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Burgerliches Gesetzbuch § 611,47
Fursorgepftlicht

Anmerkung

Mit der vorstehenden Entscheidung wird das Recht der Da-
tenerhebung und Datenbearbeitung im Arbeitsverhéltnis wieder
um ein Stuck weitergefithrt. Um strukiurelle Klarheit bemuht
sich das BAG allerdings nicht.

1. Das Gericht hatte schon vorher — wie im vorstehenden Ur-
teil auch angesprochen — der Verfligung tiber Arbeitnehmerda-
ten Grenzen gesetzt.

a) In der Entscheidung vom 27. 11. 1985 (AP Nr. 93 zu § 611
BGB Fursorgepflicht = EzA § 611 BGB Farsorgepflicht Nr. 38)
hatte es dem Arbeitnehmer den -—naheliegenden — Anspruch be-
statigt, miBbilligende Aulerungen aus den Personalakten entfer-
nen zu lassen, wenn diese unrichtige Tatsachenbehauptungen
enthalten. Dabel wurde der Anspruch daran gebunden, dafl die
unrichtige Tatsachenbehauptung den Arbeitnehmer in seiner
Rechtsstellung und in seinem beruflichen Fortkommen beein-
trachtigen kénne. Abgeleitet wurde dies aus der auf dem Gedan-
ken von Treu und Glauben beruhenden allgemeinen Firsorge-
pilicht des Arbeitgebers. Danach habe er das allgemeine Persén-
lichkeitsrecht der Arbeitnehmer in bezug auf Ansehen, soziale
Geltung und berufliches Fortkommen zu beachten.

b) Schon viel frither hatte das BAG (Urteil vom 3. 2. 1977, AP
Nr. 83 zu § 611 BGB Fursorgepflicht = EzA § 611 BGB Flirsorge-
pilicht Nr. 21) einem Arbeitgeber des ffentlichen Dienstes ver-
wehrt, ein Strafurteil gegen den Arbeitnehmer zu den Personal-
akten zu nehmen bzw. ihn verpflichtet, ein zu den Akten genom-
menes Urteil wieder zu entfernen, wenn die Verurteilung ein
strafbares Verhalten im auflerdienstlichen Bereich betrifft, nicht
in das vom Bundeszentralregister auszustellende Fuhrungszeug-
nis aufzunehmen ist und der Arbeitnehmer den zugrundeliegen-
den Sachverhalt auch nichtnach § 51 Abs. 2 BZRG zu offenbaren
braucht. Auch dies war schon auf die Fursorgeptlicht des Arbeit-
gebers gestiitzt worden, deren Umfang sich im Einzelfall nur auf-
grund einer eingehenden Abwigung der beiderseitigen Interes-
sen bestimmen lasse. Von diesem Ausgangspunkt her kam das
BAG allerdings dann doch generalisierend dazu, nicht nur die
Auskunftspflicht der Einstellungsbewerber im Rahmen von Ein-
stellungsverhandlungen, sondern auch die Informationspilicht
der Arbeitnehmer im bestehenden Arbeitsverhaltnis nach Ma~
gabe der Kriterien abzugrenzen, die das Bundeszentralregister-
gesetz fur die Aufnahme von Straftaten in das Fuhrungszeugnis
festlegte; es will also offensichtlich zwischen der Phase der Ein-
stellungsverhandlungen und der des bestehenden Arbeitsver-
héaltnisses nicht differenzieren. Das BAG nimmt dabeinicht dazu
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Stellung, ob es abweichend von seiner fritheren standigen Recht-
sprechung auf die Art der Vorstrafe, insbesondere ihre Relevanz
fir die zu tibernehmende Tatigkeit iberhaupt nicht mehr ankom-
men soll. Frither hatte das BAG die Zulassigkeit der Frage nach
Vorstrafen an den Anforderungen des zu besetzenden Arbeits-
platzes gemessen. Nach Inkrafttreten des Bundeszentralregister-
gesetzes vom 18. 3. 1971 war dann allerdings im Schrifttum die
Meinung vertreten worden, dal es auf die Einschlagigkeit der
Vorstrafe nicht mehr ankommen koénne, weil das Fihrungzeugnis
einen Teil der einschlégigen Vorstrafen nicht melr ausweist und
die ausgewiesenen nicht nach ihrer Relevanz fiir den Arbeitsplatz
selektiert. Das BAG scheint dieser Bewertung nun stillschwei-
gend zu folgen. Allerdings bezieht sich seine Entscheidung zu-
nichst nur auf auBerdienstliches strafbares Verhalten. Soweit es
um Delikte geht, die im Rahmen der dienstlichen Aufgabenerfil-
lung begangen werden, hilt sich das BAG also weitreichendere
Anforderungen an die Auskunftspflicht des Arbeitnehmers noch
offen. Deutlich wird jedenfalls aus der Entscheidung, dal das
BAG auch zutreffende Tatsachen — bei der strafgerichtlichen
Verurteilung handelte es sich um eine solche — nicht unbe-
schriankt in Personalakten aufnehmen lassen will. Frither stellte
es dabei auf eine spezielle Relevanz zum arbeitsvertraglichen
Pflichtenkreis ab, nunmehr neigt es offensichtlich dazu, die allge-
mein beschrankte Auskunftspflicht {iber Vorstrafen zu bertick-
sichtigen und sowohlim Arbeitsverhéltnis wie bei dessen Anbah-
nung keine spezielleren Anforderungen mehr zu stellen.

