NEUE MEDIEN IM LICHTE DES ARBEITSRECHTS

1. Einleitung

Die Einflhrung sog ,neuer Medien* im Arbetsprozess bringt naturgemd3 mit sch, Uber
deren rechtliche Einordnung nachzudenken. Probleme sedlen sch hierbei vor dlem dadurch,
dass samtliche Formen digitden Daentranders dazu geeignet Ind, ene umfassende
Kontrolle der Arbeitnehmer zu garantieren. Im Folgenden soll daher nicht nur auf die
.atgerechte’ Vewendung neuer Medien durch die Arbetnehmer engegangen werden,
sonden auf die prinzipiele Zuléssgkeit der Nutzung deratiger Betriebsmitte durch den
Arbeitgeber und etwaige Mitwirkungsrechte des Betriebsrates.

2. Zulassigkeit der Nutzung

Beziglich der Zulassgkeit der Nutzung neuer Medien durch die Arbeitnehmer snd zwel
Falkongdlationen zu unterscheiden. Dabe handdt es dch zum enen um die fehlende
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbetnehmer im Hinblick auf die Nutzung und zum
anderen um ein Verbot der Nutzung seitens des Arbeltgebers.

A. Verbot der Nutzung

Grundsitzlich schuldet der Arbeitnehmer wéhrend der Arbetszeit — aulerhab der
Arbeitspausen — dem Arbeitgeber das uneingeschrénkte Bemihen um den vereinbarten bzw
angemessenen  Arbeitsarfolg.! Damit ist die Vornahme irgendeiner privat bedingten Nutzung
grundsitzlich nicht zu vereinbaren.? Dies muss klar auch fiir die private Nutzung des Internets
gelten. Dies bedeutet, dass ein Verbot oder konkrete Vorgaben des Arbeitgebers bezliglich der
privaten Vewendung grundsitzlich gilt. Der Arbatnehmer hat dch dementsprechend zu
verhaten bzw diesbeziigliche We sungen zu befolgen.

In der Literatur taucht zuweilen das Argument auf, dass ein uneingeschranktes Verbot der
privaten Nutzung zumindest fir das Telefon nicht angeordnet werden darf. Die Wirkung des
Nutzungsverbotes s& zumindest dadurch beschrénkt, dass der Arbeitnehmer in Notfdlen

1 Vgl OGH Sz 57/1 = DRdA 1985, 389 = RdW 1984, 178.
2 Adamovic, ZAS 1992, 196.



dennoch auf das Teefon zuriickgreifen darf.® Gestiitzt wird diesss Argument vor dlem auf
eine Entscheidung des OGH* aus dem Jahre 1982. Dass eine andoge Anwendung enes
deratigen obiter dictum auch auf Internet und e-mail problematisch sain konnte, scheint
schon aufgrund des Entscheidunggahres klar. Umso fraglicher scheint es jedoch, beseht man
gch die vorliegende Entscheidung genauer. Dabel ging es namlich um die Frage ener
gerechtfertigten Entlassung eines Arbeitnehmers der sowohl wéhrend ads auch nach der
Diendzeit zahlreiche Privaigesprdche — zum Tal auch ,erotischer Natur — gefuhrt haite und
von seinem Arbetgeber diesbeziiglich mehrmas vewant wurde Der OGH sah die
Entlassung ds gerechtfertigt an, indem er aussprach, dass der Arbeitnehmer eine beharrlichen
Pflichtverletzung begangen haite, indem er sch vor dlem nicht auf ,,besondere Umsténde,
welche die Fihrung dieser Teefongesprache ungeachtet ihres privaten Charakters aus
besonderen Griinden erforderlich oder zumindest ds entschuldbar® erscheinen lassen konnte',
berufen hatte® Daraus eine Andogie fir die Privatnutzung des Internet zu kondtruieren, ist
nicht nachvollzienbar. Eine Privainutzung kaon mE auch nicht aus der Fursorgepflicht des
Arbatgebers gefolgert werden.

Einzig argumentiesbar scheint § 8 Abs 3 AngG. In ene Notfdlstuation héite der
Arbetnehmer sogar das Recht den Berieb unter Entgdtfortzahlung zu  verlassen.
Argumentum a maior ad minus ist es daher gerechtfertigt, das Teefon fir deratige Fdle zu
benutzen. Eine Ubetragung auf privale e-mal-Nutzung i nicht nur wegen einer
unvordellbaren  Notgtuation sonden schon wegen  der fehlenden  Unmittebarkeit
aozulehnen.” Konsequenterweise ist daher e@n Verbot der privaten Internet und e-mail-
Nutzung erlauibt und bildet im Falle des Zuwiderhandelns einen Entlassungsgrund.®

% S0 etwa Adamovic, ZAS 1992, 196; Thiele, ecolex 2001, 613.

