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Tagungsbericht zum 22. Géttinger Forum zum
Arbeitsrecht

Am 24. Oktober 2024 fand das 22. Géttinger Forum zum Ar-
beitsrecht unter dem Titel , Kiinstliche Intelligenz als Herausfor-
derung fiir das Arbeitsrecht: KI-Verordnung - Beschiftigten-
datenschutz - Antidiskriminierungsrecht — Betriebsratsbetei-
ligung* statt. Bei der diesmaligen Tagung, die alljahrlich vom
Verein zur Forderung der Arbeitsrechtsvergleichung und des in-
ternationalen Arbeitsrechts e. V. gemeinsam mit dem Institut fiir
Arbeitsrecht der Georg-August-Universitiit Gottingen veranstal-
tet wird, konnte — wohl nicht zuletzt aufgrund der auBerordentli-
chen Aktualitit des Themas - eine Rekordteilnehmerzahl von
annihernd 150 Personen verzeichnet werden. Dieses Publikum,
das sich aus zahlreichen Branchen und Berufen sowie verschiede-
nen Regionen aus ganz Deutschland in Gottingen versammelte,
wurde dabei Zeuge einer doppelten Jubildumsveranstaltung. Wie
vom Vorsitzenden des Fordervereins Prof. em. Dr. Hansjérg Ot-
to (Universitat Gottingen) zur Eroffnung in seiner Rede mit
einem einleitenden Riickblick deutlich gemacht, stand die dies-
jahrige Tagung namlich zum einen im Zeichen des ,,30. Geburts-
tags“ des Gottinger Forums zum Arbeitsrecht, das erstmalig im
Jahr 1994 veranstaltet wurde. Zum anderen wurde mit Prof.
em. Dr. Dres. h. c. Franz Gamillscheg dem Initiator und Begriin-
der dieser Tagungsreihe gedacht, der im Mai dieses Jahres seinen
100. Geburtstag gefeiert hitte. Aus diesem Grund war es Prof.
Dr. Riidiger Krause (Universitit Gottingen), der zusammen mit
Prof. Dr. Olaf Deinert (Universitit Gottingen) durch die Ver-
anstaltung fithrte, vorbehalten, eingangs der Tagung Gamill-
scheg personlich zu wiirdigen sowie sein Wirken und sein Le-
benswerk in Erinnerung zu rufen.

Im Anschluss daran lenkte Otto den Fokus der Teilnehmenden
auf den thematischen Schwerpunkt der Veranstaltung, indem er
eigene Beriihrungspunkte und Erfahrungen zur und im Umgang
mit KI mit einer kurzen, allgemeinen Einfiihrung zum Thema KI
in der Arbeitswelt verband. Sodann referierte Prof. Dr. Manuel
Trenz (Universitit Gottingen) in seinem Vortrag ,Der Einsatz
von KIim Personalmanagement“ iiber die ,,neue, unheimlich gute
Generation von KI“, wobei die Frage der Nutzung von Technolo-
gie im Personalmanagement und deren Wirkung auf den Men-
schen ins Visier genommen wurde. Als Wirtschaftsinformatiker
mit entsprechender technisch-betrieblicher Expertise ausgestattet,
gab Trenz dabei einen anschaulich gestalteten Ein- und Uberblick
iiber den Einsatz von KI in den Bereichen Bewerbung, Mitarbei-
teriiberwachung/-steuerung sowie Weiterbildung und Karrie-
reentwicklung. Mit den einleitenden Thesen, KI revolutioniere
das Recruiting, KI ersetze menschliche Entscheidungen und KI
fiihre zu neuen Formen der Wertschopfungssteigerung, wurde der
Rahmen des nachfolgenden Vortrags abgesteckt. Ausgehend von
der Darstellung verschiedener Ansitze von KI - KI als Experten-
system aufgrund erstellter Regelungsmetrik, KI in Form von Ma-
schinellem Lernen - fiel der Blick auf die grundlegenden Heraus-
forderungen von KI, wobei Trenz mit Beispielen aus der Praxis ein
Augenmerk auf die Gefahr der systematischen Diskriminierung
durch KI legte, die in Folge des zugrundeliegenden Inputs histori-
scher Daten ihren Ursprung allerdings in menschlichem Handeln
finde. Im Folgenden referierte Trenz iiber Anwendungsfille von
KI im Bewerbungsprozess, die uber die Vereinfachung durch
Chat-Bots, tiber die automatische Lebenslaufanalyse bis hin zu
Tools verschiedener Unternehmen reichten, die beispielsweise
tiber das Fithren und Auswerten digitaler Interviews oder auch
mit kleinen digitalen Spielen, mit Hilfe derer Bewerber auf Aspek-
te wie ihr Kurzzeitgedachtnis und ihre Risikoneigung hin getestet
werden, eine Einordnung der Bewerbereignung vornehmen. Ins-