c) Fur die den Gesundheitszustand — amtsirztliches Gutach-
ten — betreffenden Daten hatte das BAG in der Entscheidung
vom 5. 7. 1987 (AP Nr. 14 zu § 611 BGE Personlichkeitsrecht =
EzA § 611 BGB Personlichkeitsrecht Nr. 5) zwar nicht die Ver-
nichtung bzw. die véllige Entfernung aus den Personalakten, je-
doch eine gesonderte geschlossene Verwahrung in der Gesund-
heitsakte fiir den Fall verlangt, daBl entweder besonders sensible
Daten enthalten sind oder dafi sie aktueil nicht mehr von Bedeu-
tung sind. Damit wird zwei ganz unterschiedlichen Schutzanlie-
gen Rechnung getragen. Bei den besonders sensiblen Daten geht
es um die Verstarkung des Schutzes des Geheimhaltungsinteres-
ses des Arbeitnehmers im Verhéltnis zu Dritten. Die Daten sollen
dem Arbeitgeber durchaus verfligbar bleiben, jedoch nicht jedem
Mitarbeiter der Personalabteilung zuginglich sein, auch wenn er
sich dort mit einzelnen Aspekten des arbeitsvertraglichen Ver-
haltnisses der Arbeitnehmer zu befassen hat. Soweit Gesund-
heitsdaten aus der Personalakte auszuscheiden sind, die aktuell
nicht mehr von Bedeutung sind, geht es um einen anderen Aspekt.
Es soll verhindert werden, dafl sich der Arbeitgeber von den Ge-
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sundheitsdaten, obwohl sie dem Arbeitsverhaltnis nicht mehr
entgegenstehen, bei seinen personalpolitischen Entscheidungen
gleichwohl noch beeinflussen 14t — also der gleiche Gedanke,
der auch die generelle Aufnahme von Strafurteilen verbietet.

d) Auf dieser Linie liegt auch die vorstehend wiedergegebene
Entscheidung vom13. 4. 1988. Es geht bei dem in Streit stehenden
Schriftwechsel um die Dokumentation einer richtigen Tatsache
(Streikteilnahme). Diese war zunéchst —solange die Feststellung
des Lohnanspruchs inmitten stand — fiir die Durchfiihrung des
Arbeitsverhiltnisses auch von Bedeutung. Diese Bedeutung ging
jedoch mit abschliefender Erledigung der Frage des Lohnan-
spruches verloren. Eine Erledigung ist allerdings nicht schon —
wie das BAG zunichst meint — deshalb gegeben, weil der Arbeit-
nehmer ausdriicklich erklart hat, eine Lohnforderung nicht stel-
len zu wollen. Im Tatbestand der Entscheidung ist vermerkt, daf3
der Arbeitnehmer Gewerkschaftsmitglied war, und von der Ta-
rifgebundenheit auch des Arbeitgebers mull ausgegangen wer-
den. Dann ist aber nach § 4 Abs. 4 Satz 1 TVG ein Verzicht auf
den Lohnanspruch ohne Mitwirkung der Tarifvertragsparteien
gar nicht méglich. Allein entscheidend fiir die Erledigung der
Entlohnungsproblematik ist deshalb der Ablauf der Ausschlufi-
frist. Damit ist die Geltendmachung von Lohnanspriichen abge-
schnitten. Fir andere aus dem Arbeitsverhaltnis resultierende
Fragen kommt der Teilnahme am 4stiindigen gewerkschaftlich
gefihrten Warnstreik keine Bedeutung zu, selbstverstandlich
nur, sofern der Warnstreik im konreten Fall — wovon das BAG
stillschweigend ausgeht — rechtméafig ist. DaB die Teilnahme an
einem rechtswidrigen Streik als arbeitsvertragswidriges Verhal-
{en im Personalakt vermerkt werden diirfte, kann nicht in Frage
stehen — dem steht auch die vorstehende Entscheidung des BAG
nicht entgegen.

