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Stimmen aus der Lebenshilfe

 „Wann wird SEG endlich 
gerecht ausbezahlt?“

„Ein Jobkarussell innerhalb der 

Lebenshilfe wäre super! Warum gibt 

es das noch immer nicht?“

„Alle LeiterInnen sollten sich 
an der Basisarbeit beteiligen“
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"Es ist schwer auf die Stunden 
zu kommen, wenn KundInnen 

kurzfristig absagen"

„Ich finde die Lebenshilfe ist 
ein guter Arbeitgeber“

„Ich finde es äußerst unkollegial 

und auch noch von der Leitung geduldet, dass 

KollegInnen, die nur Teilzeit beschäftigt sind ihre 

Arzttermine grundsätzlich in der Arbeitszeit wahr­

nehmen, obwohl dies auch durchaus außerhalb der 

Dienstzeit erledigt werden könnte – KollegInnen 

müssen dann den Ausfall notgedrungen 
kompensieren.“ "Wie sollen wir Inklusion leben, wenn wir nie ein Auto zur Verfügung haben?"

„Wir wünschen uns, dass alle 

Aushänge auch tatsächlich an unser 

Schwarzes Brett gelangen“

„Warum werden so wenige 
Lehrlinge in der Lebenshilfe ausgebildet?“



Diese Frage stellen sich immer mehr Kolleginnen 
und Kollegen im Unternehmen. Es beginnt mit klei­
nen zwischenmenschlichen Gesprächen, in denen 
– bewusst oder unbewusst – suggeriert wird, dass 
überhaupt kein Geld mehr vorhanden sei und wir 
alle sparen müssten. Vorweg: Sparen ist im Grunde 
etwas Positives, nichts Schlechtes. 

Doch was mit dieser Form der Kommunikation 
innerhalb eines Unternehmens einhergeht, ist die 
Angst um den eigenen Arbeitsplatz. Wird man 
Zeuge/Zeugin solcher negativer Gespräche im 
Arbeitsumfeld, so lässt sich häufig eine gewisse 
Reaktion unter KollegInnen erkennen. Meist sieht 
diese Reaktion so aus: Die Person gerät unter Druck 
und möchte sich mit allen Mitteln beweisen – sei es 
aus der eigenen Überzeugung heraus, jetzt einfach 
mehr tun zu müssen, oder als klar vorgegebene 
Anweisung „von oben“. Von diesem Moment an 
lautet das Motto „mehr als 100% geben“. Und in 
vielen Fällen mehr als der Körper und die Psyche 
verkraften. Das Umfeld kommt zudem auch unter 
Zugzwang. Daraus resultiert eine gewisse Dynamik. 

Im Idealfall ergibt sich durch diese Dynamik eine 
Steigerung – mehr Leistung bei gleichem Personal­
stand. Doch so einfach ist die Rechnung nicht. 
Vielmehr ist zu erkennen, dass große Unruhen in 
Teams und auch bei den betroffenen Personen ent­
stehen. Unruhen, die eher zur Leistungsverschlech­
terung beitragen als zu ihrer Verbesserung. Ein 
gegenteiliger Effekt entsteht. 

„Gut, wir sind im Sozialbereich“, mag man meinen. 
„An der Produktivität kann unsere Arbeit nur wenig 
gemessen werden“. Doch wenn wir ständigen rheto­
rischem Pessimismus und vermeintlicher Schwarz­
malerei ausgeliefert sind, lässt die Qualität unserer 
Arbeit merkbar nach. Und das auf Kosten unserer 
Kundinnen und Kunden. 

Wozu also diese Angstmache? Wo entsteht sie? 
Braucht das ein Unternehmen? 

Ein Ansatz der Begründung für Ansgstmache liegt 
in der Auffassung, dass Menschen, die um ihren 
Arbeitsplatz bangen, meist fügsamer sind. 

Mit gutem Gewissen können wir sagen, 
dass dies zum Glück keine Grundhaltung 
und daher auch keine wissentlich ange­
wandte Methode in der MitarbeiterIn­
nenführung unseres Unternehmens ist.
 
Diese Neigung zur Angstmache passiert bereits an 
anderer Stelle. Sieht man sich die österreichische 
Medienlandschaft an, so könnte es den Anschein 
erwecken, dass die Österreicherinnen und Öster­
reicher „gerne“ in Angst leben. Und das schon seit 
Jahrzehnten. Die erfolgreichen Verkaufszahlen von 
Tageszeitungen wie z. B. der Kronen Zeitung, die 
ihre Leserschaft täglich mit schockierenden Mel­
dungen kofrontieren, würden diese Vermutung zu­
mindest fundieren.

Doch diese Art der Manipulation sollte sich nicht so 
einfach in ein Unternehmen schleichen dürfen. Das 
wirft die nächste Frage auf: 

Braucht ein Unternehmen Angstmache? 
Wir sagen NEIN!

Es ist alles andere als zielführend, mit Angst und 
Panikmache Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steu­
ern zu wollen und damit Politik zu betreiben. Der 
Leistungsverfall auf der einen Seite, zusätzliche 
Kosten durch Krankenstände und Supervisionen, 
welche durch Unstimmigkeiten entstehen, deren 
Ursprung Druck und Überforderung sind, auf der 
anderen Seite. 
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Geht wirklich alles 
den Bach runter? 

Rhetorische Angstmache im Arbeitsumfeld und deren Auswirkungen 
auf unsere Tätigkeit und das Unternehmen.

Der Betriebsrat ist Teil des 
sechsköpfigen Aufsichtsrates 

der Lebenshilfen Soziale 
Dienste GmbH.

Wir sind Profis in der pädagogischen Begleitung von 
Menschen. Nie würden wir „schwarze Pädagogik“ 
anwenden, um Kundinnen und Kunden mit Druck 
und Angst zu Dingen zu bewegen, die sie möglicher­
weise nicht möchten und/oder überfordern. Genau 
das Gleiche erwarten wir uns auch für unseren eige­
nen Umgang im Hinblick auf unser Arbeitsumfeld! 

Sollte es tatsächlich zu einem engeren Finanzrah­
men kommen, sollte dieser auch professionell und 
objektiv kommuniziert werden, um keine unnötige 
Panik – mit all den daraus resultierenden Facetten 
der Negativspirale – zu verursachen. 

