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ARBEITSRECHT

Rechtsfolgen
beim E-Learning

Mit dem zunehmenden Einsatz neuer Technologien in der Arbeitswelt
ergeben sich auch betreffend E-Learning verschiedene rechtliche Fragen.

Arbeitszeit, Teilnahmepflicht, Kosten

In der Praxis liegt die Absolvierung von Fort- und
Ausbildungskursen via E-Learning zumeist im
Interesse des Arbeitgebers. Daher ist anzuneh-
men, dass E-Learning insoweit auf die Arbeitszeit
anzurechnen ist. Die Verpflichtung zur Absolvie-
rung besteht daher grundsitzlich nur im Rah-
men der arbeitszeitrechtlichen Vereinbarungen.
Bei vertraglicher Regelung konnen dafiir auch
Uberstunden angeordnet werden. Anderes gilt
bei fiir den Arbeitgeber nicht unmittelbar nutz-
baren Inhalten auf Wunsch des Arbeitnehmers.
Enthilt der Arbeitsvertrag eine entsprechende
Klausel, kann sich die Pflicht zur Teilnahme
an E-Learning-Kursen bereits daraus ergeben.
Der Arbeitgeber hat zudem auch ein allgemei-
nes Weisungsrecht innerhalb der Aufgaben des
Arbeitnehmers, die sich aus Gesetz, kollekti-
ven Rechtsquellen, Arbeitsvertrag sowie den
wechselseitigen Flrsorge- und Treuepflichten
ergeben, zu denen auch betrieblich erforder-
liche Fortbildungen zdhlen. Weigert sich der
Arbeitnehmer teilzunehmen, kann ein Verstof
gegen arbeitsrechtliche Pflichten vorliegen,
der u.U. auch zur Entlassung berechtigt. Auch
ein bewusstes Manipulieren oder Betriigen im
Rahmen von rechtlich zuldssigem E-Learning
(z.B. bei Tests) kann die Vertrauensunwiirdig-
keit des Mitarbeiters und damit die Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses nach sich ziehen.
Wendet der Arbeitgeber zudem Kosten im Zu-
sammenhang mit E-Learning-Kursen fiir einen
bestimmten Arbeitnehmer auf (z.B. eine Kurs-
gebiihr pro Nutzer des E-Learning-Systems),
und erlangt dieser durch die Absolvierung Spe-
zialkenntnisse, die er auch bei anderen Arbeit-
gebern verwerten kann, besteht die Mdglich-
keit, diese Ausbildungskosten bei Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses aufgrund einer aus-
driicklichen schriftlichen Vereinbarung bis zu
finf Jahre nach Beendigung der Ausbildung
(aliquot) zuriick zu verlangen.

Datenschutzrechtliche Aspekte
Die in der Praxis gebrduchlichsten E-Learning-
Systeme zur (betrieblichen) Aus- und Fortbil-

dung von Mitarbeitern sind technisch durchaus
unterschiedlich ausgestaltet (Self-Hosting, Out-
sourcing, Software as a Service), wodurch sich
auch Unterschiede in punkto Verantwortung fiir
den Schutz der Daten ergeben. Gemeinsam ist
allen Systemen, dass dabei Daten der Arbeitneh-
mer verarbeitet werden. Arbeitgeber haben dabei
Interesse an (zusdtzlichen) Informationen iiber
ihre Arbeitnehmer und deren Leistungsfdhig-
keit, die Arbeitnehmer hingegen haben regelma-
Rig Interesse am Schutz ihrer Privatsphdre, wor-
aus datenschutzrechtliche Fragen resultieren.

Grundsatzlich unterscheidet das Datenschutzge-
setz (DSG) zwischen sensiblen Daten und perso-
nenbezogenen Daten. Letztere liegen vor, wenn
die Identitdt einer Person durch einen Datensatz
bestimmt oder bestimmbar ist (etwa tiber den
Namen, das Geburtsdatum o.4.). Bestimmbar
bedeutet, dass die Daten zwar verschliisselt sind,
jedoch jederzeit entschliisselt werden koénnen.
Ist eine Entschliisselung mit rechtlich zuldssi-
gen Mitteln nicht mehr méglich, liegen indirekt
personenbezogene Daten vor. Ist eine Entschliis-
selung und damit ein Riickschluss auf bestimm-
te Personen technisch gar nicht mehr méglich,
handelt es sich um anonymisierte Daten, die
datenschutzrechtlich unproblematisch sind.
Reine Lernkarten oder Kurse ohne Personenbe-
zug sind ebenso nicht vom DSG umfasst.

