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STRAFEN OHNE
SCHULDHAFTES VERHALTEN
IM DATENSCHUTZRECHT?

Hans Georg Laimer & Melina Peer

1. EINFUHRUNG

Mit der DSGVO (Datenschutz-Grundverordnung) wurde auf
EU-Ebene ein einheitliches Datenschutzrecht geschaffen,
das nunmehr bereits seit Mai 2018 anwendbar ist. Seit In-
krafttreten der DSGVO hat das Datenschutzrecht erheblich
an Bedeutung gewonnen. Dies liegt vor allem auch an den
von der DSGVO bei Verstél3en vorgesehenen drakonischen
Geldbul3en. Die von den zustandigen Aufsichtsbehorden
quer durch die EU verhangten Strafen in Millionenhohe er-
regen regelmaliig hohes Aufsehen. Vor kurzem verhangte
etwa die osterreichische Datenschutzbehorde eine (nicht
rechtskraftige) Strafe in Héhe von EUR 9,5 Millionen gegen
die Osterreichische Post AG.

Trotz der Rekordstrafen, die bereits gegen unterschiedlichs-
te Unternehmen verhangt wurden, sind einige der grund-
legendsten Fragen im Zusammenhang mit der Verhangung
von GeldbulRen auf Basis der DSGVO immer noch hdchst
umestritten.

Eine dieser Fragen kdnnte bald geklart werden. Der Europai-
sche Gerichtshof (EuGH) befasst sich zurzeit damit, ob die
Verhangung einer Geldbul3e tatsachlich voraussetzt, dass
ein GeschaftsfUhrer schuldhaft gegen die DSGVO verstol3t
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(Beschluss des Kammergericht Berlins vom 06.12.2021, 3
Ws 250/21).

2. AUSGANGSLAGE

Das vor dem EuGH anhangige Verfahren basiert auf einem
BulRgeldbescheid der Datenschutzbeauftragten fur Berlin,
mit welchem Uber die Deutsche Wohnen SE eine Geldbul3e
in Hohe von EUR 14,5 Millionen verhangt wurde. Im Bul3-
geldbescheid wurde ein schuldhaftes Verhalten einer natur-
lichen Person, insbesondere einer Leitungsperson, nicht
festgestellt.

Im Osterreichischen DSG (Datenschutzgesetz) ist in § 30 aus-
drucklich das sogenannte Rechtstragerprinzip normiert.
Das Rechtstragerprinzip besagt, dass die Verhangung einer
Geldbul3e gegen ein Unternehmen voraussetzt, dass insbe-
sondere die Geschaftsfuhrer entweder selbst rechtswidrig
und schuldhaft einen Datenschutzverstold begangen haben
oder ein solcher VerstoR durch ihre mangelnde Uberwa-
chung oder Kontrolle ermdglicht wurde.

Das schuldhafte Verhalten der Geschaftsfihrer muss von
der Osterreichischen Datenschutzbehorde auch entspre-
chend nachgewiesen und im Spruch des Strafbescheids
festgehalten werden. Dies kann wiederum fur Geschaftsfuh-
rer zur Konsequenz haben, dass sie personlich schadener-
satzpflichtig werden. Geschaftsfuhrer sind dazu verpflichtet,
das Unternehmen fachlich korrekt zu leiten (8 25 GmbHQ).
DatenschutzverstolRe des Geschaftsfuhrers, welche zur Ver-
hangung einer Geldbul3e Uber das Unternehmen fuhren,
koénnen daher eine Haftung des Geschaftsfuhrers ausldsen.
Durch den Abschluss von D&O Versicherungen kann das
Haftungsrisiko fur Geschaftsfuhrer reduziert werden.

Ein objektiver Verstol3 gegen das Datenschutzrecht von

einem beliebigen Arbeitnehmer reicht daher nach 6sterrei-
chischem Recht fur die Verhangung einer Geldbul3e derzeit
grundsatzlich nicht aus.