Zusammengefasst: Druck und Angstmache – z. B. 
wegen Sparmaßnahmen – kosten mehr als sie brin­
gen. Viele Menschen sind möglicherweise bereits  
daran gewöhnt, weil es in Österreich mittlerweile 
eine gewisse Kultur gibt, mit „der Flinte im Rücken“ 
zu arbeiten – aber den wenigsten Menschen geht es 
gut dabei. Ein Kulturwandel ist hier dringend not­
wendig. Bei einer offenen Kommunikation sollten 
nicht die eigenen Ängste anderen Personen über­
gestülpt werden, sondern Fakten und Realitäten 
besprochen werden. Auch wenn es manchmal nicht 
leicht ist, es liegt dennoch an uns allen, sich dieser 
Art der Kommunikation anzuschließen.

Christoph Zeiselberger
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Am 14.02.2017, also am Valentinstag, war es nun 
soweit. Nicht sonderlich romantisch, aber sehr kon­
struktiv und interessant verlief die allererste Auf­
sichtsratssitzung unserer jungen GmbH. 

Warum ist dieses Thema einen Artikel wert? Ganz 
einfach: Weil genau genommen nicht nur der Be­
triebsrat – in Persona Monika Fließer und Christoph 
Zeiselberger – sondern die gesamte Belegschaft der 
Lebenshilfen Soziale Dienste GmbH und der Lebens­
hilfen Assistenzen GmbH Teil dieses Aufsichtsrates 
ist – vertreten durch das Betriebsratsteam. 
Auch wenn wir als ArbeitnehmerInnenvertreter in 
der Unterzahl sind (4 zu 2), so ist das eine großartige, 
sozialpartnerschaftliche Errungenschaft jüngster 
Vergangenheit. 

Welche Aufgaben hat nun dieser Aufsichtsrat? 
Einerseits muss er „Aufsicht halten“ und somit 
die Geschäftsführung des Unternehmens überwa­
chen. Andererseits hat er aber auch „Rat zu geben“, 
die Geschäftsführung bei strategischen Unterneh­
mensplanungen zu beraten und zu unterstützen. In 
konkreten Gesetzen und in der Geschäftsordnung 

wird genauer darauf eingegan­
gen, ob und wenn bzw. welche 
„Geschäfte“ die Zustimmung des 
Aufsichtsrates benötigen. 

Unser Anliegen im Aufsichtsrat 
ist eine ordentliche und arbeit­
nehmerInnenfreundliche Wei­
terführung der GmbH sowie das 
Mitgestalten im Sinne von uns 
Angestellten. Da der Aufsichtsrat 
aus strategischen Gründen – auch 
gesetzlich – einer besonderen Ver­
schwiegenheitspflicht unterliegt, 
können wir keine Details oder 
Inhalte aus diesem Gremium nach 
außen tragen. Wir bitten daher 
um Verständnis, auch wenn uns 
Transparenz grundsätzlich sehr 
am Herzen liegt. 

Wir sind 
Aufsichtsrat

Der sechsköpfige Aufsichtsrat der Lebenshilfen Soziale 
Dienste GmbH: v.l.n.r: Fritz Pay, Dr. Hermann Pucher, RA 
Mag. Werner Prettenthaler, Ursula Vennemann, Christoph 
Zeiselberger und Monika Fließer



Plus 1,3 %

Ab dem 1. Februar 2017 gibt es 1,3 % mehr Gehalt
für alle Kolleginnen und Kollegen. 5

„Datenschutz“ – dieses Wort hört man nahezu täg­
lich, ob auf der Straße oder in den Medien. Der 
„Gläserne Mensch“ ist mittlerweile ein allseits 
bekannter Begriff. Das Thema ist in aller Munde.

Und dennoch wissen wir oft nicht, wie wir mit dem 
Thema umgehen sollen.

Was können wir gegen die totale Überwachung, 
gegen die absolute Kontrolle, welche die neuen 
Technologien mit sich bringen, tun? Wie können 
wir dem Generalverdacht sozusagen ein Stück weit 
entkommen? 

Als Beschäftigte haben wir das Recht, mit unserem 
Unternehmen oder Arbeitgeber „Spielregeln“ zu 
gestalten. Spielregeln, die in Form einer Betriebs­
vereinbarung Rechtsgültigkeit erlangen. Und genau 
das hat nun der Betriebsrat gemeinsam mit der 
Geschäftsführung vor. 

Dieses Instrument des gegenseitigen Schutzes soll, 
unabhängig von im Moment handelnder Personen, 
auch in Zukunft Rechtssicherheit und den Schutz 
personenbezogener Daten gewährleisten. 

Warum gegenseiter Schutz? Profitieren werden 
nicht nur wir Beschäftigten der Lebenshilfen Soziale 
Dienste und Assistenzen GmbH, sondern auch das 
Unternehmen selbst. Die 2018 in Kraft tretende EU 
Datenschutz-Grundverordnung sieht enorm hohe 
Strafen bei Verletzung dieses Gesetzes vor. 

Mit dieser Betriebsvereinbarung sagen 
wir nicht Nein zu EDV-unterstützten 
Dokumentationen oder Auswertungen. 
Vielmehr wollen wir damit regeln, was 
mit Daten passieren darf, wer Zugriff 
darauf hat, wie lange sie gespeichert 
werden und wie sie verarbeitet werden. 

Wir schaffen damit eine gewisse Sicherheit in einem 
wesentlichen Teil unseres Lebens – unserem Arbeits­
leben.

4

Der Umgang mit Datenschutz
in unserem Arbeitsleben 

Das Recht auf Datenerhebung und zugleich Wahrung der persönlichen Sicherheit
– die geplante Betriebsvereinbarung zum Datenschutz.

Die Höhe des Abschlusses veranlasst uns nicht zu 
Jubelgesängen – es ist jedoch in Anbetracht der 
schwierigen Zeiten und der zusätzlichen rahmen­
rechtlichen Punkte die ausverhandelt werden konn­
ten zumindest akzeptabel.

Besonders positiv ist, dass alle KollegInnen diese 
1,3 % bekommen, also auch jene, die noch im alten 
Gehaltsschema sind und/oder IST Löhne haben. 
Zudem gilt die Erhöhung auch auf die Zulagen und 
Zuschläge!

Danke!
Wir danken allen Kolleginnen und Kollegen, 
die mit ihrer Mitgliedschaft in der Gewerk-
schaft diese Verhandlungen möglich gemacht 
haben.

NEUERUNGEN IM 
KV-RAHMENRECHT

Auf den Familienzeitbonus (Papamonat), 
der mit 1. März 2017 in Kraft tritt, haben 
unsere Kollegen einen Rechtsanspruch, 
d. h. sie können ihn einseitig antreten. Die 
bezahlte Papawoche laut unserer Betriebs­
vereinbarung bleibt davon unberührt.