besondere im Bereich der Mitarbeiteriiberwachung/-steuerung
fiihre der Einsatz von KI zu einem Zielkonflikt zwischen der
Optimierung von Arbeitsprozessen und dem Datenschutz. Im
Weiteren beleuchtete Trenz das Verhaltnis von Mensch und KI
und stellte dabei fest, dass auf der einen Seite mit einem umfassen-
den Arbeitsplatzwegfall zu rechnen sei, auf der anderen Seite
durch neue Moglichkeiten der Interaktion zwischen Mensch und
KI - exemplarisch im medizinischen Bereich — ein Zusammenspiel
moglich sei, das im Endeffekt deutlich effizientere Ergebnisse zu
produzieren vermag, als es dem Menschen oder der KI isoliert
moglich wire. Im Allgemeinen als problematisch wurde hingegen
der vermehrt zu beobachtende Effekt beschrieben, dass die Men-
schen ,,aufhoren, Verantwortung zu iibernehmen® und bei Wahr-
nehmung ihrer abschlieSenden Entscheidungskompetenz Kl-ge-
nerierten Ergebnissen einen zu groflen Vertrauensvorschuss ein-
raumten. Abschliefend nahm Trenz dann wieder seine Thesen in
den Blick und stellte fest, dass KI den Bereich des Recruitings
revolutionieren konne, wenn es gelinge, Transparenz und Dis-
kriminierungsfreiheit zu erreichen. Ein Ersetzen menschlicher
Entscheidungen sei hingegen nur bei sehr trivialen Entscheidun-
gen denkbar. In Bezug auf die dritte These wiederum sei insofern
Zuriickhaltung geboten, als dass neue KI-Losungen sehr grofe
Datenmengen notwendig machen wiirden. In der an den Vortrag
anschlielenden Fragerunde wurden dann noch die Manipulier-
barkeit von KI durch den Arbeitnehmer, das Vermeiden von
»schlechtem Lernen von KI sowie KI-autonome Einschitzungen
der Belastbarkeit der eigenen Ergebnisse angeschnitten.

