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FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG — STARKUNG DER DATENSCHUTZRECHTE VON ARBEITNEHMER*INNEN

ZUSAMMENFASSUNG

Die Einhaltung geltender Datenschutzgesetze am Arbeits-
platz gilt als mangelhaft. Dafur gibt es verschiedene Grinde,
unter anderem die rechtliche Unklarheit. Um die Einhaltung
der Datenschutzbestimmungen am Arbeitsplatz zu verbes-
sern, mussen folglich die Standards der Datenschutz-Grund-
verordnung (DSGVO) fur die Arbeitsumgebung spezifiziert
werden.

In dieser Abhandlung geht es in erster Linie um Art. 88 DSG-
VO, der den EU-Mitgliedstaaten die Maoglichkeit einrdumt,
»spezifischere Vorschriften [...] hinsichtlich der Verarbeitung
personenbezogener Beschaftigtendaten im Beschaftigungs-
kontext« vorzusehen. Dies kann in Form von nationalen Ge-
setzen oder Kollektivvereinbarungen einschlieBlich sogenann-
ter »Betriebsvereinbarungen« (also Vereinbarungen auf Firme-
nebene) erfolgen. Hierin wird dargelegt, an welcher Stelle die
DSGVO fur den Beschaftigungskontext prazisiert werden
muss und wie Gewerkschaften und Betriebsrate dieses Thema
angehen kdnnen. Diese Abhandlung richtet sich vorrangig an
Gewerkschaften und Betriebsrate, die Vereinbarungen zum
Datenschutz aushandeln, kann aber auch Impulse fur nationa-
le Gesetze zum Datenschutz am Arbeitsplatz geben.

Sie legt verschiedene Datenschutzaspekte dar, darunter die
Aufgaben der Gewerkschaften und Betriebsrate:

— Klarung inhaltlicher und formeller Anforderungen
einschlieBlich der Bedingungen fur die Einwilligung als
Rechtsgrundlage fur die Verarbeitung der personenbezo-
genen Daten von Arbeitnehmer*innen, die Auflagen bei
der Verwendung von Technologien wie Emotionserken-
nung und wie Arbeitnehmer*innen in Datenschutz-Fol-
genabschatzungen einbezogen werden sollten.

- Festlegung des Umfangs der individuellen und kol-
lektiven Datenrechte durch Schaffung von Rahmen-
bedingungen, damit Arbeitnehmer*innen ihre Rechte
auf Information Uber und Zugriff auf ihre personenbe-
zogenen Daten wirksam austdben kénnen, und durch
Aushandlung zusatzlicher kollektiver Rechte auf Daten-
zugriff, Information und Streitbeilegung, die Uber die
DSGVO hinausgehen.

- Festlegung klarer Vorgaben fiir algorithmisches
Management, zum Beispiel hinsichtlich der Gestal-
tung, Bereitstellung und Nutzung algorithmischer Sys-

teme, des nétigen Transparenzgrades (hoch!) und der
Maglichkeit fir Gewerkschaften und Betriebsrate, das
Recht auf Uberprifung von Algorithmen einzufordern
und in Entscheidungen im Laufe des Technologie-Le-
benszyklus einbezogen zu werden.

Die hiermit einhergehende Publikation »Besserer Daten-
schutz am Arbeitsplatz« erortert diverse weitere, noch nicht
ausgereizte Mdoglichkeiten im Rahmen der DSGVO, Stan-
dards fur den Datenschutz am Arbeitsplatz zu formulieren,
zum Beispiel durch Festlegung von Verhaltensregeln und
Zertifizierungssystemen gemaB den Artikeln 40 und 42
DSGVO.



EINLEITUNG

Arbeitnehmer*innen haben spezielle Datenschutzbedurfnis-
se, die von allgemeinen Datenschutzvorschriften moglicher-
weise nicht vollstandig erfullt werden. Darum rdumt Art. 88
DSGVO den Mitgliedstaaten und Sozialpartnern die Mog-
lichkeit ein, ausfuhrlichere Vorschriften fur den Beschafti-
gungskontext zu erlassen. Derzeit herrscht angesichts der
Untatigkeit der Mitgliedstaaten bei der Anwendung von Ar-
tikel 88 eine gewisse Rechtsunsicherheit. Die Sozialpartner
sollten trotzdem nicht darauf warten, dass die Mitgliedstaa-
ten aktiv werden. Art. 88 DSGVO ermdglicht es den Sozial-
partnern, die Datenrechte von Arbeitnehmer*innen durch
Festlegung konkreterer Standards in Kollektivverhandlun-
gen zu schitzen.

Mit der zunehmenden Digitalisierung der Arbeitsumge-
bung steigt auch der Bedarf an soliden Kollektivvereinba-
rungen. Die Sozialpartner sind bestens aufgestellt, um die
Datenschutzrisiken fir Arbeitnehmer*innen zu ermitteln,
den Ursprung, Schweregrad, die Art und Wahrscheinlich-
keit dieser Risiken einzuschatzen, spezielle SchutzmaBnah-
men festzulegen und die ordnungsgemaBe Anwendung
bestehender Vorschriften zu Gberwachen. Daher geht es in
dieser Abhandlung um die konkreten Datenschutzberei-
che, auf deren Klarung sich Gewerkschaften und Betriebs-
rate bei ihren Vereinbarungen mit den Arbeitgebern kon-
zentrieren sollten.

Die fur die Arbeitnehmer*innen gunstigeren gesetzlichen
Vorschriften der Mitgliedstaaten und allgemeinen Anforde-
rungen und Grundsatze der DSGVO haben in jedem Fall
Vorrang vor den detaillierten Vorgaben, die von den Sozial-
partnern fur das Arbeitsumfeld eingefiihrt werden.

EINLEITUNG



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG — STARKUNG DER DATENSCHUTZRECHTE VON ARBEITNEHMER*INNEN

INHALTLICHE UND FORMALE

ANFORDERUNGEN

1.1 KLARUNG DES EINWILLIGUNGS-
VORBEHALTS

Die »Einwilligung« im Sinne der DSGVO stellt nur dann eine
wirksame Rechtsgrundlage dar, wenn sie in Kenntnis der
Sachlage, fur den konkreten Fall, freiwillig und unmissver-
standlich erteilt wird. Aufsichtsbehorden, politische Ent-
scheidungstrager*innen und Arbeitnehmervertretungen se-
hen dies jedoch aufgrund des inharenten Macht- und Infor-
mationsgefalles zwischen Arbeitgeber*innen und Arbeit-
nehmer*innen schon seit Ldngerem als eine unzureichende
Rechtsgrundlage fur die Verarbeitung personenbezogener
Beschaftigtendaten an.