Zeiten des Sonderurlaubs (3. Karenzjahr) 
gelten auch für dienstzeitabhängige Ansprü­
che. D. h. diese Zeiten gelten auch für die 
Anrechnung der Biennalsprünge. Das macht 
sich besonders bei unseren Müttern auf 
dem Konto bemerkbar!

Weitere Optierungsmöglichkeit:  Alle Kolle­
gInnen, die noch im alten Gehaltsschema 
sind, haben noch bis 2019 die Möglichkeit in 
den Kollektivvertrag zu optieren. Das kann 
sich für einige KollegInnen positiv auswirken.

Geteilte Dienste im Mobilen Bereich: 
Zwischen den Arbeitsblöcken können für 
den Anfahrts- und Heimweg Kilometergeld 
in Rechnung gestellt werden. Die Vergütung 
der Arbeitszeit bleibt davon unberührt.

Stellvertretenden Leitungen, die diese 
Funktion mehr als 5 Tage ausüben, gebührt 
die Zulage in Zukunft rückwirkend ab dem 
ersten Arbeitstag.

Angeordnete Fortbildungen:  Teilzeitmitar­
beiterInnen dürfen gegenüber Vollzeitmitar­
beiterInnen bei der Anrechnung von Arbeits- 
und Wegzeit nicht benachteiligt werden. 
D. h. keine Aliquotierung.

Leitungen in NEBA Projekten bekommen ab 
sofort auch eine Leitungszulage.



Die Behindertenvertrauensperson (BVP) nimmt 
als gewählte ArbeitnehmerInnenvertretung die 
wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und 
kulturellen Interessen begünstigt behinderter und 
chronisch kranker ArbeitskollegInnen wahr. Dies 
passiert in Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat 
und dem Arbeitgeber.

Meine Aufgaben als BVP sind unter anderem 

◦◦ Für die Einhaltung der Bestimmungen des 
Behinderteneinstellungsgesetzes und sonstige ein-
schlägige Bestimmungen für behinderte Menschen 
hinzuwirken. 

◦◦ Die Beratung und Unterstützung von KollegIn-
nen mit Behinderungen, ArbeitnehmerInnen mit 
schwerer Krankheit oder nach Unfall, bis zum Ver-
tretungsauftrag zur Sicherung der Einhaltung der 
besonderen Regelungen für das Arbeitsverhältnis 
begünstigt behinderter Menschen.

◦◦ Mitwirkung bei der Adaptierung von Arbeitsplät-
zen bis hin zur Hilfestellung bei Formalitäten von 
diversen Anliegen für Menschen mit Beeinträchti-
gungen. 

◦◦ Die BVP besitzt des Weiteren ein Vorschlags-
recht in Angelegenheiten der Beschäftigung, der 
Aus- und Weiterbildung und der beruflichen und 
medizinischen Rehabilitationsmaßnahmen. Sie hat 
auf die besonderen Bedürfnisse von allen behinderten 
ArbeitnehmerInnen hinzuweisen. 

◦◦ Ich berate alle MitarbeiterInnen, die gesundheit-
liche Probleme haben und vermittle bei Bedarf zwi-
schen Vorgesetzten und KollegInnen.

Außerdem nehme ich an allen Sitzungen des 
Betriebsrates beratend teil.

Der Betriebsrat ist verpflichtet, der Behindertenver­
trauensperson bei der Erfüllung dieser Aufgaben 
beizustehen und erforderliche Auskünfte zu erteilen. 
Ebenso ist es die Verpflichtung der Geschäftsfüh­
rung, sich mit der Behindertenvertrauensperson 
zu beraten und die zur Erfüllung ihrer Aufgaben 
erforderlichen Auskünfte zu erteilen.

Behindertenvertrauenspersonen unterliegen selbst­
verständlich der Verschwiegenheitspflicht (insbeson­
dere auch gegenüber der/dem ArbeitgeberIn). Die 
MitarbeiterInnen dürfen also versichert sein, dass 
die anvertrauten Informationen nicht weitergegeben 
werden!  

Mein Ziel ist es, die Arbeitsplätze der KollegInnen 
mit Behinderung zu erhalten und eine Sensibili­
sierung zum Thema Behinderung  im Betrieb zu 
fördern.

Kontakt: 
Heidi Scheer
0664 54 22 977
heide.scheer@lebenshilfen-sd.at
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Eure Behindertenvertrauensperson 
Heidi Scheer informiert

...über ihr vielseitiges und umfangreiches Aufgabengebiet

Der „feine“ Unterschied zwischen
Gesetzlichem und KV Mindestlohn?

Obwohl in letzter Zeit viel darüber diskutiert wird, sind viele Menschen im Glauben, 
dass der gesetzliche Mindestlohn einem KV-Mindestlohn gleichzusetzen wäre – 

dies ist jedoch ein Irrglaube!
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Mindestlöhne gibt es in Österreich bereits – und 
zwar in den Kollektivverträgen. Die Lohntabellen 
legen den Mindestlohn fest, der keinesfalls un­
terschritten werden darf. Von diesem Regelwerk 
sind ca. 97 % aller unselbständig Erwerbstätigen 
in Österreich erfasst, was einzigartig auf der Welt 
ist. Ein "Puzzlestein", der Österreich zu einem der 
reichsten Ländern der Welt gemacht hat.

Ist eine solche Lohntabelle einmal verhandelt, kann 
sie nicht von einer Seite abgeändert werden. Dazu 
müssten beide Verhandlungspartner (Gewerkschaft 
und Wirtschaftskammer bzw. ArbeitgeberInnen­
verbände) zustimmen. Es ist undenkbar, dass die 
Gewerkschaft einer Senkung der kollektivvertrag­
lichen Mindestlöhne zustimmt – im Gegenteil! 
Jährlich wird über eine Erhöhung dieser verhandelt. 
Das Gegenüber bräuchte zu einer spürbaren Erhö­
hung nur JA zu sagen, tut es aber nur sehr zaghaft. 

Für einen KV-Mindestlohn spricht, dass er auf die 
jeweilige Branche Rücksicht nehmen kann, was sich 
wiederum positiv auf den Arbeitsmarkt auswirkt. 
Der ÖGB mit seinen Fachgewerkschaften ist unab­
hängig, und kann – egal welcher politische Wind 
gerade weht – im Sinne seiner Mitglieder agieren, 
denn nur diesen ist er verpflichtet. 

Immer häufiger wird der Ruf nach einem gesetzli­
chen Mindestlohn laut. „Der Abstand zur Bedarfs­
orientierten Mindestsicherung muss größer wer­
den…“, „Arbeitsanreize für Arbeitslose müssen 
gesetzt werden…“ usw. Doch das tut ein höherer 
KV-Mindestlohn auch!

