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Regionale Vertreter/-innen des  

Netzwerkes Ă lter werden ï Zukunft habenñ 

WKO Bezirksstelle Rohrbach: Herbert Mairhofer 

 

Auf Leistungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer setzen 

Unsere Gesellschaft wird zunehmend älter. Laut Lissabonziel sollte die 

Erwerbsquote älterer Menschen ab 55 Jahren bis zum Jahr 2010 EU-weit 

auf 50 Prozent ansteigen. Österreich aber auch Oberösterreich hat hier 

noch einiges vor sich, auch wenn der Erwerbsanteil der über 50-Jährigen in 

den letzten Jahren schrittweise angehoben werden konnte. 

 

Mit einem Anteil von ca.  35 Prozent liegen wir noch deutlich unter der  

50-Prozent-Marke. ĂOberºsterreich, unbestritten einer der dynamischsten 

Wirtschaftsräume Europas, und insbesondere das Mühlviertel, wo an allen 

Ecken und Enden qualifizierte Arbeitnehmer fehlen, braucht Konzepte, die 

bewusst auf die Leistungsfªhigkeit ªlterer Arbeitnehmer setzenñ, 

unterstreicht der Obmann der WKO Bezirksstelle, Herbert Mairhofer. Dies 

vor dem Hintergrund der jüngst getroffenen Sozialpartnereinigung, wonach 

der Fachkräftemangel vorrangig über das im Inland verfügbare 

Arbeitskräftepotenzial abgedeckt werden soll. 

 

Ältere Arbeitnehmer als unverzichtbares Arbeitskräftepotenzial 

Die WKO vertritt in Oberösterreich 22.000 Arbeitgeberbetriebe, die nur 

dann erfolgreich wirtschaften und damit unseren Wohlstand sichern 

können, wenn die entsprechend qualifizierten Mitarbeiter in ausreichender 

Zahl zur Verfügung stehen. Dies gilt für die vielen mittelständischen 

Betriebe genauso wie f¿r unsere industriellen ĂFlaggschiffeñ. Ă lteren 

Arbeitnehmern wird hier zukünftig eine besonders wichtige Rolle 

zukommen ð sie werden mehr und mehr zu einem unverzichtbaren 

Arbeitskräftepotenzial, das von den Betrieben gen¿tzt werden mussñ, ist 

Mairhofer überzeugt.  

 

Wanderausstellung soll sensibilisieren 

Die Wanderausstellung, die bis 30. Juni in der WKO Rohrbach zu sehen 

ist, soll darauf hinweisen, dass die längere Beschäftigung älterer 

Arbeitnehmer aus gesellschaftspolitischen und wirtschaftlichen Gründen 

notwendig und möglich ist und dass es dazu auch keine Alternative gibt. 

ĂGelingt es uns, diese Hausaufgaben zu machen, kann es tatsächlich zu 



einer Win-win-Situation kommen: Auf der einen Seite gesunde und 

zufriedene ältere Mitarbeiter, die sich gebraucht und geschätzt wissen, auf 

der anderen Seite Betriebe, für die ältere Arbeitnehmer keine Belastung, 

sondern ein Erfolgsfaktor sindñ, so Mairhofer, der überzeugt ist, dass die 

Wanderausstellung die Thematik ĂBewªltigung und Herausforderung des 

demografischen Wandelsñ entsprechend sensibilisieren kann.  

 

WKO Bezirksstelle Rohrbach: Mag. Klaus Grad 

 

Weiterbildung, Gesundheit und Führungsverhalten 

Für Oberösterreich und die oö. Sozialpartner war nach dem erfolgreichen 

Abschluss des WAGE-Projektes klar, dass Thema Ältere auch weiterhin 

offensiv besetzen zu müssen. Aufgebaut werden soll auch in Zukunft auf 

den Erfahrungen aus dem WAGE-Projekt ð alternsgerechte Maßnahmen 

in den Bereichen Weiterbildung, Gesundheit und Führungsverhalten 

werden in vielen Betrieben bereits tagtäglich gelebt.  