Prof. Dr. Lena Rudkowski (Universitit GieRen) gab zu Beginn
ihres Vortrags ,,Anforderungen der KI-VO und des Datenschutz-
rechts an den Einsatz von KI im Personalbereich® einen Uberblick
iiber die zum 1.8.2024 in Kraft getretene Verordnung (EU) 2024/
1689. Dabei wurde zunichst thematisiert, dass sich in Abhangig-
keit vom Status als Betreiber (Art. 3 Nr. 4 KI-VO) oder Anbieter
(Art. 3 Nr. 3 KI-VO) eines KI-Systems, vom Gefiahrdungsgrad
des Systems fiir natiirliche Personen und der konkreten Situation,
in der das System eingesetzt werden kann, unterschiedliche Pflich-
ten aus der KI-VO ergeben. Als im Personalwesen hervorzuheben-
de verbotene Praktiken nach Art. 5§ KI-VO wurden sodann das
Social Scoring (Art. 5 Abs. 1 lit. ¢ KI-VO) sowie die Emotions-
erkennung (Art. 5 Abs. 1 lit. f KI-VO) genauer beleuchtet und
konturiert, in welchen Situationen diese entsprechend den Vor-
gaben der KI-VO ausnahmsweise doch zulissig seien (letztere
bspw. zur Miidigkeitserfassung im Fahrdienst). Im Anschluss da-
ran referierte Rudkowski iiber Hochrisiko-KI sowie insbesondere
die Einordnung eines KI-Systems als eine solche (Art. 6 ff. KI-
VO), wobei die widerlegbare Vermutung des hohen Risikos nach
Art. 6 Abs. 3 KI-VO bei fehlender wesentlicher Beeinflussung der
Entscheidungsfindung — konkret bspw. bei einer durch ein KI-
System vorgenommenen Vorauswahl im Bewerbungsprozess —
aufgrund oftmals bestehendem (zu) grofem menschlichen Ver-
trauen in KI sowie mitunter schwieriger Erfassung einer Vorberei-
tungshandlung kritisch gesehen wurde. Nachdem im Weiteren
der Umfang der Pflichten des Betreibers eines Hochrisiko-KI-Sys-
tems (Art. 8 ff. KI-VO) genauer betrachtet wurde, wobei Rud-
kowski in besonderem Mafe die Verantwortung der Arbeitgeber
betonte, die ,,KI-Kompetenz* der mit der KI arbeitenden Beschif-
tigten sicherzustellen (Art. 4 iVm Art. 3 Nr. 56 KI-VO), nahm sie
im néchsten Abschnitt ihres Vortrags die Vorgaben der DSGVO
genauer ins Visier. Dabei wurde zentral Art. 6 Abs. 1 lit. b
DSGVO als Rechtsgrundlage sowie das der Regelung inhirente
Merkmal der Erforderlichkeit betrachtet und herausgestellt, dass
diese in erster Linie iiber eine VerhiltnismaRigkeitspriifung im
Rahmen einer Interessenabwigung zu ermitteln sei, bei der As-
pekte wie die Art und der inhaltliche, zeitliche und riumliche
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Umfang der Datenverarbeitung zu beriicksichtigen wiren. Es
folgte die Darstellung des Vcrb(fts der automatisierten Einzelfall-
entscheidung nach Art. 22 DSGVO, bei der Rudkowski das Be-
stimmen einer ,,Entscheidung durch KI* problematisierte und
unter Verweis auf die 5@HUFA-Entschcidung des EuGH feststell-
te, dass schon das Rankmg von Kandidaten im Auswahlverfahren
als Entscheidung eines KI-Systems anzusehen sein kénnte, wenn
insbesondere nichste Schritte im Verfahren (wie die Einladung
geeigneterer Bcwcrbgr) in Ahhiingigkcir des Ergebnisses des vor-
genommenen Rankings durchgefithrt wiirden. Mithilfe zweier
weiterer Fallbeispiele machte Rudkowski zum Abschluss ihres
Vortrags die praktischen Auswirkungen einzelner der erorterten
Bestimmungen der KI-VO sowie der DSGVO zum einen bei der
Auswertung personenbezogener Daten zur Leistungsanalyse und
zum anderen in Bezug auf Kl als Arbeitsmittel deutlich.

