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Executive Summary 
Dem Arbeitskräftemangel in Osttirol begegnen 

Ländliche Regionen sind zunehmend von Arbeitskräfte- bzw. Fachkräftemangel betroffen. Die 
Zahl der Erwerbstätigen wird sinken. Außerdem ändert sich deren Zusammensetzung: Erwerbs-
tätige werden älter und haben eine formal höhere Bildung, die Zahl der Personen mit Lehre wird 
abnehmen. Um die Anzahl der Arbeitskräfte aufrecht zu erhalten, müssen neue Quellen er-
schlossen werden: Personen in Teilzeit-Verhältnissen, Ältere mit Arbeitswunsch, Jüngere in Aus-
bildung sowie qualifizierte Zuziehende und Wegziehende könnten vermehrt angesprochen wer-
den. Die Studie gibt Auskunft über den Status Quo und schlägt (ergänzende) Maßnahmen für 
Osttirol vor. 

Zunächst werden in dieser Studie die bedeutendsten Ergebnisse von 33 aktuellen Studien zum 
Thema Arbeitskräftemangel im ländlichen Raum wiedergegeben. Es hat sich gezeigt, dass diese 
Herausforderung eine gesamteuropäische ist. Die Konkurrenz zwischen den Regionen um Ar-
beitskräfte wird zunehmen. Um dem Rückgang der Arbeitskräfte durch den demographischen 
Wandel entgegen zu wirken, kann man entweder das endogene Potenzial nutzen (damit sind 
Personen gemeint, die bereits in der Region sind, wie z.B. Frauen in Teilzeit, ältere Erwerbstätige 
oder Pendler:innen) oder man versucht, exogene Quellen zu mobilisieren (z.B. Zuzügler:innen 
oder Rückkehrer:innen).  

Die Studien haben gezeigt, dass in vielen Personengruppen noch spezifische Mobilisierungspo-
tenziale stecken.  So ist das Arbeitskraft-Potenzial von Frauen aktuell noch nicht vollumfassend 
ausgeschöpft. Eine klare Empfehlung lässt sich hier hinsichtlich der Verbesserung der Arbeits-
markt-Bedingungen für Frauen in ländlichen Räumen aussprechen, um die Schaffung gleich-
wertiger Lebensverhältnisse auch auf die Geschlechter auszudehnen – etwa bei der Entlastung 
der Care-Arbeit (etwa Hausarbeit, Betreuung von Kindern und/oder Pflege von Angehörigen).   

Auch in der Personengruppe der Älteren scheint ein größeres Aktivierungspotenzial zu liegen, 
welches vor allem durch eine Förderung des Erhalts der Beschäftigungsfähigkeit, durch flexible 
Regeln zum Eintritt in den Ruhestand mit entsprechenden Arbeitsanreizen sowie flexible Ar-
beitszeitmodelle und an das Alter angepasste Tätigkeiten in den Betrieben unterstützt werden 
kann. Es ist jedenfalls zu beachten, dass Ältere schon früh, nämlich bereits während sie noch 
einer Arbeit nachgehen, angesprochen werden müssen.  

Ein großes Potenzial wird bei den Zuzügler:innen gesehen, wobei hier nach den Studien nicht 
das Gehalt der ausschlaggebendste Aspekt ist, sondern eher ein gutes Lebensumfeld, leistbares 
Wohnen sowie ein familiengerechter Arbeitsplatz. Gerade Personen aus urbanen Räumen wün-
schen sich außerdem eine flexible alternative Mobilität und alternative Wohnformen. Hier zeigt 
sich jedenfalls, dass eine Zusammenarbeit zwischen Wirtschaft und Regionalentwicklung in Zu-
kuft unabdingbar wird.  

Auf Basis der Ergebnisse aus den Studien wurden darüber hinaus 21 Maßnahmen zur Eindäm-
mung des Arbeitskräftemangels in ländlichen Räumen herausgearbeitet (siehe Seiten 11-13). 
Diese können auch anderen Regionen als Ausgangspunkt für ihr zukünftiges Arbeitsmarkt-Ma-
nagement dienen.  

Mit Blick auf die Analyse des Osttiroler Arbeitsmarktes im Vergleich zu Österreich bzw. den Nach-
barbezirken Osttirols kann die aufgestellte These, dass sich Osttirol ähnlich entwickelt bzw. ei-
nen ähnlichen Status Quo am Arbeitsmarkt aufweist, bestätigt werden. Damit ist es auch zuläs-
sig, die in den Studien vorgebrachten Maßnahmen zur Arbeitskräftemobilisierung auf Osttirol 



 
 

umzulegen. Große Potenziale stecken in der Mobilisierung von Frauen in der Teilzeit, von älteren 
Frauen (vor allem durch die Anhebung des Pensionsantrittsalters), von pendelnden Männern 
sowie in geringerem Ausmaß von pendelnden Frauen und älteren Männern. Je nach Branche 
sind andere Zielgruppen von Relevanz. Auf diese Unterschiede muss bei der Mobilisierung ge-
achtet werden. Insgesamt konnten aus der Analyse weitere bedeutende Erkenntnisse gewon-
nen werden, die für die Ableitung der Maßnahmen von Relevanz waren.  

Neben der Datenanalyse wurde der Status Quo der gesetzten Maßnahmen analysiert. Es hat sich 
gezeigt, dass in Osttirol bereits viele Projekte und Maßnahmen ergriffen wurden, welche sich mit 
den Empfehlungen aus der Literatur decken bzw. welche die Entwicklungen, die beobachtbar 
sind, gut abdecken. Weitere ergänzende Maßnahmen werden allerdings als sinnvoll empfun-
den. Dies betrifft vor allem ein aktives Zuzugsmanagement, das in Osttirol noch gänzlich fehlt, 
wie auch eine verstärkte Kooperation zwischen Wirtschaft und Regionalentwicklung. Diese Er-
gebnisse decken sich auch mit den zehn durchgeführten Interviews mit Personalleiter:innen 
und Interessensvertreter:innen.  

Aus den Ergebnissen der durchgeführten empirischen Methoden wurden abschließend Maß-
nahmen für die Region Osttirol abgeleitet und mit einem Kreis von Unternehmens- und Interes-
sensvertreter:innen diskutiert. Die Maßnahmen wurden in dieser Diskussion auf die Region Ost-
tirol zugeschnitten und gegebenenfalls gestrichen, wenn sie nicht regional umsetzbar erschie-
nen. So sind insgesamt 24 Maßnahmen für die Arbeits- und Wirtschaftsregion Osttirol zu 
folgenden Themen definiert worden:  

§ Erhalt und Anpassung bestehender Maßnahmen 
§ Maßnahmen zur Aktivierung von endogenem Arbeitskraftpotenzial und zur Mitarbei-

ter:innen-Bindung 
§ Maßnahmen zur Qualifikationssicherung  
§ Maßnahmen zum Erhalt und zur Schaffung eines guten Arbeitsumfelds 
§ Maßnahmen zur Anwerbung von Zuzügler:innen 
§ Querschnittsmaßnahmen 

Für vier der obengenannten Themenfelder wurden außerdem Good-Practice-Beispiele aus Ös-
terreich und darüber hinaus recherchiert. Diese insgesamt 12 Beispiele finden sich ebenso in 
der Maßnahmenliste.  Diese Liste ist auf den Seiten 45-62 dieser Studie nachzulesen. 

Der Umfang der Maßnahmen zeigt: Allein lassen sich die Herausforderungen am Arbeitsmarkt in 
ländlichen Räumen nicht mehr stemmen. Es braucht eine breite Allianz der Willigen, um gezielte 
und langanhaltende Maßnahmen umzusetzen und damit die Region weiterhin attraktiv für Un-
ternehmen und Arbeitnehmer:innen zu halten. Dabei muss der Blick auch über die aktuelle För-
derperiode hinaus gerichtet sein und die Verstetigung über ebendiese schon bei der Umsetzung 
mitgedacht werden. Mit dieser Studie ist dazu das erste Fundament gelegt. 
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Der Arbeitskräftemangel in Österreich. Ein wachsendes Problem 

Der Arbeitsmarkt ländlicher Räume ist aktuell von weitreichenden Veränderungsprozessen ge-
prägt. Dies betrifft insbesondere den Rückgang der Arbeitskräftezahlen in den Regionen - eine 
Erhebung des WIFO aus dem Jahr 2022 geht von einem Rückgang der Erwerbsbevölkerung in 
Österreich bis 2040 von 5% aus (WIFO 2022: 13). Zwar ist diese negative Entwicklung sowohl in 
Städten als auch in ländlichen Räumen erkennbar. Gerade in letzteren schlägt der Effekt durch 
den fortgeschrittenen demographischen Wandel, geringeren Wanderungsgewinnen, regionale 
Arbeitsmarktbedingungen sowie die Berufs- und Betriebsgrößenstruktur jedoch stärker durch 
(Buch et al. 2024: 327 und Land Tirol 2022: 13). Der Rückgang des Arbeitskraftpotenzials wird sich 
dabei vor allem auf Bereiche konzentrieren, die von hoher Beschäftigungsdynamik, hohem Er-
satzbedarf durch Erwerbsaustritte oder von einer geringen Zahl an Berufseintritten gekenn-
zeichnet sind. "Dazu zählen etwa technisch-gewerbliche Berufe auf mittlerem Qualifikationsni-
veau (Lehre), qualifizierte Gesundheits- und Pflegeberufe oder gehobene technische Tätigkeits-
bereiche". (WIFO 2022: 14). Bereits heute (im Jahr 2024) scheinen sich die Vorzeichen des bevor-
stehenden Arbeitskräftemangels deutlich niederzuschlagen. So "erreichte die Zahl der vakanten 
Stellen in Österreich auch im Jahresdurchschnitt 2023 mit insgesamt 206 400 Stellen den zweit-
höchsten Wert seit Beginn der Zeitreihe [Anm.: seit 2014]"(Statistik Austria 2024: 3). Es zeigt sich, 
dass es bereits in vielen „Branchen, insbesondere im Tourismus, aber auch in der Produktion 
und im Gesundheitswesen, einen Arbeitskräftemangel gibt und Produktionseinbußen durch 
Personalmangel bereits verbreitet sind“ (Arbeit plus 2024: 1). Trotz der wirtschaftlichen Rezes-
sion seit 2022 kann beobachtet werden, dass dieser Trend anhält – Strategien der Mitarbeiter:in-
nen-Bindung in den einzelnen Betrieben zeigen dies deutlich auf. Der Erschließung von nicht 
(voll) genutzten Erwerbspotenzialen am Arbeitsmarkt kommt damit eine wachsende Bedeu-
tung zu (WIFO 2022: 14). Potenzielle Quellen für Mobilisierungsstrategien werden in der Literatur 
vor allem bei Arbeitslosen, der Erhöhung der Erwerbsquoten (etwa bei Frauen, Älteren und Aus-
zubildenden), dem Abbau von Teilzeit-Beschäftigungen oder dem Halten potenzieller Wegzie-
henden gesehen. Diese Gruppen werden auch als endogene Potenziale zusammengefasst. Als 
exogene Potenziale gelten hingegen qualifizierte Zuziehende aus dem In- und Ausland (z.B. 
Land Tirol 2022, WIFO 2022, Glöckner 2023 oder Perspektive Land 2019). 

Allerdings wird sich laut Fortschreibungen nicht nur die Zahl der verfügbaren Arbeitskräfte än-
dern. Auch die Zusammensetzung der Erwerbspersonen unterliegt einem deutlichen Wandel. 
So wird sowohl eine Abnahme der Lehrlinge als auch eine Zunahme von Akademiker:innen und 
Personen mit AHS/BHS-Matura prognostiziert (WIFO 2022: 125). Gleichzeit ändern sich die ge-
forderten Kompetenzen am Arbeitsmarkt kontinuierlich, etwa durch ökologische Transforma-
tion der Wirtschaft oder die fortschreitende Digitalisierung (Land Tirol 2022: 13). Es gilt demnach 
auch, sich regional an die wachsenden Veränderungen der Kompetenz-Anforderungen anzu-
passen (Land Salzburg 2023: 10). 

Der Rückgang und Wandel des Arbeitskraftpotenzials ist dabei keineswegs ein österreichisches 
Spezifikum. So existieren auch in anderen Staaten umfangreiche Analysen und Maßnahmenka-
taloge, um dem Fachkräftemangel bzw. Arbeitskraftmangel zu begegnen, etwa in der Schweiz 
(vgl. Institut für Finanzdienstleistungen Zug 2019) oder in Deutschland (vgl. Robert Bosch Stif-
tung 2024). Die Mutmaßung liegt daher nahe, dass der Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskräfte 
nicht nur zwischen den Regionen, sondern auch zwischen den einzelnen EU-Staaten in Zukunft 
deutlich steigen wird. 



2 
 

Wenngleich die obengenannten Dynamiken in ländlichen Räumen aktuell verstärkt auftreten, 
ist jedoch darauf hinzuweisen, dass sich die Auswirkungen und Entwicklungen von Region zu 
Region unterscheiden und von regionalen Eigenheiten abhängig sind. Durch die große Vielfalt 
wirtschaftlicher, sozialer und politischer Strukturen in den Regionen sind daher allgemeine Aus-
sagen und eine einheitliche Ableitung von Maßnahmen nicht zielführend (Robert Bosch Stiftung 
2024: 6). Konzepte, wie sie beispielsweise in den Ländern Tirol (2022) und Salzburg (2023) vor-
kommen, können dementsprechend zwar als Leitlinie gesehen werden, sind aber als alleinige 
Grundlage unzureichend. Damit wird eine Analyse der Dynamiken des regionalen Arbeitsmark-
tes zur essenziellen Vorleistung für eine adäquate Ableitung geeigneter Maßnahmen.  

Ein solcher Prozess wurde im Sommer 2024 durch die INNOS GmbH angestoßen. Mittels einer 
umfangreichen Auseinandersetzung mit aktueller Fachliteratur, durch eine breite Analyse vor-
handener Arbeitsmarkt-Daten, mithilfe von Interviews mit regionalen Personalverantwortlichen 
und Interessensvertretungen sowie durch eine gemeinsame Bewertung gesetzter Maßnahmen 
konnten umfangreiche Einblicke in die österreichische und insbesondere in die Arbeits- und 
Wirtschaftsregion Osttirol erlangt werden (für den Prozessablauf siehe Abb. 1). Die vorliegende 
Studie stellt die Ergebnisse dieses Prozesses dar. Es richtet sich an alle regionalen und lokalen 
Akteur:innen innerhalb und außerhalb der Region. 

Abb. 1: Prozessablauf der Studie, Symbole: Flaticon 



Arbeitsmarkt ländlicher
Räume im Umbruch
Ein Blick auf aktuelle Studien 
und Konzepte
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Zum Thema Arbeitskräfte- bzw. Fachkräftemangel wurden in den letzten Jahren zahlreiche neue 
Publikationen veröffentlicht. Dies zeigt deutlich, dass diese Herausforderung ein dringliches 
Thema der (ländlichen) Regionalentwicklung darstellt. Auf Basis von 33 aktuellen Studien und 
Konzepten zu dieser Thematik wurden beobachtete Entwicklungen am Arbeitsmarkt mit Fokus 
auf die bereits benannten Gruppen mit hohem Mobilisierungspotenzial erfasst, sowie Maßnah-
men zur Mobilisierung von Arbeitskräften zusammengetragen. Die folgenden Seiten geben die 
Ergebnisse dieser Analyse wieder.   

Frauen in der Arbeitswelt. In Teilzeit, abgewandert und früher in Pension 

Frauen im ländlichen Raum spielen aufgrund von mehreren Argumentationslinien eine bedeu-
tende Rolle bei der Arbeitskräftemobilisierung. So sind es gerade Frauen im jüngeren Alter, wel-
che die ländlichen Räume verlassen und damit einen Männerüberschuss am regionalen Arbeits-
markt zurücklassen (Wiest und Leibert 2013: 456). Und auch jene Frauen, die in der Region ver-
bleiben, sind im Vergleich zu den Männern nicht in vollem Umfang am regionalen Arbeitsmarkt 
aktiv. Viele Frauen arbeiten etwa in Teilzeit-Anstellungen. Im Vergleich mit den restlichen euro-
päischen Staaten weist der deutschsprachige Raum hier besonders hohe Werte auf (WIFO 2022: 
7). So lag die Teilzeitquote unter Frauen in Österreich im Jahr 2023 bei 50,6%, während sie bei 
Männern mit 13,4% deutlich niedriger ausfiel (Statistik Austria 2023). Diese Diskrepanz wird in 
der Fachliteratur auch als „Gender time gap“ bezeichnet (Österreichisches Institut für Familien-
forschung 2020: 112). Ferner weisen auch Frauen im fortgeschrittenen Alter in Österreich eine 
niedrigere Erwerbsquote auf, was vor allem auf die derzeit noch unterschiedlichen Pensionsan-
trittsalter sowie Betreuungspflichten in der Pflege zurückzuführen ist (WIFO 2022: VI). 

Dass Teilzeitbeschäftigung überwiegend weiblich geprägt ist, ist in Österreich längst zu einer 
hartnäckigen Realität geworden. So ist zwar in den letzten Jahren die Frauenerwerbstätigkeit 
deutlich gestiegen, was allerdings vor allem auf den Anstieg der Teilzeittätigkeiten zurückzufüh-
ren ist – auf Kosten der Anzahl an Frauen in Vollzeit (Österreichisches Institut für Familienfor-
schung 2020: 111). Dies beruht vorwiegend auf den verrichteten unbezahlten Versorgungs- und 
Haushaltsarbeiten, denen sie neben ihrer beruflichen Tätigkeit nachgehen (Österreichisches 
Institut für Familienforschung 2020: 7). Beachtlicherweise hat das Eineinhalb-Verdiener-Modell 
in seiner Verbreitung in Österreich in den letzten Jahrzehnten sogar deutlich zugenommen (Ös-
terreichisches Institut für Familienforschung 2020: 113). So stieg die Teilzeitquote unter Frauen 
mit Kindern (unter bzw. über 15 Jahren) in den vergangenen 20 Jahren von 40 bzw. 30 % auf 73 
bzw. 50 % (Österreichisches Institut für Familienforschung 2020: 6). Einkommenseinbußen und 
Nachteile in der Karriere- und Gehaltsentwicklung für Frauen sind oft die Folge (Österreichisches 
Institut für Familienforschung 2020: 112). Dabei wird die Rolle, welche der Frau in diesem Setting 
zukommt, von den meisten Frauen wenig bis gar nicht hinterfragt (Österreichisches Institut für 
Familienforschung 2020: 115). Die dahinterstehenden Geschlechter-Arrangements werden 
dadurch zunehmend stabilisiert (Tuitjer 2016: 125). So gibt ein Großteil der Frauen an, in Teilzeit 
zufrieden zu sein, wohingegen Männer tendenziell eher in Vollzeit-Beschäftigungen zufrieden 
sind (Österreichisches Institut für Familienforschung 2020: 113). Eine Unzufriedenheit ist jedoch 
mit den Karrieremöglichkeiten in Teilzeit verbunden: Hier wünscht man sich mehr Führungspo-
sitionen in Teilzeit, um gleichwertig am Arbeitsmarkt partizipieren zu können (Österreichisches 
Institut für Familienforschung 2020: 115).  

