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WIRTSCHAFT UND KARRIERE AM WOCHENENDE

Samstag, 5. Mai 2018

Das Team von L.A.N. aus Fulda erhalt hier den Sage Winners Circle Award. (von links) Ste-
phan Gétz, Markus Eischeid, Esmail Akbari, Patrick Jordan, Oualid Nouri, Michael Manns,

Stephan Andert.

Foto: Computer-L.A.N. GmbH

Konfettiregen in Gold

WICHTIGER AWARD fur Computer-L.A.N.

Der Markt- und Techno-
logiefiihrer fir Cloud-ba-
sierte Unternehmensl6-
sungen, die Sage GmbH,
hat insgesamt 14 Sage
Business Partnern 6f-
fentlich den ,,Sage Win-
ners Circle Award 2018
verliehen. Darunter be-
findet sich zum zweiten
Mal das Fuldaer IT- und
Softwarehaus Computer-
L.A.N. GmbH aus der K6-
nigstraBe.

Die ausgezeichneten Partner
erhielten laut einer Pressemit-
teilung der L.A.N. GmbH ihre
Trophden im festlichen Rah-
men der Sage Summit Tour
2018 am 17. April in Hamburg.
Die Sage Summit Tour ist mit
rund 1400 Teilnehmern die
grofite deutsche Veranstaltung
von Sage.

Lasershow, Feuer-Fontinen
und ein Konfettiregen in Gold
und Silber: Bei der feierlichen
Ubergabe der Preise und Ur-
kunden an die diesjdhrigen
Award-Trdger wurde deutlich,
welch hohen Stellenwert der
Channel-Vertrieb fiir den Soft-
ware-Hersteller Sage besitzt.

Teilnahme an
Workshops

Die Computer-L.A.N. GmbH
war als starkes Team mit den
Geschiftsfithrern Esmail Akba-
ri und Oualid Nouri, Leiter der
Software- & IT-Losungen Pa-
trick Jordan, Vertriebsleiter Ste-
phan Gotz, Leiter der Softwa-
reentwicklung  Markus  Ei-
scheid und Softwareentwickler
Michael Manns und Stephan
Andert vor Ort, um den Award
entgegenzunehmen und die

Auszeichnung zu feiern. An-
dreas Zipser, Vice President
Sales bei Sage, sagte anldsslich
der Award-Vergabe: ,Ich freue
mich, dass wir innerhalb unse-
rer strategischen Sage Winners
Circle Initiative unsere besten
Vertriebspartner fiir herausra-
gende Leistungen auszeichnen
konnen. Wir bringen damit un-
seren Dank und unsere Wert-
schitzung zum Ausdruck.“

Alle diesjahrigen Gewinner-
Unternehmen erhalten neben
der Auszeichnung eine einjdh-
rige Clubmitgliedschaft im
Sage Winners Circle. Diese um-
fasst unter anderem Work-
shops, Weiterbildungen,
businessrelevante Leistungen,
Veranstaltungen sowie Incenti-
ves. Zu den Hohepunkten ge-
hort dabei eine mehrtdgige
strategische  Business-Veran-
staltung mit den Gewinner-
Partnern und dem Sage Mana-
gement.

Eulen und Lerchen

ARBEITSZEITEN modglichst anpassen

Mancher Berufstatige
braucht morgens Stun-
den, um in die Gange zu
kommen. Andere schaf-
fen schon vor dem zwei-
ten Friihstiick groBe Tei-
le ihrer To-Do-Liste.

»Es gibt Lerchen und Eulen,
das ist wissenschaftlich erwie-
sen“, betont Anette Wahl-Wa-
chendorf, Vizepradsidentin des
Verbands der Werks- und Be-
triebsdarzte. ,Auch wenn wir
da letztlich nur iiber etwa eine
Stunde Unterschied reden.“
Manche Menschen sind
kurz nach dem Aufstehen also

tatsdchlich  leistungsfihiger
als andere. Die sollten dann,
wenn es geht, ruhig auch frith
anfangen. ,Viele geniefien es
ja auch, wenn sie eine Stunde
in Ruhe arbeiten konnen, be-
vor das Biiro voll ist“, erklart
die Expertin. Pausenzeiten
sollten die Lerchen dann aber
anpassen, genau wie die Eulen
- sonst sind die Abstdnde zwi-
schen den Mahl- und Auszei-
ten eventuell zu lang.