Unter dem Titel ,Die Bedeutung des Schutzes vor Diskriminierun-
gen beim Einsatz von KI im Personalmanagement® beleuchtete
Prof. Dr. Marie Herberger, LL. M. (Universitit Bielefeld) Ursache,
Wirkung und rechtliche Einordnung diskriminierender Tendenzen
bei der Verwendung von KI-Systemen. Nach einer einleitenden,
plastischcn l)-.nstc!lung der wi'chtigcn Abgrenzung von Korrelati-
on und Kausalitit in Bezug auf das Vorliegen bestimmter Umstin-
de richtete Herberger den Blick auf das AGG und fiihrte zu dessen
Anwendungsbereich aus, dass dieser nicht lediglich bei unmittel-
barem menschlichem Handeln eroffnet sei, sondern das AGG auch
beim assistierenden KI-Einsatz anwendbar bleibe. Zur Darstellung
der Probleme in der Praxis wurde der Blick auf ein IT-basiertes
Einstellungssystem eines bekannten Onlineversandhandelsunter-
nehmens gerichtet, das Frauen systematisch diskriminiert habe,
ohne dass dem System jemals eine diesbeziigliche Vorgabe ge-
macht worden wire. Die Erklarung hierzu lautete, dass dem Sys-
tem aufgrund des Inputs historischer Daten die Tendenz der vo-
rangegangenen Praxis, bei der Einstellung ménnliche Bewerber zu
bevorzugen, unbeabsichtigt vermittelt wurde. Der so angelegte
Bias war auch durch vielfach vorgenommene Anpassungsversuche
des Systems nicht zu beseitigen. Im Ergebnis folge daraus aber
keine eigenstandige Diskriminierung durch KI, vielmehr halte die-
se dem Menschen den Spiegel in Bezug auf eigenes, vorangegange-
nes Verhalten und damit einhergehende Diskriminierungen vor.
Mithilfe von einer im Selbstversuch mit ChatGPT Kl-generierten
Stellenausschreibung zeigte Herberger bestehende Probleme in
Bezug auf die Vereinbarkeit solcher Stellenanzeigen mit den Vor-
gaben der §§ 7, 8 und 11 AGG auf. Es ergebe sich bei Verwendung
der KI in diesem Bereich ein ,,Uberprifungsdilemma* fiir den Ver-
wender, um die bestehenden rechtlichen Vorgaben zu wahren, das
im Endeffekt statt der erhofften Arbeitserleichterung einen dhn-
lichen Arbeitsaufwand produziere wie der eigenstandige Entwurf
einer Stellenanzeige. Um diese Probleme von KI in Bezug auf die
Korrektheit ihres Outputs wiissten auch die Anbieter, was Her-
berger durch einen Hinweis unter anderem auf die in den AGB von
ChatGPT verankerte Kontrollpflicht des Anwenders unterstrich.
Im Weiteren wurde die auf die Erstellung folgende Adressierung
der Stellenausschreibung betrachtet und auf systembedingte Dis-
kriminierungstendenzen durch den Umstand, dass in KI-Plattfor-
men bestimmte Stellen eher Minnern, andere eher Frauen vor-
geschlagen wiirden, hingewiesen. Diese Prisentation der Stellen-
anzeige falle aber ebenfalls unter den Begriff der Ausschreibung
und sei daher an §§ 7, 11 AGG zu messen. Etwaiges diskriminie-
rendes Verhalten miisse sich der Arbeitgeber wohl dhnlich wie bei
Einschaltung Dritter auch bei der Verwendung von KI zurechnen
lassen. AbschlieRend ging Herberger noch auf die Probleme der
effektiven Rechtsdurchsetzung fiir die Betroffenen ein, die ins-
besondere darauf beruhten, dass Bewerber die Diskriminierung
durch KI kaum erkennen, geschweige denn nachweisen konnten.

Zu guter Letzt referierte Olaf Méllenkamp (Arbeitsgericht Li-
beck) zum Thema ,Beteiligungsrechte und betriebliche Gestal-
tungsoptionen beim Einsatz von KIim Personalbereich“. Der Blick
wurde dabei zu Beginn des Vortrags auf das allgemeine Mitbestim-
mungsrecht bei technischen Einrichtungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG) gelenkt, das allerdings unabhingig vom Einsatz von KI