Nun könnte davon ausgegangen werden, dass die Teilzeitquote bei entsprechenden Betreu-
ungsangeboten sinkt. Jedoch ist dies nicht in allen Fällen zu beobachten. So hat sich in einer 
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Befragung des Österreichischen Instituts für Frauenforschung gezeigt, dass 90% der Frauen auch 
bei entsprechenden Angeboten nicht in Vollzeit-Beschäftigungen wechseln würden. Vielmehr ist 
eher von einer Aufstockung der Stundenzahl auf tendenziell 30 Stunden je Woche auszugehen, 
dies würde in etwa jede fünfte Frau in Betracht ziehen. (Österreichisches Institut für Familienfor-
schung 2020: 114). Andererseits gaben in einer in Oberösterreich durchgeführten Studie 25% der 
Frauen an, dass Kinderbetreuung in ländlichen Räumen aktuell die größte Herausforderung für 
Frauen sei (IMAS International 2019: o.S.).  

Die Effekte von Kinderbetreuung auf die Frauenerwerbsquote hängt allerdings stark von der 
Qualität der Einrichtungen ab. So hat sich gezeigt, dass ein Effekt vor allem bei einkommens-
schwachen Haushalten zu erzielen ist, welche jedoch sehr preissensibel reagieren. Gerade diese 
Haushalte schreiben ihre Kinder allerdings seltener in eine Betreuungseinrichtung ein. Dieser 
Effekt wird als Matthew-Effekt bezeichnet und lässt sich nur dann vermeiden, wenn auch ausrei-
chend Qualität gegeben ist. Denn es hat sich gezeigt, dass „der Anteil der Kinder in der Kinder-
betreuung aus den benachteiligten Familien überproportional stark mit der ‚Qualität‘ der Ein-
richtungen [steigt]“ (ECO Austria 2021: 15). Und noch weitere Kriterien sind bei Kinderbetreuung 
laut Studien von besonderer Relevanz: Verfügbarkeit, Zugänglichkeit, Erschwinglichkeit, Quali-
tät und Flexibilität müssen für ein erfolgreiches Angebot erfüllt sein (ECO Austria 2021: 15f.). 

Allerdings muss aus den obengenannten Erläuterungen auch geschlossen werden, dass allein 
infrastrukturelle Maßnahmen nur wenig Effekte auf die Vollzeitquoten von Frauen haben, wenn 
nicht auch die teils festgefahrenen Rollenbilder und „kulturelle Einstellungen bezüglich Familie 
und Geschlecht“ (Tuitjer 2016: 123) hinterfragt und aufgebrochen werden (ECO Austria 2021: 9). 

Frauen in der Region zu halten oder gar als Zuzüglerinnen anzuwerben, ist eine weitere Strategie, 
um das Arbeitskraftpotenzial in der Region zu erhöhen. Ein Großteil von ihnen sieht vor allem im 
regionalen Arbeitsmarkt am Land ein Problem – qualitativ hochwertige Berufe sind nach Ansicht 
der Frauen recht rar (IMAS International 2019: o.S.). Eine „angespannte Lage auf dem Arbeits-
markt, die als negativ wahrgenommenen Berufsperspektiven und die geringe Identifikation mit 
der Herkunftsregion“ (Wiest und Leibert 2013: 455) werden als Hauptargumente des Fortziehens 
gesehen. In diesem Bereich entsprechende Angebote zu schaffen, scheint daher ein wichtiger 
Anhaltspunkt zu sein, Frauen im ländlichen Raum zu halten. Es hat sich darüber hinaus heraus-
gestellt, dass sich Männer, die sich in einer Beziehung befinden, oft nur dann in Regionen nie-
derlassen, wenn auch für ihre Frauen ein entsprechendes Arbeitsplatz-Angebot vorhanden ist – 
vor allem bei höherqualifizierten Frauen (Perspektive Land 2019: 11). Attraktiv wird der ländliche 
Raum für Frauen vor allem im Familiengründungsalter: Persönliche Kontakte mit Nachbar:in-
nen, ein ausgeprägtes Gemeinschaftsgefühl, die hohe Lebensqualität im Allgemeinen, Sauber-
keit und Ordnung, hohes Engagement im Ehrenamt sowie Sicherheit werden an ländlichen Räu-
men von Frauen mehrheitlich besonders geschätzt (IMAS International 2019: o.S.).  

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Arbeitskraft-Potenzial unter Frauen ak-
tuell noch nicht vollumfassend ausgeschöpft ist. Eine klare Empfehlung lässt sich hinsichtlich 
der Verbesserung der Arbeitsmarkt-Bedingungen für Frauen in ländlichen Räumen ausspre-
chen, um die Schaffung gleichwertiger Lebensverhältnisse auch auf die Geschlechter auszudeh-
nen (Wiest und Leibert 2013: 455).  
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Ältere Erwerbstätige. Entwicklung und Integrationsversuche 

Das Erfreuliche zuerst: Die Erwerbsquote ist insbesondere bei Frauen im höheren Alter in Öster-
reich im Steigen (WIFO 2022: 4), was nicht zuletzt mit der Angleichung des Pensionsalters zu tun 
hat. Allerdings sprechen wir hier von einer Angleichung auf eher niedrigem Niveau. So landen 
die Erwerbsquoten älterer Personen im EU-Vergleich in Österreich im Jahr 2023 mit einem Wert 
von 56,4% der Erwerbstätigen im Alter von 55-64 Jahren nur auf Platz 19 (Statistik Austria 2024: 
6). Ältere Menschen im aktiven Erwerbsleben zu halten, ist demnach auch eine valide Strategie, 
um das Arbeitskräftepotenzial in den Regionen zu steigern. Allerdings ist dies mit einigen Hürden 
verbunden: So sind vor allem die Risiken von Arbeitslosigkeit sowie von gesundheitlichen Aus-
fällen unter älteren Personen erhöht (WIFO 2022: VI). Arbeit plus schreibt hierzu (Arbeit plus 2024: 
4): „Eine Studie für Deutschland verdeutlicht zudem, dass sich unter entmutigten (älteren) Ar-
beitslosen ein Muster von gesundheitlichen Einschränkungen, niedrigem Ausbildungsniveau 
und häufig auch Migrationshintergrund zeigt. Entmutigung ist oft ein Resultat von schlechteren 
Perspektiven am Arbeitsmarkt“. Zwar werden ältere Mitarbeiter:innen in vielen Unternehmen als 
wertvolle Ressource (vor allem für den Wissenstransfer) angesehen, jedoch geben in einer 
durchgeführten Studie in der Schweiz immer noch 50% der Unternehmen an, jüngere Personen 
älteren auch bei gleichen Qualifikationen vorzuziehen (Institut für Finanzdienstleistungen Zug 
2019: 50). Häufig stehen Ältere damit vor der Herausforderung, unter ihren Qualifikationen ar-
beiten zu müssen (Arbeit plus 2024: 5). 

Eine weitere Herausforderung ist die Bereitschaft, überhaupt wieder ins Erwerbsleben einzutre-
ten bzw. noch länger zu arbeiten. So gaben in einer umfangreichen Erhebung der Statistik Aus-
tria nur 5,6% aller Nicht-Erwerbspersonen im Alter von 55-74 Jahren einen Arbeitswunsch an. 
„Selbst in der Gruppe der 55- bis 59-Jährigen erklärte nicht einmal jede:r Vierte (23,6 %), grund-
sätzlich wieder eine Erwerbstätigkeit aufnehmen zu wollen. Bei den 60- bis 64-Jährigen war es 
nur noch jede:r Zwanzigste (5,7 %), von den Nicht-Erwerbspersonen im Alter von 65 bis 74 Jah-
ren gut jede:r Vierzigste (2,9 %).“ (Statistik Austria 2024: 7) Unter jenen, die bereits nicht mehr am 
Arbeitsmarkt aktiv sind, scheint der Arbeitswunsch damit eher gering zu sein. Demgegenüber 
können sich allerdings viele Unternehmen vorstellen, ältere Personen anzustellen (Institut für 
Finanzdienstleistungen Zug 2019: 48).  

Es erweist sich demnach zielführender, jene ältere Personen, die noch aktiv erwerbstätig sind, 
länger am Arbeitsmarkt zu halten. Dies ist vor allem auch vor dem Hintergrund zu sehen, dass 
der Anteil der älteren Personen unter den Erwerbstätigen durch den demographischen Wandel 
zumindest bis zum Jahr 2040 steigen wird (Statistik Austria 2024: 3). Befragt man noch aktiv er-
werbstätige ältere Personen, so kann sich hier ein größerer Anteil (knapp 50%) vorstellen, nach 
dem regulären Pensionsalter weiterzuarbeiten (Institut für Finanzdienstleistungen Zug 2019: Die 
Studie im Überblick). Das Thema Generationsmanagement scheint in den Unternehmen daher 
bereits vielfach angekommen zu sein, insbesondere im Hinblick auf Wissenstransfer (Institut für 
Finanzdienstleistungen Zug 2019: 48). Gerade Weiterbildungsmaßnahmen in Unternehmen ste-
hen für Ältere im Vordergrund, wobei diese jedoch eine geringere Motivation haben, sich diesen 
zu unterziehen, als jüngere Mitarbeiter:innen (Institut für Finanzdienstleistungen Zug 2019: Die 
Studie im Überblick). 

Auch in dieser Personengruppe scheint daher ein größeres Aktivierungspotenzial zu liegen, wel-
ches vor allem durch „die Förderung des Erhalts der Beschäftigungsfähigkeit, flexible Regeln 
zum Eintritt in den Ruhestand mit entsprechenden Arbeitsanreizen sowie flexible 
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Arbeitszeitmodelle und an das Alter angepasste Tätigkeiten in den Betrieben“ unterstützt wer-
den kann (Buch et al. 2024: 327).  

Junge Auszubildende. Eine kaum beachtete Gruppe 

Während über die Integration Älterer in den Arbeitsmarkt in den letzten Jahren zahlreiche Stu-
dien veröffentlicht wurden, ist die Beschäftigung mit den immer geringer werdenden jüngeren 
Arbeitskräften überschaubar. Bis zum Jahr 2025 wird der Anteil der jüngeren Personen in der 
Erwerbstätigkeit seinen Tiefpunkt in Österreich erreicht haben, danach wird der Anteil wieder 
kontinuierlich steigen (bei sinkenden Gesamtzahlen der Erwerbstätigen) (WIFO 2022:  11). In 
ländlichen Räumen ist zudem eine Abwanderung junger Frauen zu beobachten (Wiest und Lei-
bert 2013: 455). Insgesamt ist in den meisten ländlichen Räumen gerade bei Personen im Aus-
bildungsalter der Wanderungssaldo negativ (IW 2019: 3). Hinzu kommen längere Ausbildungs-
zeiten, welche das Sinken der Erwerbsquoten noch begünstigen (WIFO 2022: 4). 

Und auch vor Ort tun sich Herausforderungen bei dieser Altersgruppe auf. Eine besondere Auf-
fälligkeit wird von Arbeit plus (2024:5) folgendermaßen beschrieben: „Jugendliche melden sich 
nach dem Pflichtschulabschluss nach Erfahrung von entsprechenden Beratungseinrichtungen 
häufig nicht beim AMS, weil sie bzw. ihr Umfeld nicht davon ausgehen, dass das AMS zuständig 
ist. So vergehen oft Monate, bis die passende Unterstützung gefunden wird. Besonders schwie-
rig ist es für Jugendliche mit multiplen Vermittlungshemmnissen. Sie bräuchten ein gezieltes 
Angebot über einen längeren Zeitraum, um sich zu stabilisieren und an AMS-Angebote anzudo-
cken. Das ist nicht immer möglich und kann einen Rückzug zur Folge haben." Eine weitere Her-
ausforderung ist das Halten oder Zurückgewinnen von Personen, die ihre Jugend in ländlichen 
Räumen verbracht haben. Hier wird festgehalten, dass „aufgrund der in der Jugend gesammel-
ten Erfahrungen bereits wichtige Rahmenbedingungen für künftige Rückwanderungen gelegt 
werden und ein entsprechendes ‚Identitätsmanagement‘ in der Phase des Heranwachsens einer 
‚Abwanderungskultur‘ entgegenwirken kann“ (Perspektive Land 2019: 15). 

Das Aktivierungspotenzial dieser Gruppe lässt sich aufgrund geringer Datenlage nicht in dem 
Umfang abschätzen, wie es bei den anderen Personengruppen möglich war. Es zeigt sich aber, 
dass vor allem durch eine positive Bindung sowie durch Förderungen der Einstiegschancen von 
jungen Erwerbstätigen (etwa durch Praktika) nachhaltig ein Grundstein zur Arbeitskräftemobili-
sierung gelegt werden kann.  

Wenn es allein nicht mehr geht. Der Blick auf Zu- und Abwanderung 

Es steht fest, dass die Zahl der Erwerbsbevölkerung bedingt durch den demographischen Wan-
del in Europa in Zukunft vor allem von der qualifizierten (internationalen) Zuwanderung ab-
hängt (Robert Bosch Stiftung 2024: 2, BML 2017: 38). Darüber hinaus wird in der Literatur auch 
das Potenzial von Rückkehrer:innen hervorgehoben (z.B. Perspektive Land 2019: 14). Beide 
Gruppen stellen ähnliche Ansprüche an ihr Lebensumfeld.  

Bei diesen Ansprüchen zeigt sich, dass das Einkommens- bzw. Lohnniveau nicht das ausschlag-
gebendste Kriterium der Wohnstandortwahl ist. So nehmen viele Rückkehrer:innen ein niedri-
geres Gehalt in Kauf, wenn für sie bedeutende soziale und private Faktoren gegeben sind, zumal 
die Gehälter den in ländlichen Räumen niedrigeren Lebenserhaltungskosten gegenübergestellt 
werden müssen (Perspektive Land 2019: 10). Von besonderer Relevanz sind „qualitative Aspekte 
des Arbeitsplatzes, d. h. Ausstattung, Reputation, Rahmenbedingungen, sozialer Status etc. […]. 
Dies gilt vor allem für Hochqualifizierte, für die berufliche Chancen und persönliche 
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Erwerbsperspektiven, also die Aussicht auf eine ausbildungsadäquate Beschäftigung, ein wich-
tiges Bleibe- bzw. Wanderungsmotiv sind“ (Perspektive Land 2019: 10).  

Als zentraler Aspekt des Gelingens einer erfolgreichen Zuwanderung gilt eine gute Einbindung 
in soziale Netzwerke vor Ort und „die daraus resultierenden sozialen und emotionalen Verknüp-
fungen“ (Perspektive Land 2019: 14). Für Rückkehrer*innen rückt auch die Aufrechterhaltung der 
Bindungen an die Heimat bei Abwesenheit (z. B. durch Ausbildung und Studium) in den Vorder-
grund, um im Falle einer Rückkehr schnell in bestehende Netzwerke aufgenommen zu werden 
(Perspektive Land 2019: 14). Dies setzt allerdings voraus, dass diese Netzwerke vorab in der Re-
gion aufgebaut wurden (IW 2019: 3). Neben der Aufnahme in regionale Netzwerke ist es darüber 
hinaus vor allem das regionale Image, welches Zuziehende anlockt bzw. Rückkehrer:innen zu 
einer Rückkehr bewegt. Dabei hat sich gezeigt, dass regionale (Negativ-)Bilder bereits im Schul-
alter gefestigt werden, durch Lehrer:innen ebenso wie durch das Elternhaus (Wiest und Leibert 
2013: 463). Unter Jugendlichen ist dies insbesondere die subjektive Wahrnehmung von Arbeits-
markt und Berufschancen, die einen Einfluss auf ihre Migrationsentscheidung haben, wobei 
festgehalten werden muss, dass nicht die hohe Ausbildungsmigration das Problem darstellt, 
sondern vielmehr die geringe Rückwanderung nach der erfolgten Ausbildung (Perspektive Land 
2019: 12). Ein aktives Setzen positiver Narrative zur Region, etwa in Form von überregionaler 
Werbung, wird in diesem Zusammenhang zur wichtigen Voraussetzung (Perspektive Land 2019: 
18). Neben der Hervorhebung der Benefits der Region wird aber auch auf unternehmerischer 
Ebene eine Bewerbung des USPs gegenüber den potenziellen Arbeitskräften immer wichtiger 
(Regnet 2023: 11). 

Höherqualifizierte schätzen darüber hinaus ein breites Freizeit- und Kulturangebot sowie halb-
öffentliche Räume wie Cafés, Theater oder Gemeindehäuser, die als Treffpunkte und erste Anker 
für das Knüpfen von sozialen Beziehungen gesehen werden (Perspektive Land 2019: 15). In die-
sem Zusammenhang steht auch die Förderung einer offenen Willkommenskultur für qualifi-
zierte Zuwandernde (Perspektive Land 2019: 18). So müssen sich Zuwandernde auch langfristig 
als vollwertige Mitglieder der Gesellschaft willkommen fühlen – nicht trotz, sondern wegen ihres 
kulturellen Hintergrunds und der internationalen Erfahrungen, mit denen sie die Region und die 
Unternehmen bereichern (Perspektive Land 2019: 18). Hierzu zählt demzufolge auch eine ge-
wisse Anerkennungskultur des kulturellen und fachspezifischen Erfahrungsschatzes der Zuzie-
henden und dessen Einbindung in den Lebens- und Arbeitsalltag vor Ort (Perspektive Land 
2019: 18). Die Förderung welt- und kulturoffener Wertvorstellungen kann darüber hinaus vor al-
lem junge, weibliche Hochqualifizierte zu einem Umzug aufs Land bewegen, denn konservative 
Werte halten sie häufig von einer Rückkehr ab (Perspektive Land 2019: 18). Ferner hat sich ge-
zeigt, dass die Förderung von bürgerschaftlichem Engagement ein Gefühl der Mitgestaltung der 
Region vermittelt, welches in der Folge die Bindung an die Region erhöht (Perspektive Land 
2019: 16).  

Weitere bedeutende Faktoren sind schnelles Internet, gute Bildungseinrichtungen, familien-
freundliche Strukturen als Voraussetzung für Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie, ausrei-
chende Mobilitätsmöglichkeiten zur Vermeidung von Vereinsamung sowie Raum für Selbstver-
wirklichung – etwa beim Wohnen mit innovativen, kooperativen Wohnformen bzw. dem Vorhan-
densein günstigen Wohnraums (Perspektive Land 2019: 11-13). Als abschließender „all-time-fa-
vourite“ der Pull-Faktoren ländlicher Räume sei noch die Naturnähe, Ruhe und Sicherheit er-
wähnt (Perspektive Land 2019: 19). Punkte, die häufig als erste positive Aspekte in den Blick fal-
len und sich daher besonders für die regionale Bewerbung anbieten. 
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Wie soll diese Bewerbung – im Fachjargon auch Recruiting-Kommunikation genannt – nun aber 
aussehen? Welches Medium sollte verwendet werden? Welche Inhalte sollten transportiert wer-
den? Und wie können die Zuzügler:innen am besten erreicht werden?  

Dazu lohnt sich ein Blick in die aktuelle Literatur zum Thema Employer-Branding. Employer-
Branding könne man sich laut Buschmann et al. (2019: 209f.) wie ein Haus vorstellen: Das Fun-
dament bilden grundlegende Werte des Unternehmens, die mit den Werten der adressierten 
Generation übereinstimmen müssen. Bezogen auf die Generationen Y und Z, welche als Haupt-
adressaten von Zuzugsmanagement angesehen werden können (weil im Familiengründungsal-
ter), sind das vor allem Nachhaltigkeit (tieferer Sinn, Wohl der Gesellschaft und Umwelt), Flexi-
bilität und Individualisierung (nicht nur eine Nummer sein), Gerechtigkeit und Diversity sowie 
Transparenz und Offenheit (Bachmann et al. 2019: 210f.). Diese Werte müssen von den Unter-
nehmen (und in der Folge auch von der gesamten Region) nicht nur kommuniziert, sondern 
auch gelebt werden, um erfolgreich junge Generationen anzusprechen. Die daraus ergebende 
Werte-Transformation hat zu gänzlich neuen Arbeitsmodellen geführt, die in der Fachwelt auch 
als „New-Work-Konzepte“ bezeichnet werden und bei den jüngeren Generationen immer attrak-
tiver werden (Hesse et al. 2019: 65). Es ist daher essenziell, diese - wo möglich - anzubieten und 
auch zu kommunizieren (etwa in Form von Home-Office, flexibler Arbeitszeit oder in Form der 
Möglichkeit, einen Teil der Arbeitszeit in einem Coworking-Space zu verbringen). 