Stellen wir uns vor, es ist plötzlich eine Regierung am 
Ruder, die den gesetzlichen Mindestlohn halbieren 
möchte? Finden sich dazu die Mehrheiten im Parla­
ment, ist das schnell umgesetzt. "Killerargumente" 
wie: die MigrantInnen, die arbeitsunwilligen Ar­
beitslosen, die Langzeitkranken, die eh nur krank 
spielen usw. sind schnell formuliert. 

Treffen würde eine solche Maßnahme aber ALLE 
Erwerbstätigen. 
Beispiel Griechenland: dort wurde der gesetzliche 
Mindestlohn über Nacht für junge Beschäftigte um 
32 % und für ältere um 22% gekürzt!

Ein gesetzlicher Mindestlohn macht nur in jenen 
Ländern Sinn, in denen es eine schwache Sozial­
partnerschaft gibt, davon sind wir in Österreich weit 
entfernt. Der ÖGB sichert 97 % kollektivvertragliche 
Abdeckung – in Deutschland sind es ca. 45 %, da 
macht eine solche Maßnahme schon eher Sinn.

Wir müssen 
gemeinsam dafür einstehen, 

dass unser KV Gehalt 
weiter steigt!



E wie Ehrenamt
des Betriebsrates 
Duden: „Ehrenvolles (besonders öffentliches) Amt, 
das überwiegend unentgeltlich ausgeübt wird“

Hättest du´s gewusst?

1. Betriebsratstätigkeit ist Arbeitszeit
	 Richtig    Falsch

2. ����BetriebsrätInnen bekommen ein "Sitzungsgeld"
	 Richtig    Falsch

3. �BetriebsrätInnen genießen besonderen Kündi­
gungsschutz

	 Richtig    Falsch

4.  Auch LeiterInnen können BetriebsrätInnen sein
	 Richtig    Falsch

5. �BetriebsrätInnen sind zur Verschwiegenheit ver­
pflichtet

	 Richtig    Falsch

Ressource Betriebsrat 
- aus der Sicht der Leitung

Nachfolgend werden Argumente angeführt, welche den Betriebsrat als 
Ressource der Leitung verdeutlichen. 

Der Bildungsauftrag des Betriebsrates
Ein gut geschulter Betriebsrat kann als Multiplikator fungieren, er 
betreibt Aufklärungsarbeit und ist Türöffner zu neuen Möglichkeiten und 
zum lebenslangen Lernen. Wie z.B:

-- Bildungskarenz
-- Bildungsteilzeit
-- Fachkräftestipendium
-- Schulungsmassnahmen intern und extern

Die Betriebsratstätigkeit als Ressource für Innovations
management
Innovationsmanagement versucht, den Prozess der Entstehung, Verwer-
tung und Umsetzung von neuen Ideen in Unternehmen systematisch zu 
steuern. Neue Ideen können dabei neue Produkte oder Leistungen betref-
fen, aber z. B. auch Verbesserungen bei der Herstellung, in der inter-
nen Kommunikation oder beim Geschäftsmodell. Grundsätzlich versucht 
die Geschäftsführung, die Entwicklung eines Unternehmens möglichst gut 
vorhersehbar und planbar zu machen. Dies gilt auch im Bereich der Ent-
wicklung von Ideen, deren Prüfung und gegebenenfalls auch deren Umset-
zung.Ein Innovationsmanagement umfasst die Schritte, die bei der Ent-
wicklung von Neuerungen im Unternehmen üblicherweise anfallen.1 

Der Betriebsrat als Akteur in Diversity Management 
Diversity Management ist eine ganzheitliche Strategie, durch welche 
personelle Vielfalt wahrgenommen, wertgeschätzt, gefördert und für 
die Organisationsziele genutzt wird. Das betrifft nicht nur Mitarbei-
ter, sondern auch Kunden und alle anderen Anspruchsgruppen (Stakehol-
der) der Organisation.Diversity Management hat zum Ziel, eine Organi-
sationskultur zu schaffen, in der sich alle entwickeln und entfalten 
können.2

Koordinationspartner für persönliche Schutzausrüstung 
Viele berufliche Tätigkeiten machen den Einsatz von persönlichen 
Schutzausrüstung notwendig.Betriebsräte, Personalvertretungen und 
Sicherheitsvertrauenspersonen sind wichtige Mitspieler im betriebli-
chen ArbeitnehmerInnenschutz. Der Betriebsrat ist verpflichtet, die 
Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben an den  Arbeitgeber hinsichtlich 

1 (vgl.https://www.betriebsrat.de/wirtschaftsausschuss/lexikon-fuer-den-wa/l/innovtionsmanagement.html.) 
26.7.2016 23:30
2 Dissertation über Perspektiven auf Diversity Management, Beschäftigte- Betriebsrat- Management seite 349
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Weltfrauentag: 8. März 2017

Den Interntaionalen Weltrfrauentag braucht es, solange...

Auflösung

1. �Beides stimmt! Es gilt das Ausfallsprinzip. Betriebsratstätig­
keit, die in die Dienstzeit fällt, wird als Arbeitszeit gerechnet. 
Stunden, die außerhalb der Arbeitszeit anfallen, werden in 
unserer Freizeit geleistet.

2. �Falsch! Betriebsratstätigkeit wird nicht finanziell abge­
golten, wir BetriebsrätInnen erhalten lediglich eine Auf­
wandsentschädigung für entstandene Kosten (Fahrtgeld, 
Parkgebühren)

3. �Richtig! Um BetriebsrätInnen bei ihrer Tätigkeit als Ar­
beitnehmerInnenvertretung vor nachteiliger Behandlung 
durch die ArbeitgeberInnen zu schützen, ist ein besonderer 
Kündigungsschutz unerlässlich.

4. �Richtig! Grundsätzlich sind LeiterInnen sogenannte 
"Leitende Angestellte" und als solche nicht von der Be­
triebsratstätigkeit ausgeschlossen. Da sich jedoch ein In­
teressenskonflikt (einerseits "ChefIn", andererseits Ar­
beitnehmerInnenvertreterIn) ergeben würde, ist diese 
Kombination in keinster Weise wünschenswert.

5. �Richtig! Alle Anliegen, die du mit einem BR-Mitglied be­
sprichst, unterliegen der Schweigepflicht. Das gilt übrigens 
auch für alle Themen, die in BR-Sitzungen besprochen wer­
den. Also seid bitte nicht böse, wenn wir Euch nicht immer 
alles sagen – wir dürfen es schlichtweg nicht!

