arbeitgeber steht und insofern
eine Freiwilligkeit der Einwilligung
nicht gegeben ist. Kiinftig sagt das Ge-
setz ausdriicklich: Es ist auch eine Ein-
willigung im Arbeitsverhdltnis méglich,
man muss jedoch darauf achten, dass
sie tatsdchlich freiwillig ist. Es wird die
Aufgabe der Unternehmen sein, diese
Freiwilligkeit sicherzustellen.

personalmagazin: Wie kann das gelingen?
Thiising: Unzuldssig wird es auch wei-
terhin sein, mit Einwilligungen im Be-

werbungsverhéltnis zu arbeiten. Denn
hier kann man regelméBig davon aus-
gehen, dass eine Beantwortung nicht
freiwillig ist. Der Bewerber michte ja
den Arbeitsplatz bekommen. Unzulds-
sig wird es auch weiterhin sein, dass
eine - vielleicht sogar maglichst breit
gefasste - Einwilligungserkldrung Teil
des Arbeitsvertrags ist. Denn der Ar-
beitnehmer kann nur den Arbeitsver-
trag unterschreiben oder eben nicht.
Einzelne Dinge kann er aber regelmaBig
nicht herausstreichen. Die Einwilligung
wird sich also kiinftig nur fiir bestimm-
te Sachverhalte eignen. Sinnvoll kann es
etwa sein, dass der Arbeitgeber die pri-
vate Nutzung von Internet und E-Mail
nur erlaubt, wenn er sich gleichzeitig
durch eine Einwilligung umfassende
Kontrollrechte sichert. Dies scheint nach
der Neufassung des Gesetzes gerade
moglich. Das beseitigt eine erhebliche
Rechtsunsicherheit der Vergangenheit.

personalmagazin: Apropos Bewerbung und
Datenschutz: Gibt es hier Neuerungen?

Thiising: Im Bewerbungsverhiltnis wer-
den die Unternehmen ihre Praxis kiinf-
tig noch genauer {iberdenken miissen.
Denn grundsétzlich gilt: Ist eine Einwil-
ligung nicht maglich, dirfen nur erfor-
derliche Daten verwendet werden. Was
aber ist erforderlich? Das zeigt sich an
einfachen Fragen wie dem Googeln von
Bewerberdaten: Nur, weil gewisse Infor-
mationen im Internet vorhanden sind,
bedeutet das nicht, dass sie der Arbeit-
geber seiner Entscheidung tiber die Ein-
stellung von Arbeitnehmern zugrunde
legen kann. Daher ist es sinnvoll, dass
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sich manche Unternehmen Regelungen
fiir das Googeln von Bewerberdaten ge-
geben haben. Zum 'Beispiel kann man
sich darauf einigen, nur Informationen
aus dem Netz zu verwenden, die nicht
dlter als fiinf Jahre sind, oder solche,
die nicht diskriminierend sind. Oder es
werden nur Informationen verwendet,
wenn der Bewerber zuvor die Moglich-
keit zur Stellungnahme hatte. All das ist
ein sinnvoller Umgang, der prozessual
konkretisieren kann, wann eine Daten-
erhebung tatsdchlich erforderlich und
wann sie verzichtbar ist. Diese Regelun-
gen konnen als Personalauswahlricht-
linie im Sinne des § 95 Betriebsverfas-
sungsgesetz gestaltet sein. Durch die
Beteiligung des Betriebsrats erhilt das
Ganze nochmals eine zusétzliche Legi-
timation.

personalmagatin: Gibt es Anderungen im
Bereich der Videoiiberwachung?

Thiising: Prinzipiell ist der inhaltliche Un-
terschied zur aktuellen Rechtslage nicht
so groB. Allerdings haben die Landes-
datenschutzbehdrden in jiingerer Zeit
deutlich gémacht, dass sie hier stirker
priifen wollen als in der Vergangenheit.
Gerade nach neueren Skandalen, wie
zum Beispiel bei Lidl, ist da ein neues
Bewusstsein eingetreten - dass es auch
Aufgabe der Landesdatenschutzbehor-
den ist, hier fiir bessere Regelungen zu
sorgen. Daher ist man auch in der Praxis
bei der Videoiiberwachung - sei es ge-
heim oder sei es offen - sensibler gewor-