Den Mittelbau des Hauses bilden sogenannte kulturbezogene Faktoren. Hier geht es vor allem 
um die Unternehmenskultur, die vermittelt wird. Angehörige der Generationen Y und Z schätzen 
bei der Führungskultur eine klare Anleitung, jedoch genügend Spielraum zur Selbstverwirkli-
chung (Mitarbeiter:innen-Führung als „Coaching“), flache Hierarchien inkl. Kontakt zu Mitarbei-
ter:innen verschiedener Erfahrungsstufen sowie ein familiäres und familienfreundliches Umfeld 
mit der Möglichkeit, Kontakte zu knüpfen (Bachmann et al. 2019: 211f.). Um die Unternehmen 
(bzw. die Region) in diese Richtung zu transformieren und neue Arbeitskräfte auch von diesen 
neuen Werten und Kulturen zu überzeugen, müssen zunächst die vorhandenen Mitarbeiter:in-
nen (bzw. Einwohner:innen) diese neuen Kulturen und Werte spüren (Bachmann et al. 2019: 
212).  

Das Dach des Hauses bilden schließlich übergeordnete Faktoren, wie die Reputation der gesam-
ten Branche (vgl. z.B. die Reputation der Tourismus-Branche am Arbeitsmarkt) oder das Image 
des Unternehmens (Bachmann et al. 2019: 210). Gerade die Unternehmensreputation hat einen 
großen Einfluss auf den Stellenbesetzungserfolg (Winnen et al. 2021: 183) und sollte entspre-
chend gepflegt werden. Hier könnte man wohl auch das Image der Region mit aufnehmen, wel-
ches zur Entscheidung des Wohnort-Wechsels wesentlich beiträgt. 

Wie soll man nun aber kommunizieren? Es hat sich herausgestellt, dass es in der heutigen Zeit 
der Informationsflut keinen Sinn hat, möglichst hohe Informationsquantität zu erreichen; viel-
mehr wird es wichtiger, potenzielle Zuzügler:innen gezielt mit passenden Informationen anzu-
sprechen (Bachmann et al. 2019: 213). Dabei ist der Weg über Online-Medien in zweierlei Hin-
sicht essenziell: Erstens hält sich dort die Zielgruppe vorwiegend und geballt auf (Hesse et al. 
2019: 73). Zweitens signalisiert man als Unternehmen / Region durch Verwendung zeitgemäßer 
Medien auch eine gewisse Modernität (Bachmann et al. 2019: 213).  

Gleichzeitig darf diese Erkenntnis nicht auf alle Generationen umgelegt werden. So sind die am 
häufigsten genutzten Medien, in denen aktiv nach Jobs gesucht wird, im Schnitt immer noch 
Zeitungen, Unternehmenswebsites, Online-Jobportale, persönliche Kontakte und der Kontakt 
zum Arbeitsmarktservice (Thielsche et al. 2021: 132). Trotz allem hat eine quantitative Befragung 
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gezeigt, dass die Nutzung von Social Media einen signifikanten Einfluss auf den Stellenbeset-
zungserfolg hat, wenn diese aktiv, zielgruppenbezogen und fortlaufend erfolgt (Winnen et al. 
2021: 183). Es hat also durchaus Sinn, eher klassische Formate wie Online-Jobportale zu nutzen, 
jedoch gerade die jüngeren Generationen über Social Media zu ködern und auf diese Portale 
aufmerksam zu machen. 

Hinsichtlich Machart und Inhalt hat sich bewährt, Inhalte authentisch, mutig und frech zu trans-
portieren und mit Ansätzen von Gamification (spielerisches Einbeziehen in den Prozess) zu ver-
knüpfen (Bachmann et al. 2019: 214). Ein Ansatz von Gamification ist etwa die aktive Nutzung 
interaktiver Tools wie Umfragen oder Fragen-Sticker auf Instagram (Hesse et al. 2019: 75). Eine 
Kommunikation auf Augenhöhe, ein kontinuierliches Talent-Relationship-Management auf Un-
ternehmensebene (oder auch auf regionaler Ebene) sowie ein klarer unternehmensseitiger An-
sprechpartner für Fragen und als erste Anlaufstelle sind weitere bedeutende Faktoren (Bach-
mann et al. 2019: 214). Wichtig ist darüber hinaus der Transport von Sinn und der Möglichkeit 
zur Selbstverwirklichung. Für die Generation Z stehen diese an vorderster Stelle bei der Jobwahl 
(Hesse et al. 2019: 81). Gleichzeitig ist eine deutliche Ablehnung von Verantwortlichkeit in dieser 
Generation erkennbar. Dies lässt sich zurückführen auf die schlechte Vereinbarkeit mit anderen 
Lebensbedingungen (Work-Life-Balance) sowie auf die geringere emotionale Bindung an Unter-
nehmen (Hesse et al. 2019: 89f.). Es ist jedenfalls empfehlenswert, Checklisten für Unternehmen 
in der Region anzubieten, um erfolgreiches Employer-Branding zu unterstützen. Umfangreiche 
Check-Listen zu den Themen Kommunikation und Arbeitsumfeld finden sich etwa bei Kochhan 
und Cichecki (2024) - diese sind auch im Anhang dieser Studie zu finden. 

Abschließend lässt sich feststellen, dass auch in der Personengruppe der Zuzügler:innen und 
Pendler:innen durchaus Potenzial für ländliche Arbeitsmärkte gesehen werden kann. Gerade bei 
internationaler Zuwanderung wird aktuell das darin steckende Potenzial noch nicht ausrei-
chend ausgeschöpft (WIFO 2022: VI). So sind insbesondere in „der Gruppe der Migrant:innen […] 
die Geschlechterunterschiede in Bezug auf das ungenutzte Arbeitskräftepotenzial größer als un-
ter Personen ohne Migrationshintergrund: Frauen mit ausländischer Staatsbürgerschaft bleiben 
besonders oft dem Arbeitsmarkt fern“ (WIFO 2022: VI). Darüber hinaus sind ländliche Räume für 
diese Personengruppen meist unattraktiver als Städte, sei es aufgrund bestehender Communi-
ties oder aufgrund der besseren Arbeitsmarkt-Chancen sowie der geringeren Sprachbarrieren 
(Regnet 2023: 7).  

Weitere Ansprüche an den regionalen Arbeitsmarkt von morgen 

Neben diesen gruppenspezifischen Aspekten sind weitere Ansprüche an den Arbeitsmarkt länd-
licher Räume in den Studien erkennbar. Die untersuchten Publikationen weisen etwa auf eine 
stärkere Auseinandersetzung mit den Themen Bildung, Wohnen und Digitalisierung hin. Denn 
die Wirtschaftswelt wird sich durch aktuelle Tendenzen wie Ökologisierung sowie den demogra-
phischen Wandel in Zukunft ändern (Akademienunion 2024: 7). Es gilt hier, die Arbeitskräfte von 
heute auf die Entwicklungen von morgen adäquat vorzubereiten – etwa durch entsprechende 
Weiterbildungsangebote, die mit der Arbeitszeit vereinbar sind (Land Tirol 2022: 20). Eine Be-
schäftigung mit Multilokalität wird darüber hinaus auch für den Arbeitsmarkt immer wichtiger, 
denn gerade in Schlüsselberufen sind zunehmend multilokal lebende Menschen beschäftigt 
(BML 2017: 33). Und auch die Digitalisierung schlägt sich am Arbeitsmarkt nieder, vor allem in 
Form von mobilem Arbeiten, in Form von Homeoffice oder in Form von einer Etablierung von 
Coworking-Spaces (ABZ Austria 2019: 12). Diese Aspekte müssen für einen resilienten regionalen 
Arbeitsmarkt mitberücksichtigt werden.  
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Aber auch die Einstellung zur Arbeit hat sich in den letzten Jahren geändert und dies nicht nur, 
wie häufig behauptet wird, in den jüngeren Generationen. Sowohl der Wunsch nach sinnhaft 
empfundener Arbeit als auch der Wunsch nach einer besseren Work-Life-Balance lassen sich in 
allen Generationen verstärkt nachweisen (Land Tirol 2022: 13). 

Wie aber ist den Entwicklungen am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken? Die Studien haben gezeigt: 
Überregionale Herausforderungen, wie sie derzeit am Arbeitsmarkt präsent sind, können nur 
mehr auf regionaler Ebene gelöst werden. Humankapital, Netzwerkstrukturen und Kooperati-
onsbeziehungen werden als zentrale Erfolgsfaktoren für die regionale Entwicklung ländlicher 
Räume hervorgehoben (BMEL BW 2021: 1). Diese gilt es dringend aufzubauen, wenn sie noch 
nicht vorhanden sind. Gerade KMUs sind oft nicht in der Lage, sich umfassend um eine Rekru-
tierung von Fachkräften zu kümmern (Bachmann et al. 2019: 215). Hier zeigt sich besonders stark 
die Relevanz von regionalen Netzwerken und die Ausarbeitung regionaler Lösungen, welche 
KMUs mitdenken (BMEL BW 2021: 11), etwa in der Anwerbung, im Anbieten familienfreundlicher 
Arbeitsbedingungen oder bei Mobilitätslösungen. 

Und wenn eine ausreichende Mobilisierung von weiteren Arbeitskräften in ländlichen Räumen 
nicht gelingt? Glöckner gibt hier in seiner Publikation eine eher ernüchternde Antwort (2023: 8f.): 
„Wenn es gelingen würde, den Einsatz von Arbeitskraft durch den Einsatz von Sachkapital zu 
ersetzen (also durch Rationalisierung) oder die Arbeitskräfte durch Änderungen der Produkti-
onstechnologie effizienter zu nutzen (also durch Produktivitätssteigerungen), ließe sich unter 
Umständen die Arbeitskräftenachfrage an das sinkende Arbeitsangebot anpassen, ohne dass es 
zu negativen Auswirkungen auf das Produktionsniveau käme. Diese Option scheint angesichts 
der zuvor skizzierten Schwierigkeiten, endogene und exogene Arbeitskräftepotenziale in ausrei-
chender Menge zu mobilisieren, sogar einer der wichtigsten und aussichtsreichsten Wege zu 
sein, dem erwarteten Mangel an Arbeitskräften entgegenzuwirken.“  

 Welche Maßnahmen werden für ländliche Räume empfohlen? 

Neben Ausführungen zur aktuellen Entwicklung und zu den Ansprüchen der einzelnen Perso-
nengruppen potenziell mobilisierbarer Arbeitskräfte fanden sich in den Studien und Konzepten 
bereits eine große Anzahl an Maßnahmen, die ländliche Räume umsetzen können, um den best-
möglichen Effekt zu erzielen. Die nachfolgende Tabelle fasst die Maßnahmen aus den Studien 
zusammen und reiht diese nach Anzahl der Nennungen in den Studien. Damit zeigt sich bereits 
eine gewisse Priorisierungsoption der Maßnahmen. Die Maßnahmen wurden in der Folge als 
erster Ausgangspunkt für die Ableitung von Maßnahmen für Osttirol herangezogen. 

Maßnahme Quelle/n der Nennung 

1 

Einrichtung von KKiinnddeerrbbeettrreeuuuunnggsseeiinnrriicchhttuunnggeenn  (insbesondere in 
der Kleinkind-Betreuung und Ganztages-Betreuung) in ausreichen-
der und leistbarer Form unter Berücksichtigung der kleinteiligen 
Wirtschaftsstruktur ländlicher Räume; regionale und zeitliche Ab-
stimmung der Angebote; Erreichen des Barcelona-Ziels einer Kinder-
betreuungsquote von 33 Prozent bei unter 3-Jährigen 

(Robert Bosch Stiftung 2024: 32) 
(Land Tirol 2022: 23) (ECO Austria 
2021: Executive Summary sowie 
123) (Arbeit plus 2024: 5f.) (Akade-
mienunion 2024: 8) (SRLE 2021: 7)  

2 

Nutzung von DDiiggiittaalliissiieerruunngg (etwa mittels Coworking-Spaces und 
verbesserten Home-Office-Bedingungen), insbesondere zur Förde-
rung der Arbeitsmarktbedingungen von Frauen; Coworking-Spaces 
schwellenarm (auch als Andock-Orte) zugänglich machen und mit öf-
fentlichen Nutzungen kombinieren, um Vernetzungen und Integra-
tion zu stärken; Ausbau von schnellem Internet 

(Agrarsoziale Gesellschaft 2018: 
141ff.) (Akademienunion 2024: 11) 
(SRLE 2021: 8 sowie 12) (BML 2017: 
33 sowie 35) (Buch et al. 2024: 327f.) 
(Robert Bosch Stiftung 2024: 33) 
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3 Abbau von RRoolllleennbbiillddeerrnn am Arbeitsmarkt; Förderung eines moder-
nen, vielfältigen Frauenbildes 

(Land Tirol 2022: 23) (ECO Austria 
2021: 124) (BML 2017: 83) (Arbeit 
plus 2024: 5f.) (Akademienunion 
2024: 9) 

4 

Koordinierte IInntteeggrraattiioonnss--  uunndd  BBiilldduunnggssssttrraatteeggiieenn bei internationa-
len Zuzügler:innen; Anbieten von Deutschkursen; Umfassendes Wei-
terbildungsangebot für Zugewanderte sowie für Einheimische; Be-
gleitung und Unterstützung über die Ausbildung hinaus (z.B. über ein 
Mentor:innenprogramm); ein Beispiel sind „Zukunftszentren“ des Eu-
ropäischen Sozialfonds 

(WIFO 2022: XVI) (Robert Bosch Stif-
tung 2024: 2 sowie 32) (Regnet 2023: 
11) (Land Tirol 2022: 23) 

5 

Förderung von AAuuss--  uunndd  WWeeiitteerrbbiilldduunnggssaannggeebbootteenn  ssoowwiiee  QQuuaalliiffii--
zziieerruunnggssaannggeebbootteenn, insbesondere zur Förderung von Anpassungen 
an neue Arbeitsbedingungen (z.B. Green Skills); Forcierung des zwei-
ten Bildungsweges zur Erhöhung der Lehrabschlüsse sowie Unter-
stützung der Lehre; Beratungsstelle zu Bildung und Beruf 

(WIFO 2022: 126f.) (SRLE 2021: 9) 
(Buch et al. 2024: 327) (Land Tirol 
2022: 23) (Robert Bosch Stiftung 
2024: 30) 

6 
Gute rreeggiioonnaallee  uunndd  iinnssttiittuuttiioonneellllee  AAbbssttiimmmmuunngg der Maßnahmen 
unter Einbezug der Regionalentwicklung; bei Bedarf Fokussierung 
auf zentrale Orte 

(IW 2019: 3) (Buch et al. 2024: 327) 
(Land Tirol 2022: 23) 

7 

Schaffung von nniieeddeerrsscchhwweelllliiggeenn  AAnnggeebbootteenn  ffüürr  ddeenn  AArrbbeeiittsseeiinn--
ssttiieegg von jungen Arbeitskräften sowie positives Konnotieren des re-
gionalen Arbeitsmarktes bei Jungen (z.B. durch Praktika); Heranfüh-
ren an den regionalen Arbeitsmarkt – etwa durch Sichtbarmachen 
von Branchen mit Fachkräftemangel 

(Land Tirol 2022: 23) (IW 2019: 3) 
(Glöckner 2023: 8) 

8 

Aktives ZZuuzzuuggssmmaannaaggeemmeenntt etablieren; Proaktive Einstiegs- und 
Rückkehrunterstützung, Kommunikationsstrategie inkl. Internetauf-
tritt, Vernetzung der zuständigen Behörden und Institutionen und 
Abstimmung der Verantwortlichkeiten unter Einbezug von Coaching 
von verantwortlichen Behörden-Mitarbeiter:innen; Bündelung aller 
relevanten Informationen (Wohnungsmarkt, Arbeitsmarkt, Vernet-
zungsmöglichkeiten, Vereine etc.); Schaffung einer persönlichen und 
zentralen Anlaufstelle; Anbieten von Vernetzungstreffen; Abfrage des 
Bedarfs bei Unternehmen  

(Land Tirol 2022: 23) (Robert Bosch 
Stiftung 2024: 29f.) (BML 2017: 38) 

9 EErrhhaalltt  ddeerr  ((ssoozziiaalleenn))  IInnffrraassttrruukkttuurr als Rückgrat arbeitnehmerfreund-
licher Regionen 

(Robert Bosch Stiftung 2024: 33) 
(Robert Bosch Stiftung 2024: 33) 

10 Präventive und integrative Maßnahmen zur GGeessuunnddhheeiittssfföörrddeerruunngg, 
insbesondere älterer Personen 

(WIFO 2022: 126f.) (Land Tirol 2022: 
23) 

11 
Unterstützung des  EEmmppllooyyeerr--BBrraannddiinnggss von Unternehmen unter Be-
rücksichtigung von KMUs als ressourcenarme Unternehmen; umfas-
sende Beratung und Unterstützung von Unternehmen 

(IW 2019: 3) (Land Tirol 2022: 23) 

12 

Unterstützung ppfflleeggeennddeerr  AAnnggeehhöörriiggeerr;;  Schaffung von vernetzten, 
ganzheitlichen und bedarfsorientierten Unterstützungs- und Betreu-
ungsangeboten; Förderung von Pflegediensten und Angeboten zur 
Tages- und Kurzzeitpflege; Gewährleistung von ausreichend Kapazi-
täten und Personal 

(Land Tirol 2022: 23) (SRLE 2021: 7 
sowie 18f.) 

13 
Bereitstellung von lleeiissttbbaarreemm  WWoohhnnrraauumm sowohl für langfristiges 
Wohnen als auch für temporäres Wohnen; bei Bedarf auch durch den 
Bau von Betriebswohnungen durch Unternehmen 

(BML 2017: 34f.) (Robert Bosch Stif-
tung 2024: 32) 

14 FFöörrddeerruunngg  ddeerr  aalltteerrnnaattiivveenn  MMoobbiilliittäätt, um Personen (aus der Stadt) 
anzusprechen, die kein Auto zur Verfügung haben   

(Buch et al. 2024: 328) (BML 2017: 
33) 

15 Einrichtung bzw. Wiederbelebung von FFeerriieennbbeettrreeuuuunnggssaannggeebbootteenn 
für Kinder (Robert Bosch Stiftung 2024: 32) 

16 

Förderung der VVeerreeiinnbbaarrkkeeiitt  zzwwiisscchheenn  BBeerruuff  uunndd  FFaammiilliiee sowohl für 
Frauen als auch für Männer; familien-, engagement- und ehrenamts-
freundliche Unternehmenskultur sowie Führungskräfte mit Vorbild-
funktion 

(SRLE 2021: 10) 
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17 
ZZuuffrriieeddeennhheeiitt  aamm  AArrbbeeiittssppllaattzz steigern; Schaffung einer familiären 
Atmosphäre, Mentor:innen für neue Mitarbeitende, Vorbereitung auf 
und Aufarbeitung von kulturelle/n Unterschiede/n 

(Robert Bosch Stiftung 2024: 32) 

18 
Positive BBeewweerrbbuunngg  ddeerr  RReeggiioonn im Inneren (z.B. Schulen) sowie im 
Äußeren (z.B. durch Werbekampagnen); Schaffung eines positiven 
Narrativs 

(BMEL BW 2021: 11) 

19 AArrbbeeiittsspplläättzzee  aann  ddiiee  FFäähhiiggkkeeiitteenn  ddeerr  MMeennsscchheenn  aannppaasssseenn,, insbe-
sondere bei älteren Menschen (Arbeit plus 2024: 5f.) 