• das Reparieren eines Autos mehr wert ist als die 
Betreuung von Menschen

• Frauen im Schnitt immer noch rund 20 % weni­
ger verdienen als Männer

• Frauen die Zuverdienerinnen sind

• Frauen in der Arbeitswelt nicht gleichberechtigt 
sind

• Lohndumping bei Bauarbeitern ein No-Go ist, 
nicht aber bei Pflegerinnen

• "Arbeitsteilung" nur eine Worthülse ist
 
• geschlechtergerechte Sprache die Ausnahme ist

Dies sind nur einige Gründe dafür, wieso es dem 
Betriebsrat jedes Jahr ein großes Anliegen ist, auf 
den Internationalen Weltrfrauentag aufmerksam zu 
machen!
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ArbeitnehmerInnenschutz und Gesundheitsschutz zu überwachen. Sicher-
heitsvertrauenspersonen (SVP) sind spezielle „Arbeitnehmervertreter 
mit einer besonderen Funktion auf dem Gebiet der Sicherheit und des 
Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz.3

Der Betriebsrat als Präventionspartner der Sicherheits-  
vertrauensperson
Sicherheitsvertrauenspersonen (SVP) beraten die Arbeitnehmer in Si-
cherheits- und Gesundheitsfragen und achten auf die Einhaltung der 
Sicherheitsvorschriften. Das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz sieht die 
Bestellung von Sicherheitsvertrauensperson ab 11 Arbeitnehmer vor. Für 
die Bestellung der Sicherheitsvertrauensperson ist die Zustimmung des 
Betriebsrates immer erforderlich.4

  
Kontroll- und Überwachungshilfe für Gesetze 
In der heutigen Zeit ist es als Arbeitnehmer kein Problem mehr, über 
bestimmte Rechte und Pflichten im Dienstverhältnis Auskunft zu bekom-
men und wenn nötig, diese einzufordern. Den Betriebsrat sollte man als 
Leitung genau für diese Kontrollen einsetzen, um Klagen vorzeitig ab-
zuwenden.

Der BR zur Unterstützung als Gesundheitsbeauftragter
Ein engagierter Betriebsrat trägt wesentlich zur Gesundheit im Unter-
nehmen bei. Gesunde ArbeitnehmerInnen erhöhen die Produktivität und 
garantieren Beständigkeit. So weisen Betriebe mit einem engagiertem 
Betriebsrat beispielsweise eine deutliche höhere Zufriedenheit im Um-
gang mit Stresssituationen auf. Die Expertisen eines Betriebsrates 
bieten eine wichtige Grundlage für die Gesundheitsförderung. Sie trägt 
im sozialpartnerschaftlichen Miteinander maßgeblich und nachhaltig zum 
Gelingen bei. Die Gesundheit geht vor, die Arbeit soll nicht krank ma-
chen und gesunde Arbeitsbedingungen sind ein Garant für die Leistungs-
fähigkeit der Beschäftigten – der Betriebsrat wirft ein Auge darauf.5

Anlaufstelle für Mitarbeiter bei sexueller Belästigung
Sexuelle Belästigung ist ein Anschlag auf die Menschenwürde. Sie ist 
häufig ein Ausdruck der Machtverhältnisse und betrifft vorwiegend Frau-
en. Gesetzliche Sanktionen sind wichtig, aber sie greifen meistens 
erst, wenn es eigentlich bereits zu spät ist. Nämlich dann, wenn die 
Betroffenen ihren Arbeitsplatz bereits verloren oder freiwillig aufge-
geben haben. Verhindert und gelöst werden können einschlägige Probleme 
am ehesten dort, wo sie entstehen – am Arbeitsplatz.

Kooperationspartner Betriebsrat für Leitungen 
Klar gesagt, ein Ansprechpartner für alle Beschäftigten zu sein ist, 
vor allem in großen Betrieben, ein Zeit- und Kostenfaktor. Wenn Neue-
rungen ins Haus stehen, wie z.B. laut Gesetz Änderungen, Einsparungen 
oder Kündigungen, können gemeinsam mit dem Betriebsrat die Arbeitneh-
merInnen darüber informiert werden. Der Betriebsrat ist zur Unterstüt-
zung sowohl für Arbeitnehmer, als auch für die Leitung zu sehen.

Mitarbeitermotivation durch den Betriebsrat
Durch verstärkte soziale Aktivitäten, wie z.B. durch den Betriebsrat 
organisierte Weihnachtsfeiern, Betriebsausflüge usw., steigt die Ar-
beitsmotivation der Angestellten. Wenn man als Leitung genügend Kapi-
tal zur Verfügung stellt, kann man diese Aktivitäten unterstützen.

Betriebsvereinbarungen gemeinsam gestalten
Betriebsvereinbarungen sind schriftliche Vereinbarungen, die vom Be-
triebsinhaber und dem Betriebsrat in Angelegenheiten abgeschlossen 
werden, deren Regelung durch Gesetz oder Kollektivvertrag der Be-
triebsvereinbarung vorbehalten ist. Bei manchen Maßnahmen braucht der 
Betriebsinhaber die Zustimmung des Betriebsrates, bei anderen nicht. 

Konfliktmediation durch den Betriebsrat
Für Konflikte am Arbeitsplatz gilt besonders: Überall dort, wo einzelne 
Menschen zusammen leben, zusammen arbeiten oder miteinander in enger 
Beziehung stehen, treffen unterschiedliche Interessen, Vorlieben, Wert-
haltungen, Moralvorstellungen, Meinungen, Bedüfnisse und auch Vorur-
teile aufeinander. Diese Erkenntnis hat vor allem für die Arbeitswelt 
besondere Bedeutung, weil immer mehr Zeit am Arbeitsplatz verbracht 
wird und somit die Konflikthäufigkeit tendenziell zunimmt. Konflikte ge-
hören heute zum Alltag von Teams, Abteilungen, Projektgruppen, Organi-
sationseinheiten oder öffentlichen Institutionen und können – wenn sie 
konstruktiv ausgetragen werden – zu einer positiven Weiterentwicklung 
von Einzelpersonen und des Gemeinwesen beitragen. Konflikte sind in der 
Arbeitswelt an der Tagesordnung. Damit ergibt sich auch für die Be-
triebsräte ein Handlungsfeld.6

Mobbing als gescheiterte Konfliktbewältigung 
Als ein Ergebnis unbearbeiteter Konflikte am Arbeitsplatz darf heu-
te das Phänomen „Mobbing“ betrachtet werden. Jedem Mobbingprozess geht 
zumeist ein unbearbeiteter Konflikt voraus, der nicht konstruktiv zwi-
schen den Beteiligten ausgetragen wurde.7