Das BAG hat wenig spater — Urteil vom 13. 10. 1988 (AP Nr. 4
zu § 611 BGB Abmahnung) — klargestellt, dafl richtige Daten
und darauf gestiitzte Bewertungen in Form von Abmahnungs-
schreiben vom Arbeitnehmer dann hinzunehmen sind, wenn sie
fur die Durchfithrung und Auflosung des Arbeitsverhiltnisses
noch Bedeutung haben, insbesondere im Zusammenhang mit ei-
nem laufenden Kiindigungsschutzverfahren oder zur eventuellen
Vorbereitung der Kiindigung, insbesondere soweit das Verhalten
eines Arbeitnehmers langfristig auf seine Arbeitsvertragsgemaf-
heit zu liberprifen ist. Das BAG prufte den Vorgang unter dem
Aspekt der Personlichkeitsrechtsverletzung wie der Verletzung
der arbeitsvertraglichen Fiirsorgepflicht.
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e) Noch umfassenderen Schutz 148t das BAG in der Entschei-
dung vom 6. 6.1984 (AP Nr. 7 zu § 611 BGB Personlichkeitsrecht
= EzA Art. 2 GG Nr. 4) einem abgelehnten Einstellungsbewerber
zuteil werden. Er kann die Vernichtung seines beim Arbeitgeber
eingereichten Personalfragebogens verlangen, sofern nicht der
Arbeitgeber im Einzelfall ein schutzwiirdiges Interesse an der
Aufbewahrung hat. Ein solches kommt aber nach Meinung des
Gerichtes nur in Betracht, wenn die Bewerbung des Arbeitneh~
mers in absehbarer Zeit im Einverstindnis beider Parteien wie-
derholt werden soll — in diesem Falle erledigt sich die Daten-
schutzproblematik schon deshalb, weil der Arbeitnehmer dann
mit der Aufbewahrung des Personalfragebogens einverstanden
sein wird. Daritber hinaus soll ein schutzwiirdiges Interesse des
Arbeitgebers, den Personalfragebogen aufzubewahren, anzuer-
kennen sein, wenn der Arbeitgeber mit Rechtsstreitigkeiten liber
die negative Entscheidung seitens des betreffenden Bewerbers
oder eines konkurrierenden Dritten rechnen mufl. Da dies nie —
und unter der Geltung des § 611 a BGB weniger denn je — ausge-
schlossen werden kann, besteht fiir den Arbeitgeber also durch-
aus die Moglichkeit, die Personalfragebégen wenigstens fur eine
gewisse Zeit aufzubewahren. Ein Einstellungsbewerber kann
Vernichtung allerdings verlangen, wenn er auf ein rechtliches
Vorgehen gegen die fir ihn negative Einstellungsentscheidung
verzichtet. Das BAG kann sich beim Vernichtungsanspruch des
abgelehnten Einstellungsbewerbers, anders als in den vorstehend
genannten Entscheidungen, mangels bestehenden Arbeitsver-
hialtnisses nicht auf die Fursorgepflicht des Arbeitgebers stlitzen;
es begriindet den Anspruch mit dem allgemeinen Personlich-
keitsrecht des Einstellungsbewerbers. Eine dauerhafte Aufbe-
wahrung der dem Arbeitgeber anvertrauten persénlichen Daten
stelle einen rechtswidrigen Eingriff in das Personlichkeitsrecht
des Einstellungsbewerbers dar - das allgemeine Persoénlich-
keitsrecht schliefie das Recht ein, dariiber zu bestimmen, ob der
Arbeitgeber die im Bewerbungsverfahren erfragten persénlichen
Daten aufbewahren darf.