b{?stc.he, da nach der Rechtsprechung des BAG all jene technischen
E}nrlcl}tungen erfasst seien, die geeignet sind, das Verhalten oder
die Leistung der Arbeitnchmer zu iiberwachen. GemiR neuerer
Rechtsprechung des BVerwG (Beschl. v. 4.5.2023 - 5 P 16/21) sei
zwar nicht nach der Eignung der technischen Einrichtung, das
Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu iiberwachen, zu
fragen, sondern eine Beurteilung im Einzelfall vorzunehmen, al-
ler.dmgs.crgebe auch dieser Ansatz keine KI-spezifische Besonder-
heit. Mit dem allgemeinen Informationsanspruch (§ 80 Abs. 2
B_etrVG) oder dem Mitbestimmungsrecht beim Gesundheitsschutz
(§ 87 Abs. 1 Nr. 7BetrVGiVm § 3 BetrSichV) seien exemplarisch
weitere Mitbestimmungsrechte aufgefiihrt, die Méllenkamp als
auch im , Kontext KI“ nennenswert befand. Als Kernproblem im
Gesamtzusammenhang wurde dabei ausgemacht, dass der Arbeit-
geber schwerlich ,,in hinreichendem Mafle Auskunft iiber Funk-
tion und Wirkungsweise“ der KI geben konne, wenn er diese in
Folge selbstlernender K1 iiberhaupt nicht kenne. So sei es ihm zwar
moglich bei Eigenanwendungen zumindest die Lernparameter zu
erliutern, bei sog. Out-of-the-Box-Anwendungen habe er aber
mitunter das Problem, dass entsprechende Informationen als Ge-
schiftsgeheimnisse des Anbieters geschiitzt seien. Im Anschluss
kam MGllenkamp auf Anderungen durch das Betriebsritemoder-
nisierungsgesetz 2021 zu sprechen, denen er in der Gesamtschau
aber primir klarstellende Funktion attestierte. Auf die Entschei-
dung des ArbG Hamburg (Beschl. v. 16.1.2024 — 24 BVGa 1/24)
beziiglich der Einfithrung von ChatGPT als Arbeitsmittel einge-
hend, wurde herausgestellt, dass zumindest im Einzelfall kein Mit-
bestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG bestehen kann,
wenn der Arbeitgeber keinen Zugriff auf die Datenbestinde und
Chatverliufe von ChatGPT hat. AbschlieBend nahm Méllenkamp
die Betreiberpflichten bei Systemen mit hohem Risiko nach
Art. 26 KI-VO und deren Bufigeldbewehrung nach Art. 99 Abs. 4
lit. ¢ KI-VO in den Blick und betonte in Riickbesinnung auf die
Out-of-the-Box-KI die Problematik der Bestimmung des Informa-
tionsumfangs des Arbeitgebers.

In seinem Schlusswort zur diesjahrigen Veranstaltung ermunterte
Dr. Klaus-Peter Stiller (Hauptgeschiftsfithrer BAVC) dazu, die
Chancen im Zusammenhang mit KI und weniger einen Gegen-
satz von Mensch und KI als vielmehr ein fruchtbares Zusammen-
spiel zu sehen.

Zum 23. Gottinger Forum zum Arbeitsrecht sollen die Teilneh-
mer am 16. Oktober 2025 begriifft werden.

Felix Christian Iber, Wissenschaftlicher Mitarbeiter, Institut
fiir Arbeitsrecht der Georg-August-Universitat Gottingen

Altere Beschaftigte am Arbeitsmarkt

Die Regelaltersgrenze in der Sozialversicherung, die auch in Ar-

beitsvertrige tibernommen wurde, markierte lange Zeit eine

Grenze zwischen erwerbstatiger und nicht erwerbstatiger Bevol-

kerung. Gerechtfertigt wurde sie mit zwei Argumenten:

e Am Arbeitsmarkt sollte eine gesunde Altersstruktur vorherr-
schen — Altere sollten Jiingeren Platz machen.

e Arbeitnehmer sollten nicht gezwungen sein, auch noch im
hohen Alter zu arbeiten.

Jedenfalls das erste Argument ist angesichts der demographi-
schen Entwicklung hinfillig. Das zweite Argument fithrt zu der
Losung, dass niemand langer als bis zu dieser Regelaltersgrenze
zu arbeiten braucht, dass aber fir diejenigen, die es mochten, die
Gelegenheit zu weiterer Arbeit besteht und gefordert wird.

In den letzten 20 Jahren ist die Beschiftigungsquote Alterer stir-
ker gestiegen als die allgemeine Beschiftigungsquote. Innerhalb
der Gruppe der dlteren Arbeitnehmer kann man unterscheiden
zwischen

e Beschiftigten mit Minijobs

o sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und

e Selbstandigen.