6(vgl.https://www.arbeiterkammer.at/service/betriebsrat/rechteundpflichtendesbetriebsrates/Betriebsverein-
barungen.html 22:28 1.8.2016)

7 vgl www.boeckler.de/pdf/m. bf_bvd_konfliktmanagement.pdf 18.10.2016 

3 https://stmk.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/arbeitnehmerschutz/Schutzausruestung.html 
10.10.2016 8:00 
4 (vgl.https://www.arbeiterkammer.at/beratung/ArbeitundGesundheit/gesetzlichegrundlagen/SVP Sicherheits-
vertrauenspersonen.html 27.07.2016 20:30
5 (vgl. „Arbeitsklima Index“, ein gemeinsames Produkt der Arbeiterkammer Oberösterreich und der beiden So-
zialforschungsinstitute
IFES (Institut für empirische Sozialforschung) und SORA (Institute for Social Research and Analysis), auf
http://db.arbeitsklima.at) 18.7.2016  23:00



Der Betriebsrat lud mich zur Arbeitsgruppe „Kun­
dInnen mit herausforderndem Verhalten“ ein. Ich 
war sehr froh zu hören, dass es eine Arbeitsgruppe 
gibt, die sich diesem Thema annimmt, denn KundIn­
nen mit herausforderndem Verhalten gehören doch 
immer wieder zu unserem Begleitungsalltag. Schon 
alleine das Bestehen dieser Arbeitsgruppe brachte 
mir persönlich Erleichterung. 

Dass ich auch noch Teil dieser Arbeitsgruppe sein 
durfte, nahm mir ein großes Stück der – seit längerer 
Zeit – gefühlten Ohnmacht, des Gefühls alleine und 
machtlos, Situationen ausgeliefert zu sein. Dazu 
müsst ihr wissen, dass dieses Thema bei uns in der 
Tagesförderstätte gerade sehr präsent ist und sowohl 
den BegleiterInnen als auch den anderen KundInnen 
viel abverlangt. 

Schon bei unserem ersten Zusammentreffen wurde 
für mich deutlich spürbar, dass dieses Thema nicht 
ohne Emotionen bearbeitet werden kann, bedeutet 
"herausforderndes Verhalten" doch für jeden etwas 
anderes. 

Dennoch bringt es uns immer wieder an unsere 
persönlichen und beruflichen Grenzen. Sehr oft 
stellt sich bei mir die Frage: „Darf mir das jetzt zu 
viel sein?“, „Gehört dies zu meiner Arbeit als Be­
gleiterin?“, „Bin ich für diesen Beruf nicht geeignet, 
wenn ich das psychisch und physisch nicht ertrage?“

Ich kam bei diesem Treffen zu der Erkenntnis, dass 
es wichtig ist, dieses Thema nicht hinter verschlos­
senen Türen zu besprechen und lösen zu versuchen, 
sondern dass man sich, wenn nötig professionelle 
Hilfe holen darf/muss. Es gehört nicht zu meinem 
Arbeitsalltag, vorhersehbare körperliche Attacken zu 
tolerieren und hinzunehmen. In solchen Fällen darf 
ich mir Schutz von meinem Arbeitgeber erwarten. 

Weiters wurde mir – bei unserem regen Austausch 
– wieder einmal mehr bewusst, dass es für jede 
Organisation ein Qualitätsmerkmal ist, wenn sie 
interdisziplinär denkt und handelt. 

Einfach mal einen Blick über den Tellerrand wagen!

Elke Schweiger-Harmtodt

Der Betriebsrat als Mobbingbeauftragte
Der Betriebsrat kann als Mobbingbeauftragter fungieren.„Unter Mobbing 
wird eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kolle-
gen oder zwischen Vorgesetzten und Untergegebenen verstanden, bei der 
die angegriffene Person unterlegen ist und von einer oder einigen Per-
sonen systematisch, oft und während längerer Zeit mit dem Ziel und/
oder dem Effekt des Ausstoßens aus dem Arbeitsverhältnis direkt oder 
indirekt angegriffen wird und dies als Diskriminierung empfindet. (Ley-
mann)8

 
Für ein Gleichgewicht sorgen
Beispielsweise kann die dicke „Luft“ zwischen Mitarbeitern und Leitung 
minimiert werden durch Aufklärungsarbeit mittels den Betriebsrat. Der 
Betriebsrat kann als Verbindungsglied zwischen Arbeitnehmern und Ar-
beitgebern gesehen werden. Als Leitung kann man dies als Stärke sehen 
und positiv nutzen. Das Arbeitsklima kann man durch gute Zusammenar-
beit verbessern.

Der Betriebsrat als Berater bei der Arbeitszeit- und                     
Arbeitsplatzgestaltung
Bei der optimalen Arbeitsplatzgestaltung und diversen Verbesserungs-
möglichkeiten der Arbeitszeit und der Arbeitsbedingungen ist es an-
zuraten, den Betriebsrat mit einzubeziehen. Dadurch können die besten 
Vorraussetzungen sowohl für den Arbeitgeber als auch den Arbeitnehmer 
geschaffen werden.
 
Ausblick 
Den Betriebsrat wie früher nur als streikenden Arbeitnehmervertreter 
zu sehen, ist längst überholt. Als (zukünftige) Leitungen haben Sie es 
in der Hand ob Sie den Betriebsrat als Partner oder als störende Mit-
arbeiter empfinden. Für Leitungen stellt der Betriebsrat eine Chance 
dar, als Wegbegleiter in eine neue Unternehmensführung zu nutzen. Die 
Stärke einer Leitung ist es, den Betriebsrat als Kooperationspartner 
zu haben oder zu sehen.

Gemeinsam sind wir stark 
Diese Zusammenfassung ihrer Diplomarbeit 
wurde uns von Irene Loibner zur Verfügung gestellt. 
Der Betriebsrat bedankt sich herzlich für diesen 
wertvollen Beitrag.