2. Den vorstehend angefihrten Entscheidungen kann im Er-
gebnis durchaus zugestimmt werden. Wiinschenswert wire aller-
dings eine klarere Aussage zu den Anspruchsgrundlagen und eine
schirfere tatbestandsméflige Festlegung der unzulissigen Ver-
haltensweisen.

a) Was die Anspruchsgrundlage betrifft, leitet das BAG in vor-
stehender Entscheidung den Anspruch auf Entfernung des strit-
tigen Schriftwechsels zunfchst aus der Fiirsorgepflicht des Ar-
beitsgebers ab {(siche unter], 2. Absatz). Am Schlu3 der Entschei-
dung (III, letzter Absatz) spricht das Gericht davon, daB der Ar-

8 LO-E 426/EzA 241 November 1992




Biirgerliches Gesetzbuch § 611,47
Firsorgepflicht

beitgeber mit der weiteren Aufbewahrung der Schreiben das Per-
sonlichkeitsrecht des Arbeitnehmers verletze, dieser daher in
entsprechender Anwendung der §§ 12, 862, 1004 BGB Beseiti-
gung der Beeintrichtigung verlangen kénne. Das Gericht hebt die
beiden Gesichtspunkte nicht voneinander ab. Es scheint eine ein-
heitliche Anspruchsgrundlage anzunehmen, jedenfalls wird
nicht differenziert. Im Normalfall mag es darauf im Ergebnis
auch nicht ankommen. Man sollte sich aber doch mehr Rechen-
schaft tiber die Begrindung des Berichtigungsanspruchs able-
gen.

aa) Soweit dem (abgelehnten) Einstellungsbewerber ein An-
spruch auf Herausgabe seiner Bewertungsunterlagen bzw. Ver-
nichtung des Personalfragebogens zugebilligt wird, kann er man-
gels arbeitsvertraglicher Beziehungen zwischen Einstellungsbe-
werber und Arbeitgeber nur auf das im Rahmen des § 823 BGB zu
schiitzende allgemeine Personlichkeitsrecht zugebilligt werden.
Dies ist erkennbar auch der rechtliche Ausgangspunkt der Ent-
scheidung vom 6. 6. 1984. Das BAG gewdhrt hier explizit den
quasi-negatorischen Beseitigungsanspruch aus § 1004 BGB. Die
weiteren Erlauterungen (insbesondere im Zusammenhang mit
der Abgrenzung zum Schutzbereich des Bundesdatenschutzge-
setzes) lassen erkennen, daBl als beeintriachtigtes Recht das im
Rahmen des § 823 Abs. 1 BGB entwickelte Personlichkeitsrecht
gesehen wird. Der Rechtsschutz wird also auf deliktischer
Grundlage gewihrt. Im Schrifttum vertretene Uberlegungen, ihn
aus dem im Bewerbungsstadium bestehenden vorvertraglichen
Vertrauensverhiltnis abzuleiten, werden zwar kurz erwihnt,
vom BAG aber nicht geteilt. Fur die deliktsrechtliche Lésung
kann sich das BAG auf die Rechtsprechung des BGH stitzen. Ex-
plizit nimmt es nur auf die Entscheidung des Bundesverfassungs-
gerichts im Volkszidhlungsurteil Bezug, aus dem es — ohne jede
Problematisierung — das Selbstbestimmungsrecht tiber die per-
sonlichen Daten auch im Rahmen privatrechtlicher Beziehungen
ableitet. Wenn man dem folgt, muB} dieser in §§ 823 Abs. 1, 1004
BGB verankerte Schutz dann aber auch dem im Arbeitsverhiltnis
stehenden Arbeitnehmer gegeniiber dem Arbeitgeber zustehen.
Auch er kann sich bei Verletzung des Datenselbstbestimmungs-
rechtes auf die Grundlage der §§ 823, 1004 BGB stiitzen.