Die DSGVO selbst legt nicht eindeutig fest, ob Geldbul3en di-
rekt gegen ein Unternehmen verhangt werden kénnen oder
ob ein schuldhaftes Handeln von bestimmten Personen, wie
insbesondere den Geschaftsfuhrern, erforderlich ist.

In Deutschland, wo das ,Rechtstragerprinzip” ebenfalls im
nationalen Recht verankert ist, hat dies bereits zu einer un-
einheitlichen Rechtsprechung gefuhrt. Das Landesgericht
Bonn argumentierte etwa zuletzt, dass anstelle des ,Rechts-
tragerprinzips” das sogenannte ,Funktionstragerprinzip” an-
wendbar sei, wenn Geldbul3en auf Basis der DSGVO gegen
Unternehmen verhangt werden. Dies wurde dazu fuhren,
dass ein objektiver Datenschutzverstol3 ausreiche, um ein
Unternehmen zu sanktionieren. Es ware daher fur die Ver-
hangung einer Geldbul3e unerheblich, ob der Verstol3 von
einem Arbeitnehmer oder von einem Geschaftsfihrer be-
gangen worden sei.

Nach Ansicht des Landesgericht Bonn wurde der im euro-
padischen Recht geltende Grundsatz der Effektivitat unterlau-
fen, wenn nationale Haftungsgrundsatze wie das ,,Rechtstra-
gerprinzip” die Sanktionsmaglichkeiten nach europaischem
Recht einschranken wurden. Es ware dann nicht mehr ge-
wahrleistet, dass die DSGVO in samtlichen Mitgliedstaaten
einheitlich angewendet wird. Dies wurde dem Regelungs-
charakter der DSGVO widersprechen.

Das Kammergericht Berlin ist zurzeit dazu berufen, die von
der Berliner Datenschutzbeauftragten gegen die Deutsche
Wohnen SE verhangte Geldbul3e von EUR 14,5 Millionen

zu Uberprufen (Beschluss des Kammergericht Berlins vom
06.12.2021, 3 Ws 250/21). Im Hinblick auf die uneinheitliche
Rechtsprechung wurde nunmehr beschlossen die Frage,
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ob fur eine wirksame Verhangung von Geldbul3en nach der
DSGVO der Nachweis eines schuldhaften Verhaltens eines
GeschaftsfUhrers erforderlich ist, dem EuGH vorzulegen.

3. AUSBLICK

Mit einer Entscheidung des EuGH ist wohl nicht vor 2023 zu
rechnen. In Osterreich wurden bereits zahlreiche anhangige
Strafverfahren vor der Datenschutzbeh6rde bzw dem Bun-
desverwaltungsgericht unterbrochen, bis der EuGH die Vo-
raussetzung einer wirksamen Verhangung von Geldbul3en
gegen Unternehmen geklart hat.

Sollte der EuGH das ,,Funktionstragerprinzip” im Zusam-
menhang mit GeldbulRenverfahren nach der DSGVO fur an-
wendbar halten, ware es zukunftig ausreichend, wenn die
osterreichische Datenschutzbehorde in einem Strafbescheid
einen Verstol3 gegen das Datenschutzrecht feststellt, um
eine Sanktion gegen ein Unternehmen verhangen zu kon-
nen. Die Gsterreichische Datenschutzbehdrde musste dann
nicht mehr ein schuldhaftes Verhalten eines Geschaftsfuh-
rers nachweisen und im Strafbescheid explizit feststellen.
Dies stellt erfahrungsgemald fur die Behorde einen entspre-
chenden Aufwand dar. Die Asnwendung des ,Funktionstra-
gerprinzips” kdnnte daher zu einer verstarkten Verhangung
von GeldbulRen durch die Datenschutzbehdrde fuhren.

In diesem Fall wirde sich auch fur Unternehmen die Fra-
ge stellen, was seitens der Geschaftsfuhrung Uberhaupt
noch unternommen werden kann, um Geldbul3en nach der
DSGVO zu vermeiden.