20 Entwicklung ffrraauueennzzeennttrriieerrtteerr  GGrrüünnddeerr::iinnnneenn--AAnnggeebboottee (Agrarsoziale Gesellschaft 2018: 
141ff.) 

21 Förderung einer offenen WWiillllkkoommmmeennsskkuullttuurr;;  Schaffung von Beteili-
gungsmöglichkeiten und rasche Integration in regionale Netzwerke (BML 2017: 33) 

 Tab. 1: Aus den Studien abgeleitete Maßnahmen inklusive Herkunft der Maßnahme 

Erkenntnisse und Thesen für die Analyse 

Was kann man nun aus den untersuchten Studien für die weitere Analyse und für die Region 
Osttirol mitnehmen? Insgesamt konnten vier Thesen für die weiteren Untersuchungen aus den 
Studien abgeleitet werden, die nachfolgend erläutert werden. 

These 1: Der Osttiroler Arbeitsmarkt entwickelt sich vergleichbar mit anderen Regionen in 
ländlichen Räumen. Die Herausforderungen sind ähnliche. 
In der Analyse der Studien haben sich zahlreiche Herausforderungen des Arbeitsmarkts ländli-
cher Räume gezeigt. Es kann davon ausgegangen werden, dass diese Herausforderungen auch 
für Osttirol zutreffen. Eine Analyse kann diese Entwicklungen aufzeigen.  

These 2: Es sind umfangreiche endogene und exogene Potenziale in Osttirol verfügbar. 
Es zeigte sich, dass in den benannten Personengruppen in Österreich noch durchwegs Mobili-
sierungspotenzial vorhanden ist. Es kann angenommen werden, dass dies auch für die Region 
Osttirol zutrifft. Aufgrund der demographischen Umbrüche kann jedoch davon ausgegangen 
werden, dass zukünftige Engpässe auch durch ergänzende zuzugsfördernde Maßnahmen über-
brückt werden müssen. In diesem Zusammenhang ist es von Relevanz, die Potenziale in Osttirol 
bestmöglich quantitativ zu erfassen.  

These 3: Kooperation wird auch bei Arbeitsmarktthemen immer wichtiger. Es gibt auch in 
Osttirol Potenzial für mehr Zusammenarbeit. 
Die Summe der Maßnahmen macht jedenfalls bereits klar: Die Herausforderungen können we-
der von einzelnen Unternehmen noch von einzelnen regionalen Institutionen gemanagt wer-
den. Vielmehr braucht es ein regionales Netzwerk an Kooperationswilligen, die sich dieser Sa-
che gemeinsam annehmen. Viele Regionen können diese Qualitäten noch nicht ausreichend 
aufweisen. 

These 4: In Osttirol finden sich bereits zahlreiche Maßnahmen zur Förderung des Arbeits-
marktes bzw. zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen zentraler Personengruppen.  
Schließlich hat sich gezeigt, dass viele Regionen aktuell noch auf der Suche nach geeigneten 
Maßnahmen sind, jedoch bereits erste Schritte getätigt wurden. Es kann davon ausgegangen 
werden, dass auch in Osttirol bereits erste passende Maßnahmen umgesetzt wurden bzw. in 
Umsetzung sind. Eine Analyse der Maßnahmen mit einem Abgleich der Handlungsempfehlun-
gen aus der Literatur bringt Einblick, wo noch nachjustiert werden muss. 



Jede Region                                            
ist anders 
Eine Analyse der Arbeits- und                        
Wirtschaftsregion Osttirol 
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Nachdem die Entwicklungen auf den europäischen und insbesondere am österreichischen Ar-
beitsmarkt eingehend erläutert wurden, stellt sich die Frage, ob dies auch auf den regionalen 
Arbeitsmarkt Osttirols umgelegt werden kann. Entwickelt sich Osttirol in eine ähnliche Richtung? 
Die nächsten Abschnitte gehen auf diese Frage ein, betrachten aber auch die einzelnen Potenzi-
algruppen im Speziellen. Am Ende des Kapitels wird schließlich ein Überblick über eine Prog-
nose der Arbeitsmarktpotenziale für das Jahr 2032 gegeben. Um die Aussagen zu untermauern, 
wurde eine umfangreiche Datenanalyse durchgeführt, deren Ergebnisse auf acht thematischen 
Data-Sheets visualisiert sind. Diese Sheets finden sich am Ende dieses Kapitels. Die folgenden 
Abschnitte beinhalten die Hauptergebnisse dieser Auswertungen. 

 
Der Osttiroler Arbeitsmarkt im Vergleich zum gesamtösterreichischen Markt 
Die Analyse hat gezeigt, dass sich der osttiroler Arbeitsmarkt ähnlich zum gesamtösterreichi-
schen Markt entwickelt. Dabei ist allen voran der fortschreitende demographische Wandel zu 
nennen, welcher sich derzeit in einer Überalterung der Erwerbstätigen bemerkbar macht (siehe 
Data-Sheet #6). Die Zahl der offenen Stellen steigt durch die steigenden Pensionierungen bereits 
jetzt. Waren im Jahr 2019 beim AMS Lienz 354 offene Stellen vermerkt, sind es im Juni 2024 be-
reits 593. Damit sank, wie auch in den Nachbarbezirken bzw. in Gesamttirol, der Stellenandrang 
in Osttirol massiv: 2013 kamen noch etwa 23 Arbeitslose auf eine offene Stelle, im Jahr 2023 
waren es nur noch etwa 2 Arbeitslose, Tendenz weiter sinkend (siehe Data-Sheet #3). Der Arbeits-
markt hat sich damit auch in Osttirol von einem Bietermarkt zu einem Nachfragemarkt entwi-
ckelt.  

Und auch bei den Erwerbs- und Teilzeit-Quoten (siehe Data-Sheet #1 und #2) sind Status Quo 
und Entwicklungen sehr ähnlich. So ist sowohl die Entwicklung der Erwerbsquoten bei 55 bis 
64-Jährigen (Pensionierungsalter) als auch bei 35 bis 39-Jährigen (Familiengründungsalter) bei-
nahe ident. Wie auch in Österreich steigen die Quoten in beiden Gruppen kontinuierlich an. In 
Osttirol ist sogar ein etwas stärkerer Anstieg bei den 35 bis 39-jährigen Frauen zu beobachten als 
in Gesamtösterreich, was auf eine dynamischere Änderung des Rollenbildes in der Region 
schließen lässt (Aufhol-Effekt). Wie auch im Gesamtbundesgebiet sind diese Anstiege auch in 
Osttirol vor allem auf gesteigerte Teilzeit-Anstellungen zurückzuführen: Frauen gehen in Osttirol 
zwar häufiger arbeiten, wählen aber meist eine Teilzeit-Anstellung.  

Bei den Teilzeit-Anstellungen gibt es in Osttirol ein paar wenige Abweichungen im Vergleich zu 
Österreich: So sind die Teilzeitquoten in den 20er-Jahren bei den Frauen in Osttirol weit niedriger 
als in Österreich. Dies kann auf das Fehlen größerer Mengen an Studierenden zurückgeführt wer-
den, die den Wert für Österreich deutlich anheben. Ab dem Familiengründungsalter dreht sich 
dann das Verhältnis wieder: Nun sind in Osttirol bis in das Pensionierungsalter hinein höhere 
Teilzeit-Quoten zu beobachten als im Österreich-Schnitt. Hierin kann durchaus ein verstecktes 
Arbeitskräftepotenzial gesehen werden. Osttiroler Frauen im Familiengründungsalter sind also 
eher erwerbstätig als im gesamtösterreichischen Schnitt aber auch überdurchschnittlich oft in 
einer Teilzeit-Anstellung. 

Ein großes Potenzial steckt in der Gruppe der älteren Frauen bzw. in der Anhebung des allgemei-
nen Pensionsantrittsalters bei Frauen auf das Niveau der Männer. Bereits zwischen 2011 und 
2022 ist die Schere bei den Erwerbsquoten in Osttirol zwischen Frauen und Männern von einem 
Unterschied von 27 Prozentpunkten auf 12 Prozentpunkte zurückgegangen. Bis zum Jahr 2032 
werden sich die Erwerbsquoten wohl vollständig angeglichen haben. 

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass auch in Osttirol die Gruppen der teilzeitangestell-
ten Frauen sowie der älteren Frauen und Männer für eine Mobilisierung geeignet sind. Jüngere 
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Frauen und Männer in Ausbildung sind zwar auch eine interessante Gruppe – vor allem im Hin-
blick auf Bildung und Praktika, spielen aber für weitere Arbeitskraftmobilisierung eher eine un-
tergeordnete Rolle. 

Die Verflechtungen nach Außen: Wanderungen und Pendler:innen 

Die Potenziale liegen aber nicht nur in Personengruppen, welche ihren Lebens- bzw. Arbeitsmit-
telpunkt in Osttirol haben. In der Literatur kommen auch Pendler:innen, Rückkehrer:innen und 
Zuziehende als mögliche Gruppen zur Steigerung der Erwerbstätigenzahlen ins Spiel. Es lohnt 
sich daher auch ein Blick auf die aktuellen Entwicklungen dieser Gruppen.  

Die Analyse des Wanderungsverhaltens (siehe Data-Sheet #4) in den Jahren 2002 und 2023 zeigt 
einige interessante Aspekte auf. So sind im Vergleich zu 2002 die Zuwanderungen aus den Groß-
städten nach Osttirol zum Teil stark angestiegen, die Abwanderung in diese Räume ist hingegen 
entweder in etwa gleichgeblieben oder im Falle von Innsbruck stark gesunken. Eine deutliche 
Entwicklung kann bei der Beziehung zu Nordtirol festgemacht werden. So war 2023 die Zuwan-
derung aus Nordtirol deutlich erhöht, die Abwanderung in diesen Raum nahm hingegen im Ver-
gleich zu 2002 deutlich ab. Es kann vermutet werden, dass dies vor allem mit den signifikant 
gestiegenen Lebenserhaltungskosten in Nordtirol zusammenhängt. Andererseits verliert Ostti-
rol an seine Nachbarregionen, vor allem in Richtung Kärnten, zunehmend Einwohner:innen. 
Auch hier kann davon ausgegangen werden, dass dies als Ausweich-Effekt aufgrund der im Ver-
gleich zu Kärnten deutlich höheren Miet- und Immobilienpreise in Osttirol gesehen werden 
kann.  

Deutlich zugenommen hat außerdem die Abwanderung ins Ausland, noch mehr aber die Zu-
wanderung aus dem Ausland. Insbesondere aus Deutschland, Italien, Kroatien und Rumänien 
wandern im Vergleich zum Jahr 2002 vermehrt Personen nach Osttirol. Gleichzeitig stieg die Ab-
wanderung vor allem nach Italien, Kroatien und in die Ukraine. Hinter diesen Entwicklungen 
können drei Hauptmotive vermutet werden: Die verstärkte Alterszuwanderung aus ähnlich situ-
ierten EU-Staaten (v.a. Deutschland), eine verstärkte Wanderung im mittleren Alterssegment auf-
grund der Steigerung der Attraktivität des ländlichen Raums bzw. aufgrund von erschwingliche-
ren Lebensbedingungen (v.a. aus dem Raum Südtirol und aus den Großstädten) sowie eine ver-
stärkte Arbeitsmigration mit Fokus auf den osteuropäischen Raum. Betrachtet man die Wande-
rungsbilanzen nach einzelnen Komponenten, so zeigen sich diese Trends noch einmal sehr 
deutlich: Die Wanderungsbilanz mit österreichischen Großstädten ist 2023 bereits deutlich we-
niger negativ als im Jahr 2002 und könnte bald schon ausgeglichen sein. Die Bilanz mit anderen 
ländlichen Gebieten ist bereits positiv und jene mit dem Ausland hat sich sehr stark ins Positive 
gedreht. 

Nicht nur die Wanderungsdynamik hat sich im Laufe der Jahre geändert, sondern auch die al-
tersspezifischen Wanderungsmuster. So zeigt sich, dass die traditionell durch Bildungsmigra-
tion verstärkt abwandernde Gruppe der 15 bis 29-Jährigen seit 2012 wieder deutlich geringere 
Abgänge verzeichnet. Es deutet sich an, dass sich dieser Trend in den nächsten Jahren noch 
fortsetzen wird und auch in dieser Gruppe eine zumindest ausgeglichene Wanderungsbilanz 
hergestellt werden kann. Sowohl die Rückkehr in den Bezirk als auch die Zuwanderung von Per-
sonen in jungen Jahren dürfte daher in den letzten Jahren, und besonders seit der Corona-Pan-
demie, an Attraktivität gewonnen haben. Beachtlich ist dabei auch die beinahe Angleichung zwi-
schen den Geschlechtern, denn traditionell wandern verstärkt Frauen aus dem ländlichen Raum 
ab. Eine ebenso erfreuliche Entwicklung kann bei den 30 bis 44-Jährigen beobachtet werden. 
Hier haben sich die Bilanzen vom negativen in den deutlich positiven Bereich bewegt (vor allem 



17 
 

bei Männern). Gerade diese Gruppe ist biographisch durch Familiengründung und damit eine 
enge Bindung an die Region von besonderer Relevanz für den Arbeitsmarkt. In der Alterszuwan-
derung, die bisher immer im positiven Bereich bei den Wanderungsbilanzen lag, hat sich hinge-
gen wenig verändert – es wandern nicht verstärkt mehr ältere Personen ein als noch im Jahr 
2002. 

Neben der Zuwanderung können auch Pendler:innen als eine Gruppe mit Mobilisierungspoten-
zial angesehen werden. Auch die Analyse der Pendler:innen-Bewegungen (siehe Data-Sheet #5) 
bringt einige interessante Ergebnisse zum Vorschein.  

Vergleicht man die Pendler:innen-Ströme der Jahre 2009 und 2022, so fällt vordergründig die 
deutliche Zunahme bei Einpendler:innen bei in etwa gleicher Zahl an Auspendler:innen auf. So 
pendelten 2022 fast 900 Personen mehr nach Osttirol ein als noch im Jahr 2009. Die Zahl der 
Auspendler:innen ging im selben Zeitraum lediglich um 27 Personen zurück. Dies ist vor allem 
durch eine gesteigerte Attraktivität von Osttirol für Personen aus den Nachbarbezirken zu erklä-
ren: Gerade aus Oberkärnten bezieht Osttirol einen Großteil seiner Einpendler:innen. Bei den 
Auspendler:innen dominieren hingegen entferntere Ziele wie Innsbruck oder Wien, was auf eine 
große und beständige Zahl an Wochenpendler:innen in Osttirol schließen lässt.  

Dies zeigt auch die Analyse der Branchen, in welchen am meisten gependelt wird. So dominiert 
bei den Auspendler:innen deutlich der für Arbeiter sehr profitable Bau-Sektor (z.B. in Form der 
Osttiroler Mastensteiger). Daneben sind Branchen vertreten, die auf eher höherqualifizierte 
Fachkräfte schließen lassen, wie etwa in der öffentlichen Verwaltung (wohl allen voran das Pen-
delziel Innsbruck), im Gesundheits- und Sozialwesen oder im Bereich Erziehung und Unterricht. 
Demgegenüber stehen Branchen bei den Einpendler:innen, die eher mittlere oder niedrige Qua-
lifikation erfordern, wie in der Industrie, im Handel oder in der Beherbergung und Gastronomie. 
Daneben sind auch hier die Öffentliche Verwaltung und der Gesundheitsbereich Branchen, die 
höhere Einpendler:innen-Zahlen aufweisen. Diese Erkenntnisse decken sich auch mit der Ana-
lyse des Ausbildungsniveaus der Pendler:innen. So ist die Bilanz besonders bei Männern mit 
Lehrabschluss negativ (zurückzuführen auf die Bau-Branche) bzw. bei höherqualifizierten Män-
nern. Bei Frauen sind die Bilanzen eher ausgeglichen, allein bei Akademikerinnen ist die Bilanz 
deutlich negativ. Bei Frauen mit Lehrabschluss gibt es (v.a. durch den Handelsbereich) einen 
deutlichen Pendlerinnen-Überschuss. Mit Ausnahme der Männer mit Lehrabschluss haben sich 
die Bilanzen allerdings in allen Teilgruppen zwischen 2009 und 2022 verbessert.  

Vergleicht man die Zahl der Auspendler:innen mit der Zahl der Einpendler:innen in den Bran-
chen, so zeigt sich, dass vor allem der Bau-Sektor, der Gesundheitsbereich sowie der Bereich 
Unterricht und Erziehung die größten Verluste an Arbeitskräfte nach Außen aufweisen. Lediglich 
in der Industrie und im Handel pendeln mehr Personen ein als aus der Region auspendeln. 

Schließlich soll am Ende noch auf eine weitere Teilgruppe der Pendler:innen eingegangen wer-
den: Auf die Studierenden. Im Jahr 2022 waren (laut Pendler:innen-Statistik der Statistik Austria) 
in Osttirol 303 Studierende wohnhaft, die - vorrangig nach Innsbruck und Graz – für ihr Studium 
auspendeln. Es kann davon ausgegangen werden, dass zumindest eine Teilgruppe davon auch 
tatsächlich den Lebensmittelpunkt in Osttirol besitzt und daher für eine Mobilisierung, etwa als 
Werkstudent:innen oder Ähnliches, verfügbar wäre. Es kann allerdings nicht abgeschätzt wer-
den, wie viele bereits im Osttiroler Arbeitsmarkt integriert sind. Auch die Qualifikationen werden 
nicht offengelegt.  

Zusammenfassend kann vor allem in den jungen Rückkehrer:innen nach dem Studium bzw. in 
Personen im Familiengründungsalter ein Potenzial für den Osttiroler Arbeitsmarkt gesehen 
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werden. Derzeit scheint ein Trend zum Zuzug bzw. Rückzug auf das Land vorzuherrschen – vor 
allem bedingt durch die wachsenden Lebenserhaltungskosten in den Städten. Bei diesen Grup-
pen anzusetzen und den Zuzug durch Anwerbung, Motivation und der Schaffung eines guten 
Lebensumfeldes zu fördern, scheint eine gute Strategie zu sein, um diesen Trend auch in Zukunft 
(aktiv!) aufrecht zu erhalten. Bei den Pendler:innen sind zum einen die Reduktion der Auspend-
ler:innen  - allen voran in der Bau-Branche – sowie die zusätzliche Mobilisierung von Einpend-
ler:innen aus den Nachbarregionen von Relevanz. Gerade letzteres wird wohl durch die zuneh-
mende Konkurrenz um Arbeitskräfte zwischen den Regionen eine besondere Herausforderung.   

Welche Arbeitskräfte braucht der Osttiroler Arbeitsmarkt aktuell? 

Eine interessante Analyse, besonders um die Bedarfe der Zukunft abzuschätzen, stellt die Ana-
lyse der offenen Stellen in der Region dar (siehe Data-Sheet #7). Auf Basis von öffentlichen Daten 
der AMS-Datenbank können nicht nur die Berufe und Branchen, die derzeit besonders viele of-
fene Stellen aufweisen, sondern auch das geforderte Ausbildungsniveau der offenen Stellen fest-
gemacht werden. 

