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Editorial & Inhalt

Schutz statt Datensammlung

Liebe Leserin, lieber Leser,

im Arbeitsverhéltnis werden personenbezogene Daten nicht freiwillig,
sondern aus Notwendigkeit preisgegeben. Genau dieses strukturelle
Ungleichgewicht macht den Beschéftigtendatenschutz so wichtig. Per-
sonenbezogene Daten entstehen im Arbeitsalltag oft nebenbei — ohne
formelle Erhebung, aber mit datenschutzrechtlicher Bedeutung.

Fir Sie als Datenschutzbeauftragter zeigt dieses Themenheft anhand
typischer Situationen aus dem Arbeitsalltag, wo datenschutzrechtliche
Grenzen liegen — und wo sie hdufig unbemerkt Gberschritten werden.

Viele GriBBe

Dr. Anna-Kathrin Mauch,
Rechtsanwiltin und Redakteurin

lhre Expertin fir Datenschutz

Dr. Anna-Kathrin Mauch ist Rechtsanwaltin und Europajuristin mit

Erfahrung im Vertrags- und Datenschutzrecht. Sie bringt Datenschutz
verstandlich und praxisnah auf den Punkt.
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Schutzfunktion

Personenbezogene Daten miissen faktisch zwingend preisgegeben werden.

Freiwillig, aber nicht frei?
Datenschutz im Ungleichgewicht

Datenschutz entfaltet seine Wirkung nicht nur in klassischen Vertragsverhaltnissen, in denen sich
die Beteiligten auf Augenhéhe begegnen - etwa beim Kaufvertrag zwischen gleichberechtigten
Marktteilnehmern. Seine besondere Bedeutung zeigt sich vielmehr dort, wo ein strukturelles Un-
gleichgewicht besteht und personenbezogene Daten nicht freiwillig, sondern faktisch zwingend

preisgegeben werden miissen.

Wo Datenschutz besonders schiitzt

Gerade in solchen Konstellationen (ibernimmt Datenschutz eine
ausgepragte Schutzfunktion. Er begrenzt nicht nur, welche Daten
erhoben werden diirfen, sondern auch, zu welchen Zwecken sie
verarbeitet und weiterverwendet werden kénnen. Datenschutz
wirkt hier als rechtliches Korrektiv, das Machtungleichgewichte
ausgleicht und die informationelle Selbstbestimmung absichert.
Malgeblich ist dabei stets, ob die Datenverarbeitung erforderlich
und verhaltnismaBig ist. Typische Konstellationen, in denen Daten-
schutz eine ausgepragte Schutzfunktion Gbernimmt, sind:

> Arbeitnehmer und Arbeitgeber
Im Arbeitsverhaltnis besteht regelmaBig ein deutliches Un-
gleichgewicht. Beschéftigte konnen sich der Verarbeitung
ihrer personenbezogenen Daten kaum entziehen, da diese
Voraussetzung fiir das Begriinden, Durchfiihren und Beenden
des Arbeitsverhaltnisses ist. Wer arbeiten, vergiitet werden
und sozial abgesichert sein will, muss personenbezogene
Daten offenlegen — héufig in erheblichem Umfang.

> Patienten und medizinische Einrichtungen
Auch im Gesundheitswesen besteht keine Verhandlung auf
Augenhdhe. Patienten miissen hochsensible Gesundheits-
daten offenlegen, um {iberhaupt behandelt zu werden. Die
Datenverarbeitung ist zwingende Voraussetzung fiir die medi-
zinische Versorgung und unterliegt daher besonders strengen
datenschutzrechtlichen Anforderungen.

> Leistungsbezieher und Sozialleistungstrager
Personen, die existenzsichernde Leistungen beantragen, sind
darauf angewiesen, umfangreiche personliche Informationen
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preiszugeben. Auch hier entsteht ein faktisches Abhangig-
keitsverhéltnis, das einen erh6hten Schutz personenbezoge-
ner Daten erforderlich macht.

Diese Beispiele verdeutlichen fiir Sie als Datenschutzbeauftragten:
Datenschutz erfiillt seine Schutzfunktion insbesondere dort, wo
personenbezogene Daten nicht aus freier Entscheidung, sondern
im Rahmen struktureller Abhéngigkeiten verarbeitet werden. Das
Arbeitsverhaltnis ist hierfiir eines der pragnantesten Beispiele.
Entsprechend kommt der Einwilligung als Rechtgrundlage im Be-
schaftigungsverhaltnis auch nur eine eingeschrankte Bedeutung
zu. lhre Freiwilligkeit ist im Einzelfall sorgfaltig zu prifen; zudem
stellt sie aufgrund ihrer jederzeitigen Widerruflichkeit eine weni-
ger stabile Rechtsgrundlage dar.

8 typische Beispiele des Beschéaftigtendatenschutzes
im Arbeitsalltag

Im Arbeitsverhaltnis werden personenbezogene Daten an vielen
Stellen und haufig iiber lange Zeitraume hinweg verarbeitet. Die
Verarbeitung beschrankt sich nicht auf klassische Stammdaten,
sondern umfasst vielmehr auch Leistungsinformationen, Nut-
zungsdaten sowie zunehmend automatisierte Auswertungen. Die-
se Vielzahl unterschiedlicher Verarbeitungsvorgange macht den
Beschaftigtendatenschutz in der Praxis besonders komplex und
fehleranfallig.

Sie als Datenschutzbeauftragter nehmen hier eine zentrale Rolle
ein, indem sie zwischen rechtlichen Vorgaben und betrieblicher
Umsetzung vermitteln. Fiir die Praxis ist es daher entscheidend,
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typische Risikosituationen zu erkennen, in denen datenschutz-
rechtliche Fehler gehéuft auftreten und in denen gezielte Sensi-
bilisierung, klare Vorgaben und ggf. Kontrollen erforderlich sind.

Zu den typischen Situationen im Arbeitsverhaltnis zahlen etwa:

1. Begriindung des Arbeitsverhaltnisses: Bewerbungs- und
Auswahlverfahren, digitale Profile, Assessment-Tools
In der Praxis zeigt sich hier friih ein erhebliches Ungleichge-
wicht: Schon vor Vertragsabschluss werden Entscheidungen
auf Basis von Daten getroffen, ohne dass Bewerber trans-
parent nachvollziehen oder steuern kdnnen, welche Infor-
mationen tatséchlich herangezogen werden — und ob diese
iberhaupt zulassig erhoben wurden.