4 OGH 15.6.1982, 4 Ob 65/82, Arb 10.118, 266.

® Es sollte auch darauf hingewiesen werden, dass ein derartiges Notfalltel efonat wohl nicht einen
Entschuldigungsgrund, als vielmehr einen Rechtfertigungsgrund darstellt und damit eine rechtswidrige
Vertragsverletzung gar nicht vorliegt.

® OGH 15.6.1982, 4 Ob 65/82, Arb 10.118, 266 (268).

" Brodil, ecolex 2001, 853 (854).

8 Hiebei wird es auf den Einzelfall ankommen, ob das Zuwiderhandeln bereits den Tatbestand der
Vertrauensunwirdigkeit iS des 8 27 Z 1 AngG erfillt, oder der Dienstnehmer nach Abmahnung durch den
Dienstgeber eine beharrliche Pflichtverletzung iS des § 27 Z 3 AngG begeht.



B. Nichtregelung der Nutzung

Schwieriger ig die Festgedlung des zuldssgen privaten Nutzungsumfanges blof3 im Fdle
der Nichtregdung. Nach hA ig dann auf die Umdgténde des Einzefdles, den Ortsgebrauch,
auf die den Umstdnden nach angemessenen Dienste sowie auf die Ubung des redlichen
Verkehrs abzustellen.’ Der angesprochene Ortsgebrauch muss nicht nur ganz algemein “fir
die betreffende Art der Unternehmung’ bestehen. Ebenso hat er in den Gebréuchen des
konkreten Unternehmens seine Deckung zu finden, weill darunter auch der Gebrauch
verstanden wird, der sich am Betriebsort gebildet hat.l® Besteht eine derartige Betriebssitte
wird oftmas von ener Erlaubtheit der eingeschrankten privaten Nutzung der betrieblichen
Kommunikationsmittel auszugehen sein, wenn der Arbeitgeber kein Verbot ausgesprochen
hat und dieses Verhdten toleriert.

Zur Ublichkeit der Telefonie hat der OGH ausgesprochen, dass AN in geringem Umfang
Privatgespréche mit oder ohne Kodenersatz vom Arbeitsplaiz aus fihren, durchaus nicht
undblich ig. Ein AG der verhindern will, mit den Kosten von privaten Teefongespréchen
belastet zu werden, wé&e demnach verhdten, entweder Privatgespréche Uberhaupt zu
verbiglen, umfénglich enzuschrdnken oder nach  vorgeschriebenen  Aufzeichnungen  zu
vearechnen.!! Diese Entschedung kann mE auch fir den Umfang der IT-Nutzung
herangezogen werden. Dabel i dledings wieder auf die uU unterschiedliche
K ostenbel astung des AG Bedacht zu nehmen.

3. Mitwirkung des Betriebsrates

A. KontrollmalRnahme

Gem § 96 Abs 1 Z 3 ArbVG bedirfen Kontrollmal3nahmen und technische Systeme zur
Kontrolle der Arbeitnehmer, sofern diese Systeme die Menschenwirde berthren, zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Zusimmung des Befriebsates'® Es handdt sich um den Fdl der
notwendigen Mitbetimmung: dh deratige Maahmen konnen nur in Form  ener

® Schwar z/Loschnigg, Arbeitsrecht® | 292.

10 Martinek/Schwarz/Schwarz, AngG', § 6 Erl 9.

1 OGH 21.10.1998, 9 Ob A 192/98w, RdW 1999, 425,

12 |n Betrieben, in denen kein Betriebsrat errichtet ist, bedarf die Einfiihrung einer solchen Malinahme der
Zustimmung der betroffen Arbeitnehmer. Vgl 8 10 AVRAG



Betriebsverenbarung efolgen und snd nicht durch ene Entscheidung der Schlichtungsstelle
ersetzbar.