So unterschiedlich Eulen
und Lerchen sind, eine Ge-
meinsamkeit haben die aller-
meisten Arbeitnehmer aber
doch. ,Wie leistungsfahig je-
mand zu welchen Zeiten ist,

lasst sich nicht genau sagen®,
erklart Wahl-Wachendorf.
»Was wir aber wissen ist, dass
zwischen 9 und 11 Uhr alle
leistungsfahig sind.“

Gleitzeit-Modelle mit ent-
sprechenden Kernarbeitszei-
ten seien deshalb ideal. Ist das
nicht moglich, miissen Arbeit-
nehmer selbst gegensteuern.
Notorische Spataufsteher soll-
ten zum Beispiel ihre Abend-
gestaltung tberdenken, rat
Wahl-Wachendorf. ,Indem
sie abends nicht mehr fett es-
sen und rechtzeitig ins Bett ge-
hen oder wenigstens entspan-
nen, also zum Beispiel nicht
im Bett fernsehen.“

Studium auch ohne Abi

IHK FULDA weist auf Alternativen hin

Das duale Ausbildungs-
system in Deutschland
genieBt weltweit einen
exzellenten Ruf. Weniger
bekannt ist, dass eine
solche Ausbildung unter
bestimmten Vorausset-
zungen sogar ein Studi-
um ermoglicht.

Die Industrie- und Handels-
kammer (IHK) Fulda macht

Keine Energie vergeuden

vor dem Hintergrund der lau-
fenden Ausbildungsoffensi-
ven in der Region auf den Flyer
»Eine gute Investition fiir Un-
ternehmen“ des Hessischen
Ministeriums fiir Wirtschaft,
Energie, Verkehr und Landes-
entwicklung aufmerksam. Als
Voraussetzungen fiir einen
Hochschulzugang ohne Abi-
tur werden in dem Flyer unter
anderem ein mittlerer Schul-
abschluss und Anschluss einer

mindestens dreijdhrigen aner-
kannten Ausbildung mit einer
Studienvereinbarung an der
aufnehmenden Hochschule
genannt.

Nahere Informationen fin-
den Interessierte in der Ver-
ordnung tiber den Zugang be-
ruflich Qualifizierter zu den
Hochschulen im Land Hessen
vom 16. Dezember 2015 unter
der Internetadresse www.wis-
senschaft.hessen.de. mlu

SCHWACHE ZEIGEN ist wahre Starke

Die meisten Menschen
verbergen ihre Schwa-
chen lieber - das macht
den Umgang mit ihnen
aber nicht leichter.

Wer dagegen offen mit Schwa-
chen umgeht, kommt besser
mit ihnen klar, zum Beispiel
am Arbeitsplatz. ,,Wir alle ha-

ben nervige und unerwiinsch-
te Seiten, die wir am liebsten
los waren. Sie zu verstecken,
kostet aber eine Menge Ener-
gie“, erkldrt Stefanie Demann,
Coach aus Wolfsburg. Berufs-
tdtige missten sich deshalb
klarmachen: Nichtihre Schwa-
chen schwichen sie, sondern
der abwertende Umgang mit
ihnen.

Man wird ja wohl noch fragen diirfen!

WONACH sich Arbeitgeber

Von LISA KNAB

Arbeitgeber wollen sich
vor jeder Einstellung ei-
nes neuen Mitarbeiters -
getreu dem Motto ,,Drum
prife, wer sich ewig bin-
det ... - ein moglichst
umfassendes Bild von
diesem machen. Dieses
an sich anerkennenswer-
te Interesse, alle flir den
Vertragsschluss maB-
geblichen Umstande zu
ermitteln, findet aller-
dings seine Grenzen im
grundrechtlich ge-
schiitzten Persénlich-
keitsrecht des Bewer-
bers.

Viele Arbeitgeber sind verunsi-
chert: Wonach und wie umfas-
send darf man sich im Bewer-
bungsgesprach bei dem Kandi-
daten erkundigen? Muss dieser
moglicherweise Informatio-
nen sogar ungefragt preisge-
ben? Eine pauschale Antwort
kann hierauf nicht gegeben
werden.

Es kommt jeweils im Einzel-
fall darauf an, ob im Rahmen
einer Interessenabwidgung das
Informationsbediirfnis des Ar-

beitgebers gegeniiber dem
Schutzinteresse des Bewerbers
uberwiegt. Als Faustformel

lasst sich zumindest so viel sa-
gen: Je stiarker der Bezug zum
Personlichkeitsbereich des Be-
werbers und je schwécher die
Bedeutung fiir den zu beset-
zenden Arbeitsplatz, umso
eher ist eine konkrete Frage als
unzuldssig zu bewerten.

Arbeitgeber diirfen daher oh-
nehin nur solche Fragen stel-
len, an deren Beantwortung sie
ein berechtigtes, billigenswer-
tes und schutzwiirdiges Inte-
resse im Hinblick auf das Ar-
beitsverhaltnis haben. Stets zu-
lassig sind deshalb Fragen, die
sich ausschlieflich auf die
fachliche Eignung beziehen,
etwa nach dem beruflichen
Werdegang des Bewerbers. Im
Ubrigen hat sich zu typischen
Fragen, die dartiber hinaus als
nur begrenzt zuldssig bezie-
hungsweise absolut unzuléssig
anzusehen sind, eine umfang-
reiche Rechtsprechung entwi-
ckelt, von der hier einige Fall-
gruppen beispielhaft hervor-
zuheben sind:

Ein absoluter , Klassiker ist
die Frage nach einer bestehen-
den (oder geplanten) Schwan-
gerschaft. Inzwischen steht
fest, dass sie generell unzulds-

sig ist. Dies gilt umso mebhr,
weil diese Frage zugleich ein
Indiz fiir eine diskriminieren-
de Benachteiligung aufgrund
des Geschlechts darstellt, vgl. §
1 Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG). In diesem
Zusammenhang sollte auch
darauf verzichtet werden, abs-
trakt nach einem grundsatzli-
chen Kinderwunsch zu fragen.