Zählt man die Zahl der offenen Stellen je Monat von 2019 bis 2022 nach Beruf zusammen, so 
kann man feststellen, für welche Berufe in diesem Zeitraum am häufigsten freie Stellen vorge-
merkt wurden. In Osttirol waren dies vor allem Berufe mit eher niedrigerem Qualifikationsniveau 
aus den Bereichen Industrie und Logistik (Warensortierer:in, Lagerarbeiter:in und Zusteller:in), 
Handel (Verkäufer:in Lebensmittelhandel, Kassierer:in, Sonstige Verkäufer:in), Handwerk und 
Bau (Maurer:in, Elektroinstallateur:in, Rohrinstallateur:in, Elektromechaniker:in, Bau- und Mö-
beltischler:in) sowie Beherbergung und Gastronomie (Köch:in, Kochgehilf:in, Stubenmäd-
chen/bursche, Wirtschafter:in, Schankkraft). Dabei ist zwischen 2019 und 2022 vor allem im Han-
del, in der Industrie und im Gesundheitswesen eine Steigerung der offenen Stellen zu verzeich-
nen. Hinsichtlich Ausbildungsniveau ist ein klarer Fokus auf Pflichtschulabschluss (vor allem in 
der Gastronomie) bzw. auf die Lehrausbildung zu erkennen. Dies ist vor allem im Hinblick auf 
die stetig sinkenden Lehrlingszahlen und mehr noch auf die sinkende Zahl an Lehrbetrieben zu 
sehen. So sank die Anzahl der Lehrbetriebe im Bezirk zwischen 2006 und 2022 um mehr als 20% 
(siehe Data-Sheet #6). 

Der aktuelle Bedarf liegt demnach vor allem bei niedrig qualifizierten Arbeitskräften (v.a. Beher-
bergung und Gastronomie sowie Herstellung von Waren) auf der einen Seite bzw. bei Fachkräf-
ten im Handwerksbereich auf der anderen Seite. Es kann davon ausgegangen werden, dass 
diese Branchen auch in Zukunft vermehrt von Arbeitskräftemangel betroffen sein werden, allen 
voran deshalb, weil qualifiziertere Arbeitskräfte von besser bezahlten Stellen absorbiert werden. 
Jedoch ist auch bereits jetzt in geringerem Maße eine Steigerung des Bedarfs nach Arbeitskräf-
ten mit höherem formalen Bildungsniveau zu beobachten, ein Indiz dafür, dass es auch hier in 
naher Zukunft zu Verschlechterungen kommen wird.  

Ein Blick auf den Kontext des Osttiroler Arbeitsmarkts 

Für die Mobilisierung von Arbeitskräften ist der Kontext des Arbeitsmarktes von besonderer Re-
levanz. Nur wenn gewisse Grundbedingungen erfüllt sind, kann das Potenzial vollständig aus-
genutzt werden. In der Literatur stechen vor allem zwei Indikatoren besonders stark hervor: Für 
die Mobilisierung von weiblichen Teilzeitkräften ist dies die (Klein-)Kinderbetreuung, für die Mo-
bilisierung von Zuwander:innen bzw. dem Halten von Arbeitskräften ist dies ein leistbares Le-
bensumfeld. Diese beiden Indikatoren wurden im Vergleich zu den Nachbarbezirken bzw. zu Ös-
terreich analysiert (siehe Data-Sheet #6). 
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Als Indikator für die Versorgung mit Kleinkind-Betreuung kann der Gruppenandrang auf Kinder-
betreuungseinrichtungen gesehen werden. Dafür wird die Anzahl der 0 bis 2-Jährigen in der Re-
gion der Anzahl der Kleinkinderbetreuungsgruppen gegenübergestellt. Der daraus errechnete 
Wert gibt die Anzahl der Kleinkinder pro Gruppe wieder.  Der Wert für Osttirol lag im Jahr 2016 
noch bei über 160 Kindern pro Gruppe und sank bis 2022 auf etwas weniger als 100 Kinder ab. 
Auch dieser Wert ist allerdings noch als sehr hoch einzustufen, die Werte der anderen Bezirke 
und von Österreich liegen zum Teil deutlich darunter. So waren es in Gesamttirol 2022 nur etwas 
mehr als 40 Kinder je Gruppe. Es muss daher festgestellt werden, dass im Bereich der Kinderbe-
treuung in Osttirol noch weitere Maßnahmen nötig erscheinen, wenngleich es schon zu einer 
deutlichen Verbesserung gekommen ist.  

Das Thema der Lebenserhaltungskosten kann andererseits näherungsweise über die Anzahl der 
Quadratmeter Bauland, welche mit einem durchschnittlichen Jahresbruttobezug in der Region 
erworben werden können, geschätzt werden. Wie leistbar ist das Wohnen in den einzelnen Re-
gionen? Hier zeigt sich für Osttirol im Vergleich zu anderen Regionen ein erfreulicher Trend. Die 
Leistbarkeit dürfte durch überdurchschnittlich wachsende Brutto-Bezüge bzw. stagnierende 
Grundpreise gestiegen sein. Ein ähnlicher Trend kann nur beim Bezirk Spittal/Drau verfolgt wer-
den. Verglichen mit den Bezirken Zell/See oder mit Gesamttirol gibt es hier einen nennenswer-
ten Kostenvorteil, der sich auch mit den veränderten Wanderungszahlen (siehe weiter oben) 
deckt. Andererseits ist die Situation in Osttirol innerregional deutlich variabel. Im Lienzer Talbo-
den, dort wo auch ein Großteil der Arbeitsplätze der Region verortet werden können, ist die Leist-
barkeit seit 2015 sogar leicht gesunken und liegt unter den Durchschnittswerten aller anderen 
betrachteten Regionen. Die Schaffung von günstigem Wohnraum ist zumindest für den Lienzer 
Talboden daher eine Strategie, die in Zukunft verfolgt werden sollte. Im Hinblick auf die wach-
senden Zahlen der leerstehenden Wohnungen und Gebäude (Osttirol 2011: 3.801 Wohneinhei-
ten ohne Hauptwohnsitz, 2022: 4.649 Wohneinheiten ohne Hauptwohnsitz; Quelle: Statistik Aus-
tria, Wohnungszählung) zeigt sich auch das Potenzial der Entwicklung im Bestand. 

Abschätzung des endogenen Arbeitskräftepotenzials in Osttirol 

Neben einer Analyse der aktuellen Entwicklungen am Arbeitsmarkt und den potenziell mobili-
sierbaren Arbeitskräften stand auch eine Abschätzung des Mobilisierungspotenzials im Vorder-
grund der Datenanalyse.  

Auf Basis von Zeitreihendaten sollte zum einen abgeschätzt werden, wie viele offene Stellen in 
naher Zukunft (im Jahr 2032) in Schlüsselbranchen vorhanden sein werden, wenn sich der Ar-
beitsmarkt und die Bevölkerung in Osttirol ähnlich entwickelt wie bisher (siehe Data-Sheet #3). 
Dabei ist hervorzuheben, dass der Berechnung die Annahme zugrunde liegt, dass sich die wirt-
schaftlichen Verhältnisse in Osttirol 2032 nicht geändert haben, dass also genauso viele Arbeits-
plätze vorhanden sein werden wie im Jahr 2021. Ein etwaiger Ausbau oder Abbau von Arbeits-
plätzen in der Region (etwa durch konjunkturelle Entwicklungen, wie dies 2023 und 2024 der Fall 
war) ist hier nicht einberechnet. Auf Basis der Entwicklung der Erwerbstätigen, der Pensionie-
rungen, der Arbeitseintritte junger Personen und der Wanderungsdynamik kann bei konservati-
ver Schätzung von einer Lücke zwischen Bedarf und Angebot von Arbeitskräften in der Höhe von 
etwa 1.300 Arbeitskräften im Jahr 2032 ausgegangen werden. Dies ergibt sich vor allem durch 
eine erhöhte Zahl von Pensionierungen sowie durch eine verringerte Zahl von Arbeitseintritten. 
Es kann zwar damit gerechnet werden, dass die Zuwanderung in geringem Umfang zunehmen 
wird. Bleibt sie allerdings auf der aktuellen Entwicklungsachse, so reicht auch diese verstärkte 
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Zuwanderung nicht aus. Es ist daher festzuhalten, dass aktive Interventionen in der Region nötig 
sind, um das endogene und exogene Arbeitskraftpotenzial stärker auszuschöpfen. 

Die Gruppen an Personen, welche für solche Strategien in Frage kommen, wurden bereits fest-
gemacht, sollen nun aber noch einmal in Erinnerung gerufen werden. Es sind insbesondere äl-
tere Männer und Frauen, Pendler:innen, Frauen in Teilzeit sowie Zuwander:innen und Rückkeh-
rer:innen. Interventionen, vor allem in Sachen Ausbildung, können des Weiteren bei Jüngeren 
gesetzt werden. Für die Steigerung des Arbeitskraftpotenzials allerdings spielen diese eine ge-
ringere Rolle und sie wurden deshalb nicht weiter in die Analyse integriert. 

Wie hoch sind nun aber die Potenziale, die noch ausgeschöpft werden könnten? Das hängt deut-
lich von der jeweiligen Branche bzw. von der jeweiligen betrachteten Personengruppe ab. Für 
Osttirol wurde auf Basis der Entwicklungen der einzelnen Teilgruppen das Potenzial für das Jahr 
2032 erfasst. Hierfür wurden die Schlüsselbranchen, welche auch aktuell bereits von einem Ar-
beitskräftemangel betroffen sind, näher betrachtet: Warenherstellung/Industrie, Bau, Handel, 
Beherbergung/Gastronomie sowie der Gesundheits- und Sozialbereich. Alle weiteren Branchen 
wurden unter der Kategorie „Sonstiges“ zusammengefasst. Dabei wurde zum einen das Gesamt-
potenzial, also die Anzahl der Personen, die maximal mobilisiert werden könnten, sowie das re-
alistische Potenzial, also die Anzahl der Personen, die realistisch mit zusätzlichen Maßnahmen 
mobilisiert werden könnten, errechnet. Das realistische Potenzial richtet sich nach Annahmen, 
die aus den Ergebnissen der analysierten Studien abgeleitet wurden. Die genaue Berechnungs-
weise inklusive der Annahmen ist dem Anhang zu entnehmen. Die Summe des realistischen Po-
tenzials in den Branchen kann am Ende der Analyse den prognostizierten offenen Stellen in den 
Branchen (unter Annahme, dass die Verteilung der offenen Stellen gleichbleibt) gegenüberge-
stellt werden. Dadurch ist es auch möglich, Branchen zu definieren, die allein durch endogenes 
Potenzial ihren Bedarf nicht decken können und von Zuwanderung abhängig sein werden. 

Die Ergebnisse der Erhebung sind in einer zentralen Graphik zusammengefasst (siehe Data-
Sheet #8). Auffallend ist insbesondere das hohe Potenzial bei älteren Frauen. Dies ist vor dem 
Hintergrund der Erhöhung des Regelpensionsalters bei Frauen zu sehen, welche für eine deutli-
che Entlastung am Arbeitsmarkt sorgen wird, insbesondere im Handel und Gesundheitsbereich, 
aber auch im Bereich der Warenherstellung. Hohe Potenziale stecken auch bei den Frauen in 
Teilzeit-Anstellung. Auch hier sind die drei erwähnten Bereiche besonders betroffen. Der Fokus 
bei den pendelnden Frauen liegt deutlich im Gesundheitsbereich, hier könnten durch gezielte 
Maßnahmen mehr Frauen in der Region gehalten werden. Bei den männlichen Pendlern ist es 
vor allem der Bau-Bereich, in welchem hohe Arbeitskraftpotenziale liegen. Daneben ist hier auch 
bei der Herstellung von Waren Potenzial vorhanden. Ältere Männer spielen hingegen eine eher 
geringere Rolle, hier insbesondere in den sonstigen, physisch nicht so anspruchsvollen Bran-
chen.  

Zählt man die endogenen Potenziale zusammen, so zeigt sich, dass in vielen Branchen mit ge-
eigneten Maßnahmen auch ohne Zuwanderung der Bedarf gedeckt werden kann (unter der Vo-
raussetzung, dass es zu keinem Ausbau der Arbeitsplätze oder Veränderungen in den Qualifika-
tionen kommt). Es zeigt sich, dass vor allem die Industrie, der Bau-Bereich sowie die Beherber-
gung und Gastronomie nicht oder nur knapp durch das endogene Potenzial versorgt werden 
können. Nimmt man den demographischen Wandel und die zunehmende Bedeutung der Pflege 
in den Blick, kann dies wohl auch für den Gesundheitsbereich gelten. Gerade in diesen Branchen 
ist es damit unumgänglich, durch gezielte Anwerbung aus dem In- und Ausland den wachsen-
den Bedarf zu decken. Dies kann nur durch eine Reihe an gezielten und (regional) abgestimmten 
Maßnahmen gelingen. Es stellt sich an dieser Stelle daher die Frage: Wurden in der Region 
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bereits Maßnahmen gesetzt, um hier zu intervenieren und wo besteht noch Bedarf zur Nach-
schärfung? 
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Auf den Schultern                         
von Riesen 
Screening bestehender und                             
vergangener Maßnahmen 
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Nachdem die Situation in Österreich und in Osttirol dargestellt wurde und bereits aus den ana-
lysierten Studien zahlreiche Empfehlungen dargelegt wurden, wurden die in Osttirol bereits um-
gesetzten Maßnahmen auf Basis dieser Ergebnisse gesichtet. Die folgende Auflistung gibt die 
umgesetzten Maßnahmen wieder und stellt sie in das Licht der Erkenntnisse der letzten Kapitel. 
Dabei geht es vor allem darum festzustellen, wo bereits umfangreiche Maßnahmen gesetzt wur-
den, wo noch Nachbesserungsbedarf besteht und welche weiteren Maßnahmen sich im Hin-
blick auf die regionsspezifische Entwicklung noch anbieten würden. Dieses Screening versteht 
sich hierdurch als direkte Vorstufe zur konkreten Maßnahmenableitung und war, zusammen mit 
den Ergebnissen der qualitativen Erhebung, Basis für die finalen Maßnahmendiskussionen im 
abschließenden Synthese-Workshop.  

Sammlung bereits gesetzter Maßnahmen. Was ist alles schon gemacht worden? 

Die folgende Auflistung gibt bereits gesetzte und teils bereits wieder beendete Maßnahmen wie-
der. Die Maßnahmen wurden aus der RMO-Projektdatenbank sowie aus den Interviews mit Ex-
pert:innen (siehe nächstes Kapitel) zusammengetragen (Hinweis: teilweise handelt es sich um 
direkte Zitate aus der RMO-Datenbank). Nach der Beschreibung der Einzelmaßnahmen werden 
die Projekte gesammelt hinsichtlich der aktuellen und zukünftigen Arbeitsmarktsituation be-
wertet. Ferner werden auf Basis der Ergebnisse der letzten Kapitel Adaptionspotenziale darge-
legt, die in weiterer Folge als Diskussionsgrundlage für die finale Maßnahmenableitung dienten. 
 

Projekt „Kommen und Bleiben“  
Projektziel war es, Rückkehr:innen und potenziell Zuziehenden Lust auf Osttirol zu machen bzw. ihr 
Ankommen zu erleichtern. Ein Webauftritt und ein Service-Desk waren geplant (wurden aber nicht um-
gesetzt). Umgesetzt wurden außerdem Netzwerk-Treffen von Zuzügler*innen (3x) sowie der Aufbau ei-
ner Kontakt-Datenbank auswärtiger Osttiroler:innen mit aktuell etwa 250 Kontakten. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: ARGE Vordenken für Osttirol 

 
Projekt „Innovation und Karriere“ 
Ziel des Projekts ist es, mit einem Bündel an gemeinschaftlichen Maßnahmen auf stattfindende Trends 
bestmöglich reagieren zu können: Versteckte Potenziale (z.B. Frauen, Teilzeitbeschäftigte, Pensionis-
ten, Studierende…) zu finden und zu motivieren, um den Arbeitskräftemangel abzufedern, den Trend 
„new-work“ kennenzulernen und das Verständnis dafür auch bei den Betrieben zu stimulieren (mit 
Fachvorträgen). Grundlage dafür ist eine auf den Osttiroler Arbeitsmarkt zugeschnittene Arbeitsmarkt-
studie (ebendiese), um Handlungsoptionen für die Zukunft aufzuzeigen. Eine bedeutende Maßnahme 
dieses Projektes ist die Osttiroler Jobmesse „Osttirol 2024“. Diese Messe wird von der INNOS GmbH 
abgewickelt und zeigt Karrieremöglichkeiten in Osttirol auf. Außerdem möchte man so zur ersten Infor-
mationsstelle für rückkehrwillige Pendler:innen sowie potenzielle Einpendler:innen werden. Darüber 
hinaus werden der großen Zielgruppe „Schüler:innen aus Abschlussklassen“ Jobmöglichkeiten in Ost-
tirol vorgestellt, um die jungen Menschen am Abwandern zu hindern. Es ist außerdem eine digitale 
Plattform in Umsetzung, auf der die Region sowie interessierte Unternehmen vorgestellt werden (inkl. 
offene Stellen). 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  INNOS GmbH 

 
Projekt „Vordenken für Osttirol“ 
Zusammenschluss aus Interessensvertretungen und anderen Akteur:innen in der Region, um aktiv Re-
gionalentwicklung zu betreiben bzw. Entwicklungen anzustoßen. Beim Thema Wirtschaft vorwiegend 
Vorträge, Workshops und Treffen in der Steuerungsgruppe. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  RMO 
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Projekt „(Klein-)kinderbetreuung in Osttirol“ 
Kinderbetreuung durch das OK-Zentrum mit osttirolweiter Abdeckung auch bei der Kleinkinder-Be-
treuung. Außerdem Einführung eines Hortes (Nachmittagsbetreuung) im Ort Tessenberg in Partner-
schaft zwischen dem Regionsmanagement, Produktionsunternehmen, dem OK-Zentrum und den um-
gebenden Gemeinden. Vor allem für Kinder im Alter von 6-14 Jahren, erweitert auf das Alter 3-6 Jahre. 
Darüber hinaus gibt es einige einzelbetriebliche Lösungen. Bei IDM wurde etwa eine Ferienbetreuung 
im Betrieb (auch für ein Kontingent an „auswärtigen“ Kindern) aufgebaut, das BKH betreibt einen eige-
nen Betriebskindergarten.  
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  Regionsmanagement Osttirol sowie OK-Zentrum Osttirol 
 
Implementierung von CoworkingSpaces in Osttirol 
Sowohl in Lienz als auch in Sillian, Matrei und Obertilliach sind CoworkingSpaces im Aufbau bzw. be-
reits umgesetzt worden. Eine Arbeitsgruppe Coworking/Coworkation ist vorhanden. Diese konzentriert 
sich im Moment vor allem auf das Segment „Coworkation“.  
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: lokale Einzel-Initiativen (u.a. INNOS GmbH) 

 
Projekt „Willkommenskultur stärken“ 
Im Rahmen des Projektes werden vier Schwerpunkte gesetzt. Es soll zum einen eine Befragung von 
Unternehmen zum Thema Unterstützung von Arbeitskräfte-Anwerbung stattfinden. Aus diesen Wün-
schen sollen konkrete Produkte entwickelt werden. Netzwerk-Veranstaltungen von Zuzügler:innen sol-
len die Integration fördern. Außerdem soll ein Kommunikationsprogramm für Auswärtige, die an Ostti-
rol interessiert sind, entwickelt und in einem zusätzlichen INTERREG-Projekt umgesetzt werden.  
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: Lokale Aktionsgruppe Pustertal, INNOS GmbH & Unione Montana Agordina  