Im Beschaftigungskontext kann die Einwilligung also in der
Regel nicht als »freiwillig erteilt« im Sinne der DSGVO ange-
sehen werden. Aufgrund des Machtgefalles haben Arbeit-
nehmer*innen vermutlich auch nicht wirklich die Mdéglich-
keit, ihre Einwilligung zu verweigern, ohne Konsequenzen
frchten zu mussen. Darlber hinaus schmalert die Nutzung
intransparenter und ausgekliigelter Uberwachungs- und al-
gorithmischer Managementsysteme die Gultigkeit der Ein-
willigung zusatzlich: Die Arbeitnehmer*innen wissen gar
nicht, wie diese Technologien funktionieren, in welchem
Umfang und mit welchen Folgen Daten erhoben werden
und worin sie einwilligen, wodurch der Grundsatz der »Ein-
willigung in Kenntnis der Sachlage« nicht mehr gegeben ist.

In Anerkennung dieses Problems gestattet die DSGVO, dass
Kollektivvereinbarungen einschlieBlich Betriebsvereinbarun-
gen konkrete Vorgaben zu den Bedingungen enthalten, un-
ter denen personenbezogene Daten im Beschaftigungskon-
text auf Grundlage der Einwilligung verarbeitet werden dir-
fen (Erwdgungsgrund 155). Dadurch bietet sich den Ge-
werkschaften und Betriebsraten eine Gelegenheit, mit den
Arbeitgeber*innen zu verhandeln. Gewerkschaften und Be-
triebsrate sollten zumindest:

i. Die Arbeitgeber*innen auffordern, eine andere Rechts-
grundlage als die Einwilligung zur Verarbeitung der Be-
schaftigtendaten heranzuziehen. Geeignete Rechtsgrund-
lagen sind unter anderem die Notwendigkeit zur Erfllung
des Arbeitsvertrags (Art. 6 Abs. 1 Bst. b); zur Erfullung ei-
ner externen rechtlichen Verpflichtung (Art. 6 Abs. 1
Bst. ¢); oder zum Schutz lebenswichtiger Interessen der
Arbeitskraft oder einer anderen natdrlichen Person (Art. 6

Abs. 1 Bst. d). Die anderen Rechtsgrundlagen — Notwen-
digkeit im offentlichen Interesse (Art. 6 Abs. 1 Bst. e) und
aus berechtigtem Interesse des Arbeitgebers / der Arbeit-
geberin (Art. 6 Abs. 1 Bst. f) — sind rechtlich mehrdeutig
und sollten daher vermieden werden.

ii. Genau darlegen, unter welchen Bedingungen die Ein-
willigung als Rechtsgrundlage dienen darf, zum Bei-
spiel, wenn dadurch ein deutlicher rechtlicher oder
wirtschaftlicher Vorteil fir die Arbeitskraft entsteht.
Gewerkschaften und Betriebsrate sollten aber auch Zu-
sammenhange, Zwecke, Vorgehensweisen und Verar-
beitungstatigkeiten bestimmen, bei denen eine Einwilli-
gung unzuldssig ist, zum Beispiel zur Bereitstellung al-
gorithmischer Managementsysteme.

ii. Dafur sorgen, dass leicht zugdngliche Rucktrittsoptio-
nen ausgehandelt werden, mit denen die Arbeitneh-
mer*innen ihre Einwilligung ohne Angst vor nachteili-
gen Konsequenzen widerrufen kénnen, wenn die Ein-
willigung als Rechtsgrundlage verwendet wird.

1.2 EINSCHRANKUNG BESTIMMTER
TECHNOLOGIEN, VERFAHREN
UND ZWECKE

Bestimmte Datenverarbeitungsvorgdnge im Beschaftigungs-
kontext bergen ein erhebliches Risiko fur die Menschenwdr-
de sowie fur die berechtigten Interessen und Grundrechte
der Arbeitnehmer*innen. Das trifft vor allem dann zu, wenn
die Verarbeitung weit Uber das hinausgeht, was fur ein klar
definiertes berechtigtes Interesse nétig und angemessen ist;
wenn die Verarbeitung Uber das hinausgeht, was zur Erful-
lung eines Arbeitsvertrags nétig ist; oder wenn die Verarbei-
tung die vorhandenen Kontrollstufen, die Eigenstandigkeit
und das Vertrauen beeintrachtigt.

Gewerkschaften und Betriebsrate sollten eindeutige Verbote
fur potenziell schadliche Uberwachungstechnologien wie
Emotionserkennung sowie schadliche Praktiken und Zwecke
wie psychische oder emotionale Manipulation verhangen.’

1 Hinweis: In der EU-Richtlinie zur Plattformarbeit, die am 24. Ap-
ril 2024 vom Europdischen Parlament erlassen wurde und noch vom
Europarat genehmigt und im Amtsblatt der EU ver&ffentlicht wer-



Gewerkschaften und Betriebsrate spielen eine entscheiden-
de Rolle bei der Festlegung der konkreten Bedingungen, un-
ter denen eine Uberwachung von Arbeitskraften annehm-
bar ist. Dabei sollten in erster Linie klare Grenzen fur die
Uberwachung, vor allem auBerhalb der Arbeitszeit — zum
Beispiel wahrend der Pausen oder Ruhezeiten — festgelegt
werden. Angesichts der zunehmend verschwimmenden
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben ist dies unum-
ganglich. Ein wesentlicher Aspekt bei diesen Verhandlungen
ist das Verbot von Uberwachungspraktiken, die die Privat-
sphare der Arbeitnehmer*innen verletzen. Dazu gehort
auch die Uberwachung der privaten Kommunikation von Ar-
beitnehmer*innen, die nichts mit ihren wesentlichen Aufga-
ben zu tun hat, und ihrer Gesprache mit Gewerkschaftsver-
treter*innen. Standige Uberwachung sollte verboten sein,
sofern sie nicht aus Gesundheits- oder Sicherheitsgrinden
oder zum Schutz von Eigentum unbedingt notwendig ist.

Zudem muss unbedingt sichergestellt werden, dass sich die
Uberwachung nicht auf die Beobachtung des Verhaltens
von Arbeitskraften erstreckt mit dem Ziel, sie an der Aus-
Ubung ihrer gesetzlichen Rechte zu hindern, darin einzugrei-
fen, sie dazu zu zwingen oder entsprechende Vorhersagen,
Feststellungen oder Darstellungen vorzunehmen. Diese
Rechte betreffen insbesondere das Recht auf Vereinigungs-
freiheit und Teilnahme an Kollektivverhandlungen durch
von den Beschaftigten selbst gewahlte Vertreter*innen.
Zum Schutz der Wurde und zur Wahrung der Rechte der Ar-
beitskrafte und Aufrechterhaltung einer fairen und respekt-
vollen Arbeitsumgebung ist es nétig, solche Uberwachungs-
praktiken zu verbieten.