Gegenstand  notwendiger  Betriebsvereinbarungen  sind  nicht  Kontrollmal3nahmen
schlechthin, sondern nur  solche, die die Menschenwirde berthren. Diese gesetzliche
Formulieeung soll  klargdlen, dass enasdts  Kontrollmalinahmen, die mit  der
Menschenwirde Uberhaupt nichts zu tun haben, mitbestimmungdre bleiben, anderersdits dle
Kontrollmalinahmen, bel denen Aspekte der Wirde des Menschen ins Spid  kommen,
mitbesimmungsoflichtig snd®  Kontrollmanahmen, die die Menschenwiirde verleizen sind
aber in jedem Fdl unzuldssg und kdnnen auch nicht durch eine Betriebsvereinbarung gehellt
werden.’* Maligebend firr die Zuldssigkeit einer Kontrollmalinahme und technischer Systeme
zur Kontrolle der Arbeitnehmer kann nach dem Gesstz nur deren objektive Eignung sein, die

Menschenwiirde zu beriihren und nicht die subjektive Meinung einzelner Arbeitnehmer.*®

Die Prifung ob eine Ma¥ahme unter 8 96 Abs 1 Z 3 ArbVG zu subsumieren i,
unterfallt daher in zwel Prifungsschritte: Im erstlen Schritt it festzugtellen, ob es sch um ene
Kontrollmainahme i.S. der Norm handdt. Im zweiten Schritt ist zu prifen, ob die Einflhrung
dieser Kontrollsysteme die Menschenwiirde bertihrt.

Der Begriff Kontrollmanahme umfasst nicht nur die Zu- und Abgangskontrolle sowie
die Kontrolle der Arbeitnehmer wéhrend des Aufenthdts im Betrieb, sondern schliefd auch
Kontrollen des diendlichen Verhdtens auRerhadb des Betricbs und Ubewachung der
Privatsphdre, aber auch Kontrollen zur Fessdlung  besimmter  Eingtellungen  und
pasinlicher Eigenschaften mit en!® Unter Kontrollmanehmen sind daher dle  zur
Uberwachung von  Arbeitnehmern  gedigneten menschlichen  Verhdtensveisen  und
technischen Vorrichtungen zu versehen, wobe diese nur abstrakt dazu geeignet sein miissen,
die Arbeitnehmer zu kontrollieren.!” Auf die tatsichliche Uberwachung kommt es nicht an.

Die blo3 objektive Mdoglichkeit zur Kontrolle der Arbeitnenmer wirft mitunter grole
Probleme auf, ist doch beinahe jedes technische System dazu geeignet, Kontrolle auszuiiben.

13 Dies geht aus den Gesetzesmaterialien hervor. Vgl 840 Blg. NR 13 GP, 84.
 Tomandl/Schrammel, Arbeitsrecht®, Band 1, 184.

15 VwWGH 11.11.1987, 87/01/0034, ARD 3951/11/88.
16 EA Linz 19.12.1985, Re 6/85, Arb 10.481.
17 EA Linz19.12.1985, Re 6/85, Arb 10.481.



Insbesondere die Ingalation von Teefonanlagen und Computersystemen ist bereits abstrakt
gedgnet die Arbatnehmer zu kontrollieren. Im Geschéftdeben igt dlerdings der Gebrauch
dieser Gerde unverzichtbar. Die Abgrenzung kann daher zumindest im jetzigen Zetpunkt nur
mit dem Kiriterium der Menschenwirde getroffen werden. Ansonsten hat der Betriebsrat hier

an echtes Veto.

Die Rechtsorechung hat dieses Problem erkannt und it daher in ihren Entscheidungen
resriktiv. mit der Audegung des Begriffes der Menschenwiirde umgegangen. So etwa bertihrt
die Inddlierung einer digitden Teefonanlage die Menschenwirde nicht. Der Arbetgeber hat
ads Anschlussnhaber das Recht zu bestimmen, wer, wann, wo und wie lange Gespréche
fuhren daf. Einer Rechtfertigung bedaf es nicht, well en Arbetnehmer grundsitzlich keinen
Anspruch auf Beniitzung des Fernsprechanschlusses fiir private Zwecke hat.*® Dass mit dieser
Anlage auch Zidnummen efasst werden konnen und es somit zu ener Kontrolle der
Arbeatnenmer kommen kann, deht der VWGH nicht as problematisch, da ene gewisse
Kontrolle jedem Diengtverhdtnis inhéent i und diese Ma¥ahme auf dem Kontrollrecht des
Arbeitgebers hinsichtlich der Beniitzung seines Fernsprechanschlusse beruht.!* ME  kann
daraus geschlossen werden, dass bei einem Verbot privater Nutzung die Kontrolle des AG
nicht nur legitim i, sondern auch keine Mitbestimmungspflicht iSd 8§ 96 Abs 1 Z 3 ArbVG
dargellt.