Es ist daher bereits jetzt absehbar, dass die Entscheidung
des EuGH erhebliche Auswirkungen auf die interne Compli-
ance und das Datenschutz-Management haben wird.
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Bereits zum jetzigen Zeitpunkt ist es entscheidend sicher-
zustellen, dass alle Arbeitnehmer mdglichst umfassend im
Datenschutzrecht geschult und darauf sensibilisiert werden,
um VerstolRe moglichst zu vermeiden. Unabhangig davon,
ob zuklnftig bei der Verhangung von GeldbulRen nach der
DSGVO das ,Rechtstragerprinzip” oder das ,Funktionstra-
gerprinzip” anzuwenden ist, kann mittels eines nachweislich
gut organisierten Datenschutz-Compliance-Systems regel-
malig eine Strafmilderung erreicht werden.

Haben Sie noch Fragen? Dann kontaktieren Sie bitte
hans.laimer@zeilerfloydzad.com oder
melina.peer@zeilerfloydzad.com

Fur weitere Informationen zu diesem Thema:

VIDEO Length 90 Sec.

Haftung fur Daten-
schutzverstoRRe

CLICK TO WATCH

LANGERE KUNDIGUNGSFRIS-
TEN FUR ARBEITER

(OGH 24.03.2022, 9 ObA 116/21f)

Andreas Tinhofer

Bereits im Jahr 2017 wurde im Nationalrat ein Gesetzespa-
ket beschlossen, mit dem unter anderem die fur Arbeiter
geltenden Kundigungsregelungen an jene fur Angestellten
angeglichen werden sollten. Angestellte kdnnen nur unter
Einhaltung einer Frist von sechs Wochen bis zu funf Mona-
ten gekldndigt werden, wobei die Lange der Frist von der
Anzahl der vollendeten Dienstjahre abhangt. Als Kundi-
gungstermin (Endtermin) kommt grundsatzlich nur das Ka-
lendervierteljahr in Betracht, eine vertragliche Vereinbarung
des Monatsletzten und/oder 15. des Kalendermonats ist
jedoch in der Regel zulassig. Bis zu dieser Gesetzesnovelle
waren die Kundigungsfristen fur Arbeiter in der Regel deut-
lich klrzer, die moéglichen Kindigungstermine wurde gesetz-
lich nicht eingeschrankt. Aufgrund der Corona-Pandemie
traten allerdings die neuen Kundigungsregeln fur Arbeiter
erst mit 1.10.2021 in Kraft.

Nach dem neuen Gesetz kann allerdings von den Kundi-
gungsregelungen fur Arbeiter durch Kollektivvertrag in be-
stimmten Branchen abgewichen werden. Voraussetzung
ist hierfur, dass in der Branche die ,Saisonbetriebe” Gber-
wiegen. Wann dies der Fall ist, hat der Oberste Gerichtshof
(OGH) in einer aktuellen Entscheidung naher dargelegt (9
ObA 116/21f).

Im Verfahren beantragten die Fachverbande fur Gastro-
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nomie und Hotellerie beim OGH die Feststellung, dass die
im Kollektivvertrag vom 26.4.2019 vereinbarte (beidseitige)
14-tagige Kundigungsfrist auch nach dem Inkrafttreten der
Novelle wirksam bleibt. Die Fachverbande brachten hierzu
vor, dass im Zeitraum von 2014 bis 2018 die Schwankung
des Beschaftigungsstandes in der Hotellerie und Gastro-
nomie bei der Mehrzahl der Betriebe wahrend des Jahres
mehr als 33,33% betragen habe (zwischen héchstem und
niedrigstem Beschaftigungsstand). Damit seien die Voraus-
setzungen fur die kollektivvertragliche Abweichung von der
gesetzlichen Neuregelung erfullt.