2. Durchfiihrung des Arbeitsverhaltnisses: Personalakten,
Arbeitszeit-, Leistungs- und Verhaltensdaten
Aus der Praxis weiB ich, wie selbstverstandlich laufende
Datenerfassung zum Arbeitsalltag gehort. Problematisch wird
das vor allem dann, wenn diese Daten nicht nur dokumen-
tiert, sondern stillschweigend zur Bewertung von Leistung,
Zuverlassigkeit oder , Eignung” herangezogen werden.

3. Technische Systeme: Zeiterfassung, Kommunikationstools,
Videoiiberwachung sowie Zutritts- und Zugangskontroll-
systeme
In vielen Mandaten zeigt sich, dass Unternehmen selbst
den Uberblick verlieren, welche Daten ihre Systeme im
Hintergrund erfassen. Mitarbeitende wissen haufig nicht, in
welchem Umfang solche Daten entstehen.

4. Leistungs- und Verhaltenskontrolle: Zielvereinbarungen,
KPIs, Monitoring und Auswertungen
Gerade hier verlaufen die meisten Streitlinien. In Gesprachen
mit Mandanten wird oft deutlich, wie schnell der Ubergang
von zulassiger Leistungsbewertung zu faktischer Daueriiber-
wachung vollzogen ist — oft ohne klare Grenze oder bewusste
Entscheidung.

5. Gesundheits- und Fiirsorgekontext: Krankmeldungen, be-
triebliches Eingliederungsmanagement, betriebsarztliche
Untersuchungen
Aus anwaltlicher Sicht sind dies regelmaBig die sensibelsten
Falle. Ich erlebe haufig, dass gut gemeinte FiirsorgemaBnah-
men datenschutzrechtlich problematisch umgesetzt werden —
mit erheblichem Vertrauensverlust aufseiten der Betroffenen.

6. Homeoffice und mobile Arbeit: Uberschneidung beruflicher
und privater Spharen
Seit der Verlagerung von Arbeit in den privaten Raum stellen
sich neue Fragen: Wer hat wann Zugriff? Was wird protokol-
liert? Wo endet die betriebliche Kontrolle? Klare Antworten
fehlen hier oft — mit entsprechenden Risiken.

7. Automatisierte Entscheidungen und KI-Systeme: Bewer-
bervorauswahl, Leistungsbewertung, Personalplanung
In der Praxis zeigt sich, dass viele Entscheidungen als , tech-
nisch” oder ,neutral” wahrgenommen werden, obwohl die
dahinterliegenden Kriterien kaum nachvollziehbar sind. Ge-
rade bei Konflikten wird deutlich, wie schwierig es ist, diese
Systeme rechtlich sauber einzuordnen.

8. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses: Kiindigungen, Auf-
hebungsvertrage, Zeugnisse, Loschpflichten
ErfahrungsgemaB entstehen auch noch in dieser Phase viele
Fehler. Unter Zeitdruck und emotionaler Belastung wird der
Datenschutz oft nachrangig behandelt — was spater nicht sel-
ten zu zusatzlichen rechtlichen Auseinandersetzungen fiihrt.
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Schutzfunktion

Wo ist der Beschaftigtendatenschutz geregelt?

Der Beschaftigtendatenschutz beruht aktuell auf einem Zusam-
menspiel aus der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO), § 26
Bundesdatenschutzgesetz (BDSG), kollektivrechtlichen Regelun-
gen und der Rechtsprechung. § 26 BDSG erlaubt die Verarbeitung
von Beschaftigtendaten, soweit sie fiir die Begriindung, Durch-
flihrung oder Beendigung des Arbeitsverhéltnisses erforderlich ist.
Tarifvertrage sowie Betriebs- und Dienstvereinbarungen kénnen
erganzend als Rechtsgrundlage dienen, sofern sie den Anforde-
rungen des Art. 88 DSGVO entsprechen; bei technischen Einrich-
tungen mit Uberwachungs- oder Kontrollpotenzial ist zudem das
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 Betriebsverfassungs-
gesetz zu beachten.

Der Europaische Gerichtshof 30.3.2023, Rs. C-34/21) hat diese
Rechtslage zuletzt prazisiert: Nationale Sonderregelungen zum
Beschaftigtendatenschutz kdnnen nur angewendet werden, so-
weit sie den Vorgaben der DSGVO entsprechen. Vor diesem Hin-
tergrund ist umstritten, in welchem Umfang § 26 BDSG noch als
eigenstandige Rechtsgrundlage herangezogen werden kann. Fiir
die Praxis bedeutet das, dass Datenverarbeitungen im Arbeitsver-
haltnis stets an den MaBstében der DSGVO auszurichten sind.

Drama ohne Ende: das
Beschaftigtendatengesetz

Ein eigenstiandiges Beschaftigtendatengesetz war seit
Jahren angekiindigt, ist bislang jedoch nie Realitat ge-
worden. Zwar wurde im Oktober 2024 ein Gesetzent-
wurf vorgelegt, der unter anderem Regelungen zur
Einwilligung, zu Loschfristen von Bewerberdaten, zur
Beschaftigteniiberwachung und zur Mitbestimmung des
Betriebsrats vorsah. Durch das vorzeitige Ende der Am-
pel-Koalition wurde das Gesetzgebungsvorhaben jedoch
erneut gestoppt. Vor dem Hintergrund der aktuellen Par-
teiprogramme und des politischen Ziels des Biirokratie-
abbaus ist kurzfristig nicht mit einem neuen Anlauf zu
rechnen. Fiir die Praxis bleibt es daher bei der Anwen-
dung von DSGVO und § 26 BDSG.

Praktische Konsequenzen fiir Ihren Arbeitgeber

Aus dem strukturellen Ungleichgewicht im Arbeitsverhaltnis folgt
fiir Arbeitgeber eine besondere Verantwortung bei der Verarbei-
tung von Beschaftigtendaten, deren Wahrnehmung fiir Sie als
Datenschutzbeauftragten regelmaBig Priif- und Beratungsbedarf
auslost. MaBgeblich ist nicht, ob eine Datenverarbeitung tech-
nisch méglich oder betrieblich etabliert ist. Entscheidend ist viel-
mehr, ob sie rechtlich erforderlich und verhaltnismaBig ist. Jede
Verarbeitung von Beschaftigtendaten bedarf einer eigenstandigen
Priifung darauf, ob sie tatsachlich der Begriindung, Durchfiihrung
oder Beendigung des Arbeitsverhaltnisses dient oder ob weniger
eingriffsintensive Alternativen zur Verfligung stehen. Dies gilt vor
allem bei der Einfiihrung neuer technischer Systeme, Kontrollins-
trumente oder automatisierter Auswertungen. In diesen Fallen
entstehen haufig zusatzliche, bislang nicht erhobene Beschaftig-
tendaten, was das Eingriffsgewicht erhoht und eine sorgfaltige
datenschutzrechtliche Priifung erforderlich macht.