 

Lust aufs Lernen in jeder Phase des Arbeitslebens  

Beim Thema Weiterbildung muss es darum gehen, den Arbeitnehmern in 

jeder Phase des Arbeitslebens Lust aufs Lernen zu machen. Die Betriebe 

müssen sich auf der anderen Seite darum bemühen, die Weiterbildung 

lebensphasengerecht zu gestalten, um Qualifikationsdefiziten älterer 

Arbeitnehmer entgegenzuwirken. Dass die entsprechenden Konzepte für 

20-Jährige anders aussehen müssen als für 50-Jährige, liegt auf der Hand. 

ĂWir erleben, dass ältere Mitarbeiter häufig auf einen ganz bestimmten 

Bereich spezialisiert sind, mit der Konsequenz, dass ihr Kenntnisstand 

einseitig wirkt und sie das Lernen ,verlernenóñ, so Grad.  

 

Beim Thema Gesundheit soll durch Kooperationen mit den Sozial-

versicherungsträgern die Beschäftigungs- und Leistungsfähigkeit der 

Beschäftigten auf unterschiedlichen Ebenen gefördert werden. So ist etwa 

die OÖGKK ein kompetenter Ansprechpartner, wenn es um die Einführung 

gesundheitsfördernder Maßnahmen in Betrieben geht. Sie berät und 

unterstützt bei Fragen im Zusammenhang mit Bewegungsprogrammen, 

Stressmanagement und Ernährungsthemen. Betriebliche Gesundheits-

förderung führt zu einer Senkung der Krankenstände, erhöht die Motivation 

der Älteren, verringert die Mitarbeiterfluktuation und steigert die 

Produktivität. 



Im Führungsverhalten der Unternehmen ist zu beachten, dass die über  

45-jährigen zur stärksten Gruppe in den Betrieben heranwachsen. 

Personalisten und Führungskräfte sind angehalten, das Thema 

ĂAgemanagementñ in ihre Personalstrategien miteinzubauen. Dabei geht es 

vornehmlich um das Thema Wertschätzung im Umgang mit älteren 

Mitarbeitern.  

 

Ganzheitlichkeit alternsgerechter Maßnahmen 

Einig sind sich Experten, was die Ganzheitlichkeit alternsgerechter 

Maßnahmen betrifft. Bereits in jungen Jahren müssen die 

Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz in den Bereichen Gesundheit, 

Arbeitszeit und Qualifikation so ausgerichtet sein, dass Mitarbeiter auch mit 

55 oder 60 Jahren noch leistungsfähig und produktiv sind. Kein Betrieb wird 

es sich in Zukunft leisten können, dass seine besten Leute zu früh in den 

Ruhestand gehen. Umso dringender der Appell an die Unternehmer Ăin die 

Zukunft zu investieren und nicht auf das große Potenzial älterer Mitarbeiter 

zu vergessenñ. 

 



 

AK-Bezirksstelle Rohrbach: Manfred Riepl, MAS 

 

Bereits 2010 wird die größte Gruppe der Beschäftigten am oberösterreichischen 

Arbeitsmarkt zwischen 40 und 49 Jahre alt sein. Zehn Jahre später sind bereits 29 Prozent 

der erwerbsfähigen Oberösterreicherinnen und Oberösterreicher älter als 50 Jahre. 

Umgekehrt proportional dazu verhält sich der Anteil der Arbeitnehmer/-innen unter 30, der 

sich bei rund 23 Prozent einpendeln wird ï Tendenz eher sinkend.  Diese Entwicklung macht 

auch vor dem Bezirk Rohrbach nicht halt.  

 

Analog zu Oberösterreich verändert sich auch im Arbeitsmarktbezirk Rohrbach die 

altersmªÇige Zusammensetzung der Erwerbsbevºlkerung. ĂDie Gründe sindñ, so Manfred 

Riepl Ăin der steigenden Lebenserwartung der Menschen, in den rückläufigen 

Geburtenzahlen, in den längeren Ausbildungswegen der jungen Menschen und letztendlich 

auch in der Anhebung des Pensionsalters zu suchen.ñ 

 

Wie das nachfolgende Diagramm zeigt, haben die angesprochenen Gründe auch im Bezirk 

Rohrbach zu einer ungünstigen Entwicklung der Altersstruktur der unselbständig 

Beschäftigten geführt. 