1.3 ABWAGUNG DER INTERESSEN
VON ARBEITNEHMER*INNEN UND
ARBEITGEBER*INNEN

Das Schwierigste an der Datenverarbeitung im Beschafti-
gungskontext ist die Herbeiflihrung eines ausgewogenen
Verhaltnisses zwischen den berechtigten Interessen der Ar-
beitgeber*innen und den Rechten der Arbeitnehmer*innen
auf Wurde, Privatsphare und anderen Grundrechten. Die
Frage der VerhdltnismaBigkeit stellt sich vor allem dann,
wenn die Verarbeitung von Beschéftigtendaten Uber das hi-
nausgeht, was im Rahmen des vertraglich geregelten Be-
schaftigungsverhaltnisses unbedingt notwendig ist. Jede
Verarbeitung von Beschéaftigtendaten, die nicht in direktem
Zusammenhang mit der Erflllung des Arbeitsvertrags steht
und nicht zwingend dafir notwendig ist, darf erst nach ei-
ner sorgfaltigen Abwagung der Interessen erfolgen. Dazu
gehort auch, die »berechtigten Interessen« von Arbeitge-

den muss, wird die Verarbeitung jeglicher personenbezogener Daten
Uber den emotionalen oder psychischen Zustand von Plattformbe-
schaftigten; jeglicher personenbezogener Daten in Bezug auf private
Unterhaltungen, insbesondere mit Arbeitnehmervertretungen; und
die Erhebung jeglicher personenbezogener Daten von Arbeitskraften
auBerhalb der Arbeitszeit durch digitale Arbeitsplattformen verboten
(Art. 7 Abs. 1 Bst. a-c). Siehe auch Adams-Prassl et al. 2023 (Regu-
lating algorithmic management: a blueprint, European Labour Law
Journal, 2023), S. 128-131.

INHALTLICHE UND FORMALE ANFORDERUNGEN

ber*innen — die oftmals als vorrangige Rechtsgrundlage fur
die Einfuhrung automatisierter Uberwachungs- und Ent-
scheidungstechnologien am Arbeitsplatz angefuhrt werden
— zu bewerten.

Leider beinhalten die derzeitigen Gesetze keine eindeutigen
Vorgaben, wie solche Abwdgungen durchzufuhren sind.
Was genau als berechtigtes Interesse gilt, ist nach wie vor
unklar, kontextabhangig und anféllig fur Missbrauch. Die
Auffassung andert sich mit der Zeit, den Umstanden und
Geschaftsmodellen. Arbeitgeber*innen kénnen ganz ein-
fach argumentieren, dass jede Form von Uberwachung und
Kontrolle am Arbeitsplatz angemessen und fur die Interes-
sen des Unternehmens und die Zwecke, die sie selbst festle-
gen, notig ist, um zum Beispiel die Produktivitat, Effizienz
und den Fortschritt zu férdern.

So entschied 2023 das Verwaltungsgericht Hannover entge-
gen der Auffassung der Landesdatenschutzbeauftragten,
dass die durchgéngige elektronische Uberwachung der Akti-
vitaten einzelner Arbeitskrafte gesetzlich zuldssig war, da der
Arbeitgeber ein berechtigtes Geschaftsinteresse an der Erhe-
bung und Verarbeitung dieser Daten hatte — zum einen fur
Organisation der Arbeit in Echtzeit und zum anderen fiir Per-
sonalentscheidungen beztglich Schulungen, Feedback und
Leistungsbewertungen (siehe auch Abraha 2023). Die Lan-
desdatenschutzbeauftragte von Niedersachsen ist nach wie
vor der Ansicht, dass ihre urspriingliche Einschatzung korrekt
ist, und hat 2023 gegen das Urteil Berufung eingelegt. Zwar
wurden die meisten Datenschutzexpert*innen in diesem Fall
vermutlich der Landesdatenschutzbeauftragten zustimmen,
aber gleichzeitig ist zu erwdhnen, dass die DSGVO selbst
wichtige Begriffe wie »berechtige Interessen« weder eindeu-
tig definiert noch vorgibt, wie solche Interessen — selbst
wenn sie »berechtigt« sind — gegen die Rechte der betroffe-
nen Personen und ihr Interesse am Schutz ihrer personenbe-
zogenen Daten abzuwégen sind, einschlieBlich der grundle-
genden Datenschutzprinzipien wie der Datenminimierung.

Gewerkschaften und Betriebsrate sollten daher den aktiven
Dialog mit den Arbeitgeber*innen suchen und Verhandlun-
gen fuhren, um klare Rahmenbedingungen fiir eine gerech-
te Abwagung der Interessen von Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen zu schaffen. Dazu gehort auch ein trans-
parentes, einvernehmliches Verstandnis dessen, was ein
»berechtigtes Interesse« darstellt und wie es in Einklang mit
den Datenrechten der Beschaftigten gebracht werden kann.

Gewerkschaften und Betriebsrate sind in der idealen Positi-
on, individuelle Lésungen anzubieten, die den spezifischen
Bedurfnissen der verschiedenen Arbeitspldtze oder Sekto-
ren entsprechen. Diese Vorgaben konnen Gber die in der
DSGVO geforderten Mindeststandards hinausgehen und
bei Bedarf besseren Schutz bieten. Sie kénnen die Zusam-
menhdnge, Zwecke, Praktiken und Verarbeitungsaktivitd-
ten, die tabu sein sollten — zum Beispiel die kontinuierliche
Uberwachung der Beschaftigten — darlegen. AuBerdem
kdnnen sie festhalten, unter welchen Umstanden und bei
welchen Verarbeitungstatigkeiten »berechtigte Interessen«
nicht als valide Rechtsgrundlage angefuhrt werden kénnen.
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1.4 KLARUNG DER FRAGE, WIE SICH
ARBEITGEBER/IN UND BETRIEBSRAT
GEGENSEITIG BEI DER EINHALTUNG
DER DATENSCHUTZPFLICHTEN
UNTERSTUTZEN SOLLTEN

Arbeitnehmervertretungen wie Gewerkschaften und Be-
triebsrate verarbeiten personenbezogene Daten von Ar-
beitnehmer*innen, die unter Umstdnden gemaB Art. 9
DSGVO auch vertraulich sein kdénnen. Gewerkschaften
sind unabhangige Rechtspersonen. lhre Verarbeitung per-
sonenbezogener Beschaftigtendaten wird daher norma-
lerweise gemaB DSGVO geregelt. Gewerkschaften sind al-
so »normale« Datenverantwortliche und missen die glei-
chen Pflichten wie alle anderen Datenverantwortlichen
auch erfullen.

Bei Betriebsraten ist die rechtliche Situation allerdings et-
was komplizierter: Sie sind in der Regel keine unabhangige
Rechtsperson, sondern gehéren zur Arbeitgeberorganisati-
on. Betriebsrate haben aber mitunter Zugang zu personen-
bezogenen Beschaftigtendaten, auf die der/die Arbeitge-
ber/in nicht zugreifen kann (und sollte). Die Ziele und Inte-
ressen des Betriebsrates weichen unter Umstanden von de-
nen des Unternehmens ab. Nichtsdestotrotz gilt ein Be-
triebsrat im Sinne der Konformitdt mit den Datenschutzge-
setzen scheinbar nach wie vor als »Teil« des Unternehmens.