Weltfrauentag

Weltfrauentag: besondere

Schutzbedurftigkeit

Der Weltfrauentag erinnert daran, dass rechtlicher Schutz dort besonders wichtig ist, wo struktu-
relle Benachteiligung besteht. Im Arbeitsverhaltnis betrifft dies Frauen in besonderer Weise - nicht
aufgrund individueller Eigenschaften, sondern wegen typischer ,Rollenbilder”, Zuschreibungen
und Erwartungshaltungen. Viele datenschutzrechtlich relevante Situationen entstehen dabei nicht
durch formale Abfragen, sondern durch beilaufige Informationen, informelle Bewertungen und
vermeintlich ,bekanntes” Wissen.

Frauen im Arbeitsalltag:

Die folgenden Beispiele zeigen Konstellationen, die im Arbeitsall-

tag haufig informell auftreten

sensibel sind. Fiir Sie als Datenschutzbeauftragten sind sie vor al-

Beispiel

Schwangerschaft und
Familienplanung:

.Sie ist schwanger”,

,Sie will bald wieder in Teilzeit”

Fehlzeiten und Care-Arbeit:
.Sie fallt 6fter aus”, , wegen de

Kinder eingeschrankt verfiigbar’

Teilzeit, Riickkehr, Homeoffice:

Jhicht voll da”, ,arbeitet viel von

zu Hause”

Gesundheitliche Themen:

Zyklusbeschwerden, Fertilitét, psy-

chische Belastungen

Projektvergabe und , Verfligbarkeit”:
.fur das Projekt aktuell nicht ge-

eignet”, ,familidr wohl zu stark
gebunden”

kritische Datensituationen

lem deshalb relevant, weil hier schnell Bewertungen, Annahmen

oder Dokumentationen entstehen, die keine tragfahige Rechts-

und datenschutzrechtlich besonders

Warum problematisch?

Diese Informationen betreffen sensible Lebens-
und Gesundheitsumstande und bergen ein

hohes Diskriminierungsrisiko. Sie ermdglichen
Riickschliisse auf kiinftige Verfiigbarkeit oder Be-
lastbarkeit und sind fiir Personalentscheidungen
regelmaBig nicht erforderlich (§ 26 Bundesdaten-
schutzgesetz).

Fehlzeiten erlauben mittelbare Riickschliisse auf
Gesundheit oder familidre Situation und fihren
r schnell zu pauschalen Zuschreibungen. Solche Be-
' wertungen sind datenschutzrechtlich unzulassig
und verstarken strukturelle Benachteiligung.

Arbeitsmodelle werden informell mit Engagement
oder Leistung gleichgesetzt. Sichtbarkeit tritt an
die Stelle sachlicher Kriterien, ohne dass hierfiir
eine datenschutzrechtliche Grundlage besteht.

Es handelt sich um besondere Kategorien perso-
nenbezogener Daten (Art. 9 Datenschutz-Grund-
verordnung). Auch freiwillig geteilte Informatio-
nen bleiben besonders schutzbediirftig.

Projektentscheidungen beruhen auf vermuteten privaten
Umstanden, die weder relevant noch zuldssig erhoben
sind. Ziehen Arbeitgeber solche Annahmen heran, fehlt
regelmaBig die Rechtsgrundlage.

grundlage haben. lhre Aufgabe besteht darin, diese Situationen
zu erkennen, einzuordnen und durch klare Vorgaben sowie Sen-
sibilisierung insbesondere der Personalabteilung gegenzusteuern.

N

—_

So geht’s richtig

Nur solche Informationen verarbeiten, die fiir Arbeits-
schutz oder konkrete organisatorische MaBnahmen
erforderlich sind. Keine Weitergabe Giber den notwendi-
gen Personenkreis hinaus und keine Berlicksichtigung
bei Leistungs-, Entwicklungs- oder Beférderungsent-
scheidungen.

Fehlzeiten sind ausschlieBlich organisatorisch zu be-
handeln (z. B. Vertretung, Planung). Eine Bewertung
von Ursachen oder eine Verkniipfung mit Leistungs-
oder Zuverlassigkeitsannahmen im Rahmen von
Personalentscheidungen ist unzulassig.

Leistung ausschlieBlich anhand arbeitsbezogener Er-
gebnisse bewerten. Teilzeit, Homeoffice oder Riickkehr-
phasen diirfen weder als Negativkriterium herangezo-
gen noch dokumentiert werden.

Keine Speicherung, keine Weitergabe und keine
Nutzung fiir Einsatz-, Leistungs- oder Eignungsent-
scheidungen. Eine freiwillige Offenlegung hebt den
datenschutzrechtlichen Schutz nicht auf.

Projektvergabe ausschlieBlich an objektive, arbeits-
bezogene Kriterien kniipfen (Qualifikation, Kapazitat,
vertraglicher Umfang). Private Lebensumstande diirfen
weder abgefragt noch stillschweigend beriicksichtigt
werden.

Diese Angaben sind nicht fiir den Arbeitgeber

Frauen sind im Arbeitsverhaltnis nicht verpflichtet, Anga-
ben zu Schwangerschaft, Familienplanung, gesundheitli-
chen Themen oder Care-Verpflichtungen zu machen. Ein
Nachteil darf ihnen weder aus dem Schweigen noch aus
einer wahrheitsgemaBen Verweigerung solcher Angaben
entstehen. Entsprechende Fragen konnen unzulassig sein,
wenn sie keinen Bezug zur Tatigkeit haben oder gegen
das Benachteiligungsverbot verstoBen. Auch freiwillig
mitgeteilte Informationen unterliegen dem Datenschutz
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und diirfen nicht fiir Leistungsbewertungen, Einsatzent-
scheidungen oder Beférderungen verwendet werden.

Fehlzeiten diirfen nicht pauschal mit Belastbarkeit, Zu-
verlassigkeit oder Engagement verkniipft werden. Eine
solche Gleichsetzung ist rechtlich unzuldssig und kann
eine mittelbare Diskriminierung darstellen. Gesundheits-
daten unterliegen dariiber hinaus einem besonderen
Schutz und diirfen nur verarbeitet werden, soweit dies
fiir klar definierte arbeitsrechtliche Zwecke zwingend er-
forderlich ist (z. B. gesetzliche Fiirsorgepflicht).