 

Quelle: AK-Mitgliederdatenbank (unselbständig Beschäftigte inkl. Lehrlinge und geringfügig Beschäftigte, ohne  Beamte/-innen); 
AK-Berechnungen 

 

Altersverteilung der unselbständig Beschäftigten 

im Arbeitsmarktbezirk Rohrbach
(Stand: Jänner 2008)
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ĂWas auf den ersten Blick wie eine ideale altersmªÇige Zusammensetzung der 

unselbständig Beschäftigten aussieht, kann in Zukunft für viele Betriebe bei gleich bleibender 

Personalpolitik zur Falle werdenñ, so AK-Bezirkstellenleiter Riepl. 

Wie die Grafik zeigt, sind mehr als die Hälfte der unselbständig beschäftigten Rohrbacher/-

innen zwischen 30 und 49 Jahre alt, während rund 34 Prozent jünger als 30 Jahre und 

lediglich etwas über 15 Prozent älter als 50 Jahre sind. Schon jetzt ist absehbar, dass in 

zehn Jahren ein großer Anteil der unselbständig Beschäftigten im Arbeitsmarktbezirk 

Rohrbach, die heute im mittleren Alter sind, dann zur Altersgruppe 50+ gehören werden. 

 

Die größten Wirtschaftsbereiche in Bezug auf die Beschäftigten sind im Arbeitsmarktbezirk 

Rohrbach die ĂNahrungsmittel-, Getrªnkeerzeugungñ, die ĂHerstellung v. Mºbeln, Schmuck, 

Musik-, Sport- u. Spielwaren, Recyclingñ, das ĂBauwesenñ, der ĂHandel, Reparatur v. KFZ u. 

Gebrauchsg¿ternñ, das ĂBeherbergungs- u. Gaststªttenwesenñ, die Ă¥ffentl. Verwaltung, 

Sicherheit, Sozialversicherungñ, sowie das ĂGesundheits-, Veterinär- u. Sozialwesenñ. 

 
Quelle: AK-Mitgliederdatenbank (unselbständig Beschäftigte inkl. Lehrlinge und geringfügig Beschäftigte, ohne  Beamte/-innen); 
AK-Berechnungen 

 

Aus der Grafik lässt sich ablesen, dass die Altersverteilung in den einzelnen 

Wirtschaftsbereichen stark variiert: Der ĂHandel, Reparatur v. KFZ u. Gebrauchsg¿ternñ, das 

ĂBauwesenñ und das ĂBeherbergungs- u. Gaststªttenwesenñ setzen beispielsweise mit 

einem rund 40 bis 43 %igen Anteil an unter 30-Jährigen, stärker als die anderen 

Wirtschaftsbereiche auf junge Mitarbeiter/-innen. 

Altersverteilung in den großen Branchen des Arbeitsmarktbezirkes Rohrbach 
(Stand: Jänner 2008)
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Im Gegensatz dazu fªllt in den Bereichen Ă¥ffentliche Verwaltung, Sicherheit, 

Sozialversicherungñ und ĂGesundheits-, Veterinär- und Sozialwesenñ der Anteil der unter  

30-Jährigen mit 12,5 Prozent bzw. 15,1 Prozent doch deutlich geringer aus.  

Allen in der Grafik dargestellten Branchen ist gemeinsam, dass sie einen geringen Anteil 

älterer Arbeitnehmer/-innen haben. Der Anteil der Beschäftigten 55+ bewegt sich zwischen 

niedrigen 3,9 Prozent im ĂHandel, Reparatur v. KFZ u. Gebrauchsg¿ternñ und 12,7 Prozent 

im Bereich ĂGesundheits-, Veterinär- u. Sozialwesenñ.  

 

Die unausgewogene altersmäßige Verteilung ist vor allem auf zwei Gründe zurückzuführen: 

 

1. In vielen Betrieben sind ältere Arbeitnehmer/-innen im Rahmen von betrieblichen 

Reorganisationen in die Frühpension bzw. Altersteilzeit geschickt und nur teilweise 

wieder durch junge Arbeitnehmer/-innen ersetzt worden.  

2. In manchen Branchen ist auf Grund der Arbeitsbedingungen (körperliche 

Belastungen, ungünstige Arbeitszeiten) ein Älter-Werden sehr schwierig.  