 
Projekt „Berufsakademie Lienz“ 
Langfristige Ziele, die mit der Berufsakademie Lienz angestrebt werden, sind die Qualifizierung und 
individuelle Förderung von begabten Handwerker:innen durch zusätzliche Schulungsangebote. Der 
Aufbau von Schlüsselqualifikationen, der Imagegewinn und die Attraktivierung der Lehre stehen dabei 
auf der Agenda. Wichtig dafür ist die duale Bildung in Verbindung mit Zusatzausbildungen und Höher-
qualifizierungen, die neue Karriereperspektiven eröffnet. In Form von vertiefenden Workshops wurden 
Anforderungsprofile und inhaltliche Ausrichtungen bzw. Angebote ausgearbeitet und analysiert. Au-
ßerdem wollte man zukunftsorientierte Kompetenzen, Fähigkeiten, Fertigkeiten bestimmen, die eine 
Grundlage für die inhaltlichen Schwerpunkte für die fünf Bereiche, die an der TFBS Lienz unterrichtet 
werden, vertiefen bzw. neue Bildungsangebote definieren. Begleitende Kommunikationsmaßnahmen 
und die Markenbildung werden die neuen Angebote entsprechend positionieren. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: WK Osttirol 

 
Projekt „Videoproduktion Lebens- und Wirtschaftsraum Osttirol“ 
Über das Projekt wurde die Ausschreibung zur Auswahl eines Dienstleisters für eine Videoproduktion 
abgewickelt. Mit dem erstellten Video verfügt der Bezirk über ein Kommunikationsmittel, das Osttirol 
als attraktiven Lebens- und Wirtschaftsraum präsentiert. Gleichzeitig ist das Video auch für die Stand-
ortvermarktung hinsichtlich Betriebsansiedelung bzw. hinsichtlich des Ansprechens ortsunabhängig 
arbeitender Einzelpersonen einsetzbar. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  INNOS GmbH 
 
Projekt „Leerstand in ländlichen Gemeinden“ 
Umgesetzt wurde die Konzeption einer interdisziplinären Leerstandskonferenz mit nationalem Format 
und starker örtlicher Verankerung, durch die partizipative Erarbeitung von mindestens drei Nutzungs-
konzepten für leerstehende Objekte sowie die Erstellung von Handlungsempfehlungen für die Tiroler 
Landesregierung. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: Planungsverband 35 
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Lehrgänge „Nüsse knacken – Früchte ernten“ und „Früchte ernten – Samen säen“ 
Die beiden Frauen- und Politiklehrgänge „Nüsse knacken – Früchte ernten“ sowie „Früchte ernten – 
Samen säen“ haben das Ziel, Frauen Kompetenzen zu vermitteln, die sie befähigen, sich in politischen 
und öffentlichen Ämtern sowie in Führungspositionen einzubringen und dort selbstbewusst zu agie-
ren. Man möchte Frauen ermutigen, sich durch die vermittelten Lehrgangsinhalte, Mentoring und 
Coaching besser zu positionieren. Außerdem steht die Vernetzung der Teilnehmerinnen im Mittelpunkt, 
weshalb die Kurse parallel am gleichen Veranstaltungsort abgehalten werden, damit in den Pausen 
und den Kamingesprächen Vernetzung stattfinden kann. 
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee:: Regionsmanagement Osttirol 

 
Treffen der Personal-Leiter:innen 
Bis zur Covid19-Pandemie gab es eine Abstimmung in Form eines Treffens unter den Personalleiter:in-
nen großer Osttiroler Leitbetriebe. Diese Treffen finden aktuell nicht mehr statt, sollen in Zukunft aber 
wieder belebt werden.  
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  Personalleriter:innen der osttiroler Leitbetriebe 

 
Gemeinsame Bildungspools / Qualifizierungsverbünde 
Bis zur Covid19-Pandemie gab es gemeinsame Qualifikationsverbünde der osttiroler Unternehmen. 
Durch ein Pooling Interessierter konnte man tragfähig entsprechende Kurse anbieten, die unterneh-
mensübergreifende Kompetenz-Anforderungen betrafen (z.B. Sprachkurse). Diese Pools waren teil-
weise branchenbezogen (z.B. produzierende Unternehmen). Dieses Pooling findet aufgrund der Ar-
beitsmarkt-Situation aktuell nicht mehr statt.    
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  AMS, Personalleiter:innen der osttiroler Leitbetriebe, WK 

 
Umfangreiche innerbetriebliche Maßnahmen 
In den letzten Jahren wurden vor allem in den großen Unternehmen zahlreiche Maßnahmen zur Mitar-
beiter:innen-Bindung umgesetzt. Diese reichen von Maßnahmen zur Unterstützung der Mobilität 
(Werksbusse, Car-Sharing, Jobräder, Job-Tickets, Mitfahr-Börsen-App, Fahrtkosten-Zuschüsse) über 
Maßnahmen zur Erhöhung des Arbeitskomforts (Kantine oder günstiges Mittagessen, Kinderbetreu-
ung, Fitnesskurse/Sportprogramm, gemeinsame Freizeit-Aktivitäten, Team-Events) bis zu Maßnahmen 
zur Niederlassung von Zugezogenen (angemietete Wohnungen, Mitarbeiter:innen-Häuser, Übernahme 
von Asyl-Werber:innen, Beratung zu Integration über Vereine, Freizeitaktivitäten, Buddy-Systeme zur 
besseren Integration in den Betrieb). Außerdem wurde über öffentliche Auftritte (Social Media, Vor-
tragsreihen, Präsenz in Schulen, Sponsoring, Präsenz auf Jobmessen) das Image der Unternehmen er-
höht. Teilweise erhöht man die Qualifikationen der Mitarbeiter:innen bereits betriebsintern oder ge-
währt Zuschüsse bei Fortbildungen. Die Arbeitszeiten wurden in vielen Unternehmen flexibilisiert (v.a. 
im Office-Bereich). Man sorgt außerdem aktiv für ein gutes Betriebsklima (Kommunikation auf Augen-
höhe) und hat zumeist schon in Employer-Branding investiert.  
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  Unternehmen der Region 

 
Talente-Tage 
In manchen Unternehmen werden jährlich Talente-Tage organisiert. Dabei werden Schulklassen etc. in 
das Unternehmen eingeladen, wo sie Einblick in das Unternehmen bekommen. Früher gab es gemein-
same Talente-Tage mehrerer Unternehmen. Diese gibt es derzeit nicht mehr.    
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  Unternehmen der Region 

 
Arbeitskräfte-Überlassung unter den regionalen Unternehmen 
Um saisonale Schwankungen im Arbeitskräfte-Bedarf abzufedern, gab es eine Initiative zur Arbeits-
kräfte-Überlassung zwischen den einzelnen Unternehmen. Aufgrund von einigen Hürden (Gefahr der 
Abwerbung, Bedenken bei Mitarbeiter:innen etc.) wurde diese Initiative allerdings wieder eingestellt.   
PPrroojjeekktt--VVeerraannttwwoorrttlliicchhee::  Ausgewählte Leitbetriebe in der Region 
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Wo gibt es noch Lücken und Anpassungspotenzial bei den Maßnahmen? 

Die Maßnahmenliste zeigt, dass auch in Osttirol schon viele Projekte zum Thema Arbeitsmarkt 
umgesetzt wurden (Bestätigung der These 4). Dennoch weisen die bestehenden Maßnahmen 
noch einige Lücken auf, welchen in Zukunft größere Beachtung geschenkt werden könnte. Diese 
werden nachfolgend aufgezeigt.  

Als zentrales Tool für die Zukunft wird sich ein regionales Zuzugsmanagement etablieren müs-
sen. Wie die Analyse gezeigt hat, wird es in einigen Branchen in Zukunft nur durch Zuzug möglich 
sein, das Arbeitskräftevolumen in der Region aufrecht zu halten. Dabei ist auf die Anforderungen 
am Arbeitsmarkt zu achten (Qualifikationsprofil, Branchen etc.). Dies kann nur in Kooperation 
zwischen den Institutionen und durch ein laufendes Bedarfsmonitoring erreicht werden. Die 
Empfehlungen aus den untersuchten Studien sollten daher aufgenommen werden. Gerade bei 
Zuzügler:innen aus dem Ausland, und diese Gruppe nimmt in Osttirol seit einigen Jahren be-
ständig zu, sind außerdem Integrations- und Bildungsmaßnahmen nötig, welche die Eingliede-
rung in die ansässige Gesellschaft für beide Seiten erleichtern (Schaffung von Beteiligungsmög-
lichkeiten und rasche Integration in regionale Netzwerke). Dies sind bildungsspezifische Maß-
nahmen auf der einen Seite und Maßnahmen zur Förderung der Willkommenskultur wie Vernet-
zungsevents etc. auf der anderen Seite. Weiter gefasst ist auch die weitere Förderung des positi-
ven Images und die Schaffung eines positiven Regionsnarrativs (im Inneren wie im Äußeren) 
eine bedeutende Maßnahme für die Zukunft.  

Gerade in Frauen stecken noch viele versteckte Arbeitskraft-Potenziale. Es ist deshalb sehr zu 
empfehlen, diese Gruppe zu entlasten bzw. eine gute Arbeitsatmosphäre für Frauen zu schaffen. 
Neben den bereits beständig ausgebauten Infrastrukturen zur Förderung der Vereinbarkeit zwi-
schen Familie und Beruf hat es sich in den Studien als essenziell herausgestellt, das Rollenver-
ständnis in den eher traditionelleren Milieus aufzubrechen. Die Schaffung von familien-, enga-
gement- und ehrenamtsfreundlichen Unternehmenskulturen auf einzelbetrieblicher Ebene ge-
hört hier aber ebenso dazu. Neben Kinderbetreuung ist auch die Ferienbetreuung ein großes 
Thema. Rückschritte, wie der Entfall der Lienzer Kinderstadt, sind im besten Fall rückgängig zu 
machen. Zu diesem Themenkreis gab es schon erste Projekte, vor allem seitens des RMO, die 
unbedingt weitergeführt, ausgebaut und an die Unternehmen kommuniziert gehören. 

Zwar steckt in älteren Personen laut Studien eher weniger Potenzial, dieses wird in der Region 
aber trotz allem noch nicht vollständig mit Maßnahmen ausgeschöpft. Dazu zählen präventive 
und integrative Maßnahmen zur Gesundheitsförderung, die Unterstützung meist älterer pflegen-
der Angehöriger durch einen weiteren Ausbau der Pflegeinfrastruktur (inkl. Kurz- und Tages-
pflege) sowie geeignetes Informationsmaterial für Interessierte. 

Neben einem regionalen Zuzugsmanagement ist auf einzelbetrieblicher Ebene gerade das 
Employer-Branding zur Bindung an die Unternehmen von hoher Relevanz. Auch hier gibt es 
noch keine strukturierten Angebote zur Unterstützung von Unternehmen (z.B. Beratungsleistun-
gen), insbesondere für KMUs. 

Ein weiterer Punkt, der in der Region noch nicht strukturiert angegangen wurde, ist die kontinu-
ierliche Pflege der hohen Lebensqualität in der Region. Hierzu gehört an erster Stelle die Schaf-
fung von leistbarem Wohnraum. Gerade leistbarer Wohnraum ist einer der Hauptpunkte für die 
Bewertung der Lebensqualität in einer Region. Sowohl Zuzügler:innen als auch den bereits An-
sässigen muss ein breites, leistbares Angebot zur Verfügung stehen, um nicht ein ähnliches 
Schicksal wie Nordtirol zu erleiden. Darüber hinaus ist auch auf den Erhalt der (sozialen) Infra-
struktur zu achten. Projekte zur Förderung von alternativer Mobilität (z.B. Last-Mile-Projekt) 
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wären auch in Zukunft wichtige Anreize, um Personen aus städtischen Kontexten (z.B. ohne Füh-
rerschein) in den ländlichen Raum zu locken.  

Aber nicht nur die Zahl der Arbeitskräfte konstant zu halten ist in Zukunft in der Region eine Her-
ausforderung, sondern auch die Qualifikationsprofile in entsprechender Menge anzubieten. Um 
auf den Arbeitsmarkt von morgen vorbereitet zu sein, braucht es daher Maßnahmen im Bereich 
der (Fort-)Bildung, insbesondere zur Förderung von Anpassung auf neue Arbeitsbedingungen, 
aber auch zur Förderung des Lehrberufes. 

Zu guter Letzt braucht es für diese gesamten Maßnahmen eine gute regionale und institutionelle 
Abstimmung unter Einbezug der Regionalentwicklung.  

Resümee zum Maßnahmen-Screening 

In Osttirol wurden in der Vergangenheit bereits viele wichtige Maßnahmen zum Thema Arbeits-
kräfte-Mobilisierung und Mitarbeiter:innen-Bindung gesetzt. Vor allem auf betrieblicher Ebene 
hat man sehr viel in Employer Branding investiert, zumindest wenn es um die großen Leitbe-
triebe in Osttirol geht. Viele gute Projekte kamen allerdings nicht über die Pilotphase hinaus. 
Besonders bei der Anwerbung und Integration von Zuzügler:innen und bei strukturierten Pro-
grammen zum Employer Branding vor allem für KMUs gibt es aber noch Lücken in den Maßnah-
men. Darüber hinaus sind auch die Themen betriebliche Mobilität sowie leistbares Wohnen in 
der Region noch nicht strukturiert angegangen worden oder Maßnahmen dazu in der Vergan-
genheit gescheitert. An diesen Punkten wird die finale Maßnahmenliste dieser Studie daher an-
setzen. Zuvor sollen die Ergebnisse aber im Licht von regionalen Expert:innen reflektiert werden.  
 



Nichts geht ohne                           
Entscheidungsträger:innen 
Wie sehen sie die Entwicklung? 
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Bisher wurden vor allem objektive Erkenntnisse „von Außen“ in die Maßnahmenevaluierung und 
-ableitung einbezogen. Um eine Region umfassend zu verstehen, ist jedoch auch der Blick in die 
Köpfe von bedeutenden Entscheidungsträger:innen nötig, denn gerade sie kennen die Dynamik 
im sozialen System der Region. Gleichzeitig sind auch sie selbst von regionalen Handlungsmus-
tern vereinnahmt. Von „außen“ abgeleitete Maßnahmen laufen deshalb Gefahr, im tatsächli-
chen sozialen System der Region nicht angenommen zu werden. Eine Befragung von regionalen 
Entscheidungsträger:innen ist daher essenziell. Für die Studie wurden deshalb insgesamt zehn 
leitfadengestützte Interviews durchgeführt. Die Interviewpartner:innen wurden dabei möglichst 
breit aufgestellt. Vier Personen sind Teil von Interessensvertretungen bzw. der Verwaltung, sechs 
Personen sind Teil der regionalen Wirtschaft. Die untenstehende Tabelle gibt die befragten Per-
sonen samt Rolle in der Region wieder. Die Leitfäden zu den Interviews sind dem Anhang zu 
entnehmen. 

Bereich Person Rolle 

Interessens-                 
vertretung 

Ursula Kölnberger und Barbara Grain AMS Lienz 

Mirjam Reith, MA Regionsmanagement Osttirol 

Mag.a Michaela Hysek-Unterweger Wirtschaftskammer Osttirol / Bezirksobfrau 

Mag. Mag. (FH) Oskar Januschke Standortentwicklung Lienz / PV36 

Unternehmen 

MMag.a Stefanie Reiter Personalleiterin iDM Energiesysteme GmbH 

Simona Tiefenbacher Personalleiterin Brüder Theurl GmbH 

Gerhard Stolz, MSc MSc Personalleiter bei Euroclima Apparatebau GmbH 

Dr. Georg Kollnig Verwaltungsdirektor BKH Lienz 

 Thomas Krobath Hoteldirektor Gradonna Mountain Resort 

 DI Andreas Hofmann Personalleiter bei HELLA Sonnen- und Wetterschutz-
technik GmbH 

Tab. 2: Interview-Teilnehmer:innen 
 
Die Interviews wurden aufgenommen und anschließend teilautomatisch mittels KI (Adobe Pre-
miere Pro) transkribiert. Aus den insgesamt 82 Seiten Transkript wurden Einzelzusammenfas-
sungen im Ausmaß von 15 Seiten erstellt. Diese Zusammenfassungen wurden schließlich nach 
folgenden Subpunkten zusammengeführt und verdichtet: 

§ Aktuelle Herausforderungen am Arbeitsmarkt 
§ Zukünftige Herausforderungen am Arbeitsmarkt 
§ Aktuell gesetzte Maßnahmen in den Unternehmen 
§ Geplante Maßnahmen in den Unternehmen 
§ Aktuell gesetzte Maßnahmen in der Region 
§ Für die Zukunft gewünschte Maßnahmen in der Region 
§ Schlüsselakteure im Themenbereich Arbeitsmarkt 
§ Aktuell bestehende Kooperationen 
§ Für die Zukunft eingeforderte Kooperationen 

 
Die Ergebnisse dieser Zusammenfassungen fanden Eingang in das vorangegangene Kapitel des 
Maßnahmen-Screenings sowie in das nachfolgende Kapitel, welches eine Maßnahmenliste für 
die Zukunft bereitlegt. Die folgenden Seiten geben eine Kurzzusammenfassung der Interviews 
und den daraus abgeleiteten Erkenntnissen wieder.  
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Aktuelle Herausforderungen am Arbeitsmarkt Osttirols 

Die Teilnehmer:innen wurden zunächst befragt, welche Herausforderungen am Osttiroler Ar-
beitsmarkt aktuell für sie die bedeutendsten sind.  

Als größte Herausforderung am Osttiroler Arbeitsmarkt wird der Arbeitskräftemangel gesehen, 
wobei die aktuelle wirtschaftliche Lage eine gewisse Entspannung erzeugt hat. Trotzdem wollen 
viele Unternehmen in Erwartung eines Aufschwunges keine Mitarbeiter:innen freisetzen, was zu 
einer andauernden Vollbeschäftigung in Osttirol führt. Aktuell gebe es vor allem einen Fach-
kräfte-Mangel in einigen Branchen - vor allem bei Personen mit Lehrabschluss oder Spezialwis-
sen. Oft wird das von den Befragten auch auf das schlechte Image der Lehre zurückgeführt. Viele 
würden eine höhere Ausbildung anstreben, Fachkräfte werden immer weniger ausgebildet. Die 
von den großen Produktionsunternehmen freigesetzten Mitarbeiter:innen helfen hier nur be-
dingt, denn diese sind oft ungelernte Hilfsarbeiter:innen. Eine Anwerbung über die Regionsgren-
zen hinaus erweist sich zum Teil als schwierig, da auch die Nachbarregionen vor ähnlichen Her-
ausforderungen stehen. So kann man auch aus Südtirol und dem Pinzgau keine Arbeitskräfte 
beziehen. Man richtet daher oft den Blick über die Staatsgrenze hinaus. 

Beim Einsatz von ausländischen Arbeitskräften sieht man sich jedoch mit erhöhtem Schulungs-
aufwand konfrontiert, vor allem, was Deutschkurse betrifft. Diese würden oft aufgrund einer zu 
geringen Teilnehmer:innen-Zahl nicht zustande kommen. Doch auch auf Seiten der Einheimi-
schen gäbe es Aufholbedarf. Einerseits bei Sprachen - vor allem, was Englisch betrifft. Anderer-
seits sei die Gesellschaft noch zu wenig offen und kosmopolitisch. Dies sorgt für Skepsis hin-
sichtlich Zuwanderung. Auch das Lebensumfeld für Zuzügler:innen, aber auch für bereits Ansäs-
sige, ist in Osttirol laut Befragten noch nicht optimal. Vor allem hinsichtlich leistbaren Wohnens 
(auch Überbrückungsmöglichkeiten über Kurzzeit-Wohnen), Mobilität (auch zu Weiterbildungs-
nageboten außerhalb von Osttirol) und Integration in Netzwerke gibt es noch Aufholbedarf. 