Dieser Judikatur kann auch entnommen werden, dass — im Fale der erlaubten Nutzung —
es ds rechtskonform gilt, wenn der AG lediglich die Kogten und die vom AN taséchlich
verwendete Zet fir die Erledigung privater Telefonate aufzeichnet. Inhdtliche Abhdranlagen
snd grundsizlich unzuléssg?®. Bezogen auf die technischen Méglichkeiten moderner EDV-
Anlagen bedeutet das, dass dem AG die Erfassung der Ziele des Internetzuganges der AN
verwehrt sain soll. Die moderne Technik liefert jedoch Uber die Eingcht in die log-files des
Servers Informationen Uber Zeitpunkt, Dauer, das angewdhite Zid im Internet und damit Gber
das Thema und die Interessen der AN. Daraus misste abgeleitet werden, dass bei Einflihrung
des Internetzuganges der AG dafir Sorge trégt, dass die ba ihm aufgezeichneten Daten
unverziiglich geléscht werden, oder auf ein anonymes Mal3 an Informationen beschrankt wird,

18 \\WGH 11.11.1987, 87/01/0034, ARD 3591/11/88.
19 \wWGH 13.1.1988, 87/01/0033, ARD 3988/22/88.

? Die Installierung einer Telefon —Mithor ist alerdings dann as zustimmungspflichtige KontrollmaBnahme
zuléssig, solange sich ein Surrton einschaltet, der das Mithoren des Arbeitgebers signalisiert. Vgl dazu EA Linz
12.9.1975, Sch 4/75, Arb 9397/1975.



dass lediglich formae Aspekte der Internetnutzung preisgibt? Ansongen wird mE die
notwendige Mitbestimmung des Betriebsrates ausge 6<t.

B. Personaldatensysteme

Jede  automationsunterstitze  Bearbeitung  (dh.  Ermittlung, Verabetung  und
Ubermittiung  im Sinne des Daenschutzgesetzes) personenbezogener Daten  des
Arbatnehmers bedaf grundsiizlich der Zustimmung des Betriebsrates. Es handdt sch um
eine notwendig erzwingbare BV. Die Schlichtungsstele kann angerufen werden. Dabel ist zu
prifen ob die Mal3nahme nicht unter jene des 8 96 Abs 1 Z 3 (Kontrollmal3nahmen) fallt.

Abgrenzung zu 8 96 Abs 1 Z 3 ArbVG

Grundsdizlich konnen Persondinformationssysteme ds technische Systeme zur Kontrolle
der Arbeitnehmer angeschen werden, da berdts die ,Eignung® des Systems einen
Arbeitnehmer zu kortrollieren fir diese Qudifizierung ausreicht. Zur Abgrenzung muf3 daher
das Kriterium des ,Berlhrens der Menschenwirde® herangezogen werden, um zu beurteilen,
ob en dektronisches Personainformationssystem unter 8§ 96 Abs 1 Z 3 ArbVG oder § 96 Abs
1 Z 1 ArbVG subsumiert werden kann. Der Gesetzgeber hat damit eine Art , Sicherheltsnetz”
fur Arbeitnehmer schaffen wollen, indem er im 8§ 96 a Abs 3 ArbVG ausdriicklich normiert,
dass durch die Abs1 und 2 die sch aus 8§ 96 ergebenden Zustimmungsrechte nicht berdihrt
werden. Fdlt aso eine Malinahme nicht unter 8 96 ArbVG, kommt 8§ 96 a ArbVG zur
Anwendung. Kann nicht fesigestellt werden, unter welchen Paragraph die Ma3nahme fdlt, o
hat der Betricbsinhaber, wenn der Betriebsrat die Zusimmung verweigert, eine Klarung im
Rechtsweg herbeizufUhren.

Abgrenzung zur mitbestimmungsfreien MalRhahme

Wann en Personddaensysem nun der Zustimmung des Betriebgrates bedarf, oder
zumindest die Entscheidung der Schlichtungsstdle abzuwarten is, gdlt vor dlem sat PCs in
einem Unternehmen nicht mehr wegzudenken sind, eine umso brisantere Frage dar. Da nach
hA?? die Einfihrung von Persondinformationssysemen zwingend einer Betriebsvereinbarung

2! Obereder, DRdA 2001, 75.
%2 Tomandl, Bemerkungen zu den §§ 96 a und 62 a ArbVG, ZAS1986,181; Cerny in Cerny ua,
Arbeitsverfassungsrecht Band 3, 87; Holzer, Die Auswirkungen der ArbVG-Novelle 1986 im Recht der
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bedarf, ware bei Unterbleiben der Zustimmung durch den Betriebgrat die Durchfihrung der
Personddatenverarbeitung  rechtswidrig  und  rechtsunwirksam.  Der  Belricbrat  kann
klagsveise die Mainahme besatigen lassen, der einzelne Arbetnehmer ist an diesbeziigliche
Waeisungen nicht gebunden.