Der OGH folgte dieser Argumentation jedoch nicht. Nach
der einschlagigen gesetzlichen Bestimmung (8 53 Abs 6
ArbVG) wurden Saisonbetriebe entweder ,nur zu bestimmten
Jahreszeiten" oder ,regelmdfSig zu gewissen Zeiten des Jahres
erheblich verstérkt' arbeiten. Zur ersten Gruppe gehorten
etwa Moorbadebetriebe, bei denen die ganzjahrige Beschaf-
tigung von Arbeitnehmern witterungsbedingt nicht moglich
sei. Bei der zweiten Gruppe durfe das erhdhte Arbeitsauf-
kommen nur zu bestimmten Zeiten (zB im Sommer und
Winter) vorliegen und nicht den Normalzustand im Jahres-
betrieb darstellen. Ein Anstieg des Beschaftigtenstandes um
mindestens ein Drittel sei jedenfalls ausreichend.

Vor diesem rechtlichen Hintergrund reichte fur den OGH
das Vorbringen der Antragsteller nicht aus, um in der Ho-
tel- und Gastrobranche von einem ,Uberwiegen der Saisonbe-
triebe” auszugehen. Die dargelegte Schwankungsbreite des
Beschaftigtenstandes sage nur aus, dass es bei der Mehr-
zahl der Betriebe innerhalb eines Jahres zu erheblichen An-
derungen des Personalstandes komme. Daraus gehe jedoch
nicht hervor, dass der verstarkte Personalbedarf nicht den
Normalzustand im Jahresbetrieb darstellte.

Diese Entscheidung des OGH ist zwar fur die Arbeitsgerich-
te nicht bindend, wird aber von diesen wohl bertcksichtigt
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werden. Es ist zu erwarten, dass Arbeitnehmer von Hotel-
oder Gastronomiebetrieben auf Kindigungsentschadigung
klagen werden, wenn ihr Arbeitgeber die Kindigungsfristen
und -termine des Angestelltengesetzes nicht berucksichtigt.
Dies gilt auch fur bereits ausgesprochene Kindigungen, so-
fern der Anspruch noch nicht verfallen ist.

Allerdings besteht fur Hotel- oder Gastronomiebetriebe
noch Hoffnung. Kann namlich der Arbeitgeber nachweisen,
dass die vom OGH geforderten Voraussetzungen fur Sai-
sonbetriebe in der Branche tatsachlich erfullt sind, ware die
Klage abzuweisen.

Auf dem Prufstand stehen jedenfalls auch die zahlreichen
anderen Kollektivvertrage, die von der Ausnahmeregel fur
Saisonbetriebe Gebrauch machten. Es betrifft dies neben
dem Bau- und Baunebengewerbe etwa auch das Bewa-
chungsgewerbe, die Denkmal-, Fassaden- und Gebauderei-
niger und die Tischler.

In all diesen Fallen haben zwar die Sozialpartner bei Ab-
schluss des Kollektivvertrags Ubereinstimmend festgehal-
ten, dass es sich um eine Saisonbranche handelt. Der OGH
entschied jedoch, dass diese Beurteilung vom Gericht an-
hand des festgestellten Sachverhalts vorzunehmen ist und
daher nicht zur Disposition der Kollektivvertragsparteien
steht.

Es besteht somit in all diesen Branchen grol3e Rechtsunsi-
cherheit Uber die Wirksamkeit der im Kollektivvertrag fur
Arbeiter vereinbarten Kindigungsregelungen. Mit weiteren
Gerichtsverfahren ist jedenfalls zu rechnen.

Haben Sie noch Fragen? Dann kontaktieren Sie bitte
andreas.tinhofer@zeilerfloydzad.com

Fur weitere Informationen zu diesem Thema:

VIDEO Length 90 Sec.

Kindigungsfristen
far Arbeiter

CLICK TO WATCH
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ELTERNTEILZEIT -
ALL-IN GEHALT

(OLG Wien 17.12.2021, 9 Ra 92/21x)

Lukas Wieser

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Elternteilzeit kén-
nen nicht zur Mehr- und Uberstundenarbeit verpflichtet
werden. Uberstundenpauschalen ruhen daher nach der
hochstgerichtlichen Rechtsprechung fur die Dauer der El-
ternteilzeit. Ob dies auch fur ein ,All-In Gehalt” gilt, hat das
OLG Wien kurzlich beurteilt.