Daraus kann eine unklare Rechtslage entstehen, die viele
Fragen aufwirft. Wenn der Betriebsrat beispielsweise zur
Austbung seines Informations- und Anhérungsrechts das
Unternehmen um Informationen bittet, inwiefern kann das
Unternehmen sich auf seine Pflichten gemaB Datenschutz-
gesetz berufen, um eine solche Anfrage abzuweisen? All-
gemeiner ausgedriickt: Wie handhaben Arbeitgeber*in-
nen solche Anfragen? Wenn der Betriebsrat zum Beispiel
das Unternehmen nach personenbezogenen Daten von
Arbeitnehmer*innen fragt, diese Arbeitnehmer*innen
aber nicht darin einwilligen, dass der Betriebsrat diese Da-
ten erhalten oder verarbeiten darf, kann sich der Betriebs-
rat dann auf andere Rechtsgrundlagen wie berechtigte In-
teressen berufen? Ein anderes Thema: Inwiefern sind Ar-
beitgeber*innen verpflichtet, die technische Infrastruktur
und Expertise zu finanzieren, um sicherzustellen, dass per-
sonenbezogene Daten vom Betriebsrat sicher verarbeitet
werden und dass der Betriebsrat seinen Pflichten gegen-
Uber den Arbeitnehmer*innen in Bezug auf ihre Daten-
schutzrechte (z.B. Recht auf Zugang, Berichtigung, ...)
zeitnah und zufriedenstellend nachkommen kann, obwohl
die Arbeitgeber*innen selbst gar nicht auf diese Daten zu-
greifen durfen?

Eine vorladufige Untersuchung »grauer Literatur« in ausge-
wahlten Mitgliedstaaten ergab, dass der rechtliche Rahmen
rund um diese Aspekte gerade erst in der Entstehung be-
griffen ist und noch viele Fragen offen sind. Betriebsrate und
Gewerkschaften kénnten derweil zumindest versuchen, in
Kollektivvereinbarungen auf Werks-, Firmen- oder Sektore-
bene einige Fragen beziglich der Verarbeitung personenbe-
zogener Beschaftigtendaten zu kldren, zum Beispiel:

Ein gemeinsames Verstandnis der Datenschutzpflichten
des Betriebsrates gemaB des national geltenden Ar-
beitsrechts.

ii. Einvernehmen darUber, dass der Betriebsrat personen-
bezogene Daten, auf die das Unternehmen keinen Zu-
griff hat (und auch nicht haben sollte), erheben, spei-
chern und verarbeiten darf, selbst wenn er im Sinne des
Datenschutzgesetzes kein unabhangiger »Datenverant-
wortlicher«, sondern Teil des Unternehmens ist.

ii. Einvernehmen dartber, dass es ungeachtet (i) im Inter-
esse der Arbeitgeber*innen liegt, die Betriebsrate zu
unterstitzen, insbesondere durch Zugang zur techni-
schen Infrastruktur und Expertise, um sicherzustellen,
dass der Betriebsrat Uber die notigen Kapazitaten zur
datenschutzrechtskonformen Verarbeitung personen-
bezogener Daten verfiigt. Beispielsweise muss gewahr-
leistet sein, dass Daten sicher verwahrt und, wenn sie
nicht mehr benétigt werden, geléscht werden und dass
Arbeitnehmer*innen ihre Datenschutzrechte beziiglich
der Verarbeitung ihrer personenbezogenen Daten
durch den Betriebsrat austiben kénnen.

iv. Festlegung konkreter, bereitzustellender Mittel bezlg-
lich (iii), z.B. Bereitstellung spezieller technischer Res-
sourcen und Mitarbeiter*innen, um sicherzustellen,
dass der Betriebsrat seinen Datenschutzpflichten nach-
kommen kann.

1.5 EINBEZIEHUNG IN DATENSCHUTZ-
FOLGENABSCHATZUNGEN (DSFA)

Wenn Datenverarbeitungsaktivitaten voraussichtlich ein ho-
hes Risiko fur die Rechte und Freiheiten der Arbeitneh-
mer*innen darstellen, mussen Arbeitgeber*innen gemal
Art. 35 DSGVO vorab eine DSFA durchfihren. Vor allem die
Einfihrung neuer Technologien am Arbeitsplatz birgt ein
solches Risiko. Die DSGVO legt dar, was eine DSFA beinhal-
ten sollte. Dazu gehdren unter anderem eine systematische
Beschreibung der geplanten Verarbeitungsvorgdnge, eine
Bewertung der Notwendigkeit und VerhaltnismaBigkeit, ei-
ne Bewertung der Risiken fur die Rechte und Freiheiten der
Arbeitnehmer*innen sowie die zur Bewadltigung der Risiken
geplanten AbhilfemaBnahmen. Die DSGVO bietet zwar kei-
ne prazise Definition fur ein »hohes Risiko«, aber Art. 35
Abs. 3 enthalt eine nicht erschépfende Liste entsprechender
Verarbeitungstatigkeiten wie automatisierte Entscheidungs-
findung. In den europaischen DSFA-Leitlinien wird die Uber-
wachung von Arbeitnehmer*innen ebenfalls als hohes Risi-
ko eingestuft und ihre Schutzbedurftigkeit (Erwdgungs-
grund 75) vor systematischer Uberwachung (Art. 35 Abs. 3
Bst. ¢) angefuhrt. Folglich klassifizieren viele Aufsichtsbehor-
den die »Beschaftigteniberwachung« als Aktivitat, die im-
mer eine DSFA erfordert.

Wie wirksam eine DSFA ist, hdangt jedoch erheblich davon
ab, inwieweit die Arbeitnehmer*innen oder ihre Vertretung
in den Vorgang einbezogen und ihre Ansichten bertcksich-


https://ec.europa.eu/newsroom/article29/item-detail.cfm?item_id=611236

tigt werden. In Deutschland ist die Einbeziehung des Be-
triebsrates gemaB Arbeitsgesetz vorgeschrieben, aber in an-
deren Mitgliedstaaten ist das nicht der Fall. Laut DSGVO
Art. 35 Abs. 9 sollen die Arbeitgeber*innen »gegebenen-
falls« den Standpunkt der Arbeitnehmer*innen oder ihrer
Vertretung einholen — ein Ausdruck, der von den Arbeitge-
ber*innen selbst ausgelegt wird und unter Umstanden die
Arbeitnehmerbeteiligung einschrankt.