Datenschutz im

Bewerbungsprozess

Bewerbungsprozess

Das Bewerbungsverfahren ist heute liberwiegend digital, schneller und deutlich datengetriebener
als friiher. Unverandert geblieben ist jedoch eines: Bereits der Weg in ein Beschaftigungsverhaltnis
ist datenschutzrechtlich heikel. Arbeitgeber haben ein berechtigtes Interesse an aussagekraftigen
Informationen, Bewerber diirfen aber nicht zum ,,gldsernen Menschen” werden. In meiner anwalt-
lichen Beratung berichten Mandanten immer wieder von Bewerbungsprozessen, bei denen Umfang
und Tiefe der abgefragten Daten datenschutzrechtlich problematisch sind.

Informationsinteresse des Arbeitgebers — aber nicht
grenzenlos

Arbeitgeber mochten verstandlicherweise Informationen (ber
fachliche Qualifikation, beruflichen Werdegang und Eignung kiinf-
tiger Beschaftigter erhalten. Datenschutzrechtlich gilt jedoch ein
klarer Grundsatz: Nicht alles, was aus Arbeitgebersicht interessant
erscheint, darf auch erfragt werden. Denn es gilt das Erforderlich-
keitsprinzip aus § 26 Bundesdatenschutzgesetz: Danach diirfen
nur solche personenbezogenen Daten erhoben werden, die in
einem unmittelbaren Bezug zum konkreten Stellenprofil stehen.

Arbeitsrechtlich wird der Bewerber zusétzlich durch das Frage-
recht des Arbeitgebers und dessen Grenzen geschiitzt. Unzulas-
sige Fragen betreffen den geschiitzten Personlichkeitsbereich und
missen nicht wahrheitsgemal beantwortet werden.

Fir Sie als Datenschutzbeauftragten ergibt sich hier die Aufgabe,
unzulassige oder zu weit gefasste Fragen friihzeitig zu erkennen
und entsprechende Hinweise an Personalabteilung und Fiihrungs-
krafte zu geben. Wer Informationen ohne klar definiertes Anforde-
rungsprofil ,auf Vorrat” erhebt, setzt sich nicht nur datenschutz-
rechtlichen Risiken aus, sondern lauft auch Gefahr, unzulassige
Abfragen und Diskriminierungsindizien zu schaffen.

Zu viel gefragt! Unzuldssige Fragen im
Bewerbungsprozess

In meiner anwaltlichen Praxis erreichen mich regelmaBig Félle, in
denen Bewerber mit unzulassigen Fragen im Bewerbungsverfah-
ren konfrontiert werden. Der erforderliche Bezug zur konkret aus-
geschriebenen Stelle fehlt dabei héufig. Nicht selten werden mir
Bewerber- und Personalbdgen zur Priifung vorgelegt, die darauf
abzielen, maoglichst viele Informationen abzufragen. MaBgeblich
ist jedoch ein klarer Grundsatz: je geringer der Zusammenhang
mit der Tatigkeit, desto groBer das Risiko der Unzulassigkeit.

Typische Stolperfallen im Bewerbungsprozess sind:

> Familienverhaltnisse
Fragen nach Familienstand, Alleinerziehendenstatus oder
Anzahl und Namen der Kinder sind grundsétzlich unzuldssig.
Nur in eng begrenzten Ausnahmefallen kann ein konkreter
Tatigkeitsbezug bestehen, etwa bei unvorhersehbaren Ein-
satzen zu atypischen Zeiten, die objektiv eine besondere
Verfiigbarkeit erfordern. Auch dann ist groBte Zuriickhaltung
geboten.
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>

>

«Stammdaten”, die in Wahrheit diskriminierungsrelevant
sind

Kontaktdaten sind erforderlich, um Bewerber zu erreichen.
Angaben wie Geburtsort, Geburtsname, Alter oder Nationali-
tat sind dagegen regelmaBig nicht notwendig und kénnen
schnell den Verdacht einer unzulassigen Selektion oder Diskri-
minierung begriinden. Zur Identifizierung genligt im Zweifel
die Vorlage eines Ausweisdokuments — eine Kopie ist damit
jedoch nicht automatisch zulassig.

Fahrerlaubnis

Die Frage nach einer Fahrerlaubnis ist nur zuldssig, wenn die-
se fiir die konkrete Tatigkeit erforderlich ist, etwa bei Berufs-
kraftfahrern oder im AuBendienst. Ein pauschales Abfragen
Lflr alle Falle” ist unzulassig.

Vorstrafen und Ermittlungsverfahren

Es gibt keinen allgemeinen Auskunftsanspruch. Zulassig

sind — wenn {iberhaupt — nur eng arbeitsplatzbezogene
Fragen nach einschlagigen Delikten. Ein Busfahrer muss keine
Auskunft iber Vermogensdelikte geben, ein Bankkassierer
nicht tiber Verkehrsdelikte. Zudem gilt: Was rechtlich nicht
offenbart werden muss (z. B. tilgungsreife oder getilgte Ver-
urteilungen), darf auch nicht mittelbar erzwungen werden.
Pfandungen und Lohnabtretungen

Fragen hierzu kommen allenfalls bei echten Vertrauensposi-
tionen mit erheblicher Vermdgensverantwortung in Betracht.
Fir die (iberwiegende Zahl ,normaler” Tatigkeiten sind
solche Fragen (iberschieBend und unzulassig.
Gesundheitsdaten

Hier ist besondere Zuriickhaltung geboten. Zulassig sind
allenfalls Fragen, die unmittelbar die Eignung fiir die konkrete
Tatigkeit betreffen, etwa dauerhafte oder regelméBig wieder-
kehrende Einschrankungen, ansteckende Erkrankungen mit
Gefahrdung Dritter oder eine absehbare langere Arbeits-
unfahigkeit (z. B. durch geplante Operationen). Allgemeine
Gesundheitsfragen greifen unverhaltnismaBig in die Intim-
sphare ein.

Religion

Fragen nach der Religionszugehorigkeit sind grundsatzlich
unzuldssig. Eine Ausnahme kann nur bei kirchlichen oder
weltanschaulich gepragten Arbeitgebern in Betracht kom-
men, soweit die Religionszugehdrigkeit eine wesentliche und
gerechtfertigte berufliche Anforderung darstellt.

Fehlzeiten

Pauschale Fragen nach friiheren Krankheitszeiten oder Fehl-
zeiten sind unzulassig. Sie erlauben regelmaBig Riickschliisse




auf den Gesundheitszustand und sind fiir die Einstellungsent-
scheidung nicht erforderlich. Zulassig konnen allenfalls tatig-
keitsbezogene Fragen sein, etwa bei sicherheitsrelevanten
Positionen mit besonderen Belastungsanforderungen.