bb) Allerdings tritt im bestehenden Arbeitsverh&ltnis neben
die deliktsrechtliche Grundlage zusé&tzlich noch der arbeitsver-
tragliche, aus dem Gedanken der Fiirsorgepflicht abgeleitete An-
spruch. Auf vertraglicher Grundlage hatte ein Schutz der Arbeit-
nehmer gegen zweckwidrige Verwendung ihrer Personaldaten
auch unabhéngig von der deliktsrechtlichen Anerkennung des in-
formationellen Selbstbestimmungsrechtes als spezielle Konkre-
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tisierung der Fursorgepflicht entwickelt werden kénnen. Dies ist
vielleicht auch geschehen. Angesichts der wenig klar strukturier-
ten AuBerung in der Rechtsprechung 148t sich dies nicht so recht
erkennen. In der Entscheidung vom 27. 11. 1985 hatte das BAG
die Argumentation aus dem verfassungsrechtlichen Personlich-
keitsschutz speziell auf die Ebene des Arbeitsverhiltnisses bezo-
gen und dann ein Widerrufsrecht und Beseitigungsrecht auf
§§ 242, 1004 BGB gestiitzt. Die entscheidende Entwicklung lief
aber zweifellos im Anschlufl an die Entscheidung des Bundesver-
fassungsgerichts unter dem Gesichtspunkt des Personlichkeits-
rechtes. Die Differenzierung zwischen delikts- und arbeitsver-
traglicher Grundlage ist im Normalfall nicht von praktischer Be-
deutung, denn zum Inhalt der arbeitsvertraglichen Verpflichtung
des Arbeitgebers gehodrt heute zweifellos auch, das Persénlich-
keitsrecht des Arbeitnehmers in der konkreten Ausgestaltung des
Bestimmungsrechtes tiber die personlichen Daten zu respektie-
ren, ebenso wie er arbeitsvertraglich verpflichtet ist, die kérperii-
che Integritat des Arbeitnehmers nicht zu beeintrdchtigen. Wie
eine im Betrieb erlittene Kdrperverletzung zu Anspriichen aus
Arbeitsvertrag und Delikt fiithrt, erwachsen auch aus der Verlet-
zung des Datenschutzes arbeitsvertragliche und deliktische An-
spriiche auf Beseitigung, Unterlassung und gegebenenfalls auch
Schadenersatz.

b) Was besser verdeutlicht werden mi8te, sind die die Rechts-
verletzung begriindenden Verhaltensweisen.

aa) Die vorstehende Entscheidung kann insoweit nicht befrie-
digen. Das BAG geht von der Fiirsorgepflicht aus und will den
Umfang im Einzelfall durch Abwagung der beiderseitigen Inter- -
essen bestimmen. Dabei wird zunéchst darauf abgestellt, dafl der
Schriftwechsel Giber die Streikteilnahme jegliche Bedeutung fir
die Durchfithrung des Arbeitsverhiltnisses verloren hat — dies
allein soll aber den Anspruch auf Entfernung noch nicht rechtfer-
tigen (siehe unter II1, 1. Absatz). Der Anspruch soll sich vielmehr
daraus ergeben, daf} die Teilnahme des Arbeitnehmers am Warn-
streik dokumentiert wird. Im Hintergrund steht, wie die zustim-
mende Bemerkung zur Entscheidung des Berufungsgerichts er-
kennen la8t, das Bestreben, den Arbeitnehmer davor zu schiitzen,
daB das Datum spéter zu seinem Nachteil verwertet werden kann.
Dies mochte das BAG offensichtlich verhindern. Der Arbeitneh-
mer wird damit nicht gegen die Aufbewahrung iiberholter Daten
schlechthin geschiitzt, sondern nur dann, wenn diese spiter even-
tuell zu seinem Nachteil ausschlagen kénnen. Zusitzlich wird
dann darauf abgestellt, daff der Vorgang schon langere Zeit zu-
rickliegt und es wird auf die Rechtsprechung zur Wirkungslosig-
keit der Abmahnung infolge Zeitablaufs verwiesen. Mit letzterem
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wird aber ein ganz anderer Aspekt einbezogen. Abzumahnen ist
der Arbeitnehmer bei arbeitsvertragswidrigem Verhalten, um
dessen Wiederholung zu vermeiden und der Kiindigung ein mil-
deres Mittel vorzuschalten. Die Teilnahme am Warnstreik ist
aber rechtmaBig. Sollte der Warnstreik im konkreten Fall rechts-
widrig gewesen sein, kdme eine Entfernung des Schriftwechsels
nicht so ohne weiteres in Betracht, sondern allenfalls im Hinblick
auf den wihrend des Rechtsstreits eingetretenen Zeitablauf. Als
der Klager am 20. 5. 1983, also drei Tage nach Aufnahme der
Schreiben Gber den Lohnabzug in die Personalakten, deren Ent-
fernung verlangte, konnte die Berechtigung des Arbeitgebers, das
Schreiben zu den Personalakten zu nehmen, sicher noch nicht an
der zeitlichen Dimension scheitern.