Aus diesem Grund sollten sich Gewerkschaften und Be-
triebsrate fur eine durchgangige Beteiligung an DSFA-Vor-
gangen gemaB Art. 35 Abs. 9 DSGVO einsetzen. Diese Be-
stimmung ist eng auszulegen, damit die Einbeziehung der
Arbeitnehmer*innen oder ihrer Vertretung verpflichtend
wird. Gewerkschaften und Betriebsrate mussen dieses Recht
geltend machen. Es sollte in der Verantwortung der Arbeit-
geber*innen liegen, eine fehlende Ricksprache wahrend ei-
ner DSFA zu rechtfertigen. Dartber hinaus sollten sie poten-
ziell »hochriskante« Datenverarbeitungsszenarien ermitteln
und fur angemessene technische und organisatorische MaB-
nahmen zur Abschwachung dieser Risiken sorgen. Diese
Verantwortung ist entscheidend, denn laut Art. 35 Abs. 1
sind »Umstande und Zweck« der Verarbeitung maBgebliche
Faktoren bei der Risikobewertung. Und nicht zuletzt missen
Gewerkschaften und Betriebsrate sicherstellen, dass DSFA
regelmaBig Uberpruft werden, vor allem, wenn neue oder
andere Verarbeitungsvorgange das Risiko beeinflussen.

INHALTLICHE UND FORMALE ANFORDERUNGEN
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INDIVIDUELLE UND KOLLEKTIVE

DATENRECHTE

2.1 DAS INFORMATIONSRECHT
AUSDRUCKLICH FESTHALTEN

Der Transparenzgrundsatz ist eine wesentliche Vorausset-
zung, um die Verantwortung und Austbung der Daten-
rechte von Arbeitnehmer*innen zu gewdhrleisten. Art. 88
Abs. 2 DSGVO sieht ausdriicklich vor, dass in Kollektivver-
einbarungen festgehaltene Vorschriften insbesondere MaB-
nahmen im Hinblick auf die Transparenz der Verarbeitung
enthalten sollten. AuBerdem ist in der DSGVO festgelegt,
welche Informationen den Arbeitnehmer*innen zur Verfu-
gung stehen sollten, wie sie zu kommunizieren sind und
wann solche Mitteilungen in Bezug auf die Verarbeitung ih-
rer personenbezogenen Daten erfolgen sollten. Gewerk-
schaften und Betriebsrate kdnnen erheblich Einfluss darauf
nehmen, wie das »Informationsrecht« durch Kollektivver-
einbarungen unbeschadet vorteilhafterer gesetzlicher Vor-
schriften um- und durchgesetzt wird. In diesem Zusam-
menhang sollte das Informationsrecht zumindest die fol-
genden Aspekte behandeln:

i. Zeitrahmen: Arbeitnehmer*innen sollten dreimal tGber
die Datenverarbeitungspraktiken im Rahmen ihrer Be-
schaftigung informiert werden: bei der Bewerbung, bei
Vorlage des Arbeitsvertrags und wahrend des Beschaf-
tigungsverhaltnisses. Die DSGVO sieht je nach Daten-
quelle und Verarbeitungszweck konkrete Fristen fir
diese Mitteilungen vor. Wenn personenbezogene Da-
ten direkt von einer Arbeitskraft erhoben werden, muss
diese zu Beginn des Verarbeitungszyklus dartber infor-
miert werden. Wenn die Daten aus anderen Quellen
stammen, muss die Person »innerhalb einer angemes-
senen Frist nach Erlangung der personenbezogenen
Daten, langstens jedoch innerhalb eines Monats« infor-
miert werden. Um »Daten fUr einen anderen Zweck
weiterzuverarbeiten als den, fur den die personenbezo-
genen Daten erlangt wurden«, missen Arbeitneh-
mer*innen vor Beginn der neuen Verarbeitung infor-
miert werden.

Gewerkschaften und Betriebsrate sollten Leitlinien be-
reitstellen, wie diese Anforderungen umzusetzen sind.
AuBerdem sollten sie daftr sorgen, dass Arbeitneh-
mer*innen umfassend Uber alle neuen Uberwachungs-
und Entscheidungstechnologien informiert werden, be-
vor diese am Arbeitsplatz eingefuhrt werden.

i. Kategorien personenbezogener Daten und eine
Beschreibung der Verarbeitungszwecke: In der DS-
GVO wird in den Artikeln 13 und 14 ausfuhrlich darge-
legt, welche Informationskategorien den Arbeitneh-
mer*innen zur Verfliigung gestellt werden missen. Die-
se Vorgabe gilt unabhangig davon, ob die personenbe-
zogenen Daten direkt von der Arbeitskraft oder von ei-
ner anderen Quelle erhoben wurden. Laut Art. 13
Abs. 2 Bst. f und Art. 14 Abs. 2 Bst. g DSGVO mussen
den Arbeitnehmer*innen folgende Kategorien perso-
nenbezogener Daten zur Verfligung gestellt werden: (1)
das Bestehen einer automatisierten Entscheidungsfin-
dung; (2) aussagekraftige Informationen tber die invol-
vierte Logik; und (3) die Tragweite und die angestrebten
Auswirkungen der Verarbeitung fur die betroffene Ar-
beitskraft. Die Pflicht, Uber das Vorhandensein einer au-
tomatisierten Entscheidungsfindung zu informieren, ist
zwar relativ eindeutig, aber die anderen Aspekte sind
kontrovers und kénnen in der Praxis fur Verunsicherung
sorgen (siehe Custers und Heijne, 2022). Die DSGVO
legt nicht fest, was mit »aussagekraftigen Informatio-
nen Uber die involvierte Logik« gemeint ist. Die vorhan-
dene Literatur legt jedoch nahe, dass diese Formulie-
rung im Einklang mit dem zugrundeliegenden Recht auf
Information und dem Transparenzgrundsatz zu deuten
ist. Zu allgemeine oder zu detaillierte Informationen
sind unter Umstanden nicht hilfreich und erfullen nicht
das Kriterium der Aussagekraft. So ist beispielsweise ei-
ne komplizierte technische Erlauterung des algorithmi-
schen Managementsystems ebenso wenig aussagekraf-
tig wie ein bloBer Hinweis auf die Verwendung eines
automatisierten  Entscheidungsfindungssystems. Ge-
werkschaften und Betriebsrate konnen daher wesent-
lich dazu beitragen, diese Anforderungen im Beschafti-
gungskontext naher zu erlautern und auszuweiten.?

ii. Die Art und Weise der Informationsiibermittlung
an einzelne Arbeitnehmer*innen: Die DSGVO legt
fest, dass Informationen den Arbeitnehmer*innen pra-
zise, transparent, nachvollziehbar, leicht zugdnglich und
in einfacher, verstandlicher Sprache zur Verfligung ge-

2 Ausfuhrlichere Informationen, wie diese Anforderungen ausgeweitet
werden kdnnen, finden sich in Adams-Prass| et al. 2023 (Regulating
algorithmic management: a blueprint, European Labour Law Journal,
2023), Policy Option 3.