,Im Bewerbungsverhalt-
nis werden Unterneh-
men ihre Praxis genau-
er liberdenken miissen.
Es bleibt die Frage,
wann eine Erhebung der
Daten erforderlich ist.“
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den. Der Grundsatz der Erforderlichkeit
ist hier besonders ernst zu nehmen. Die
Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts, wonach eine dauerhafte Uberwa-
chung unzuldssig ist, gilt auch weiter-
hin. Nur wird man abgrenzen miissen:
Was ist eine dauerhafte Uberwachung?
Und wann liegt zwar eine dauerhafte
Erfassung von Arbeitnehmerdaten, aber
eben keine dauerhafte Uberwachung
vor - weil nicht dauerhaft ausgewertet
wird? Es ist insofern eine Verhiltnis-
miBigkeit zu suchen, mit der vielleicht
eine sehr breite [)\atenerhebung zum
Beispiel zum Schutz der Werksicherheit
zugelassen wird. Dann kann eine Aus-
wertung - aber eben auch nur zu diesen
spezifischen Zwecken - erfolgen. Es be-
darf also eines feinfiihligen Vorgehens,
zumeist unter Beteiligung des Betriebs-
rats, um kiinftig den Anforderungen der
neuen Rechtsprechung und Gesetzge-
bung gerecht zu werden.

personalmagazin: Was dndert sich beim Da-
tenaustausch innerhalb eines Konzerns?
Thiising: Hier versucht die DSGVO vor-
sichtig die Diskussion zu erweitern.
Einige Passagen in der DSGVO deuten
darauf hin, dass der Konzernverbund
ein Element bei der Beurteilung ist, ob
ein bestimmter Datentransfer legitim ist
oder nicht. Dennoch bleibt es bei dem
Grundsatz: Jeder Rechtstriger ist eine
eigenstindige, verantwortliche Stelle,
sodass der Datentransfer zwischen ver-
schiedenen verantwortlichen Stellen -
und mdgen es auch konzernangehirige
sein - gerechtfertigt werden muss. Die
Rechtfertigung mag jedoch kiinftig eini-
ge Pegelstriche leichter gelingen.

personalmagazin: Sehen Sie weitere grund-
legende Unterschiede zwischen aktuellem
und neuem Datenschutz?

Thiising: Unterschiede sieht man als Ju-
rist bei ndherem Hinsehen immer. Trotz-
dem: Nein, die Unterschiede zeigen sich
vor allem in den Folgen und weniger in
der grundlegenden Strukturierung der
Erforderlichkeit.

personalmagazin: /nwieweit wirkt die DSGVO
neben dem Bundesdatenschutzgesetz?
Thiising: Die DSGVO schafft unmittel-
bar geltendes europdisches Recht. Der
Biirger braucht sich also nicht auf ein
deutsches Umsetzungsgesetz berufen,
sondern kann direkt europiisches Recht
fiir sich in Anspruch nehmen. Der deut-
sche Gesetzgeber hat aber von der Mog-
lichkeit der DSGVO Gebrauch gemacht,
spezifische nationale Regelungen im
Bereich des Beschiftigtendatenschut-
zes zu erlassen, die die Besonderheiten
des Arbeitsrechts beriicksichtigen kon-
nen. Diese Vorschriften orientieren sich
weitgehend am vorangegangenen Recht,
enthalten jedoch - wie gesagt - auch
Klarstellungen, etwa im Hinblick auf die
Einwilligung oder darauf, dass ein Kol-
lektivvertrag eine eigenstidndige Grund-
lage der Datenverarbeitung sein kann.

personalmagatin: Wie bewerten Sie das

neue Datenschutzrecht? Welche Bereiche
hiitten klarer gefasst werden miissen?

Thiising: Ich glaube, der Gesetzgeber hat
hier gute Arbeit geleistet. Es gab eine
intensive Diskussion zwischen den
verschiedenen Ministerien, die zum
aktuellen Kompromiss gefiihrt haben.
Durch die weitgehende Orientierung am
bisherigen Beschiftigtendatenschutz ist
eine Kontinuitdt gewihrleistet. Gleich-
zeitig konnten wichtige Zweifelsfragen
ausgerdumt werden. Natiirlich hiitte
man deutlicher machen kénnen, dass
zum Beispiel der Arbeitgeber nicht zum
Diensteanbieter im Sinne des Telekom-
munikationsgesetzes wird, wenn er
private Internet- und E-Mail-Nutzung er-
laubt. Man hétte auch spezifische Rege-
lungen im Hinblick auf die Verwendung
von Positionsdaten oder beziiglich der
Videoiiberwachung machen kénnen.
Dass man sich in diesen Fillen auf Gene-
ralklauseln beschrankt hat, zeigt jedoch
auch, dass man der Rechtsprechung zu-
traut, einen angemessenen Kompromiss
fir den Einzelfall zu formulieren. &

Das Interview fihrte Michael Miller.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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