SACHVERHALT

Der Arbeitnehmer war seit 2016 als Bankangestellter in Voll-
zeit mit 38,5 Wochenstunden beschaftigt. Ab 20.05.2020
machte der Arbeitnehmer seinen gesetzlichen Anspruch auf
Elternteilzeit geltend und reduzierte seine Wochenarbeits-
zeit auf 30,75 Stunden.

Das dem Arbeitnehmer zuletzt vor dem Antritt der Eltern-
teilzeit zustehende All-In Gehalt betrug EUR 8.028,32 brutto
pro Monat. Der Arbeitnehmer war arbeitsvertraglich auch
verpflichtet im monatlichen Durchschnitt 25 Mehr- und
Uberstunden zu leisten. Das kollektivvertragliche Mindest-
gehalt fUr den Arbeitnehmer lag bei EUR 3.739,40 brutto pro
Monat.

Mit Beginn der Elternteilzeit kirzte die Arbeitgeberin das
Gehalt des Arbeitnehmers auf EUR 5.280,66 brutto pro Mo-
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nat. Da der Arbeitnehmer wahrend der Elternteilzeit nicht
zur Mehr- und Uberstundenarbeit verpflichtet werden kann,
berucksichtigte die Arbeitgeberin auch einen Mehr- und
Uberstundenanteil bei der Kiirzung des All-In Gehalts.

Der Arbeitnehmer argumentierte, dass der Mehr- und Uber-
stundenanteil des All-In Gehalts nicht bestimmbar sei. Eine
Kdrzung des All-In Gehalts habe daher nur verhaltnismaRig
im Ausmal3 der Stundenreduktion, ohne Berucksichtigung
eines Mehr- und Uberstundenanteils, zu erfolgen. Das All-In
Gehalt wahrend der Elternteilzeit betragt laut dem Arbeit-
nehmer daher EUR 6.412,23 und nicht EUR 5.280,66 brutto
pro Monat. Mangels einer Einigung mit der Arbeitgeberin
machte der Arbeitnehmer den sich daraus ergebenden mo-
natlichen Differenzbetrag fUr die Monate Juni bis Oktober
2020 gerichtlich geltend.

RECHTSFRAGE

Ruht der Mehr- und Uberstundenanteil des All-In Gehalts
wahrend der Elternteilzeit?

ENTSCHEIDUNG

Der Arbeitnehmer kann wahrend der Elternteilzeit von der
Arbeitgeberin gesetzlich nicht zur Erbringung von Mehr- und
Uberstundenleistungen verpflichtet werden (8 19d Abs 8
iVm 8 19g AZQG). Die Arbeitgeberin kann daher wahrend der
Elternteilzeit auch keine Erbringung von Mehr- und Uber-
stundenarbeit fordern. Ob der Arbeitnehmer zur Mehr- und
Uberstundenarbeit bereit ist, andert daran nichts.

Die Anfuhrung der Leistung von durchschnittlich 25 Mehr-
und Uberstunden im Monat im Dienstvertrag stellt nicht nur
eine unverbindliche Erwartungshaltung der Arbeitgeberin

dar. Dies stelle vielmehr eine Erklarung dar, welche Mehr-
und Uberstundenarbeit mit der Position des Arbeitnehmers
monatlich verbunden sei. Aus der Vereinbarung von durch-
schnittlich zumindest 25 Mehr- und Uberstunden ergebe
sich welche Mehrleistungen durch das All-In Gehalt pau-
schaliert zumindest abgegolten sein sollen. Die Deckung von
weiteren Entgeltbestandteilen durch das All-In Gehalt ande-
re daran ebenfalls nichts.