stellt werden mussen. Die Arbeitgeber*innen, und Da-
tenverantwortliche im Allgemeinen, erftllen diese An-
forderungen jedoch nicht immer, wenn sie auf Zu-
griffsanfragen von Datensubjekten reagieren. Bei einer
Studie mit Uber-Fahrer*innen stellte sich zum Beispiel
heraus, dass das Unternehmen den Fahrer*innen auf ih-
re Bitte um Auskunft Uber ihre personenbezogenen Da-
ten jeweils 26 separate »Rohdaten«-Dateien zukom-
men lieB (Stein et al. 2023) — ein unbrauchbarer, Gber-
waltigender Haufen aus Daten, mit denen die meisten
Arbeitnehmer*innen vermutlich nichts anfangen kon-
nen. Zudem sollten die Informationen Uber die tblicher-
weise von den Arbeitnehmer*innen genutzten Informa-
tionssysteme leicht zuganglich gemacht werden. Die
konkrete Umsetzung dieser Anforderungen hangt da-
von ab, unter welchen Umstanden die Daten verarbei-
tet werden. Die DSGVO schreibt zwar keine bestimmte
Modalitat vor, aber sie verlangt von den Arbeitgeber*in-
nen, »angemessene MalBnahmen zu ergreifen«, die ih-
ren Datenverarbeitungspraktiken entsprechen. Ge-
werkschaften und Betriebsrate sollten die Initiative er-
greifen, wenn es darum geht, wie diese Anforderungen
in der Praxis umgesetzt werden kénnen.

iv. Wie Arbeitnehmer*innen ihre Datenrechte aus-
liben kénnen: Einfach nur anzugeben, dass Daten ver-
arbeitet werden, erfullt die DSGVO-Anforderungen an
Fairness und Transparenz nicht vollstandig und hilft den
Arbeitnehmer*innen auch nicht, ihre Rechte auszuiben.
Arbeitgeber*innen mussen nicht nur konkrete Informati-
onen in der vorgegebenen Art, Weise und Zeit angeben,
sondern haben auch die positive Verpflichtung, den Ar-
beitnehmer*innen die Austbung ihrer Rechte zu ermég-
lichen. Deswegen mussen Arbeitgeber*innen den Ar-
beitnehmer*innen eine Zusammenfassung ihrer Daten-
rechte zur Verflgung stellen und darlegen, was sie tun
kénnen, um die jeweiligen Rechte auszuliben. Diese Zu-
sammenfassung ihrer Rechte sollte getrennt von den
oben aufgefuhrten Informationskategorien bereitgestellt
werden. Arbeitgeber*innen sollten ihre Arbeitneh-
mer*innen zum Beispiel ausdrticklich darauf hinweisen,
dass sie das Recht haben, der Verarbeitung ihrer perso-
nenbezogenen Daten jederzeit zu widersprechen. Diese
Information an sich reicht jedoch nicht aus. Die Arbeit-
nehmer*innen mussen auch dartber aufgeklart werden,
wie sie dieses Recht austben kénnen. Gewerkschaften
und Betriebsrate sollten wesentlich dazu beitragen, die in
der DSGVO und in Kollektivvereinbarungen festgelegten
konkreten Datenrechte von Arbeitnehmer*innen zu er-
mitteln und sicherzustellen, dass alle Arbeitnehmer*in-
nen ausdrucklich Gber ihre Rechte und ihre Optionen zur
Auslbung dieser Rechte informiert werden.

2.2 DAS RECHT AUF AUSKUNFT UBER
PERSONENBEZOGENE DATEN

Das Auskunftsrecht (Art. 15 DSGVO) ermdglicht es den Ar-
beitnehmer*innen, eine Kopie ihrer personenbezogenen Da-
ten, die ihr/e Arbeitgeber/in Uber sie verarbeitet, anzufor-
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dern und zu erhalten. Dieses Recht soll die Transparenz erhé-
hen und den Arbeitnehmer*innen vermitteln, wie und war-
um ihre Daten verwendet werden, sodass sie sich von der
RechtmaBigkeit der Verarbeitung Uberzeugen kdénnen. Es
geht jedoch auch mit gewissen Einschrankungen einher und
kénnte von den Arbeitgeber*innen als Vorwand genutzt
werden, um den Arbeitnehmer*innen Informationen vorzu-
enthalten. Das Auskunftsrecht kann zum Beispiel zum Schutz
der Rechte und Freiheiten anderer beschrankt werden. Ar-
beitgeber*innen kénnen auch Ausnahmen zum Schutz des
geistigen Eigentums oder von Geschaftsgeheimnissen gel-
tend machen, um das Auskunftsrecht von Arbeitnehmer*in-
nen einzuschranken oder zu verweigern. Das ist eine beson-
dere Herausforderung: Daten, die von den Arbeitnehmer*in-
nen im Rahmen ihrer Arbeit erzeugt werden, kénnten in ge-
schaftliche Informationen eingebunden werden, weshalb
der/die Arbeitgeber/in moglicherweise unternehmerische In-
teressen und Geschaftsgeheimnisse geltend macht. Ge-
werkschaften und Betriebsrate konnen in Kollektivvereinba-
rungen spezielle Informationskategorien festlegen, die nicht
als »geschutzt« gelten, um die Rechtssicherheit zu verbes-
sern und sicherzustellen, dass solche Ausnahmen nicht von
den Arbeitgeber*innen ausgenutzt werden — absichtlich
oder versehentlich. In Kollektivvereinbarungen kénnen auch
Vorkehrungen wie das Redigieren einzelner vertraulicher
Worter festgelegt werden, damit die Arbeitgeber*innen ver-
trauliche Informationen schiitzen und gleichzeitig das Recht
der Arbeitnehmer*innen auf Auskunft Uber ihre personen-
bezogenen Daten erfiillen konnen. Des Weiteren kénnen Ar-
beitgeber*innen das Auskunftsrecht ablehnen oder begren-
zen, wenn eine Arbeitskraft GbermaBig viele Antrage stellt.

GemaB Erwdgungsgrund 63 DSGVO konnen Arbeitge-
ber*innen die Arbeitnehmer*innen auffordern, die Daten
oder Verarbeitungstatigkeiten, Uber die sie Auskunft haben
wollen, zu prazisieren. Diese Bestimmung kdnnte das Aus-
kunftsrecht erheblich beeintrachtigen, da sie voraussetzt,
dass Arbeitnehmer*innen alle von ihren Arbeitgeber*innen
verwendeten Kategorien personenbezogener Daten und
Verarbeitungsaktivitaten kennen, was in der Realitat meist
nicht der Fall ist. Gewerkschaften und Betriebsrate kénnten
einen wichtigen Beitrag zur wirksamen Umsetzung des Aus-
kunftsrechts leisten. AuBerdem koénnen und sollten Ge-
werkschaften und Betriebsrate Kollektivvereinbarungen mit
vorteilhafteren Bestimmungen fur die Auskunft Gber perso-
nenbezogene Daten aushandeln. Sie sollten sich auch dar-
um bemuhen, am Arbeitsplatz eindeutige Vorgehensweisen
und Richtlinien bezlglich Datenauskunftsanfragen einzu-
fihren, um sicherzustellen, dass diese Anfragen effizient
und DSGVO-Konform bearbeitet werden.

