EISENBERGER--HERZOG

Es gilt nach wie vor zwischen der Normalarbeitszeit, also der tiglich und wochentlich
grundsitzlich zu erbringenden Arbeitszeit ohne Uberstunden, und der Héchstarbeitszeit,
welche inklusive Uberstunden maximal geleistet werden darf, zu unterscheiden. Durch die
Arbeitszeitgesetznovelle, welche mit 01.09.2018 in Kraft getreten ist, wurde die tdgliche
Hochstarbeitszeit von zehn auf zwolf Stunden sowie die wochentliche Hochstarbeitszeit von
50 auf 60 Stunden erhoht. Die gesetzliche Normalarbeitszeit blieb hingegen unverindert und
liegt grundsitzlich nach wie vor bei acht Stunden pro Tag und 40 Stunden pro Woche (bzw.
kiirzer, so es der anwendbare Kollektivvertrag bestimmt).

Oftmals tbersehen wird die wesentliche Durchschnittsregelung: Die durchschnittliche
Wochenarbeitszeit darf innerhalb eines Durchrechnungszeitraumes von 17 Wochen 48
Stunden nicht iberschreiten (dieser Zeitraum kann durch Kollektivvertrag auf 26 bzw. 52
Wochen ausgedehnt werden). Die Durchschnittsregelung galt bereits vor der Arbeitszeitreform
in dieser Form und ist strafbewihrt. Das bedeutet, dass die Behorden bei Verstofien Strafen
verhingen konnen. In Zukunft sind — gleichsam als Ausgleich fir die erhéhten
Hochstarbeitszeiten — Kontrollen verstirkt im Hinblick auf derartige Verstofle zu erwarten.

Nach der alten Rechtslage konnten Uberstunden nur dann vom Arbeitgeber angeordnet
werden, wenn dem keine berilicksichtigungswiirdigen Interessen des Arbeitnehmers
entgegenstanden und eine solche Mehrarbeitsverpflichtung im Dienstvertrag oder
Kollektivvertrag festgelegt war. Diese Regelung bleibt fir die Anordnung der neunten und
zehnten Arbeitsstunde weiterhin relevant. Fir die elfte und zwolfte Arbeitsstunde wurde (neu)
hingegen  ein  grundloses  Ablehnungsrecht des  Arbeitnehmers  eingefiihrt
(,Freiwilligkeitsgarantie"). Eine Ablehnung der elften und zwolften Arbeitsstunde durch den
Arbeitnehmer darf nicht zu seiner Benachteiligung, insbesondere hinsichtlich Entgelt,
Aufstiegsmoglichkeiten und Versetzung fithren. Auflerdem geniefst der Arbeitnehmer einen
speziellen Kiindigungsschutz und kann eine aufgrund von abgelehnten, zusitzlichen
Uberstunden ausgesprochene Kiindigung gerichtlich anfechten.
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Der Arbeitnehmer kann zudem wihlen, ob die ,neuen", erweiterten Uberstunden in Geld oder
alternativ durch Zeitausgleich abgegolten werden sollen. Vor der Arbeitszeitreform war und ist
auch weiterhin betreffend die neunte und zehnte Arbeitsstunde die zwischen dem Arbeitgeber
und Arbeitnehmer getroffene Vereinbarung fiir die Art der Abgeltung mafigeblich. Im Zweifel
— wenn also keine Vereinbarung getroffen wurde — sind diese Uberstunden durch Geld
auszugleichen.

Die Arbeitszeitreform lisst bestehende Gleitzeitvereinbarungen explizit unberiihrt. Neu
abgeschlossene bzw. abgednderte Gleitzeitvereinbarungen kénnen nun jedoch einen lingeren
Gleitzeitrahmen von bis zu zwolf Stunden tdglich als Normalarbeitszeit (!) vorsehen.
Voraussetzung dafir ist, dass bestehende Zeitguthaben ganztigig verbraucht werden kdnnen
und dies auch in Zusammenhang mit einer wochentlichen Ruhezeit, also gleichsam als
"verlingertes Wochenende" kombiniert mit einem Freitag oder Montag, nicht ausgeschlossen
ist. Ferner hat auch hier der Arbeitnehmer das Recht, die Art der Abgeltung fur die elfte und
zwolfte Stunde selbst (und unabhingig von allenfalls bestehenden, generellen Regelungen) zu
bestimmen. In der Praxis bedeutet dies, dass diese zwei "Uberstunden" letztlich auf einem
gesonderten Zeitkonto gefiihrt werden missen, um sie entsprechend abgrenzen zu kénnen.

Hinsichtlich der Auswirkungen der Arbeitszeitreform auf bestehende All-In Vereinbarungen
hat der Gesetzgeber leider viele Fragen offengelassen. So etwa die Frage, ob solche
Vereinbarungen nunmehr auch die elfte und die zwdlfte Stunde umfassen. Dies ist
einzelfallbezogen aufgrund der konkreten Vereinbarung und des Willens der Parteien bei
Abschluss der Pauschalvereinbarung zu beantworten. Wurde zum Beispiel ausdriicklich
vereinbart, dass mit dem Gehalt ,simtliche kiinftige (Mehr- und) Uberstunden" (oder
tiberhaupt ,sdmtliche Leistungen") abgegolten sind, wiirde eine solche Formulierung wohl auch
die elfte und zwolfte Stunde abdecken.