Der Ressourcen-Aufwand für die Anwerbung von Arbeitskräften ist durch die erwähnten Strate-
gien in den letzten Jahren deutlich gestiegen. Auch hierin sieht man eine Herausforderung, denn 
vieles kann aktuell nur nebenbei mitgemacht werden, wo es aber eigentlich einer eigens abge-
stellten Person bedürfte. 

Eine weitere sehr oft genannte Herausforderung am Osttiroler Arbeitsmarkt sind die sich verän-
dernden Arbeitseinstellungen (Work-Life-Balance, flexible Arbeitszeiten), welche die Unterneh-
men auch vor organisatorische Schwierigkeiten stellen und den Wissenstransfer einschränken. 

Schließlich ist auch das Thema Kooperation häufig gefallen. Aktuell würde man eher eine Kon-
kurrenz-Situation verspüren. Außerdem sind die Kooperationen zu den vorhandenen Einrich-
tungen und vor allem zu den Interessensvertretungen zum Thema Arbeitsmarkt noch ausbau-
fähig. Oft fehle es den Unternehmen am Überblick über die bestehenden Angebote. 

Zukünftige Herausforderungen am Arbeitsmarkt Osttirols 

Der Blick in die Zukunft ist für die Befragten mit sehr hoher Unsicherheit behaftet. Man erwarte 
aber eine wirtschaftliche Erholung, wenngleich nicht sicher ist, wann diese stattfinden wird. 
Sollte dieser Aufschwung stattfinden, wird sich die Lage am Arbeitsmarkt in Osttirol wieder ver-
schärfen, vor allem bedingt durch den sich fortsetzenden demographischen Wandel. Es ist laut 
Befragten mit einer stärkeren Konkurrenz um Arbeitskräfte unter den Regionen zu rechnen. Hier 
wird dann auch das Thema „Sprachbarrieren“ voraussichtlich ein größeres sein, da man sich 
verstärkt im Ausland auf die Suche nach Arbeitskräften begeben wird. Ein weiteres Thema ist die 



39 
 

Mitarbeiter:innen-Bindung an die Unternehmen. Auch diese wird in Zukunft voraussichtlich wei-
ter abnehmen. Schließlich wurde auch der verstärkte Bedarf an Weiterbildungsmaßnahmen er-
wähnt, der vor allem durch die Automatisation bedingt ist.    

Bei welchen Personengruppen werden die größten Mobilisierungspotenziale gesehen? 

Alle Gruppen, die auch in der Datenanalyse näher behandelt wurden, wurden auch von den Be-
fragten oft als Potenzial-Gruppen für die Arbeitskräftemobilisierung gesehen. Allerdings gibt es 
bei einigen Gruppen gewisse Einschränkungen. So wird der Einsatz Älterer in der Produktion, im 
Handwerk und in der Pflege eher kritisch gesehen, da diese Bereiche physisch sehr intensiv sind. 
Branchen, wo sich die Befragten einen Einsatz vorstellen können, sind vor allem der Tourismus, 
der Dienstleistungssektor und der Office-Bereich. Das Thema Teilzeit wird auch in der Region 
differenziert gesehen. Einige wollen Teilzeit eher erhalten, um auch Frauen, die sonst nicht ar-
beiten gehen können, in die Arbeitswelt zu integrieren (hier zeigt sich, dass das 1 ½ Verdiener-
Modell auch bei den Befragten oft unhinterfragt ist), andere sehen noch Potenziale, Teilzeit-Mit-
arbeiter:innen in Vollzeit-Beschäftigung zu bringen. Potenziale sieht man aber auch in der sai-
sonalen Arbeitslosigkeit, die man stärker in Wert setzen könnte. Die am häufigsten genannte 
Gruppe sind allerdings die Zuzügler:innen, die alle Befragten erwähnt haben.  

Welche regionalen Maßnahmen sind bekannt? 

Bei den Unternehmen wurde außerdem nach aktuellen oder vergangenen Projekten nachge-
fragt, die ihnen bekannt sind. Mit Abstand am häufigsten wurde hier die Osttiroler Jobmesse 
genannt, die aus Sicht der Befragten weitergeführt werden sollte (mit breiterem Fokus). Häufig 
wurde auch das Projekt zur Kinderbetreuung im Osttiroler Oberland genannt. Darüber hinaus 
wurde das Vernetzungstreffen für Zugezogene sowie die Plattform „Leben und Arbeiten in Ostti-
rol“ positiv hervorgehoben, wobei beide aktuell nicht mehr existieren. Auch die Bindung aus-
wärtiger Osttiroler:innen sowie die Initiative zur Förderung der Lehre seitens des Landes Tirol 
(etwa die Begabtenförderung) wurden lobend erwähnt. Viele der im vorangegangenen Kapitel 
erwähnten Maßnahmen wurden aber nicht genannt. Es scheint hier ein gewisses Kommunika-
tionsproblem der Angebote und Maßnahmen zwischen Region und Unternehmen/Personallei-
ter:innen zu existieren. Dies deckt sich auch mit der Forderung der Befragten, stärker in die Re-
gionalentwicklung involviert zu werden.  

Regionale Maßnahmen, die man sich wünscht  

In den Interviews wurden neben Maßnahmen auf betrieblicher Ebene zahlreiche Maßnahmen 
erwähnt, welche man sich auf regionaler Ebene in Zukunft wünscht. Die folgende Liste gibt diese 
Maßnahmen gereiht nach der Zahl der Erwähnungen wieder. Betrachtet man die einzelnen Maß-
nahmen, so ist diese Liste abgesehen von einigen regionalspezifischen Maßnahmen beinahe       
ident mit jenen Maßnahmen, die auch in der Literatur als die bedeutendsten genannt wurden. 

Maßnahme Anzahl der 
Nennungen  

1 

Aktives ZZuuzzuuggssmmaannaaggeemmeenntt etablieren. Herausarbeiten einer Lebensraum-Marke 
inkl. Kommunikationsstrategie, welche die Key-Incentives der Region hervorhebt (Ort 
der Berg-Liebhaber:innen, Region für Familien, Urbanität trifft Natur, leistbarer Kultur-
raum im Süden, Work-Life-Balance etc.) und Sehnsuchtsbotschaften entsendet. Set-
zen von positiven Narrativen zur Region auch nach Innen (Was kann ich alles in der 
Region werden?). Genaue Definition der Zielgruppen. Servicierung der Zuzügler:innen 
unter Berücksichtigung der gesamten Familie (Job für Partner:in, Kinderbetreuung, 

10 
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Integration etc.). Ausarbeitung einer Webseite sowie einer zentralen Service-Stelle inkl. 
einer Willkommens-Info-Broschüre. Mitbedenken des funktionalen Raums und daher 
Wirkung über die Grenzen Osttirols hinaus. Betrieb und Übernahme durch eine über-
geordnete Institution. 

2 

Weiterer Ausbau der KKiinnddeerrbbeettrreeuuuunngg (Kleinkinder, Ferienbetreuung etc.) in Koopera-
tion zwischen den Gemeinden und in Zusammenarbeit mit den Unternehmen unter 
Berücksichtigung der vorhandenen Strukturen und bestehenden Know-Hows. Regio-
nale Abstimmung und Erweiterung der Öffnungszeiten und der Standorte mit voran-
gehender Bedarfsanalyse (diese ist allerdings oft verzerrt). Berücksichtigung unterneh-
mensspezifischer Anforderungen. Inanspruchnahme der Stiftung Elementarpädago-
gik. 

7 

3 
Ausbau der bbeettrriieebblliicchheenn  MMoobbiilliittäätt mittels ÖPNV und anderen Konzepten zur Unter-
stützung von Lehrlingen, Zuzügler:innen aus dem urbanen Konzept sowie einkom-
mensschwachen Haushalten. 

5 

4 

Absicherung und Schaffung von lleeiissttbbaarreemm  WWoohhnnrraauumm für Ansässige und Zuzügler:in-
nen. Erarbeitung von innovativen Wohnformen (z.B. Kurzzeit-Wohnen, Bauherren-Mo-
dellen etc.), ggf. Kooperationen beim Bau von Betriebswohnungen. Konzentration vor 
allem auf die Stadt Lienz (Urbanität) und zentrale Orte; Mobilisierung von Leerstand 

4 

5 
AAuuffbbrreecchheenn  vvoonn  ttrraaddiittiioonneelllleenn  FFrraauueennbbiillddeerrnn, positive Kommunikation alternativer 
Rollenbilder und Lebenskonstrukte. Erleichterung des Wiedereinstiegs von Frauen in 
das Berufsleben. Weiterführen der bestehenden Angebote zu Gender und Diversity. 

3 

6 
Stärkere SSiicchhttbbaarrkkeeiitt  iinn  SScchhuulleenn durch ein gemeinsames Auftreten (Welche Möglich-
keiten gibt es in der Region?) sowie gemeinsames Lobbying für berufsbildende Ausbil-
dungszweige. Förderung der emotionalen Bindung an die Region 

3 

7 
Förderung von WWiillllkkoommmmeennsskkuullttuurr und einer offenen, kosmopolitischen Gesellschaft 
samt Förderung (alternativer) kultureller Angebote; rasche Integration von Zugezoge-
nen in Vereine und Netzwerke 

3 

8 
AAttttrraakkttiivviieerruunngg  ddeerr  LLeehhrree bzw. Setzen von positiven Narrativen zur Lehre in der Re-
gion. Gemeinsamer Tag der Lehrberufe in der Region. Förderung der Lehre von Schul-
abbrecher:innen. 

3 

9 
Stärkere, aakkttiivvee  RRoollllee  ddeess  AAMMSS bei der Anwerbung von Arbeitskräften,  
um die Abhängigkeit von Drittunternehmen zu verringern 

3 

10 
Koordiniertes Anbieten von DDeeuuttsscchhkkuurrsseenn in Kooperation mit den Unternehmen 
(z.B. Qualifizierungsverbünde). Verpflichtung oder Motivation innerhalb der Unterneh-
men, die Kurse zu besuchen. 

2 

11 Ausbau und Absicherung der AAlltteennbbeettrreeuuuunngg, Entlastung der Frauen bei der Pflege 
von Angehörigen 2 

12 Coaching, Beratung und Informationsmaterialien für den VVeerrbblleeiibb  iimm  AArrbbeeiittsslleebbeenn 
von Pensionist:innen 2 

13 
Kooperation in der kkuurrzzffrriissttiiggeenn  AArrbbeeiittsskkrrääftftee--ÜÜbbeerrllaassssuunngg - Schaffung einer  
übernehmensübergreifenden Börse 

2 

14 
Implementieren einer iittaalliieenniisscchheenn  SScchhuullee zur Mobilisierung von Arbeitskräften am 
italienischen Markt 1 

15 KKooooppeerraattiioonn  iinn  ddeenn  VVeerrwwaallttuunnggeenn und damit Abfederung der Pensionierungswelle 1 

16 
Erstellung eines GGeewweerrbbee--  uunndd  IInndduussttrriiee--EEnnttwwiicckklluunnggsskkoonnzzeepptteess unter Berücksich-
tigung der zukünftigen Trends und sich ändernder Qualifikationsprofile in der Bevöl-
kerung 

1 

17 Unterstützung beim Treffen von Maßnahmen zur MMiittaarrbbeeiitteerr::iinnnneenn--BBiinndduunngg 1 

18 
Weitere Förderung der Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf durch ZZeerrttiiffiizziieerruunn--
ggeenn  zzuu  ffaammiilliieennffrreeuunnddlliicchheenn  UUnntteerrnneehhmmeenn und der Förderung von Gemeinwohl-
Ökonomie. 

1 

19 
Schaffung von LLeerrnnoorrtteenn  ffüürr  ddiiggiittaalleess  LLeerrnneenn, um auch Frauen Weiterbildung zu er-
möglichen. 1 

Tab. 2: Aus den Interviews abgeleitete Maßnahmen inklusive Anzahl der Nennungen (Max.=10) 
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Schlüsselakteure für Arbeitsmarkt-Themen 

Wer soll nun aber diese definierten Maßnahmen umsetzen bzw. koordinieren? Wenn es nach 
den Befragten geht, dann sind es vor allem die in der nachfolgenden Word-Cloud dargestellten 
Akteure. Je größer das Wort dargestellt wird, desto öfter wurde dieser regionale Akteur erwähnt.  

Abb. 2: Word-Cloud der genannten Schlüssel-Institutionen zum Thema Arbeitsmarkt und Arbeitskräfte-Mo-
bilisierung in Osttirol 

In den Interviews wurden auch qualitative Aussagen zu den einzelnen Nennungen getätigt.  Sehr 
häufig wurde etwa angemerkt, dass das AMS aus Unternehmenssicht zu passiv agiert – vor allem 
bei der Bewerbung der vorhandenen Fördermöglichkeiten und Projekten, aber auch bei der Un-
terstützung in der Arbeitskräfte-Mobilisierung. Hier hätte man z.T. in anderen Bundesländern an-
dere Erfahrungen gemacht. In einem gewissen Umfang wurde diese Kritik auch auf die Wirt-
schaftskammer sowie auf den Tourismusverband ausgeweitet. Bei letzterem geht es um regio-
nales Marketing aber auch aktives Auftreten in den Unternehmen. Die INNOS wurde insbeson-
dere als Klammer zwischen den Unternehmen und Interessensgemeinschaften gesehen. Ak-
teure wie Gemeinden, Regionen oder das RMO kamen vor allem bei Themen zur Schaffung eines 
guten Arbeitsumfeldes zur Sprache. 

Aktuelle und zukünftige Kooperationen 

Zum Thema Arbeitsmarkt(-förderung) gibt es aktuell bereits einige Kooperationen zwischen ver-
schiedenen bedeutenden Akteuren. Sehr oft wurde das Projekt Kinderbetreuung im Osttiroler 
Oberland erwähnt und positiv hervorgehoben. Hier wurde auch die Wichtigkeit der Kooperation 
mit den bestehenden Institutionen (OK-Zentrum, Eltern-Kind-Zentrum sowie Fachinspektion 
des Landes Tirol) hervorgehoben. Ein weiterer Bereich, wo es Kooperationen gegeben hat, ist 
das Thema Mitarbeiter:innen-Mobilität. Das entsprechende Projekt scheiterte jedoch am Perso-
nalmangel. Im Bereich der Pflege gibt es darüber hinaus eine enge Abstimmung zwischen BKH 
und dem Pflegeheim in Lienz. Sonst arbeitet man in der Region mit den „üblichen Verdächtigen“ 
zusammen: dem AMS, der WK sowie – aufgrund der Auswahl der Interview-Teilnehmer:innen 
nicht überraschend – mit der INNOS. Im (Aus-)Bildungsbereich werden soziale Institutionen zur 
Eingliederung schwer vermittelbarer Personen sowie das MCI genannt. Mit letzterem haben ei-
nige Unternehmen eine Kooperation in Form eines dualen Studiums (Smart Building Technolo-
gies). Außerdem stellen viele Unternehmen den Kontakt zu Schulen her. In der Region ist ferner 
eine Deutschkurs-Koordination vorhanden, in welche der Österreichische Integrationsfonds 
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und verschiedene soziale Einrichtungen, nicht aber Unternehmensvertretungen eingebunden 
sind. Es ist außerdem ein Regionalbeirat, bestehend aus AMS, WK, AK und ÖGB vorhanden. 

Neben diesen meist strukturell vorgegebenen Kooperationen gibt es nach Ansicht der Befragten 
allerdings nur wenig Zusammenarbeit (abseits erster Annäherungen bei den Themen Kinderbe-
treuung und Mobilität). Sehr oft wird davon gesprochen, dass die Konkurrenz zwischen den Un-
ternehmen immer noch überwiegen würde und dass sich diese wohl in Zukunft bei ausbleiben-
dem Gegensteuern noch verstärken wird. Um dies zu vermeiden, wurden einige Kooperations-
möglichkeiten von den Teilnehmer:innen erwähnt. 

Viele der Befragten wünschen sich ein stärkeres gemeinsames Auftreten von AMS, Wirtschafts-
kammer und Arbeiterkammer. Es fehlt hier oft an einer gewissen Abstimmung zwischen diesen 
Akteuren – hier wünscht man sich ein Informationsportal, auf dem alle wichtigen Informationen 
gesammelt aufbereitet sind. Die Kooperation zwischen den Unternehmen könnte durch die Im-
plementierung eines Personalleiter:innen-Kreises verstärkt werden. Ziel ist es, voneinander zu 
lernen und Probleme gemeinsam zu lösen. Die Kooperation von AMS mit den Unternehmen 
wird von beiden Seiten als noch ausbaufähig gesehen: Das AMS wünscht sich eine stringentere 
Einmeldung offener Stellen, da an diesem Mechanismus viele weitere Entscheidungen hängen, 
die Unternehmen wünschen sich im Gegenzug ein aktiveres Auftreten bei der Arbeitskräfte-Be-
schaffung und bei der Informierung (nicht nur Flyer, sondern Informationen Face-to-Face).  Es 
hat sich ferner herausgestellt, dass viele sich eher einen externen Lead bzw. eine externe Media-
tion beim Thema Arbeitsmarkt wünschen, etwa in Form der INNOS. Es ginge zunächst einmal 
darum, ein gemeinsames Commitment herzustellen.  

Und wo sieht man Potenziale zur Kooperation? Bei den Themen Wohnen, Mobilität sowie Kin-
der- und Altenbetreuung sieht man eine stärkere Kooperation mit Gemeinden, Planungsverbän-
den und Bauträger:innen. Hier würden Unternehmen oft nicht oder unzureichend eingebunden 
werden. Die Rolle der Unternehmen wird in diesen Punkten von den Befragten unterschiedlich 
gesehen: Während die einen sich in einer aktiven Gestalterrolle sehen und Projekte gemeinsam 
mit der Öffentlichkeit umsetzen wollen, sehen andere die Schaffung eines geeigneten Lebens-
umfeldes für ihre Mitarbeiter:innen als rein öffentliche Aufgabe – die Rolle der Unternehmen 
liegt hier darin, konstruktiv zu kooperieren und gemeinsam nach Lösungen zu suchen. Weitere 
Kooperationen werden im Bildungsbereich gewünscht: Man sieht etwa, dass berufsbildende 
Schulen oft am regionalen Bedarf vorbei ihre Schwerpunkte setzen. Außerdem würde man 
gerne eine stärkere Präsenz in Schulen erlangen, um die Möglichkeiten der Region aufzuzeigen 
und etwa auch die Wertigkeit der Lehre hervorzuheben. Auch beim Campus Lienz sieht man 
durch die Neuaufstellung wieder Kooperationspotenzial. Abschließend ist auch das Thema Re-
gionsmarketing öfter angesprochen worden. Hier empfiehlt man eine stärkere Einbindung und 
Aktivierung des TVB. Dieser könne auf schon umfangreiches Know-How zurückgreifen. Wenn es 
um Kooperation unter den Unternehmen geht, dann ist es vor allem die kurzzeitige Arbeits-
kräfte-Überlassung und die Anwerbung von Fachkräften, wobei letzteres im Lead wieder bei ei-
nem übergeordneten Akteur (z.B. der INNOS) gesehen wird.     