> Vermdgensverhaltnisse
Fragen nach Eigentum, Schulden oder privaten Investitionen
sind in der Regel unzulassig. Nur bei besonderen Vertrauens-
stellungen mit erheblicher Vermdgensverantwortung kann
ausnahmsweise ein enger Tatigkeitsbezug bestehen. Fiir
gewohnliche Beschaftigungsverhaltnisse sind solche Fragen
iberschieBend.

> Soziale Netzwerke
Ein pauschales Durchforsten privater Social-Media-Profile ist
unzuldssig. Zulassig kann allenfalls die Einsicht in berufshezo-
gene Netzwerke (z. B. LinkedIn) sein, sofern die Informationen
offentlich zuganglich sind und einen klaren Bezug zur beruf-
lichen Qualifikation haben. ,Recherche” im privaten Umfeld
iberschreitet regelmaBig die datenschutzrechtlichen Grenzen.

Speicherfristen, Talentpools und das Ende des
Auswahlverfahrens

Mit Abschluss des Auswahlverfahrens entfallt grundsatzlich der
Zweck der Datenverarbeitung fiir nicht berlicksichtigte Bewerber.
Bewerbungsunterlagen sind dann zu 6schen oder zu vernichten.
Eine kurzfristige Aufbewahrung kann jedoch gerechtfertigt sein,

Bewerbungsprozess

um Entscheidungen zu dokumentieren und sich gegen mégliche
Diskriminierungsvorwiirfe zu verteidigen. Dies erlaubt eine befris-
tete, nicht jedoch eine langfristige Vorratsspeicherung.

Anders verhalt es sich bei Talentpools oder Initiativbewerbungen.
Eine langere Speicherung kann hier im Interesse beider Seiten lie-
gen, setzt jedoch eine klare, informierte und jederzeit widerrufli-
che Einwilligung sowie eine nachvollziehbar festgelegte Speicher-
dauer voraus. Intransparente ,automatische Verlangerungen”
oder unbestimmte Kontaktaufnahmen sind datenschutzrechtlich
riskant.

Praxistipp fiir Sie als
Datenschutzbeauftragten:

Uberpriifen Sie die Loschkonzepte der eingesetzten
Recruiting-Systeme und achten Sie darauf, dass Be-
werbungsunterlagen abgelehnter oder nicht weiter be-
riicksichtigter Bewerber fristgerecht und automatisiert
geloscht werden. Priifen Sie zudem, ob klare Verant-
wortlichkeiten fiir die Loschung definiert und technisch
umgesetzt sind. Dokumentieren Sie die Loschfristen
nachvollziehbar, um im Fall einer Priifung durch die Auf-
sichtsbehorde die datenschutzkonforme Umsetzung be-
legen zu kénnen.

: : A7

Praxis-Check: Umgang mit Bewerbungen und Bewerberdaten
Priiffrage Beispiel Ja/ Nein
(i 5 s B ez (A A lEe3 e En G e Ssism i Keine Bewerbungen iber allgemeine Info- oder Geschéftsadressen. O Ja O Nein
Bewerbungen?
Ist das Bewerbermanagement als eigene Verarbeitungstatigkeit Im Verzeichnis der Verarbeitungstatigkeiten (VVT) erfasst; Prozessheschrei- .

) O Ja O Nein
dokumentiert? bung vorhanden und aktuell.
Ist das. S E T OB SR T e 0 el Passwortschutz, Zwei-Faktor-Authentifizierung, keine Sammelzugange. O Ja O Nein
abgesichert?
Ist der Zugriff auf Bewerbungsunterlagen klar beschrankt und Zugriff nur fir definierte HR-Mitarbeiter, im Rollen- und Berechtigungskon- .

f . . O Ja O Nein
dokumentiert? zept festgelegt, keine pauschalen Berechtigungen.
Erfolgt eine |.ntern.e ULV (S e T Weiterleitung an Fachabteilungen nur zur Auswahlentscheidung. O Ja O Nein
bei Erforderlichkeit?
Werde.n Bewerbungen nicht unkontrolliert ausgedruckt oder lokal Keline privaten Ablagen, keine offenen Papierakten, OJa O Nein
gespeichert?
V\.Ierde.n LT 0 S A g e Rl 2 Automatische Antwort mit Informationen zu Zweck und Speicherdauer. O Ja O Nein
hinweisen genutzt?
Ist in der Datenschutzerklarung ein eigenstandiger Abschnitt zum Transparente Darstellung der Verarbeitungsschritte. OJa O Nein
Bewerbungsverfahren enthalten?
S A7 A e O LSt e 2 7T S S Zeitgesteuerte Loschung nach Abschluss des Verfahrens. O Ja O Nein
festgelegt?
Wird die Léschung oder Vernichtung dokumentiert? Nachvollziehbarer Loschprozess, vor zillem bei ausdriicklichen Léschverlan- OJa O Nein

gen von Bewerbern, kein , Vergessen”.
Werden Bewerbungen sicher an externe Dienstleister iibermittelt, = Verschliisselte Ubertragung an Recruiter oder HR-Softwareanbieter, er- OJa O Nein
falls diese eingebunden sind? forderliche Auftragsverarbeitungsvertrage (AVV) liegen vor.
Wird eine ausdru.ckhche Einwilligung eingeholt, wenn Bewerbun- Talentpool nur mit informierter, widerruflicher Zustimmung. O Ja O Nein
gen langer gespeichert werden sollen?
Ir:;tn(ti;e Sl e i T SEs LT e e B Keine automatische Verlangerung ohne erneute Zustimmung. O Ja O Nein
Ist sichergestellt, dass Auskunftsbegehren von Bewerbern nach I .
Art. 15 DSGVO fristgerecht und vollstandig bearbeitet werden Prozes§e aur Ident|f|k§t|on, Z.usamrr?e.nstellung und Bereitstellung der er O Ja O Nein
. forderlichen Informationen sind definiert.
kénnen?
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Im Arbeitsleben

Datenschutz im laufenden
Arbeitsverhaltnis

Mit der Einstellung ist das Thema Datenschutz nicht erledigt — im Gegenteil. Ab diesem Moment
begleitet die Datenverarbeitung den Arbeitsalltag dauerhaft. Wahrend es im Bewerbungsverfahren
um die Frage geht, wer eingestellt wird, geht es im laufenden Arbeitsverhéltnis darum, wie ge-
arbeitet wird: Arbeitszeiten, Leistung, Kommunikation, Verhalten. Die Menge der erfassten Daten
wachst — und mit ihr die Méglichkeit, Arbeitsablaufe und Beschaftigte immer genauer nachzuver-

folgen. Gerade deshalb muss Datenschutz im Arbeitsalltag greifen - nicht erst im Konfliktfall.