Die Abgrenzung zur Mitbestimmungsfreihat is daher notwendig um enen rebungdosen
Arbatsablauf zu garantieren. Daher snd jedenfals Angaben von Arbetnehmern, die kene
Personenbezogenheit  aufwesen mitbestimmungsfre. Von  Personenbezogenheit  kann
gesprochen  werden, wenn es sch um Angaben Uber bestimmte oder mit hoher
Wahrscheinlichkeit bestimmbare Personen handdt (8 3 Z 1 DSG). Davon snd daher
insbesondere  nicht  betroffen:  Betriebss und Kundendaten oder Stetistiken mit  blofRRen
Durchschnittswverten.

Fuhrt en Unternehmen daher Karteien Uber Durchschnittskrankenstande, -urlaube oder —
fragdlungen, 0 gnd diee nicht zudimmungsoflichtig.  Werden dabe dlerdings
Verknipfungen zu enem besimmten Arbetnehmer hergestdlt, kann diese Ma3nahme wieder
zusimmungspflichtig werden, 0 ge nicht ausschliefdich zur  Erflllung  arbetsrechtlicher
Verpflichtungen des Arbetgebers dienen.

Des weteren dnd blo3 dlgemene Angaben zur Peson  des  Arbetgebers
mitbesimmungsfrel. Dies ergibt sich bereits e contrario § 96 Abs 1 Z 1 ArbVG, de
ausschliedich die Ermittlung, Vermittlung und Ubermittiung von personenbezogenen Daten
ds zusimmunggflichtig normiert.  Ausgenommen von der Zusimmungspflicht snd  nach
896 Abs 1 Z 1 ArbVG auch jene Angaben die nicht Uber die tatséchliche oder vorgesehene
Vewendung, die fir die Erfillung der abatgechtlichen Verpflichtungen nétig sind,

hinausgeht.

Solche Verpflichtungen, die dch aus Gesatz, Kollektivwertrag oder  Arbetsvertrag
ergeben, snd insdbesondere die Verpflichtung zur Fuhrung enes
Jugendlichenverzeichnisses™, Urlaubsaufzeichnunger??, Arbeitszeitaufzeichnunger?™,

Betriebsvereinbarung DRdA 1988, 316. AA Schrank, in Tomandl (Hrsg), Probleme des Einsatzes von

Betriebsvereinbarungen 81.
2 Vgl § 26 KIBG.
24 vg §8UNG.

Vg §26 AZG.



Erfillung von sozidverscherungsrechtlichen  Meéedepflichten.  Auch  Aufzeichnungen  Uber
Krankengénde einschliefdich der durch de ausgefdlenen Arbetsstunden snd grundsétzlich
zur Erfillung der Vepflichung des Arbeitgbers zur Zahlung von Krankenentgeterf®
eforderlich. Problematisch snd derartige Aufzeichnungen von Krankensténden und anderen
Fehlzaten jedoch dann, wenn diese bspw mit den Urlaubsaufzeichnungen in Verbindung
geatzt werden und Sich damit eine Auswertung fir den bestimmten Arbetnehmer Uber
dlfdlige Auffdligketen was Krankhdt, sondige Diensverhinderung und Urlaub  betrifft,
ergibt.?’

Fachliche Voraussetzungen fdlen nicht in den Begriff der personenbezogenen Angaben
IS des 8§96 Abs. Z1 ArbVG und konnen daher auch sehr detalliert und spezifisch regidriert
«in?® Der Arbdtgeber hat daher ohne Zustimmung des Betriebsrates die Moglichkeit
samtliche hbisherigen beruflichen Téigketen des Arbatnehmers spezidle Qudifikationen
und Kenntnisse zu erfragen und zu regidrieren, sowet die Kenntnis dieser Daten notwendig
und zweckmd3dg idt.

C. Zweckentsprechende Nutzung der Betriebsmittel

Uber die zweckentsprechende 1T-Nutzung und e-mal-Nutzung kann iS des § 97 Abs1
Z6 ArbVG dne fakultative Betriebsvereinbarung geschlossen werden. Diese ist durch die
Entscheidung der Schlichtungsstdlle zu ersetzen Darin konnen  Kogtenerstattungspflicht  fir
Privatnutzung, Verrechnungs- und Aufzeichnungsmethoden usw festgelegt werden.