  

ĂDie groÇe Frage wird in allen Branchen sein, wie die Arbeitsbedingungen gestaltet werden 

können, damit die Arbeitnehmer/-innen in ihren Berufen bzw. Tätigkeiten lange gesund, 

motiviert und produktiv bleiben kºnnenñ, so der AK-Bezirksstellenleiter Manfred Riepl. 

 

Das ĂModell des Leistungssprintsñ ï kein Vorbild! 

Besorgt äußert sich der AK-Bezirksstellenleiter darüber, Ădass Betriebe derzeit so organisiert 

sind, dass sie fast ausschließlich den Bedürfnissen und Anforderungen der Altersgruppe 

zwischen 25 und 45 Jahre entsprechen.ñ Weiterbildung und Aufstiegsmöglichkeiten enden 

mit 45, das hohe Arbeitstempo, die Arbeitsorganisation oder die Arbeitszeiten sind auf 

Jüngere zugeschnitten. Das Konzept dahinter ist das ĂModell des Leistungssprintsñ. 

Bis 50 Jahre über die eigenen Grenzen gehen, dann möglichst schnell in den wohlverdienten 

Ruhestand oder als ĂProblemfallñ auf dem Arbeitsmarkt. In vielen Produktions- und 

Dienstleistungsbranchen ist das deutlich erkennbar. 

 

Das Ende des ĂLeistungssprintsñ ist angesagt 

Das Fazit für den AK-Bezirkstellenleiter lautet: ĂAngesichts des demografischen Wandels 

und der daraus resultierenden Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt, müssen sich 

Arbeitsbedingungen und Personalpolitik ändern, sonst wird die Entwicklung sowohl auf 

Kosten der Mitarbeiter/-innen (z.B.: Personalmangel, Krankenstände, mehr Druck auf Ältere, 

Konflikte, ...) gehen, als auch der Wettbewerbsfähigkeit der Betriebe schaden (z.B.: veraltete 

Qualifikationen, fehlende Innovationen .....).ñ 



Internorm Bauelemente GmbH: Personalleiter Mag. Johannes Broucek 
 
 

ĂNachstehend mºchte ich in Kurzform zu den Aktivitªten, betreffend ªlterer Arbeitnehmer/-

innen bei Internorm, Stellung nehmen: 

 

Ausgangspunkt  

ĂDas Vorzeigewerk ĂInternorm Sarleinsbach" hat sich bereits 2002 mit dem Thema Ă45+" in 

einem internen Projekt auseinander gesetzt. 

Altersstruktur  

Das Durchschnittsalter der 600 beschäftigten Mitarbeiter/-innen beträgt 36 Jahre.  

Davon sind: 130 über 46 Jahre 

 63 über 50 Jahre 

 11 über 55 Jahre 

¦ber alle Werke von Internorm ist die Altersverteilung ªhnlichñ, informiert Johannes Broucek. 

 

Umgesetzte Aktivitäten 

o Bewertung der Arbeitsplätze nach körperlicher und geistiger Beanspruchung 

o Zweischicht- oder Tagschichtarbeitsplätze bevorzugt mit älteren MA besetzen  

o Entwicklung neuer Arbeitszeitmodelle (z. B. Nachtschicht ganzjährig, nur 4 Tage zu 

arbeiten statt bisher 5)  

o Dauernachtschicht wird angeboten (nehmen v. a. jüngere MA in Anspruch), das 

kommt älteren MA zu Gute, einige brauchen daher weniger Nachtschichten arbeiten  

o Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung (Vakuumsaugkräne, in Hebegeräte in großer 

Zahl investiert, um Hebe- und Tragetätigkeiten zu minimieren). 

o Rückenschule: wie hebe ich richtig (je älter desto wichtiger) 

o Umwandeln von monetären Ansprüchen in Zeitguthaben (mehr Freizeit und 

Erholungsphasen: für ältere Mitarbeiter/-innen zählt oft Freizeit mehr als Geld) 

o Gesundheitsprävention: gute arbeitsmedizinische Betreuung, Impfaktionen, Sport- 

und Freizeitaktivitäten für die Mitarbeiter/-innen organisieren 

o Spezielle Ergo-Drehstühle im Angestelltenbereich 

o Salatbuffet in der Kantine in Traun 



Weitere Aktivitäten (an anderen Standorten bzw. in Planung) 

o Ausweiten der guten Erfahrungen in Sarleinsbach auf andere Standorte bei Internorm 