bb) Folgende Konstellationen lassen sich unterscheiden und
einer klaren Bewertung zufithren:

(1) Werden unrichtige Daten in die Personalakte aufgenom-
men, hat der Arbeitnehmer in jedem Fall einen Anspruch auf Ent-
fernung. Es bedarf dann keiner Priufung, ob und inwieweit er im
Einzelfall aus der Aufnahme der Daten in die Personalakten
Nachteile in seinem Fortkommen befiirchten muBl. Der Arbeitge-
ber kann an unrichtigen Daten in den Personalakten selbst kein
Interesse haben. Insoweit kann der Arbeitnehmer auch nicht auf
sein Recht aus § 83 Abs. 2 BetrVG verwiesen werden, zu den Per-
sonalakten eigene Gegenerklarungen einzureichen. Letzteres
kann nur dort in Betracht kommen, wo die Richtigkeit einesin die
Personalakten aufgenommenen Datums umstritten ist und der
Arbeitnehmer die Unrichtigkeit nicht beweisen kann. Dann kann
der Arbeitgeber nicht schlechthin verpflichtet sein, das Datum
aus den Personalakten zu entfernen. Mit der Aufnahme einer Ge-
genstellungnahme des Arbeitnehmers wird die strittige Lage ge-
rade zutreffend dokumentiert.

(2) Werden richtige Daten in die Personalakten aufgenommen,
ist dies nicht schon schlechthin zuléssig. Hier kommt es darauf
an, ob der Arbeitgeber ein aus der Begrundung oder Durchfiih-
rung des Arbeitsverhéltnisses resultierendes anerkennenswertes
Interesse an der Aufnahme der Daten hat. Es muf} auch au3erhalb
des Anwendungsbereiches des Bundesdatenschutzgesetzes auf
die Zweckbestimmung des Vertragsverhiltnissesi. S. § 28 Abs. 1
Nr. 1 BDSG abgestellt werden. Der Arbeitgeber kann die Daten
i. S. § 28 Abs. 1 Nr. 1 BDSG ,,verarbeiten®, d. h., in die Personal-
akten aufnehmen, die er im Zuge der Begriindung, Durchfiihrung
und Beendigung des Arbeitsverhiltnisses benétigt. Fiir die Date-
nerhebung anlaBlich der Begrindung des Arbeitsverhéltnissesist
dies unter dem Stichwort ,,Grenzen des Fragerechts des Arbeit-
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gebers“ von der Rechtsprechung im wesentlichen bereits beritck-
sichtigt worden. Der Arbeitgeber darf das erfragen und sich
nachweisen lassen, was er fiir die Einstellungsentscheidung be-
notigt und was er verwerten darf — Grenzen werden von der
Rechtsprechung auch hier unter dem Gesichtspunkt des Schutzes
des Personlichkeitsrechtes gezogen. Im laufenden Arbeitsver-
haltnis muB nach dem gleichen BewertungsmafBstab entschieden
werden. Aufzeichnungen und Belege iber Krankheitszeiten z. B.
koénnen in die Personalakten aufgenommen werden. Es ist mog-
lich, daB sich Fehlzeiten auf Lohnzahlungsanspruch oder Jahres-
sonderleistungen auswirken. Insoweit kénnte man daran denken,
zunichst die Aufnahme in die Personalakten zuzulassen, dann
eventuell spiter, wenn verguitungsrechtliche Konsequenzen nicht
mehr in Betracht kommen, einen Anspruch auf Entfernung zu ge-
wihren. Dem steht jedoch entgegen, dafl Krankheitszeiten auch
kiindigungsrechtliche Relevanz haben. Der Arbeitgeber kann bei
lang andauernden Krankheiten oder bei haufigen Kurzerkran-
kungen zu einer Kiindigung berechtigt sein, mufl dann aber die
entsprechenden Nachweise fiithren. Wenn sich an ein Verhalten
wie die Teilnahme an rechtmaBigen Streiks keinerlei arbeitsver-
tragliche Konsequenzen mehr kntipfen, kann der Arbeitnehmer
die Entfernung aus dem Personalakten im Hinblick darauf ver-
langen, daB3 der Personalakt nicht mehr funktionsgerecht gefithrt
wird. Es geht bei ihm nicht darum, irgendwelche Daossiers Giber
den Arbeitnehmer anzulegen, sondern diejenigen Vorgéange zu er-
fassen, auf die im Zuge der Begriindung und Abwicklung des Ar-
beitsverhaltnisses abzustellen ist oder zumindest abgestellt wer-
den kann. Der im Bundesdatenschutzgesetz zugrunde gelegte Ge-
sichtspunkt der Zweckbindung ist genau das richtige, klare Lo-
sungen sicherstellende Kriterium.