2.3 VERHANDLUNGEN UBER
KOLLEKTIVE DATENAUSKUNFTS-
UND INFORMATIONSRECHTE

Eine der zentralen Aufgaben der Arbeitnehmervertretungen
besteht darin, durch den sozialen Dialog die Privilegien der
Arbeitgeber*innen zu kompensieren und kollektive Risiken
und Schaden abzuwenden. Da bei Datenschutzgesetzen wie
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der DSGVO jedoch die Rechte des Einzelnen im Mittelpunkt
stehen, konnen solche Gremien bei diesen Angelegenheiten
auf kollektiver Ebene nur bedingt etwas bewirken. Die in der
DSGVO und den Gesetzen der Mitgliedstaaten vorgesehe-
nen SchutzmaBnahmen sind zwar maBgeblich, reichen aber
im Hinblick auf die kollektiven Risiken durch neue Technolo-
gien und Verarbeitungstatigkeiten nicht aus. Folglich mus-
sen Gewerkschaften und Betriebsrate neue kollektive Daten-
rechte aushandeln und die in den nationalen Gesetzen und
Verfahren vorgesehenen SchutzmaBnahmen einschlieBlich
der Mitbestimmungsrechte ausweiten. Dabei sollten sie min-
destens die folgenden Aspekte angehen:

i. Einfilhrung eines kollektiven Informationsrechts:
Durch die Ausweitung des DSGVO-Rechts auf Informati-
on Uber die Datenverarbeitung auf Arbeitnehmervertre-
tungen werden der kollektive Charakter der Arbeitsum-
gebung und die gemeinschaftlichen Auswirkungen der
Datenverarbeitungspraktiken gewdrdigt. Dadurch wird
gewdhrleistet, dass Arbeitnehmer*innen kollektiv tber
die Erhebung und Nutzung ihrer Daten informiert wer-
den. Das ist vor allem in Anbetracht der Nutzung neuer,
fur viele unverstandlicher Technologien von Bedeutung.
Gewerkschaften und Betriebsrate kénnten die Formulie-
rungen aus der DSGVO (Art. 12-15) nutzen, um naher
darzulegen, welche Informationen wie und wann an die
Arbeitnehmervertretungen Gbermittelt werden sollten.

i. Einflihrung eines kollektiven Auskunftsrechts: Ar-
beitnehmervertretungen mussen direkten Zugang zu
Beschaftigungsdaten haben, um ihre »Schutzfunktion«
wahrnehmen zu kénnen. Sie kdnnen das Informations-
und Machtgefalle am Arbeitsplatz ausgleichen, weitere
kollektive Rechte austiben und ihre kollektiven Beden-
ken duBern, indem sie sich das kollektive Auskunftsrecht
zunutze machen. Dieses Recht kann Arbeitnehmerver-
tretungen auch als Organisations- und Machtgewin-
nungsmittel dienen. Die DSGVO gibt zwar vor, wie, wann
und worUber Arbeitnehmer*innen zu informieren sind,
aber Gewerkschaften und Betriebsrate sollten dartber
hinaus klaren und prézisieren, wie diese Anforderun-
gen —vor allem im Hinblick auf algorithmisches Manage-
ment — umgesetzt werden sollen. Die entsprechenden
Rechte auf Auskunft und Information im Zusammenhang
mit algorithmischem Management werden nachstehend
erlautert.

ii. Einfilhrung eines Rechts auf kollektive Prozessfiih-
rung und Beschwerden: Arbeitnehmervertretungen
sollten das Recht aushandeln, kollektive Rechtsstreitig-
keiten oder Beschwerdeeinreichungen bei Datenschutz-
behdrden im Namen von Beschaftigtengruppen zu initi-
ieren (Art. 80 DSGVO). Diese Herangehensweise geht
systematische Probleme auf der Systemebene an, anstatt
ihre Bewaltigung einzelnen Arbeitskraften zu tberlassen.

iv. Abwagung kollektiver und individueller Rechte:
Kollektive Auskunfts- und Informationsrechte sind zwar
von entscheidender Bedeutung, um die Einhaltung der
Arbeits- und Datenschutzgesetze und -vereinbarungen

zu Uberwachen, aber es muss sichergestellt werden,
dass durch diese kollektiven Rechte keine Datenrechte
einzelner Arbeitskrafte verletzt werden. Daher sollten
personenbezogene Daten von Arbeitnehmer*innen nur
in dem AusmalB an Gewerkschaften und Betriebsrate
weitergegeben werden, wie es fir die Erfullung und
Kontrolle der Verpflichtungen aus nationalen und kol-
lektiven Vereinbarungen erforderlich ist.
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STANDARDS FUR ALGORITHMISCHES
MANAGEMENT

Algorithmisches Management erfordert eine eigenstandige
Regulierung. Gewerkschaften und Betriebsrate missen den
Datenschutzaspekten bei der Nutzung solcher Technologien
im Beschaftigungskontext Vorrang einrdumen. Sie sollten
eindeutige Bestimmungen aushandeln, die zumindest auf
die folgenden zentralen Aspekte des algorithmischen Ma-
nagements eingehen:

Beteiligung der Arbeitnehmer*innen: Die Arbeit-
nehmer*innen oder ihre Vertretungen sollten aktiv in
alle Phasen algorithmischer Managementsysteme ein-
bezogen werden — vom Erwerb Uber die Konfiguration
und Bereitstellung bis hin zur Weiterentwicklung und
Folgenabschatzung.

Transparente Entwicklung und Implementierung:
Gewerkschaften und Betriebsrate sollten umfassendere
Informationen Uber die Architektur und Funktionsme-
chanismen dieser Systeme einholen kénnen. Dazu ge-
horen auch Kenntnisse Gber die wissenschaftliche
Grundlage oder »Logik« der Algorithmen, Dateneinga-
ben, Entscheidungsfindungen und wie sie in verschie-
denen Szenarien am Arbeitsplatz angewendet werden.
Wie in (i) erwahnt, sollten sie sicherstellen, dass der Ent-
wicklungsprozess transparent und, soweit maglich, mit
Beteiligung der Arbeitnehmervertretung ablauft. Um
die Rechte und Interessen der Arbeitnehmer*innen
schutzen zu kdnnen, mussen Gewerkschaften und Be-
triebsrate wissen, wie diese Systeme funktionieren, sich
verandern und die Arbeitskrafte beeinflussen. Dazu
mussen sie unter anderem Einblicke in die Datenerhe-
bung und Analysemethoden erhalten und die Kriterien
fur beschaftigungsrelevante Entscheidungen kennen.
Dadurch kénnen Gewerkschaften und Betriebsrate die
ethische Nutzung von Technologien am Arbeitsplatz
wirksam GUberwachen und beeinflussen und dafur sor-
gen, dass sie den Arbeitnehmer*innen nicht schadet
und den gesetzlichen Vorschriften entspricht.