8 Kursunterlagen Mag. Egger, Kompetenzakadmie 

BLICK AUF: 
Arbeitsgruppe KU mit herausforderndem Verhalten
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Hallo Kollegin, Kollege…

19:00 – Endlich zu Hause. Das war heut irgendwie ein anstren-
gender Arbeitstag. Dabei hab ich noch die Hälfte der Woche 
vor mir. Wenn ich schon ans Aufstehen morgen früh denke, wird 
mir ganz schwindelig. Ich fühl mich nicht fit. Obwohl, ich war 
doch erst krank…wie lang ist das jetzt her, vor 3 - 4 Wochen? 
Vielleicht hab ich mich da nicht richtig auskuriert. Ich sollte mal 
über eine Grippeimpfung nachdenken, obwohl ich gehört hab, 
dass die auch nur begrenzt davor schützt. Obst, Zitrusfrüchte 
und Tomatensaft soll er da ja mindestens genauso gut wirken. 
Egal, irgendwo hab ich mir wohl wieder was eingefangen, jetzt 
geht ja wieder was rum. Eigentlich sollte ich mich schonen. 
Werden mir die Kollegen das übelnehmen, wenn ich morgen 
zu Hause bleib? Aber vielleicht wird’s ja mit NeoCitran© über 
Nacht besser. Ups, mein Handy läutet….

20:00 – Caro, eine Kollegin war grad am Telefon und hat 
mich gefragt, wie’s mir geht? Anscheinend hat man mir das 
heute schon angesehen, dass ich nicht hundertprozentig fit bin. 
Jedenfalls hat sie mir die Entscheidung abgenommen und mir 
gesagt, dass ich in den Krankenstand gehen soll, bis ich wieder 
ganz gesund bin. Sie schaffen das auch ohne mich. 

In diesem Sinne: Danke, liebe Caro und ich verzieh mich ins 
Bett. 

Gute Nacht!
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KLARTEXT
Die Gesundheitskolumne

von Christoph Karl & 
Michael Kornhäusel

AK. Gerechtigkeit muss sein.
AK-Hotline T 05 7799-0

Die Arbeiterkammer macht den 
Unterschied, ob Sie Recht 

haben oder es auch be-
kommen. Egal ob 
ausstehendes Ge-
halt, Entlohnung 
für Überstunden 
oder andere beruf-
liche Probleme: Die 
A K - E x p e r t I n n e n 
geben kompetent 
Auskunft und ver-
treten Sie im Ernst-
fall vor Gericht.

Recht haben – Recht bekommen
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Arbeiten bis der Arzt kommt… 
Aus unserer Rubrik »Time Out« von Christoph Karl 15

Präsentismus

Das Verhalten von Arbeitnehmerinnen und Arbeit­
nehmer, trotz Krankheit am Arbeitsplatz zu erschei­
nen, nennt die Arbeitsmedizin „Präsentismus“ und 
ist bereits seit Jahren Thema in der Wirtschaft. Die 
MitarbeiterInnen verordnen sich selbst Anwesen­
heitspflicht aus Angst um ihren Arbeitsplatz. Dies 
ist nicht wünschenswert, da die Beschäftigten trotz 
körperlicher Anwesenheit nicht volle Leistung brin­
gen können und damit die Produktivität sinkt sowie 

die Unfallgefahr ansteigt. Die durch körperliche und 
geistige Beeinträchtigungen negativ beeinflusste 
Konzentrationsfähigkeit führt zu mehr Fehlern. Viele 
ArbeitgeberInnen, aber auch ArbeitnehmerInnen 
sind sich der Tatsache nicht bewusst, dass die bloße 
Anwesenheit das Unternehmen viel teurer zu stehen 
kommt als das Auskurieren der Krankheit.
Verschiedene Studien zeigen, dass eine Tätigkeit 
im Bereich personenbezogener Dienstleistungen 
(MitarbeiterInnen im Gesundheitswesen, LehrerIn­
nen,…) mit einer hohen Neigung zum Präsentismus 
einhergeht. Während in anderen Berufsgruppen 
(Baugewerbe, Handel,…) der Durchschnitt bei etwa 
52% liegt, gibt es beispielsweise in Spitälern einen be­
sorgniserregenden Wert von über 80%. Die Ursachen 
dafür scheinen darin zu liegen, dass die Arbeit hier 
größtenteils aus der Arbeit mit anderen, abhängigen 

Menschen besteht und soziale Beziehungen einen 
besonderen Stellenwert einnehmen. Darüber hinaus 
war der soziale Sektor in den letzten Jahren Gegen­
stand starker Restrukturierungen und Kürzungen. 
In der Folge sind die Arbeitsbelastungen gestiegen 
und damit auch der arbeitsbezogene Stress. Dieser 
stellt wiederum eine Ursache für Präsentismus dar.
Der Umgang einer Organisation mit Krankenständen 
kann einen verstärkten Einfluss auf die Neigung, 
trotz Krankheit zur Arbeit zu erscheinen, haben. 
Führt eine gewisse Anzahl von kurzen Kranken­
ständen zu einem Gespräch mit dem/der Vorge­
setzten, melden sich die MitarbeiterInnen seltener, 
dafür aber länger krank. Damit verzichten sie bei 
kleineren Erkrankungen auf wichtige, kurze Pha­
sen der Arbeitsunfähigkeit und erhöhen damit die 
Wahrscheinlichkeit einer Verschleppung und Chro­
nifizierung. Gelten zudem strengere Regeln der 
Krankschreibung, erhöht dies ebenfalls die Neigung 
zum Präsentismus. Bei einer Vorlagepflicht eines 
Attestes bereits ab dem ersten Krankenstandstag ist 
der Präsentismus um 9% höher, als wenn dies erst 
ab dem dritten Tag der Fall wäre. 
Abschließend sei noch erwähnt, dass auch bei einem 
positiven Betriebsklima die Wahrscheinlichkeit sinkt, 
trotz schwerer Erkrankung zur Arbeit zu gehen und 
die vorherrschende Kultur der Teamorganisation 
und der Führungsstil eine wesentliche Rolle spie­
len, wie stark die MitarbeiterInnen von Präsentis­
mus betroffen sind. Fazit: Eine nachhaltig gesunde 
und eine nachhaltig produktive Organisation sind 
zwei Seiten derselben Medaille! Neben Bildung und 
Qualifizierung wird das psychische Befinden zur 
wichtigsten Voraussetzung hoher Leistungsbereit­
schaft und Leistungsqualität. Die Entwicklung einer 
Kultur der Achtsamkeit – anstelle der bisherigen 
Kultur der Sorglosigkeit bzw. Unachtsamkeit – für 
das psychische Befinden der Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter wird deshalb unserer Auffassung nach 
zum zentralen Ziel betrieblicher Personal- und Ge­
sundheitspolitik.



BLICK AUF: 
ArbeitnehmerInnen-
schutz

Natürlich könnten wir jetzt mit 
unendlich vielen Paragraphen die 
Rechtsgrundlage der ASchG Bege­

hungen darstellen. Wollen wir aber 
nicht. Denn das kann bei Interesse jede/r 

auf ris.bka.gv.at selbst nachlesen. 