Im vorliegenden Fall kommt es deshalb allein darauf an, ob
der Warnstreik rechtm#&Big oder rechtswidrig war. Im Falle seiner
RechtmiBigkeit verstoBt der Arbeitnehmer mit der Teilnahme
nicht gegen seine arbeitsvertraglichen Pflichten. Um Lohnzah-
lungsansprtiche geht es nicht mehr. Es wire deshalb allein zu fra-
gen, ob die Streikteilnahme fiir die weitere Durchfihrung des Ar-
beitsverhaltnisses noch irgendeine Relevanz erlangen kann, z. B.
far anwesenheitsbezogene Jahressonderleistungen. Wenn dies al-
les auszuschlieBen ist, besteht kein Grund mehr, tber die Streik-
teilnahme im Personalakt Unterlagen zu fihren. Zu prifen wire
allerdings noch, ob der Arbeitgeber sich eventuell im Hinblick
darauf Informationen tiber die unterschiedliche Streikfreudig-
keit seiner Arbeitnehmer vorhalten darf, dal er bei einem erneu-
ten Arbeitskampf dann mit vorsorgenden Abwehrmafinahmen
reagieren kann. Individualrechtliche Konsequenzen darf der Ar-
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beitgeber aus einer rechtméfBigen Streikteilnahme nicht ziehen.
Streik abwehrende oder Folgen mindernde Mafinahmen miissen
ihm jedoch offenstehen.

(3) Soweit es nicht um Tatsachen, sondern um den Arbeitneh-
mer betreffende Bewertungen geht, mufl wohl — &hnlich wie im
Rahmen des § 823 Abs. 1 BGB bei Verletzung des allgemeinen
Persdnlichkeitsrechtes —zunéchst danach gefragt werden, ob die
Bewertung auf der Grundlage entsprechend rechtfertigender
Tatsachen erstellt und abgegeben wurde. Liegen solche Tatsa-
chen vor, die eine bestimmte Bewertung verstandlich erscheinen
lassen, mufBl der Arbeitnehmer diese hinnehmen. Vorausgesetzt ist
dabei selbstverstidndlich, dafl Tatsachenerhebung und Bewer-
tung im Rahmen der vorstehend unter (2) angesprochenen
Zweckbindung liegen. Dem Arbeitnehmer steht dann nur das
Recht zu, eine Stellungnahme zu den Personalakten gemial § 83
Abs. 2 BetrVG einzureichen. Beruht die Bewertung nicht auf der
erforderlichen Tatsachenerhebung, ist sie aus den Personalakten
zu entfernen.

Prof. Dr. Herbert Buchner, Augsburg
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