Grundsitzlich gelten alle Arten der Handha-
bung von Daten — egal ob Speichern, Verglei-
chen, Ldschen etc. — als Datenverarbeitung im
Sinne des DSG. Diese ist nur unter der Vorausset-
zung gestattet, dass damit ein festgelegter (we-
sentlicher) Zweck verfolgt wird und zudem eine
rechtliche Befugnis dafiir vorliegt (§ 7). Diese
kann sich fiir Unternehmen aus Konzessionen,
der Gewerbeordnung oder dem Gesellschafts-
vertrag ergeben. Zudem diirfen schutzwiirdige
Geheimhaltungsinteressen des Betroffenen (bei
E-Learning-Systemen sohin des Arbeitnehmers)
nicht entgegenstehen, wobei §§ 8, 9 DSG Griinde
aufzihlen, wann diese Interessen nicht verletzt
sind. Darunter fillt insbesondere die Verarbei-
tung indirekt personenbezogener Daten. Jeder
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Auftraggeber, bei E-Learning-Systemen zumeist
der Arbeitgeber, ist gemdf} § 17 DSG dazu ver-
pflichtet, vor der Aufnahme einer Datenan-
wendung eine Registrierungsmeldung an die
Datenschutzbehérde zu erstatten. Gleiches gilt
fiir Anderungen der Anwendung. Damit sind
sowohl die Einfihrung eines E-Learning-Sys-
tems als auch der Wechsel von einer (nicht mel-
depflichtigen) bloflen Zurverfiigungstellung
von Lernangeboten an Mitarbeiter zur Verarbei-
tung der entsprechenden Daten meldepflichtig.
Ausnahmen von der Meldepflicht finden sich in
§ 17 Abs 2, worunter erneut indirekt personen-
bezogene Daten fallen. Da zudem beinahe jedes
Unternehmen automationsunterstiitzte Daten-
anwendungen einsetzt, wurden die hdufigsten
Anwendungen (etwa Personalverwaltung oder
Dateniibermittlung im Konzern) als sogenannte
Standardanwendungen mittels Standard- und
Musterverordnung von der Registrierung frei-
gestellt. Speichert ein E-Learning-System sohin
bloff Name, Benutzername oder Passwort des
Mitarbeiters, aber keine sonstigen Daten, han-
delt es sich um von der Standardanwendung
»Benutzerkennzeichenverwaltung«  umfasste
personenbezogene, und damit nicht melde-
pflichtige Daten.

Wird ein E-Learning-System {iiber Unterneh-
mensgrenzen hinweg im Konzern eingesetzt,
kann ein Informationsverbundsystem im Sinne
des § 4 Z 13 DSG vorliegen, wenn die Daten von
anderen Konzernmitgliedern (d.h. Zugriffs-
berechtigten im Konzern) eingesehen werden
koénnen. In diesem Fall hat eine Vorabkontrolle
durch die Datenschutzbehorde sowie die Bestel-
lung eines Betreibers (§ 50 DSG) zu erfolgen.
Werden Statistiken und Auswertungen im Rah-
men des E-Learning-Systems erhoben, ist in
der Praxis wie folgt zu unterscheiden: (Uber-
blicks-)Statistiken, die z.B. den Lernfortschritt
innerhalb einer Gruppe darlegen, jedoch (sofern
Einzelpersonen nicht bestimmbar sind, indem
die Gruppe etwa nur ein Mitglied hat) keinen
bestimmten Personenbezug herstellen, sind als
anonymisierte Daten zu qualifizieren, sofern sie
allen Anwendern nur anonym zur Verfiigung
stehen. Kann jedoch ein Personenbezug her-
gestellt werden, liegen Benutzer-Statistiken/-
Auswertungen vor, die z.B. Daten iiber die Ak-
tivitdt, die Anzahl der Systemzugriffe oder den
Lernfortschritt der Mitarbeiter enthalten. Dabei
handelt es sich um personenbezogene Daten,
die nicht unter eine Standard- oder Musteran-
wendung fallen. Werden diese Daten verschliis-
selt und konnen sie dadurch nicht bestimmt
werden, liegen indirekt personenbezogene
Daten vor, die nicht gemeldet werden miissen.
Sind die Daten hingegen unverschliisselt, sind
sie der Datenschutzbehdrde zu melden und es
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sind vom Arbeitgeber, sofern dieser auch Auf-
traggeber ist, Pflichten gegeniiber dem Arbeit-
nehmer, wie Offenlegung, Auskunft, Richtig-
stellung, Loschung etc. einzuhalten.

Betriebsverfassungsrechtliche Fragen

Werden E-Learning-Systeme dazu eingesetzt,
einen neuen Bedarf an Berufsausbildung, Schu-
lungen oder Umschulung im Unternehmen zu
decken, kommt dem Betriebsrat laut dem ArbvG
ein Informationsrecht zu. Zudem bedarf es ab-
hingig von der Ausgestaltung des E-Learning
der Zustimmung des Betriebsrats zu bestimm-
ten Maflnahmen des Betriebes. Hierbei ist we-
sentlich, ob das E-Learning-System eine Kont-
rollmafinahme ist und die Menschenwiirde der
Arbeitnehmer beriihrt, was in der Praxis meist
zuverneinen ist. E-Learning-Systeme kontrollie-
ren regelmdflig nur Lernfortschritte, Lerneifer
und Kenntnisse der Mitarbeiter, wobei die Lern-
inhalte starken Bezug zum Aufgabenbereich des
Mitarbeiters haben und nur einen geringen An-
teil der Arbeitszeit ausmachen, sodass die Mit-
arbeiter daher nicht in wesentlichen Teilen ihrer
Arbeitszeit kontrolliert werden. Das E-Learning-
System ist somit zwar unter Umstdnden eine
Kontrollmafinahme, es beriihrt in der Regel
aber nicht die Menschenwiirde. Anders kénnte
das Ergebnis dann sein, wenn die Mitarbeiter
z.B. zu Lernzeiten an bestimmten Lernorten
verpflichtet und dort wihrend des Lernens be-
aufsichtigt oder wenn (insbesondere negative)
Testergebnisse versffentlicht werden.
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