Wir möchten lediglich einen kleinen Blick auf den 
Alltag dieser Begehungen werfen und kurz erklären 
warum diese manchmal in unseren Einrichtungen 
stattfinden.

Wie der Name schon verrät ist das ASchG ein Schutz­
gesetz. Es ist also ein Gesetz, das uns Arbeitneh­
merInnen vor Schaden schützen soll. Auch wenn es 
manchmal übertrieben wirkt, hat es absolut seine 
Berechtigung, wenngleich es bestimmt auch noch 
Verbesserungsmöglichkeiten gibt. Damit dieses Ge­
setz auch eingehalten wird, kommt es immer wieder 
zu Kontrollen des Arbeitinspektorates. 

Diese Kontrollen sind zwar selten, können aber bei 
Verstößen große wirtschaftliche Folgen haben – 
sprich Strafzahlungen. Um diesen Strafzahlungen zu 
entgehen, und selbstverständlich auch, weil der Ge­
schäftsführung unsere Gesundheit am Herzen liegt, 
gibt es regelmäßige ASchG Begehungen (nicht nur 
deshalb, sie sind auch im ArbeitnehmerInnenschutz­
gesetz vorgeschrieben). Diese Begehungen werden 
von unserer Sicherheitsfachkraft (kurz SFK) Markus 
Grinschgl, unserer Arbeitsmedizinerin Frau Dr. Sieg­
rid Reich, dem Facility Manager Mario Kristandl, 
dem jeweiligen Leiter oder der Leiterin, sowie einer 
Sicherheitsvertrauensperson und dem Betriebsrat 
abgehalten. 
Dabei werden neben den baulichen Begebenheiten 
und verpflichteten Schutzmaßnahmen in den Gebäu­
den auch Arbeitsunfälle, der Brandschutz, psychi­
sche Belastungen und ob die richtigen Maßnahmen 
für besonders schutzbedürftige Personen (begüns­
tigt Behinderte, schwangere Frauen,…) kontrolliert 
und evaluiert. Dies passiert meist in den Büros der 
Leitungen und heißt nichts anderes als Dokumente 
in Ordner zu kontrollieren und Verbesserungsvor­
schläge zu geben. Am Ende jeder Begehung wird ein 
Begehungsbericht erstellt, welcher die Auflistung 
aller Mängel oder auch nur die Bestätigung dass alles 
passt beinhaltet. Vierteljährlich werden auch ASchG 
Besprechungen mit der Geschäftsführung und der 
Geschäftsleitung abgehalten, um Bericht über die 
derzeitige Situation zu erstatten. 
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Christoph Karl <
> Sabine Krainz

Das Betriebsratsteam ordnet sich neu. Christoph Karl kommt, Sabine Krainz geht. 
Wir bedanken uns sehr herzlich bei Sabine für die langjährige Mitarbeit im Team 

und wünschen ihr bei ihrer neuen Aufgabe als Leiterin der Produktionsschule 
alles erdenklich Gute!
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Einige Impressionen vom Skiausflug am Klippitztörl 
– ein toller Tag mit Traumwetter und perfekten Pistenverhältnissen. 

Skiausflug 2017
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Jubilare 2016

Es freut uns immer wieder, wenn wir langjährigen Kolleginnen und Kollegen
zu ihren beachtlichen Dienstjahren gratulieren dürfen.

Info zum Dienstjubiläum
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Bruno Koch				    10	 Jahre
Tanja Maier				    10	 Jahre
Carmen	Nesshold			   10	 Jahre
Elisabeth Kontschnik			   10	 Jahre
Maria Kanner				    10	 Jahre
Harald Krug, BSc				   10	 Jahre
Mag. Cornelia Pickl			   10	 Jahre
Mag. Monika Szoncso			   10	 Jahre
Elfriede Eisbacher			   10	 Jahre
Herwig	 Tollschein			   10	 Jahre
Mag. Edith Reiterer			   10	 Jahre
Mag. Astrid Kummer			   10	 Jahre
Mag. Michaela Spitzer			   10	 Jahre
			 
Michaela Ilona Fähnrich			   15	 Jahre
Dipl.-Ing. (FH) Mario Eberhart		  15	 Jahre
Rasima Supukovic			   15	 Jahre
Mag. Patrizia Pobernel			   15	 Jahre
Birgit Klug				    15	 Jahre
Christine Langmann			   15	 Jahre
Desislava Königsberger			   15	 Jahre
Waltraud Ebner				    15	 Jahre
Simone Plonner				    15	 Jahre
Claudia	 Suppan				    15	 Jahre
Silvia Saller				    15	 Jahre
Martina	 Nestler				    15	 Jahre
Wilhelmina Jeanne Rink			   15	 Jahre
			 
Othmar	 Stepanek			   20	 Jahre
Smiljana	Suschnig-Sabeder			  20	 Jahre
Doris Kiefer-Leitner, BSc			   20	 Jahre
Martin Samonig, MAS			   20	 Jahre
Renate Schlosser				    20	 Jahre
Karin Gillhofer				    20	 Jahre
Ingrid Ploderer				    20	 Jahre
Elisabeth Strommer			   20	 Jahre
Albert Weber				    20	 Jahre
Kornelia	Kollegger			   20	 Jahre
			 
Stefanie	 Lammer				   25	 Jahre
Roswitha Harz				    25	 Jahre
Christine Schober			   25	 Jahre
Bärbel Höller-Vallant			   25	 Jahre
Hermann Perhab				   25	 Jahre
Michael Kornhäusel			   25	 Jahre
Werner Gratzer				    25	 Jahre
Michaela Pfundner			   25	 Jahre
			 
Elfriede	 Scherübel			   35	 Jahre

Dienstjubiläum 

– haben wir jemanden übersehen?

Das Jubiläumsgeld wird jährlich bei den Weihnachtsfeiern 

überreicht. Ist die Jubilarin oder der Jubilar nicht anwesend, wird ihr/

ihm das Geld persönlich vorbeigebracht oder per Post zu gesendet. 

Leider können sich aufgrund der Datenmenge Fehler einschleichen und 

es kann ein Jubiläum übersehen werden. Falls das der Fall war, bitten wir 

alle betroffenen Personen uns einfach unter office@betriebsrat-lh.at eine 

Nachricht zukommen zu lassen oder uns telefonisch zu kontaktieren. 

Zur Info: beim Jubiläumsgeld werden die Karenzzeiten 

(Babykarenz, Bildungskarenz) nicht mitgerechnet, sehr 

wohl aber die Zeiten des Mutterschutzes. 