RECHTSFRAGEN
IMFIRMENALLTAG

Ob die Frage nach einer
Schwerbehinderung im Bewer-
bungsgesprach zuldssig ist, hat
das Bundesarbeitsgericht - je-
denfalls seitdem durch Inkraft-
treten des AGG eine Benachtei-
ligung aufgrund einer Behin-
derung kraft Gesetzes verboten
ist - offen gelassen. Nach An-
sicht der juristischen Literatur
und einiger Instanzgerichte
wird dies allerdings tiberwie-
gend fiir unzuléssig gehalten.

Anders verhdlt es sich im
Hinblick auf die Schwerbehin-
derteneigenschaft jedoch im
laufenden  Arbeitsverhiltnis.
Diesbeziiglich hat das Bundes-
arbeitsgericht ~ entschieden,
dass jedenfalls nach Ablauf der

erkundigen durfen

Lisa Knab

sechsmonatigen Wartefrist fiir
das Eingreifen des Sonderkiin-
digungsschutzes schwerbehin-
derter Menschen die Frage zu-
zulassen ist, um dem Arbeitge-
ber ein rechtstreues Verhalten
zu ermoglichen. Immerhin
zeigt der Arbeitgeber mit dieser
Frage, dass er seine zum Schutz
des Schwerbehinderten bei ei-

ner Kiindigung bestehenden
Pflichten erfiillen will.

Die Frage nach bestehenden
Vorstrafen ist nur dann zulds-
sig, wenn sie ,einschlagig® ist,
das heif3t wenn sie fiir den zu
besetzenden Arbeitsplatz rele-
vant ist. Dies ist etwa der Fall
bei vermoOgensrechtlichen
Straftaten im Hinblick auf eine
Tatigkeit bei einer Bank. Ferner
darf die Vorstrafe nicht bereits
wieder geldscht sein. Ubrigens
ist nicht nur die pauschale Fra-
ge nach Vorstrafen, sondern
auch das Verlangen eines Fiih-
rungszeugnisses aus denselben
Erwdgungen grundsatzlich un-
zuldssig.

Wird eine unzuldssige Frage
gestellt, so steht dem Bewerber
das sogenannte ,,Recht zur Lii-
ge“ zu, das heifdt er darf die Fra-
ge wahrheitswidrig beantwor-
ten. Der Arbeitgeber kann das
Arbeitsverhdltnis dann nicht
mit der Begriindung anfechten
- und somit aufldsen - der Ar-
beitnehmer habe ihn ge-
tduscht. Stellt die Frage zu-
gleich ein Indiz fiir eine verbo-
tene Benachteiligung aus
Griinden der Rasse, der ethi-
schen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behin-
derung, des Alters oder der se-

Arbeitnehmer sollten daher
aufhoren, einem einseitigen
Bild nachzujagen. ,Das erzeugt
blof3 Frust, weil man dem nie
gerecht werden kann.“ Statt-
dessen sollten Berufstétige ver-
suchen, sich all ihre Seiten als
eine Art innerer Wohngemein-
schaft vorzustellen. Man selbst
bleibe aber der Hauptmieter,
der entscheide.

xuellen Identitdt dar, konnen
moglicherweise auch Scha-
densersatz- beziehungsweise
Entschddigungsanspriiche ge-
gen den Arbeitgeber bestehen.

Schliefilich gilt, dass Bewer-
ber selten verpflichtet sind, In-
formationen, die ihre Person
betreffen, ungefragt zu offen-
baren. Sie ist nur dann anzu-
nehmen, wenn die betreffen-
den Umstinde dem Bewerber
die Erbringung der vertraglich
geschuldeten Arbeitsleistung
unmoglich machten oder sie
sonst von ausschlaggebender
Bedeutung fiir den Arbeitsplatz
sind und der Bewerber dies
auch weif3. So hat der Bewerber
ungefragt iiber ein bestehen-
des Wettbewerbsverbot oder
iber eine anzutretende Straf-
haft von nicht unerheblicher
Dauer  aufzuklédren. Ver-
schweigt ein Bewerber offenba-
rungspflichtige Tatsachen,
kann der Arbeitgeber spater
den Arbeitsvertrag wegen arg-
listiger Tauschung anfechten
oder Schadensersatz geltend
machen.

Lisa Knab ist Rechtsrefe-
rendarin bei Greenfort
Rechtsanwalte in Frankfurt
am Main.