Falls der auf den Mehr- und Uberstundenanteil des All-In
Gehalts entfallende Anteil des All-In Gehalts bestimmbar ist,
ruht dieser fur die Dauer der Elternteilzeit. Dem Arbeitneh-
mer steht dann nur eine Abgeltung fur tatsachlich erbrachte
Mehr- und Uberstundenarbeit zu (OGH 9 ObA 30/15z zur
Uberstundenpauschale).

Der auf Mehr- und Uberstunden entfallende Anteil des All-In
Gehalts des Arbeitnehmers ist gegenstandlich auf Basis des
gesetzlich anwendbaren Kollektivvertrag fur Banken und
Bankiers bestimmbar. Dieser sieht fur den Arbeitnehmer
ein Mindestgehalt von EUR 3.739,40, einen Uberstundentei-
ler von 150 und einen Zuschlag fir Mehr- und Uberstunden
von 50% vor. Der Mehr- und Uberstundenanteil des All-In
Gehalts berechnet sich daher wie folgt:

1 3.739,40/ 150 x 25 x 1,5 = EUR 934,85 brutto pro Monat

Der auf Basis des Kollektivvertrags berechnete Mehr- und
Uberstundenanteil ruht fur die Dauer der Elternteilzeit des
Arbeitnehmers. Das fur die Dauer der Elternteilzeit zuste-
hende monatliche All-In Gehalt betragt daher EUR 5.665,56
brutto pro Monat. FUr etwaige vom Arbeitgeber erbrachte
Mehr- und Uberstundenleistungen wahrend der Elternteil-
zeit steht eine gesonderte Entlohnung zu.
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AUSWIRKUNG

Ist in einer Entgeltvereinbarung der Mehr- und Uberstun-
denanteil bestimmbar, so ruht dieser gemald dem OLG Wien
fur die Dauer der Elternteilzeit. Eine Bestimmbarkeit wird
hier bereits dann angenommen, wenn der Mehr- und Uber-
stundenanteil auf Basis des kollektivvertraglichen Mindest-
gehalts berechnet werden kann.

Zu beachten ist aber, dass die Festlegung einer bestimmten
Anzahl von Mehr- und Uberstunden (hier: 25 pro Monat)
eher flr ein Uberstundenpauschale als eine echte All-In
Vereinbarung spricht. Vom All-In Gehalt kdnnten daher
dann - trotz weitaus héherer Uberzahlung - auch nur 25
Mehr- und Uberstunden gedeckt sein.

Die Entscheidung des OLG Wien ist noch nicht rechtskraftig

und derzeit nicht online frei verfugbar.

Haben Sie noch Fragen? Dann kontaktieren Sie bitte
lukas.wieser@zeilerfloydzad.com

Fur weitere Informationen zu diesem Thema:

VIDEO Length 90 Sec.

All-In und
Elternteilzeit

CLICK TO WATCH
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MINISTERIALENTWURF
+HINWEISGEBERINNEN-
SCHUTZGESETZ (HSchG)*

(210/ME XXVII. GP)

Hans Georg Laimer & Isabella Géschl

Kurz vor dem Sommer wurde der erste Entwurf des Hin-
weisgeberinnenschutzgesetzes (HSchG) veroffentlicht. Da-
mit soll die Whistleblowing-Richtlinie ((EU) 2019/1937) um-
gesetzt werden. Ziel des Gesetzes ist es daher Hinweisgeber
(,Whistleblower") zu schutzen, die Rechtsverstof3e von Un-
ternehmen aufdecken. Unternehmen werden daher zukinf-
tig verpflichtet sein, interne Meldestellen einzurichten.

Welche Unternehmen von den Bestimmungen des HSchG
voraussichtlich betroffen sein werden und was diese kunftig
beachten sollten, erfahren Sie nachstehend:

1. WAS DER ENTWURF KONKRET VORSIEHT

Betroffene Unternehmen: Nach dem vorliegenden Ent-
wurf sind Unternehmen (juristische Personen des Privat-
rechts oder rechtsfahige Personengesellschaften) ab 50 Ar-
beitnehmern sowie Unternehmen in bestimmten Branchen,
wie zB Finanzdienstleistungen, Finanzprodukte, 6ffentliches
Auftragswesen, etc, verpflichtet, ein internes Hinweisgeber-
system einzurichten.