Ethische Nutzung von KI-Systemen: Fur die Nut-
zung algorithmischer Managementsysteme in HR-Pro-
zessen wie Einstellungen, Abgleiche, Aufgabenvertei-
lungen, Leistungsbewertungen (einschlieBlich Beforde-
rungen und DisziplinarmaBnahmen), Uberwachungen
und bei anderen personellen Entscheidungen sollte es
transparente und gerechte Standards geben. Die Nut-

N

vi.

zung dieser Systeme zu Sanktions- oder Manipulations-
zwecken einschlieBlich Vorhersagen tber das Verhalten
einer Arbeitskraft, die nichts mit den wesentlichen Auf-
gaben dieser Arbeitskraft zu tun haben; zur Uberwa-
chung der Emotionen, Stimmungslage oder Personlich-
keit der Arbeitskraft; und zur Ermittlung, Profilerstel-
lung oder Prognostizierung der Wahrscheinlichkeit,
dass Arbeitnehmer*innen ihre gesetzlichen Rechte
wahrnehmen, sollte verboten werden. AuBerdem sollte
es verboten sein, vollstandig automatisierte Entschei-
dungen Uber Entlassungen zu treffen.

Uberpriifung des Algorithmus: Gewerkschaften
und Betriebsrate missen sich fur das Recht auf Uber-
prafung der am Arbeitsplatz verwendeten Algorithmen
einsetzen, um sicherzustellen, dass diese den rechtli-
chen und ethischen Standards entsprechen.

Minderung von Risiken fiir die Gesundheit und Si-
cherheit am Arbeitsplatz (OSH): In Bezug auf die
Handhabung von OSH-Risiken einschlieBlich psychoso-
zialer Risiken wie Diskriminierung, Dequalifizierung, Ar-
beitsintensivierung oder -beschleunigung, Verletzun-
gen der Privatsphare und einer unangemessen kompe-
titiven oder sogar toxischen Kultur am Arbeitsplatz, die
auf algorithmisches Management zuriickzufthren sind,
sollten eindeutige Bestimmungen ausgehandelt wer-
den (ausfuhrlichere Informationen hierzu finden sich in
Cefaliello et al. 2023; Faragher 2019; Staab und Ge-
schke 2019).

Erweiterung der Schutzvorkehrungen aus der
Richtlinie zur Plattformarbeit: Die Richtlinie zur
Plattformarbeit kann Gewerkschaften und Betriebs-
raten bei der Anwendung der SchutzmaBnahmen aus
Art. 22 DSGVO im Beschaftigungskontext als Orientie-
rungshilfe dienen. Diese Richtlinie sorgt fur eine besse-
re Rechtsklarheit hinsichtlich automatisierter Entschei-
dungssysteme und geht sowohl auf vollautomatische
als auch halbautomatische Prozesse ein. Die Richtlinie
zur Plattformarbeit fuhrt die Transparenzforderungen
aus der DSGVO (Art. 13 Abs. 2 Bst. f, Art. 14 Abs. 2
Bst. g und Art. 15 Abs. 1 Bst. h) weiter aus und ver-
pflichtet die Arbeitgeber*innen, ihre Algorithmen so
darzulegen, dass sie von den Arbeitnehmer*innen, ih-
ren Vertretungen und den Arbeitsbehérden verstanden
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und nachvollzogen werden kénnen. AuBerdem verbie-
tet sie die Verarbeitung personenbezogener Daten, die
in keinem Bezug zur Arbeitsleistung stehen, und jegli-
cher Daten zum emotionalen oder psychischen Zustand
von Arbeitnehmer*innen. Die Richtlinie schreibt Folgen-
abschatzungen fur diese Systeme vor und garantiert
das Recht auf Erlauterungen und Uberprifungen wich-
tiger Entscheidungen. Gewerkschaften und Betriebs-
rate sollten sich dafur einsetzen, dass diese Schutzmaf3-
nahmen auf alle Arbeitsumfelder ausgeweitet werden,
um einen einheitlichen Schutz der Wiirde, Interessen
und Rechte von Arbeitnehmer*innen zu gewahrleis-
ten — unabhangig von der Rechtsnatur des Beschafti-
gungsverhaltnisses.

vii. Klarung von Schutzvorkehrungen gegen automa-
tisierte Entscheidungen: Fur die Definition, was ge-
nau eine wichtige automatisierte Entscheidung im Sin-
ne der DSGVO darstellt, sollten Leitlinien erarbeitet wer-
den. Gewerkschaften und Betriebsrate sollten klare
Vorgaben &uBern, wie die Schutzvorkehrungen aus
Art. 22 DSGVO einschlieBlich des Rechts auf Erwirkung
des Eingreifens einer Person, auf Darlegung des eige-
nen Standpunkts, auf Anfechtung der Entscheidung
und auf Erhalt einer Erklarung der erzielten Entschei-
dung im Beschaftigungskontext auszulegen sind. Der
notige Umfang der Erklarung hangt beispielsweise vom
Kontext, der Schwere und den Konsequenzen ab. Ge-
werkschaften und Betriebsrate sind gut aufgestellt, um
individuelle Einblicke in solche Situationen zu bieten.

12
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ASPEKTE DER DURCHSETZUNG

Die Durchsetzung der DSGVO gestaltet sich vor allem im Be-
schaftigungskontext schwierig: Den Datenschutzbehoérden
fehlt es oftmals an den nétigen Ressourcen und Fachkennt-
nissen, um die Datenschutzvorgaben am Arbeitsplatz wirk-
sam durchzusetzen. Wenn automatisierte Uberwachung
und Entscheidungsfindung sich mit Datenschutz-, Arbeits-
und Sozialschutzgesetzen Uberschneiden, tritt das Problem
noch deutlicher zutage.

Gewerkschaften und Betriebsrate sollten sich fir die Einfuh-
rung von Durchsetzungsmechanismen in Absprache mit den
verschiedenen Aufsichtsbehdrden einsetzen, um in diesem
Bereich fur eine wirksamere Durchsetzung zu sorgen. Die
Richtlinie zur Plattformarbeit skizziert einen kooperativen
Rechtsrahmen und unterstltzt diese Herangehensweise. Sie
teilt die Verantwortlichkeiten auf zwischen den Daten-
schutz- und den Arbeitsbehtrden und sieht einen Aus-
tausch maBgeblicher Informationen in Bezug auf ihre jewei-
ligen regulatorischen Aufgaben vor. Es ist von entscheiden-
der Bedeutung, dass Gewerkschaften und Betriebsrate in
diesen Prozess einbezogen werden.

AuBerdem sollten sich Gewerkschaften und Betriebsrate
unbedingt aktiv an der Durchsetzung von Datenschutzbe-
stimmungen im Arbeitsumfeld beteiligen. Eine solche Betei-
ligung wurde die rechtliche Position der Gewerkschaften
und Betriebsrate bei Durchsetzungsfragen starken.
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