Zweckbindung statt Datensammeln fiir alle Fille”

Im laufenden Arbeitsverhaltnis fallen personenbezogene Daten
nahezu automatisch an: Arbeitszeiten werden erfasst, Fehlzeiten
dokumentiert, Leistungsdaten ausgewertet, Kommunikation ge-
speichert. Datenschutzrechtlich gilt jedoch auch hier der zentrale
Grundsatz: Daten diirfen nur fiir einen klar bestimmten, legitimen
Zweck verarbeitet werden.

§ 26 Bundesdatenschutzgesetz erlaubt die Verarbeitung von Be-
schaftigtendaten, vor allem soweit sie fiir die Begriindung, Durch-
fiihrung oder Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erforderlich ist.
In der anwaltlichen Praxis zeigt sich jedoch immer wieder, dass
dieser MaBstab deutlich enger ist, als er im Arbeitsalltag haufig
verstanden wird. Er rechtfertigt keine Vorratsspeicherung und kei-
ne ,vorsorgliche” Datenerhebung fiir unbestimmte spatere Zwe-
cke. Gerade MaBnahmen mit Kontroll- oder Uberwachungscharak-
ter bedirfen einer besonders sorgfaltigen datenschutzrechtlichen
Begriindung.

Typische Datenverarbeitungen — und ihre Grenzen

Fir Sie als Datenschutzbeauftragten zeigen sich im Arbeitsalltag
gerade in diesen Bereichen typische Konstellationen, in denen die
Grenzen zulassiger Datennutzung besonders deutlich werden:

> Arbeitszeit und Anwesenheit
Die Erfassung von Arbeitszeiten ist zur Abrechnung und Ein-
haltung arbeitsrechtlicher Pflichten zulassig. Problematisch
wird es, wenn Zeiterfassungssysteme Bewegungsprofile,
Standortdaten oder detaillierte Verhaltensanalysen ermog-
lichen, ohne dass hierfiir ein sachlicher Anlass oder eine
rechtliche Grundlage besteht.

> Leistungs- und Verhaltensdaten
Leistungsbewertungen sind zulassig, wenn sie sachlich,
transparent und klar arbeitsbezogen sowie nachvollziehbar
ausgestaltet sind. Unzulassig sind verdeckte Leistungs-
iiberwachungen oder dauerhaft angelegte Auswertungen,
die Beschaftigte unter einen standigen Beobachtungs- und
Rechtfertigungsdruck setzen.

> Kommunikation und IT-Nutzung
Dienstliche E-Mail-Accounts und IT-Systeme diirfen aus orga-
nisatorischen und sicherheitsbezogenen Griinden administ-
riert werden. Eine anlasslose oder inhaltshezogene Durchsicht
von Kommunikationsinhalten ist jedoch unzulassig. Wird
private Nutzung — ausdriicklich oder stillschweigend — ge-
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stattet, erhoht sich das datenschutzrechtliche Schutzniveau
deutlich, insbesondere im Hinblick auf Vertraulichkeit und
Zugriffsbeschrankungen.

Gesundheitsdaten

Auch im bestehenden Arbeitsverhaltnis gelten strenge daten-
schutzrechtliche MaBstabe. Zulassig sind nur solche Angaben,
die fiir konkrete arbeitsrechtliche MaBnahmen unmittelbar
erforderlich sind, etwa zur Beurteilung der Einsatzfahigkeit
oder zur Umsetzung von Arbeitsschutzpflichten. Informatio-
nen dariiber hinaus — insbesondere Diagnosen, Krankheits-
ursachen oder detaillierte Behandlungsverlaufe — gehen
regelmaBig iber das zulassige MaB hinaus und sind daten-
schutzrechtlich nicht gerechtfertigt.

Fehlzeiten und Riickkehrgesprache

Fehlzeiten sind arbeitsorganisatorisch relevant, beriihren
aber regelmaBig sensible Gesundheitsdaten. Fiihrungskrafte
dirfen im Rickkehrgesprach klaren, ob die Arbeitsfahigkeit
wieder besteht und ob Anpassungen des Einsatzes erforder-
lich sind. Unzuldssig sind Fragen nach Diagnosen, Krank-
heitsursachen oder personlichen Hintergriinden. Beschaftigte
miissen solche Angaben nicht machen; freiwillige Informa-
tionen diirfen nicht dokumentiert oder fiir Leistungs- oder
Verhaltensbewertungen verwendet werden.

Homeoffice-Status in Microsoft Teams

Ab 2026 plant Microsoft, in Teams automatisch anzuzei-
gen, ob Beschaftigte aus dem Biiro oder dem Homeoffice
arbeiten. Die Erkennung erfolgt iiber das Unternehmens-
WLAN (SSID): Ist ein Gerat mit dem hinterlegten Netz-
werk verbunden, wird der Status entsprechend gesetzt.
Eine dauerhafte Geolokalisierung ist laut Microsoft nicht
vorgesehen; die Funktion soll nicht heimlich aktiviert
werden und erfordert eine Entscheidung des Unterneh-
mens. Auch diese Information erlaubt Riickschliisse auf
das Arbeitsverhalten und birgt Kontrollpotenzial. Die
Zulassigkeit hangt von Zweckbindung, Transparenz und
ggf. Freiwilligkeit ab. Fiir Sie als Datenschutzbeauftrag-
ten besteht hier vor allem die Aufgabe, eine Nutzung zu
Kontroll- oder Uberwachungszwecken auszuschlieBen
und klare interne Regelungen sicherzustellen. Besteht ein
Mitbestimmungsrecht, ist eine Betriebsvereinbarung er-
forderlich. Fehlen Zweckbindung oder freiwillige Zustim-
mung, drohen VerstoBe gegen die Datenschutz-Grund-
verordnung (DSGVO) und Arbeitsrecht.




Was passiert mit Beschaftigtendaten nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses?

Nach Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses gilt der Grund-
satz der DSGVO: Personenbezogene Daten sind zu l6schen, sobald
sie fiir ihre urspriinglichen Zwecke nicht mehr erforderlich sind. Als
Datenschutzbeauftragter sollten Sie darauf hinwirken, verbindli-
che Loschfristen in einem strukturierten Léschkonzept festzulegen
und umzusetzen. Eine befristete Weiterverarbeitung ist zulassig,
soweit Daten noch fiir arbeitsrechtliche Auseinandersetzungen
(z. B. Kiindigungsschutzklagen), nachvertragliche Pflichten oder
zur Erfiillung gesetzlicher Nachweispflichten bendtigt werden.
Dariiber hinaus kénnen gesetzliche Aufbewahrungspflichten eine
langere Speicherung rechtfertigen, etwa fiir Entgeltunterlagen,
steuerlich relevante Dokumente oder Unterlagen zur betrieblichen
Altersversorgung.