Geschutzter Personenkreis: In den von der Hinweisge-

bung geschltzten Personenkreis fallen insbesondere Arbeit-
nehmer, Uberlassene Arbeitskrafte, Bewerber, Praktikanten,
Volontare und Auszubildende der betroffenen Unterneh-
men sowie selbstandig erwerbstatige Personen und Mitglie-
der eines Verwaltungs-, Leitungs- oder Aufsichtsorgans.

Sachlicher Geltungsbereich: Sachlich schutzt das HSchG
nur jene Hinweise, die die im Gesetz abschlieBend genann-
ten Rechtsbereiche betreffen. Der Entwurf geht in diesem
Punkt Uber die Vorgaben der EU-Richtlinie hinaus, da der
Entwurf die Beschrankung auf Unionsrechtsakte - wie in der
Richtlinie vorgesehen - nicht enthalt. Zu den geschutzten
Rechtsbereichen zdhlen beispielsweise das 6ffentliche Auf-
tragswesen, Umweltschutz, Lebensmittelsicherheit, 6ffent-
liche Gesundheit, Verbraucherschutz und Korruptionsstraf-
recht.

Internes Hinweisgebersystem: Das interne Hinweisge-
bersystem soll die Hinweisgeber anregen, Meldungen von
RechtsverstdoR3en bevorzugt intern und nicht extern abzu-
geben. Es steht dem Hinweisgeber aber frei, ob er sich an
eine interne oder externe Meldestelle (wie zB Finanzmarkt-
aufsichtsbehorde, Geldwaschemeldestelle, etc.) wendet. Das
Risiko, dass sich der Hinweisgeber direkt an externe Melde-
stellen wendet, erhéht sich, wenn es keine oder nur eine
unzureichend ausgestaltete, interne Meldestelle gibt.

Datenschutz: Der Schutz der Identitat der Hinweisgeber
stellt oberste Prioritat der Whistleblowing-Richtlinie und des
Entwurfs des Hinweisgeberschutzgesetzes dar. Daher setzt
das HSchG auch hohe Anforderungen an die Wahrung der
Privatsphare.

Der Entwurf des HSchG sieht aber auch ausdrucklich vor,
dass die Verarbeitung personenbezogener Daten insbeson-
dere der Hinweisgeber im Rahmen von Art 9 Abs 1 DSGVO
zulassig ist. Zur Verarbeitung der personenbezogenen Da-
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ten sind sowohl Hinweisgeber als auch interne und externe
Stellen sowie die Leitung des Unternehmens berechtigt. Die
Verarbeitung muss dabei auf Daten eingeschrankt werden,
die zur Feststellung und Ahndung einer Rechtsverletzung
bendtigt werden. Jene personenbezogenen Daten, die fur
die Hinweisbearbeitung nicht erforderlich sind, durfen nicht
erhoben werden und sind unverztglich zu [6schen, sofern
sie unbeabsichtigt erhoben wurden.

Ausgestaltung: Die Ausgestaltung interner Meldestellen
soll es ermdglichen, dass Hinweise sowohl schriftlich als
auch mundlich gegeben werden kdnnen. Die einlangenden
Hinweise sind folglich von der mit der Hinweisgebung im
Unternehmen betrauten Person auf Stichhaltigkeit zu pru-
fen. Die Hinweisgeber mUssen binnen 7 Kalendertagen Uber
den Erhalt der Meldung und binnen 3 Monaten zu den er-
griffenen Folgemal3nahmen informiert werden.

Externe Meldestelle: Fur Unternehmen kann die Konsul-
tation von externen Meldestellen durch die Hinweisgeber
neben der Einleitung von entsprechenden Verfahren insbe-
sondere einen erheblichen Reputationsschaden bewirken,
wenn Rechtsverstdl3e 6ffentlich bekannt werden. Wenn hin-
gegen eine interne Meldestelle eingerichtet ist, bietet dies
den Vorteil, dass das Unternehmen direkt reagieren und
den Rechtsverstol3 beheben kann.