D. Informationsrecht des Betriebsrates

Seit der ArbVG-Novele 1986 snd in 8 91 ArbVG gpezidle Informationsrechte des
Betriebgates im Zusammenhang mit Personadatensystemen verankert. Dem  Betriebsrat
kommt diesbeziiglich dlerdings nur en Einschtsrecht in Datenkategorien zu. Er kann vom
Betriebsnhaber diesbezliglich Mitteilung verlangen, weche Arten personenbezogener Daten
dieser speichert und welche Verarbeitungen und Ubermittiungen er vorsient. Zur Einsicht der
Daten enzelner Arbeitnehmer bedarf es dlerdings deren Zustimmung.

26 vgl §8 Abs1und 2 EFZG.
27 schrank, ecolex 1990, 163.

28 sehrank, ecolex 1990, 163.



4. Haftung des Arbeitnehmers

De Arbetnehmer hat fur vertragswidriges Verhdten auch die Konsequenzen zu tragen.
Be privater 1T-Nutzung scheidet auch das Haftungsprivileg des DNHG aus. Der AN ig voll
verantwortlich.

Die Fille an einzdnen Fdlkonddlaionen kann hier nicht dargestellt werden. Fir viee
Problemkreise gibt es auch noch nicht einmal ansatzweise L ésungen.

Fur manche Bereiche gibt es dlerdings rechtliche Losungen. So it das Herunterladen
(download) von Programmen und die damit verbundene Speicherung oder Inddlaion auf
Rechnern des Arbetgebers unzuléssg, wel es dch um ene Modifikation von vom
Arbetgeber beretgedtdlten Betricbamittedn handdt. Dies gilt insb fur die Inddlation von
Spiden. Die diesbeziiglich enschlagige Jud des OGH?® bejaht die Entlassungsmiglichkeit
wegen dieses Arguments regemadg bereits bel blofer Inddlation, wobe es nicht darauf
ankommt, ob der Arbeitnehmer dabe wesungswidrig auch fremde Software auf dem
Hauptnetzwerk oder dem Programmierernetzwerk indaliert hat oder ob die Ingdlierung
privater Programme Uberdies gesignet war, "Viren" enzubringen.

Die Rechtsprechung des OGH mag Uberzogen erscheinen. In der Praxis bedeutet se
dlerdings, dass unabhdngig von Kkonkreter Geféhrdung der Betriebamitted dlein  die
Befirchtung, der Arbeitnehmer werde seine Arbeitskraft nicht mehr in  entsprechendem

Ausmal enbringen, firr eine Entlassung ausreicht.>°

Der Arbetnehmer haftet fir dle durch private Nutzung auftrelenden Schéden in
Betriebsmitteln des Arbetgebers (insdb durch Virenbefdl oa ausgeldste Computer- oder
Netzwerkaustdle) uneingeschrénkt nach vertraglichen Grundsdizen. Eine Schadenszufiigung
"bel Erbringung der Diengleisung” iSv § 2 Abs 1 DHG wird be privater Nutzung der
betrieblichen EDV-Anlage vergleichbar der Judikatur zur Nutzung enes Dienst-Kfz in den
stengen Félen vorliegen.

290GH 5. 11. 1997, 9 Ob A 315/97g, ARD  4937/33/98.
30 Brodil, ecolex 2001, 853 (855).



5. Fazit

Im Zusammenhang mit der Nutzung neuer Medien ddlen sch wie eortet ene Vidzahl
an Problemen. Die legitime Frage nach dem dringlichen Ldsungsbedaf fihrt zu enem
ernichternden  Ergebnis. Schuld daran ig¢ die in der Oderechischen Gerichtspraxis
unbefriedigende Regelung der Verwendung rechtswidrig gewonnener Beweamittd.  Auch
wenn es daher dem AG verboten i, die Zugangsdaten seiner AN durchzusehen, private e
mals zu lesen, unzuldssige Abhorgerdte oder dhnliches zu inddlieren, so obliegt es der frelen
richterlichen Beweswirdigung die Beweise fur die Entschedungsfindung zu verwerten. Am
Ende snd daher fur den Tell des Arbdatsechtes die Verstdle gegen die Treuepflicht
dokumentiert und es bleibt der Weg zum Arbeitsamt.

Dr. Katharina Posch
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