Nach Ablauf der jeweiligen Fristen sind die Daten datenschutz-
konform zu l6schen oder zu vernichten. Die Léschung ist zu do-

Praxis-Checkliste: Beschaftigtendaten im laufenden Arbeitsverhéltnis

Priiffrage

Sind alle verarbeiteten Beschaftigtendaten einem klar definierten Zweck
zugeordnet?

Gibt es im Verzeichnis von Verarbeitungstatigkeiten Verarbeitungen, die
Beschaftigtendaten betreffen?

Sind Verantwortlichkeiten fiir den Datenschutz klar geregelt?

Im Arbeitsleben

kumentieren und so umzusetzen, dass ein unbefugter Zugriff aus-
geschlossen ist.

Achtung: Auch ,harmlose” Personaldaten
miissen geloscht werden

Das Arbeitsgericht Neuruppin hat mit Urteil vom
14.12.2021 (Az. 2 Ca 554/21) entschieden, dass selbst
scheinbar unkritische Angaben ehemaliger Beschaftig-
ter — etwa Name und Funktion auf der Unternehmens-
website — unverziiglich zu entfernen sind, sobald kein
aktueller Bezug mehr besteht. Eine fortgesetzte Verof-
fentlichung ohne Rechtsgrundlage kann Schadensersatz
nach Art. 82 DSGVO ausldsen. Fiir Unternehmen bedeu-
tet das: Loschpflichten betreffen nicht nur Personalakten,
sondern auch Websites, Intranets, Organigramme und
Kommunikationsarchive.

Sind technische und organisatorische MaBnahmen (TOM) dokumentiert
und umgesetzt?

Werden Zugriffsrechte beschrankt und regelmaBig dberpriift?
Sind Datenverarbeitungen mit erhéhter Risikoeinschatzung bewertet?

Wird bei Einsatz von automatisierten oder algorithmischen Systemen
sichergestellt, dass eine menschliche Kontrolle besteht?

Besteht eine Betriebsratsbeteiligung bei Systemen mit Uberwachungs-
charakter?

Werden Beschaftigte transparent (iber die Datenverarbeitung infor-
miert?

Haben Beschéftigte einfachen Zugang zu Auskunft, Berichtigung,
Loschung ihrer Daten?

Gibt es klar geregelte Loschfristen und -prozesse auch fiir laufende
Daten?

Werden Gesundheitsdaten nur in dem Umfang verarbeitet, der fiir den
Arbeitsplatz notig ist?

Werden Daten iiber Fehlzeiten und Abwesenheiten nicht fiir pauschale
Leistungsbewertungen genutzt?

Sind KontrollmaBnahmen im IT-Bereich datenschutzgerecht geregelt?

Gibt es eine regelmaBige Datenschutz-Schulung fiir Beschaftigte und
Verantwortliche?

Werden technische Risiken bei mobiler Arbeit/Homeoffice adressiert?
Sind Prozesse bei Datenschutzverletzungen/Incident Response definiert?

Gibt es eine giiltige Rechtsgrundlage fiir jede Verarbeitung (z. B. Vertrag,
Gesetz, berechtigtes Interesse)?

Werden Auftragsverarbeiter (z. B. HR-Software, Cloud-Dienste) daten-
schutzrechtlich gepraft?

Ist der Einsatz von HR-Software DSGVO-konform implementiert?

b https://www.privacyxperts.de

Yy
Beispiel/Konkretisierung Ja / Nein
Arbeitszeiten zur Abrechnung, Leistungsdaten zur Funktionsbewer- OJa O Nein
tung.
Alle relevanten Datenarten, Zwecke, Rechtsgrundlagen dokumentiert. = O Ja O Nein
Zustandigkeiten fiir Verarbeitung, Lschung, Auskunft etc. definiert. O Ja O Nein
Zugriffsschutz, Verschliisselung, Passwortregeln etc. O Ja O Nein
Nur befugte Personen in HR/Admin zuganglich. O Ja O Nein
Z. B. Gesundheitsdaten, Standortdaten, KI-Analysen. O Ja O Nein
Entscheidungsverfahren tiberpriifbar, nicht rein autonom. O Ja O Nein
Zeiterfassung, IT-Monitoring, Video. O Ja O Nein
Datenschutzinformationen, Zweck, Rechte. O Ja O Nein
Prozesse zur Rechtsausiibung eingerichtet. O Ja O Nein
Daten werden geldscht, sobald Zweck entfallt. O Ja O Nein
Diagnosen werden nicht gespeichert, nur Arbeitsfahigkeit. O Ja O Nein
Keine Korrelation mit persénlichem Leistungsverhalten. O Ja O Nein
Keine anlasslose Durchsicht von Kommunikationsdaten. O Ja O Nein
Mindestens jahrliche Sensibilisierung. O Ja O Nein
VPN, sichere Endgerate, klar definierte Homeoffice-Regeln. O Ja O Nein
Meldewege, Fristen, Dokumentation. O Ja O Nein
Ohne Rechtsgrundlage erfolgt keine Verarbeitung. O Ja O Nein
AVV vorhanden, Sicherheitsstandards gepriift, Drittstaatsiibermitt- O Ja O Nein
lung besonders abgesichert (z.B. SCC, TIA).
Datenschutz-Folgenabschatzung, Zugriffsrechte, Updates. O Ja O Nein

=
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Selbstdatenpreisgabe

Wenn Mitarbeitende selbst
posten, erzahlen und teilen

Was gilt eigentlich, wenn Arbeitnehmer selbst Daten iiber sich oder ihre Arbeit teilen? Soziale Netz-
werke, Messenger oder Team-Chats machen das Teilen von Informationen einfach. Oft geschieht
es beilaufig - ein Foto aus dem Biiro, ein Kommentar zum Arbeitsalltag oder ein Beitrag liber ein
Projekt. Darf das Unternehmen diese Daten einfach nutzen? Nicht automatisch.