Zu beachten ist jedenfalls, dass nach wie vor eine konkrete Deckungspriifung durchzufithren
ist. Bei einer solchen ist zu priifen, ob die erbrachten Uberstunden durch die Uberzahlung
tatsichlich abgedeckt sind. Es empfiehlt sich insbesondere vor diesem Hintergrund, bestehende
"All-In-Vereinbarungen" (z.B. aus Anlass der nichsten Gehaltsanpassung) entsprechend
klarzustellen bzw. zu erginzen.
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Die seit 25.05.2018 geltende DSGVO legt verschiedene Legitimationsgrundlagen fiir die
Verarbeitung von personenbezogenen Daten fest. Im HR-Bereich sind insbesondere folgende
Grundlagen von Bedeutung: Rechtliche Verpflichtung (z.B. Meldepflichten, AZG-
Aufzeichnungen), Vertragserfillung (Abwicklung des Dienstvertrages), berechtigte Interessen
des Arbeitgebers und subsididr die Einwilligung des Betroffenen. Sofern also zur Erfillung
einer rechtlichen Verpflichtung, des Vertrages oder aufgrund berechtigter Interessen des
Arbeitgebers eine Grundlage fur die Datenverarbeitung besteht, ist keine (zusitzliche)
Einwilligung des betroffenen Arbeitnehmers erforderlich.

Die Befugnisse des Betriebsrats bleiben durch die DSGVO unberiihrt. Bereits bestehende
Betriebsvereinbarungen, die die Verarbeitung von Arbeitnehmerdaten zum Inhalt haben,
bleiben grundsitzlich in Kraft. Umstritten ist, ob Betriebsvereinbarungen eine eigenstindige
Legitimationsgrundlage fiir die Verarbeitung personenbezogener Daten bilden, ob sie also eine
sonst erforderliche Einwilligung des Mitarbeiters obsolet machen. Es ist davon auszugehen,
dass neben einer Betriebsvereinbarung jedenfalls eine zusitzliche Legitimationsgrundlage (sei
es eine gesetzliche Verpflichtung, die Vertragserfillung, ein berechtigtes Interesse des
Arbeitgebers oder eine Einwilligung) erforderlich ist. Es muss also nicht zwingend zusitzlich
zur Betriebsvereinbarung eine Einwilligung des Mitarbeiters vorliegen; sehr wohl ist aber eine
Grundlage erforderlich, die in der DSGVO Deckung findet (meist wird es iberwiegendes bzw.
berechtigtes Interesse des Arbeitgebers sein, oder die Vertragserfillung).

In der Praxis sind hdufig arbeitsgerichtliche Verfahren Anlass fiir Auskunfts- bzw.
Loschungsansuchen an die HR-Abteilung. Einerseits wiinschen oft abgelehnte Bewerber eine
Loschung ihrer ubermittelten und verarbeiteten Daten. Andererseits haben auch
Dienstnehmer, insbesondere im Zusammenhang mit der Beendigung von Arbeitsverhiltnissen,
oftmals ein Auskunfts- und auch Loéschungsinteresse.

Nicht jeder Loschungsanfrage muss aber nachgekommen werden: Eine Anfrage darf etwa dann
abgelehnt werden, wenn die Verarbeitung erforderlich ist, z.B. zur Erfiillung einer rechtlichen
Verpflichtung. Dies muss der betroffenen Person jedoch begriindet mitgeteilt werden.
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Fillt der Grund fir die Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten weg bzw.
widerruft die betroffene Person ihre Einwilligung — und liegt auch keine andere
Legitimationsgrundlage vor —, so ist die Loschung in die Wege zu leiten.

Besonders problematisch gestalten sich Loschungsanfragen im Zusammenhang mit
Initiativbewerbungen: Bei diesen ist oft der Umfang der Einwilligung in die Verarbeitung
unklar. Unter Umstinden findet eine Speicherung der Daten in verschiedenen E-Mail-
Postfichern statt, wodurch es fast unmdglich ist, die Loschung sicherzustellen. Es ist daher zu
empfehlen, Bewerbungen nur mehr intern tber eine (zentrale) Plattform moglich zu machen.

Hinsichtlich der relevanten Fristen gibt es keine allgemeine Bestimmung, die den Arbeitgeber
dazu verpflichtet oder berechtigt, simtliche Unterlagen im Zusammenhang mit dem
Dienstverhiltnis aufzubewahren. Es gibt aber spezielle Aufbewahrungspflichten: Im
Arbeitsrecht ist grundsitzlich eine dreijihrige Frist zu beachten (Ausnahme: Der Anspruch auf
Ausstellung eines Dienstzeugnisses besteht 30 Jahre). Aufzeichnungen und Berichte tber
Arbeitsunfille fir sozialversicherungsrechtliche Zwecke sind mindestens funf Jahre
aufzubewahren. Fiir Daten betreffend Lohnsteuer- und Abgabenpflicht gilt eine siebenjdhrige
Autbewahrungspflicht (dies ist vor allem fiir die Abrechnung relevant).

Sofern keine gesetzliche Aufbewahrungspflicht, kein Erfordernis zur Vertragserfillung und
keine Einwilligung zur Aufbewahrung vorliegt, besteht eine Verpflichtung zur unverziiglichen
Loschung der verarbeiteten Daten.