Strafen: Die Behinderung von Hinweisgebern, die Verlet-
zung der Vertraulichkeit, die Abgabe eines wissentlich fal-
schen oder irrefUhrenden Hinweises sowie das Ergreifen
von Vergeltungsmal3nahmen soll mit verwaltungsstrafrecht-
lichen Geldstrafen von bis zu EUR 20.000,- und im Wieder-
holungsfall von bis zu EUR 40.000,- bedroht werden. Keine
Strafe soll hingegen flr den Fall, dass gar kein internes Hin-
weisgebersystem eingerichtet wird, drohen.

Das HSchG sieht auch einen speziellen arbeitsrechtlichen
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Schutz vor. Demnach sind samtliche Vergeltungsmalinah-
men aufgrund eines Hinweises gegen Arbeitnehmer, wie zB
Kundigungen, Versetzungen, Entlassungen, Verschlechte-
rung der Arbeitsbedingungen, unwirksam. Ein Verstol3 des
Arbeitgebers |6st Schadenersatzanspruche der Arbeitneh-
mer sowie Verwaltungsstrafen von bis zu EUR 20.000,- aus.

Inkrafttreten: Der Gsterreichische Gesetzgeber hatte die
Whistleblower-Richtlinie schon bis 17.12.2021 in nationales
Recht umsetzen missen. Diese Frist konnte in Osterreich
nicht eingehalten werden. In einigen anderen EU-Mitglied-
staaten, wie zB in Danemark und Frankreich, wurde die
Whistleblower-Richtlinie bereits entsprechend umgesetzt. Es
ist daher davon auszugehen, dass auch Osterreich bald ein
finales Hinweisgeberinnenschutzgesetz auf Basis des vorlie-
genden Entwurfs erlassen wird.

2. WAS UNTERNEHMEN JETZT TUN SOLLTEN

Obwohl es sich bei dem HSchG erst um einen Entwurf han-
delt, sollten insbesondere potenziell betroffene Unterneh-
men bereits fruhzeitig MalBnahmen zur Implementierung
eines internen Hinweisgebersystems setzen.

Die bis zur Geltung des HSchG verbleibende Zeit kann ins-
besondere dafur genutzt werden, zunachst Fuhrungskrafte
sowie jene Arbeitnehmer, die mit der Verarbeitung der Hin-
weise betraut werden sollen, sorgfaltig vorzubereiten und
frihzeitig zu schulen. Dabei sollte insbesondere ein Haupt-
augenmerk auf die Einhaltung datenschutzrechtlicher Be-
stimmungen gelegt werden.

Unternehmen, die bereits Uber ein internes Hinweisgeber-
system verfugen, kbnnen anhand der Whistleblower-Richt-
linie und dem vorliegenden Gesetzesentwurf prufen, ob die
Anforderungen aktuell erfullt werden. Falls nicht, kann Uber-

legt werden, wie das interne Hinweisgebersystem adaptiert
werden kann, um den Anforderungen zu entsprechen.

Dartber hinaus ist es auch empfehlenswert die Arbeitneh-
mer, die schlussendlich das interne Hinweisgebersystem
nutzen sollen, regelmalig Uber die laufenden Schritte im
Zuge der Implementierung eines internen Hinweisgebersys-
tem zu informieren.

Den Entwurf des Hinweisgeberlnnenschutzgesetzes zum
Nachlesen finden Sie hier.

Haben Sie noch Fragen? Dann kontaktieren Sie bitte
hans.laimer@zeilerfloydzad.com oder
isabella.goeschl@zeilerfloydzad.com

Fur weitere Informationen zu diesem Thema:

VIDEO Length 90 Sec.

Hinweisgeberschutz-
gesetz

CLICK TO WATCH
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