o Teilzeitmodelle gegen Berufsende bzw. als Jahres-Blockarbeitsmodell 

o Gesundbleiben durch Seminare und Referate (z.B. "body coaching") 

o Noch bessere Modernisierung der Fertigungsabläufe (schwere Arbeiten erleichtern, 

leichtere Materialien einsetzen), z.B. in Traun 

o Fördern von positiven psychischen Arbeitsbedingungen: 

 wertschätzender Umgang mit den Mitarbeiter/-innen, gesund Führen, Vertrauen und 

 Respekt, Offenheit und Ehrlichkeit als Werte, etc. -> das nimmt oft den Druck von 

 den Mitarbeiter/-innen, entlastet sie und bindet sie emotional. 

o Organisierte Wissensvermittlung von älteren, erfahrenen Mitarbeiter/-innen an junge 

Mitarbeiter/-innen u. v. a. m. 

 
 
 

Röchling Leripa Papertech GmbH & Co KG: Betriebsratsvorsitzender für 

Arbeiter/-innen  ï  Manfred Neißl 

 

ĂRºchling Leripa Papertech ist ein Unternehmen mit 158 Arbeitern/-innen und  

60 Angestellten. Bei den Arbeitern/-innen sind 144 Männer und 14 Frauen beschäftigt.  Im 

Bereich der Arbeiter/-innen liegt das Durchschnittsalter für Frauen bei 42,7 Jahre und bei 

Männern  bei 36,9 Jahren. Auch Leripa ist derzeit und wird in Zukunft von der 

Herausforderung Ă lter werden ï Zukunft habenñ betroffen sein. 

In unserem Betrieb sind bereits einige Maßnamen zur Gesundheitsförderung und zur 

Steigerung der Qualifikation von Mitarbeitern/-innen umgesetzt worden, so z. B.  der 

Obstkorb für alle Kolleginnen und Kollegen. Bezüglich der Steigerung der Qualifikation der 

Mitarbeiter/-innen,  wurden in letzter Zeit EDV Kurse angeboten. Weitere Kurse sind nach 

einer Bedarfserhebung abteilungsspezifisch in Planung. 

Motivierte Arbeitnehmer/-innen zu haben, das sollte das oberste Ziel eines jeden 

Unternehmens sein. Weiters sind Information und Kommunikation sehr wichtige Punkte. 

Alle Mitarbeiter/-innen, die genug Informationen bekommen, erfahren damit auch die nötige 

Wertschªtzung. Statistiken zu Folge, entstehen bis zu 60% der Krankheiten im ĂKopfñ, da 

kann man nur erahnen, wie viel Potential in zufriedenen, gesunden und motivierten 

Mitarbeiter/-innen stecktñ, so der Betriebsratsvorsitzende Neißl. 

 

Bei Leripa wird ab Juni mit neuen Arbeitsmedizinern/-innen (AMD) zusammengearbeitet. 

ĂWir erwarten uns vom AMD eine Zusammenarbeit, die in die Richtung Ă lter werden ï 

Zukunft habenñ gehen wirdñ, erklªrt Manfred NeiÇl. 



Arbeitnehmer/-innen zu entlasten und die Arbeitsbedingungen für alle so erträglich wie 

möglich zu gestalten, ist das Ziel. Dafür sind Arbeitsplätze zu evaluieren und 

gesundheitsfördernde Maßnahmen zu organisieren, wie  

o Richtiges Heben 

o Entlastung der Wirbelsäule  

o Ernährungsberatung  

o ergonomische Arbeitsplätze, etc... 

 

Nicht nur die körperlichen, sondern auch die psychischen Belastungen bedürfen großer 

Aufmerksamkeit, die behandelt werden sollten, wie 

o Stressmanagement  

o Burnout  

 

Gesundes Führen, Schulungen für Führungskräfte, als Unterstützung im alltäglichen 

Miteinander sind schon fix eingeplant. 

 

ĂBei all diesen Punkten, ist natürlich die volle Unterstützung der Geschäftsleitung 

erforderlich. Ich als Betriebsrat wünsche mir, das alles getan wird, um auch in Zukunft fitte,  

motivierte, zufriedene und vor allem gesunde Kolleginnen  und Kollegen  bei Leripa zu 

habenñ, so abschließend Neißl. 