Freiwillig heiBt nicht folgenlos

Dass Beschéftigte Informationen selbst verdffentlichen, andert
nichts an ihrer rechtlichen Einordnung. Auch 6ffentlich zugangli-
che Inhalte bleiben personenbezogene Daten und unterliegen den
datenschutzrechtlichen Vorgaben. Fiir Arbeitgeber bedeutet das:
Sie bleiben an Zweckbindung, Erforderlichkeit und eine tragfahige
Rechtsgrundlage gebunden — unabhangig vom verwendeten Ka-
nal. MaBgeblich ist nicht die Offenheit der Information, sondern
der konkrete Verarbeitungszweck. Die offentliche Sichtbarkeit
allein begriindet keine freie Nutzungsmoglichkeit. Solche Infor-
mationen diirfen insbesondere nicht ohne klar definierten Zweck
weiterverarbeitet werden, etwa zur Leistungsbewertung, zur Er-
stellung interner Profile oder als Grundlage personalbezogener
Entscheidungen. Zugleich kann eine freiwillige Verdffentlichung
auch zur unbeabsichtigten Offenlegung von Geschaftsgeheim-
nissen oder vertraulichen Informationen fiihren. In diesen Féllen
darf der Arbeitgeber anlassbezogen priifen, ob SchutzmaBnahmen
erforderlich sind; eine dauerhafte Beobachtung ist damit jedoch
nicht verbunden.

Soziale Netzwerke: 6ffentlich, aber nicht grenzenlos

Soziale Netzwerke spielen bei der Selbstdatenpreisgabe eine zen-
trale Rolle. Mitarbeitende teilen dort berufliche Erfolge, Arbeits-
orte oder Einblicke in ihren Arbeitsalltag, wovon auch Arbeitgeber
etwa durch Reichweite, AuBenwirkung oder Recruiting profitieren
konnen. Gleichzeitig gilt: Solche Inhalte werden dadurch nicht au-
tomatisch zu HR-Daten. Ein systematisches Beobachten oder Aus-
werten von Social-Media-Aktivitaten ist nur in engen Grenzen zu-
lassig und setzt einen konkreten Zweck sowie Transparenz voraus.

Fir Datenschutzbeauftragte ergibt sich daraus ein klarer Praxis-
auftrag: Neben der datenschutzrechtlichen Einordnung freiwillig
geteilter Informationen sollten Sie auf praventive Sensibilisierung
setzen. Klare Social-Media-Leitlinien und regelmaBige Awaren-
ess-MaBnahmen helfen, DatenschutzverstéBe zu vermeiden und
Mitarbeitende dafiir zu sensibilisieren, dass auch Firmeninterna
oder vertrauliche Informationen nicht unbeabsichtigt 6ffentlich
zuganglich gemacht werden.

Wenn Mitarbeitende selbst Informationen
preisgeben — Leitlinien fiir Arbeitgeber

Regel 1:  Freiwillige Offenlegung begriindet kein Verwer-

tungsrecht

Teilen Mitarbeitende Informationen freiwillig in sozialen Netz-
werken, im Intranet oder in internen Tools, bedeutet dies nicht,
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dass diese Inhalte ohne Weiteres weiterverarbeitet werden diirfen.
Allein die Tatsache, dass Informationen sichtbar oder zugénglich
sind — ob 6ffentlich oder unternehmensintern —, stellt keine daten-
schutzrechtliche Erlaubnis dar. Weder die Speicherung noch eine
Nutzung fiir Zwecke der Personalsteuerung, Leistungshewertung
oder Entscheidungsfindung lassen sich hierauf stiitzen.

Regel 2:  Selbstdatenpreisgabe ersetzt keine Rechtsgrundlage

Auch selbst verdffentlichte oder intern geteilte Informationen
dirfen nicht ohne eine eigenstandige datenschutzrechtliche
Rechtsgrundlage dokumentiert, ausgewertet oder in Personal-
akten (ibernommen werden. Dies gilt unabhangig vom Kommu-
nikationskanal. Besonders sensibel ist der Umgang mit Angaben
zu Gesundheit, Belastung, privaten Umstanden oder persénlichen
Einstellungen, da hier regelmaBig erhohte rechtliche Anforderun-
gen bestehen und eine Verarbeitung nur in eng begrenzten Aus-
nahmefallen zuléssig ist.

Regel 3:  Keine Schlussfolgerungen aus Offenheit ziehen

Aus freiwilligen Beitrdgen von Beschaftigten diirfen keine Riick-
schliisse auf Leistungsfahigkeit, Loyalitat, Belastbarkeit oder per-
sonliche Eignung gezogen werden. Offenheit oder Zuriickhaltung
im Umgang mit eigenen Informationen sind kein sachlicher MaB-
stab fiir Bewertungen. Entsprechende Annahmen diirfen weder
positiv noch negativ in Personalentscheidungen oder Beurteilun-
gen einflieBen.

Regel 4:  Klare Trennung zwischen Kommunikation und Per-

sonalverwaltung

Beitrage, Kommentare, Likes oder Chatnachrichten sind primar
Kommunikationsinhalte und keine Personal- oder HR-Daten. Sie
dirfen daher nicht gesammelt, systematisch ausgewertet oder mit
anderen Informationen verkniipft werden, um Profile zu erstellen
oder Riickschliisse auf Beschaftigte zu ziehen. Dies gilt auch fiir
technisch automatisierte Auswertungen ,im Hintergrund”. Eine
Zweckverschiebung von Kommunikation hin zur Personalverwal-
tung ist datenschutzrechtlich unzulassig.

Regel 5:  Schutzpflicht statt Kontrollrecht

Arbeitgeber haben nicht das Recht, ihre Beschaftigten zu tiberwa-
chen oder zu bestrafen, weil sie personliche Informationen selbst
weitergeben. Stattdessen haben sie eine Schutzaufgabe gegen-
Uber ihren Beschaftigten. Dazu gehort, Mitarbeitende fiir die
Reichweite, die Dauerhaftigkeit und mégliche Missverstandnisse
digitaler Inhalte zu sensibilisieren.

Hilfreich sind Aufklarung, Pravention und klare interne Regeln —
nicht Kontrolle oder nachtragliche disziplinarische MaBnahmen.




,Datenschutz aktuell” ist ein Produkt
der PrivacyXperts-Familie!

Als Fachverlag flr Beratung im Bereich Datenschutz
und IT-Security sind Sie bei uns genau an der richtigen
Adresse, wenn es um lhre Themen geht. Lassen Sie
sich Uber unsere Fachinformationsdienste und Portale
rund um neue EU-Verordnungen, aktuelle Urteile zum
Datenschutzrecht oder (iber die umfangreichen Doku-
mentationspflichten fiir Datenschutzverantwortliche
informieren. So erhalten Sie niitzliche Informationen
und Praxistipps flr Ihre Arbeit und sind beim Thema
Datenschutz bestens aufgestellt.

Stellen Sie eine direkte Verbindung zu verldsslichen
Informationen und aktuellen Entwicklungen her und
entdecken Sie viele weitere Datenschutz-Produkte
Bk e —_— e unter www.privacyxperts.de/shop

Schnell und
effektiv
Mitarbeiter
schulen!

https://tlp.de/gmxhs
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