 

 

Erika Rippatha diplômée 

Netzwerk Ă lter werden ï Zukunft habenñ, AK-OÖ 
 

Mehr Wertschätzung für ältere Beschäftigte 

Das Netzwerk Ă lter werden ï Zukunft habenñ hat sich zum Ziel gesetzt, die Betriebe und 

Belegschaften auf die demografische Entwicklung aufmerksam zu machen. Die 

Netzwerkpartner bieten Hilfestellung, Bildungsangebote und Beratung an. Die Lösungen sind 

vielfältig und müssen in jedem Betrieb entwickelt werden. Es gibt kein allgemeines Muster 

und keine Patentrezepte, aber verschieden Methoden und Herangehensweisen. Hierbei 

können die Netzwerkpartner Hilfestellung bieten. 

 

ĂUnser Ziel ist eine Neudefinition der Rolle ªlterer Arbeitskrªfteñ, betont Rippatha. ĂWir 

brauchen schnellstens ein Umdenken in der Besetzung traditionell geprägter Altersrollen im 

Arbeitslebenñ. Es gilt, mit Vorurteilen aufzuräumen und Arbeitgebern/-innen die Stärke der 

Ressource Ă ltere/-r Arbeitnehmer/-inñ zu vermitteln und die Vorteile von altersmäßig gut 



gemischten Beschäftigtenstrukturen aufzuzeigen. Die älter werdenden Beschäftigten 

wiederum sind mit entsprechenden Maßnahmen im Bereich Gesundheit, Motivation, 

Weiterbildung und Arbeitsorganisation entsprechend zu begleiten, damit sie auch gut älter 

werden können am jeweiligen Arbeitsplatz. 

 

Gemeinsam handeln, jeder in seiner Verantwortung 

Das Netzwerk Ă lter werden - Zukunft habenñ versteht sich als Instrument bei der 

Entwicklung zu Ădemografiefestenñ Unternehmen zu unterstützen, als Plattform für 

Information und Knowhow Transfer und als Impulsgeber für weitere Projekte und die 

Umsetzung von Maßnahmen in den Betrieben. Darüber hinaus geht es darum, gemeinsame 

Strategien für die Realisierung einer alter(n)sgerechten Arbeitswelt zu entwickeln und diese 

als Aktionsprogramm für die Beschäftigung Älterer auch auf der politischen Ebene zu 

verankern. 

 

Angebote der Netzwerkpartner/-innen Ă lter werden ï Zukunft habenñ 

 Ausbildungsseminare (betriebliche Gesundheitsförderung, Seminare für Zielgruppen 

z.B. Betriebsräte/-innen, Personalisten/-innen usw.) 

 Beratungsmodelle für Betriebe (produktions- und Dienstleistungsbetriebe, KMU, 

öffentliche Betriebe) 

 Bildungsangebote für Beschäftigte und Führungskräfte 

 Angebote für Schulen (Dialog mit älteren Arbeitnehmern/-innen) 

 Workshops in Betrieben (Art@Work, Betriebsräte/-innen-Werkstätte, ...) 

 Arbeitsbewältigungscoachings für Beschäftigte in Betrieben 

 

Netzwerkmanagement: Dr.in Edith Konrad, Tel: 0043-732/6906-2449 oder 

projektbuero@akooe.at 

 

Die Netzwerkpartner/-innen des Netzwerkes Ă lter werden - Zukunft habenñ sind: 

AK OÖ, AMS OÖ, AUVA, BFI OÖ, Clusterland OÖ GmbH/Netzwerk Humanressourcen,  

E-Werk-Wels AG, OÖ GKK, IV OÖ, Land OÖ, ÖGB OÖ, ORF OÖ, Regionalmanagement 

OÖ, PGA, SORA ï Institute for Social Research and Analysis, Team 7 ï Natürlich Wohnen 

GmbH, WIFI OÖ, WK OÖ  

 
Dieses Projekt wird im Rahmen des Programms ñRegionalen Wettbewerbsfªhigkeit 

OÖ 2007-2013ñ aus Mitteln des EFRE (Europªischer Fonds für Regionale Entwicklung) 

sowie aus Landesmitteln gefördert. 

mailto:projektbuero@akooe.at