Resümee aus den Befragungen 

Es hat sich gezeigt, dass in Osttirol aktuell sehr ähnliche Themen von Relevanz sind wie sie schon 
in den Studien herausgearbeitet wurden. Nichtsdestoweniger sind einige regionale Eigenheiten 
und Details aus den Interviews hervorgegangen, die auch Eingang in die Maßnahmen-Ableitung 
gefunden haben. Diese Maßnahmen werden in der Folge präsentiert.



Gemeinsam                                
anpacken 
Eine Maßnahmenliste                                                       
für Osttirol 
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Die vorangegangenen Kapitel haben gezeigt, dass die vier aufgestellten Thesen zu verifizieren 
sind. Auf Basis dieser Verifizierung ist auch eine Maßnahmenableitung aus allen analysierten 
Quellen möglich. Nach Sammlung aller Erkenntnisse und Ergebnisse zur Arbeits- und Wirt-
schaftsregion Osttirol wurden diese Maßnahmen schließlich definiert. Die Maßnahmen fußen 
auf vier verschiedenen Informationsquellen: (1) Empfehlungen aus den untersuchten Studien, 
(2) Ergebnisse der quantitativen Analyse des Osttiroler Arbeitsmarktes, (3) Evaluierung bereits 
gesetzter Maßnahmen sowie (4) Interviews mit regionalen Schlüsselpersonen. Sie wurden 
dadurch nicht nur zwischen diesen Quellen trianguliert, sondern auch in ihrer inhaltlichen Tiefe 
und Breite erweitert. In einer finalen Synthese in Form eines Workshops wurden die Maßnah-
men schließlich in den regionalen Kontext eingepasst. 

Der Prozess der Synthese lief in zwei Stufen ab. Zunächst wurden erste Maßnahmen aus den 
Ergebnissen abgeleitet. Danach wurden diese Maßnahmen im finalen Synthese-Workshop mit 
einer größeren Gruppe aus regionalen Akteur:innen diskutiert und im Bedarfsfall adaptiert.  Zum 
finalen Synthese-Workshop wurden sowohl die INNOS-Steuerungsgruppe als auch die Inter-
viewten eingeladen. Folgende Akteur:innen waren bei der finalen Maßnahmen-Erstellung (bei 
mindestens einem der zwei Workshop-Termine) beteiligt: Mag. Reinhard Lobenwein und 
Tamara Gander, BA (INNOS GmbH), Ursula Kölnberger und Barbara Grain (AMS Lienz), Mirjam 
Reith, MA (RMO), Mag.a Michaela Hysek-Unterweger (UWE/WK), Mag. Johann Kollreider (WK), 
Barbara Hassler, MSc (OIG), Mag. Wilfried Kollreider (AK), Mag. Mag. (FH) Oskar Januschke (Stadt 
Lienz / PV36), Simona Tiefenbacher (Brüder Theurl GmbH), Dr. Georg Kollnig (BKH Lienz), 
Thomas Krobath (Gradonna Mountain Resort) sowie DI Andreas Hofmann (HELLA Sonnen- und 
Wetterschutztechnik GmbH).  

Ziel des Workshops war es, einen Konsens unter den regionalen Stakeholdern herzustellen und 
eine gemeinsame Ownership zu erreichen. Außerdem sollten die Maßnahmen möglichst ideal 
auf die Logiken der einzelnen Akteur:innen zugeschnitten sein. Damit konnte eine Maßnahmen-
liste geschaffen werden, welche regional breit getragen wird. Neben der Maßnahme selbst wur-
den im Workshop auch mögliche Projektbeteiligte (Lead sowie weitere Projektteilnehmer:in-
nen) definiert. Damit kann bei Maßnahmenumsetzung bereits auf eine Liste aller unbedingt ein-
zubeziehender Partner:innen zurückgegriffen werden. Diese sind in der veröffentlichten Liste 
nicht mit angeführt.  

Es lassen sich insgesamt sechs unterschiedliche Fokusbereiche der Maßnahmen festmachen:   

§ Erhalt und Anpassung bestehender Maßnahmen 
§ Maßnahmen zur Aktivierung von endogenem Arbeitskraftpotenzial und zur Mitarbei-

ter:innen-Bindung 
§ Maßnahmen zur Qualifikationssicherung  
§ Maßnahmen zum Erhalt und zur Schaffung eines guten Arbeitsumfelds 
§ Maßnahmen zur Anwerbung von Zuzügler:innen 
§ Querschnittsmaßnahmen 

Die nachfolgende Maßnahmenliste ist in dieser Gliederung gehalten und bietet einen Überblick 
über die 24 final definierten Maßnahmen. Diese Maßnahmen beziehen sich ausschließlich auf 
die regionale Ebene. Die innerbetriebliche Ebene wurde bewusst nicht angesprochen, da hier 
die Zuständigkeiten klar auf innerbetrieblicher Ebene behalten werden sollen. An dieser Stelle 
sei aber dennoch auf die zahlreichen Checklisten für Personalleiter:innen im Anhang hingewie-
sen. Neben den Maßnahmen zeigen je Themenfeld bereits existierende Good-Practice-Beispiele 
– insgesamt sind es 12 Good-Practice-Beispiele - Wege der Umsetzung auf.  
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A | Erhalt und Anpassung bestehender Maßnahmen 

Wie eines der vorangegangenen Kapitel gezeigt hat, sind bereits viele Maßnahmen im Bereich 
Arbeitsmarkt und Arbeitskräfte-Mobilisierung in Osttirol umgesetzt worden. Viele davon bieten 
aus Sicht der Studien, der Datenanalyse und/oder der befragten Expert:innen einen Mehrwert 
für den Osttiroler Arbeitsmarkt. Folgende Maßnahmen sollten aus fachlicher Sicht in gleicher 
oder adaptierter Weise unbedingt fortgeführt werden.  

A1 | Weiterer Ausbau der Kleinkinder- und Kinderbetreuung  
In den letzten Jahren wurde stark in den Ausbau der Kinderbetreuung investiert. Aller-
dings ist im Vergleich mit Gesamttirol immer noch nicht das vollständige Potenzial aus-
geschöpft – vor allem in der Kleinkinder-Betreuung und im Aufbau von Ferienprogram-
men (so wurde z.B. die Kinderstadt Lienz vor einigen Jahren sogar ersatzlos gestrichen). 
Es wird empfohlen, Betreuung in ausreichender und vor allem leistbarer Form unter Be-
rücksichtigung der kleinteiligen Wirtschaftsstruktur Osttirols zu implementieren. Dafür 
bedarf es einer regionalen, zwischengemeindlichen und zeitlichen Abstimmung der An-
gebote, denn viele kleine Gemeinden können die Ansprüche an die Betreuungseinrich-
tungen (finanziell) nicht erfüllen. Bei manchen Entscheidungsträger:innen ist darüber 
hinaus erst das Bewusstsein für die Bedeutung von Betreuungseinrichtungen zu schaf-
fen.  In der Region kann dabei bereits auf viel Know-How von aktuellen Träger:innen und 
Involvierten zurückgegriffen werden (AMS, WK, OK-Zentrum, Fachinspektion des Lan-
des). Diese müssen in die Konzipierung einer Erweiterung jedenfalls stark eingebunden 
werden. Es muss außerdem beachtet werden, dass zwar eine Bedarfserhebung interes-
sant ist, um das Angebot auf die Bedarfe abzustimmen, allerdings erst oft nach Imple-
mentierung Nachfrage besteht. Neben der physischen Bereitstellung einer entspre-
chenden Einrichtung ist allerdings auch auf die gesellschaftlichen Vorbedingungen ein-
zugehen: Denn vielfach widerspricht das regionale Rollenverständnis den Anliegen der 
externen Kinderbetreuung. Rollenbilder müssen durch Veranstaltungen und positive 
Beispiele aufgebrochen werden (siehe Maßnahme A5). Neben der generellen Frauen-
rolle ist hier auch auf den gesellschaftlichen Stellenwert von Kinderbetreuer:innen ein-
zugehen. Darüber hinaus wurde detektiert, dass das Ende der Ausbildung in Osttirol 
nicht mit dem Start der Ausschreibungen synchronisiert ist. Dies sollte in einem Abstim-
mungsgespräch angesprochen werden. 

A2 | Weiterführung der Jobmesse  
Die Jobmesse ist jene Maßnahme, die auch unter den Expert:innen am häufigsten posi-
tiv hervorgehoben wurde. Da sie einen bedeutenden Baustein für die Imagebildung 
nach innen und außen sowohl für die Region als auch für die einzelnen Unternehmen 
ist, sollte diese auch in Zukunft beibehalten werden. Dabei sollte der Fokus allerdings 
erweitert werden und nicht mehr nur auf Rückkehrer:innen liegen. Frauen, Zuwander:in-
nen und Personen auf dem Weg zum Arbeitseinstieg wären weitere interessante Ziel-
gruppen. Auch Jüngere könnten durch einen eigenen Stand mit Informationen zu Lehr-
stellen und Praktika in der Region stärker in den Fokus rücken. Das generelle Setting be-
treffend wurde die Empfehlung ausgesprochen, die Messestände nach Branchen zu 
clustern und dies auch bei der Messe visuell zu vermitteln. Außerdem wäre eine Art „Tag 
der Lehre“ oder „Talentetag“ z.B. in Schulen oder mit einem regionsübergreifenden 
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Programm auch an den einzelnen Unternehmensstandorten eine gute Möglichkeit, die 
Potenziale der Region gebündelt darzustellen. Derzeit werden Talentetage lediglich auf 
betrieblicher Ebene organisiert. Andererseits ist bereits eine Lehrlingsmesse umgesetzt 
worden - um Redundanzen zu vermeiden, ist hier eine Zusammenlegung der Lehrlings-
messe und der Jobmesse angezeigt. Zuzügler:innen könnten über eine Online-Platt-
form angesprochen werden (siehe Maßnahme E1). Es wird außerdem empfohlen, den 
Projektnamen „Zruck hoam“ zu überdenken, da er auf Rückwander:innen ausgerichtet 
ist (auch, wenn diese Zielgruppe weiterhin mit angesprochen werden soll). Um die Prä-
senz unter Schüler:innen zu erhöhen, wird empfohlen, die Bewerbung der Jobmesse in 
Schulen zu erhöhen.  

A3 | Weitere Förderung der Willkommenskultur 
Bei diesem Projekt wird die Empfehlung ausgesprochen, nicht nur auf einzelbetriebli-
cher Ebene aktiv zu sein, sondern die Förderung der Willkommenskultur als regionale 
Herausforderung zu sehen. Dies spart Ressourcen und macht einige Angebote erst mög-
lich (z.B. Anbieten gemeinsamer Sprachkurse).  Neben einzelnen Produkten für Unter-
nehmen sollte auch eine übergeordnete Klammer (eine Art Basis-Produkt) stehen, die 
für die gesamte Region steht und auch KMUs nützlich ist. Ferner wird empfohlen, Netz-
werk-Veranstaltungen (z.B. von Zuzügler:innen oder Auswärtigen) nicht nur als bloße 
Events anzulegen,  sondern auch Anknüpfungspunkte in die Region zu schaffen (z.B. Ver-
netzung von Zuzügler:innen mit bereits Ansässigen in einer Art Buddy-System oder die 
Verknüpfung mit Vereinen – Beispiel: ein Ausflug in den Gemeinschaftsgarten Lienz). 
Vorrangig sollen positive Erfahrungen – auch bei der ansässigen Bevölkerung durch nie-
derschwelliges Aufeinandertreffen geschaffen werden. Denn Willkommenskultur heißt 
auch, bei den bereits ansässigen Osttiroler:innen anzusetzen: Dies muss bei der Konzi-
pierung mitbedacht werden. Es geht hier vor allem darum, das Verständnis unter der 
Bevölkerung zu schaffen, dass Zuzug in Zukunft für die Region unumgänglich sein wird, 
will man die Lebensqualität aufrechterhalten. Auf bestehende Projekte, wie beispiels-
weise „willkommen.tirol“ sollte Rücksicht genommen werden.  

A4 | Fortführung der Projekte „Innovation und Karriere“ sowie „Kommen und 
Bleiben“ 
Das Projekt „Kommen und Bleiben“ war eine erste Initiative zur Mobilisierung von exo-
genem Arbeitskraftpotenzial. Allerdings wurden die wichtigen Bausteine der Service-
Stelle sowie der Web-Auftritt nicht umgesetzt. Es kam ferner zu keiner Vernetzung sowie 
keiner Verstetigung der Verantwortlichkeiten. Die Netzwerktreffen finden nicht mehr 
statt, hätten aber für einen Anknüpfungspunkt in die Region gesorgt. Gute Ansätze zur 
Transformation innerhalb der Betriebe (Vorbereitung auf zukünftige Trends) waren er-
kennbar. Es wird empfohlen, dieses Projekt unter Adaption der Schwachstellen fortzu-
führen und nachhaltig aufzustellen (Verstetigung).  Die Maßnahme sollte daher auf Basis 
der Ergebnisse dieser Studie neu aufgesetzt werden, um Zuwanderung aktiv zu fördern. 
Dabei sollte auf die regionale Vernetzung (Interessensvertretungen, Verwaltung, Unter-
nehmen) geachtet werden. Außerdem sind die Zielgruppen genau zu definieren (Wo? 
Wer? Wie viele?). Auch das Format der Vernetzungstreffen sollte als Link zwischen An-
sässigen und Zugezogenen wieder angeboten und als wertvoller Gatekeeper in Netz-
werke der Region angesehen und dementsprechend organisiert werden. Neben der 
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Schulung von Unternehmen ist auch die Schulung von Arbeitnehmer:innen (etwa in Ko-
operation mit dem Arbeitsmarkt-Service und der Wirtschaftskammer) in den Blick zu 
nehmen. Hier sollten folgende Fragen immer im Fokus bleiben: Wie wird sich ihr Arbeits-
umfeld verändern und welche Fortbildungen sind nötig, um am Arbeitsmarkt von mor-
gen zu bestehen? Das Projekt könnte als ein Trägerprojekt für zahlreiche in dieser Liste 
definierten Maßnahmen fungieren. 

A5 | Erhalt der Projekte zur Frauenförderung  
In der Vergangenheit wurden bereits wichtige Projekte zu den Themen Frauenförderung 
und Rollenverständnis angeboten. Es wird empfohlen, diese auch in Zukunft anzubieten 
und in den Unternehmen aktiv zu bewerben. Ergänzende Angebote, die sich um den 
Wiedereinstieg von Frauen in das Berufsleben sowie um das Rollenverständnis der 
Frauen (Stichwort: 1 ½ -Verdiener-Modell, welches in Osttirol gegenüber anderen Regi-
onen deutlich überrepräsentiert ist) drehen, wären wünschenswert, um ein modernes, 
vielfältiges Frauenbild zu fördern.  

A6 | Erhalt der Projekte zur qualitativen Steigerung der Attraktivität des Lebens-
raums Osttirol 
Seitens verschiedener Projektträger:innen wurden in den vergangenen Jahren diverse 
Projekte zur Förderung der Attraktivität des Lebensraums Osttirol umgesetzt. Sei es die 
Förderung von alternativer Mobilität, ein aktives Leerstandsmanagement oder die Er-
haltung der Daseinsvorsorge in den einzelnen Gemeinden: diese Projekte sollten auch 
in Zukunft weitergeführt werden. Betriebe und Interessensorganisationen können in 
diesen Punkten unterstützen, sei es durch die Formulierung gemeinsamer Forderungen, 
der Beratung oder auch der Teilnahme an Private-Public-Partnerships. Auf bestehende 
Projekte, wie beispielsweise „willkommen.tirol“ sollte Rücksicht genommen werden. 

A7 | Weitere Förderung von New-Work-Konzepten 
Auch in Zukunft sollte es zu einer Nutzung von Digitalisierung (etwa mittels Coworking-
Spaces und verbesserten Home-Office-Bedingungen) kommen, insbesondere zur För-
derung der Arbeitsmarktbedingungen von Frauen. Gerade Coworking-Spaces sollten 
schwellenarm (auch als Andock-Orte für Zuzügler:innen) zugänglich gemacht und mit 
öffentlichen Nutzungen kombiniert werden, um Vernetzungen und Integration zu stär-
ken. Der Ausbau von schnellem Internet ist vor allem für Zuzügler:innen von hoher Re-
levanz. Um Produktivitätsbedenken auszuräumen, empfiehlt sich, statt Home-Office 
eher Public-Home-Office zu implementieren – z.B. durch die Möglichkeit für Pendler:in-
nen, einen Teil ihrer Arbeitszeit in einem Coworking-Space zu verrichten (z.B. Betrieb in 
Matrei aber arbeiten im Coworking-Space Lienz).  
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B | Maßnahmen zur Aktivierung von endogenem Arbeitskraftpotenzial und zur Mitarbei-
ter:innen-Bindung 

Innerhalb Osttirols ist noch umfangreiches ungenutztes Arbeitskraft-Potenzial vorhanden, das 
haben die Datenanalysen gezeigt. Um diese ‚Stille Reserve‘ zu mobilisieren, können ver-
schiedenste Anreize bzw. Maßnahmen gesetzt werden. Im Folgenden sind diese Maßnahmen 
aufgelistet. Im Anschluss daran sind einige Good-Practice-Beispiele zu diesem Themenfeld auf-
geführt.  

B1 | Unterstützung von Unternehmen beim Employer-Branding 
In Zeiten der Arbeitskräfteengpässe wird es umso wichtiger, ein positives Image des Un-
ternehmens nach Außen zu tragen und die Mitarbeiter:innen-Bindung zu erhöhen. Ge-
rade KMUs haben vielfach nicht die Ressourcen, ein umfangreiches Employer-Branding 
zu implementieren. Es wird daher empfohlen, eine umfassende Beratung und Unter-
stützung von Unternehmen beim Thema Employer-Branding anzubieten. Dies könnten 
etwa Beratungsgespräche oder Workshops zum Thema „Employer Brand“ sein. Auf re-
gionaler Ebene sollten diese Einzelmarken mit der Regionsmarke (siehe Maßnahme E1) 
abgestimmt sein, sodass ein positives und stimmiges Gesamtbild der Arbeitsregion Ost-
tirol entsteht. Solch eine Abstimmung könnte etwa in einem Personalleiter:innen-Tref-
fen stattfinden (siehe Maßnahme F3). 

B2 | Praktikums- und Lehrstellen-Börse für die Region  
Der erste Einstieg ins Berufsleben in der Region ist prägend für die gesamte weitere Kar-
riere der Berufseinsteiger:innen. Es ist also essenziell, den Berufseinstieg in der Region 
niederschwellig und attraktiv zu gestalten. Eine Praktikums- und Lehrstellen-Börse, im 
Idealfall implementiert in den regionalen Webauftritt (siehe Maßnahme E1), gibt Berufs-
einsteiger:innen einen schnellen Überblick, welche Möglichkeiten ihnen in der Region 
zur Verfügung stehen (Sichtbarmachen von Branchen mit Fachkräftemangel). Neben 
Lehrstellen und fachbezogenen Praktika könnten auch Ferialpraktika in der Börse ver-
treten sein, um die Arbeitskräfte der Zukunft bereits in der Schulzeit abzuholen. Bei der 
Erstellung/Kommunikation sollen bestehende Lösungen mitberücksichtigt werden 
(z.B. Machting-Tool der WK – Stichwort: Gamification oder „14-Jahre, was nun“ von der 
AK). Ein Girls-Day bzw. Boys-Day für die gesamte Region wäre darüber hinaus denkbar. 

B3 | Jobbörse für ältere Erwerbstätige  
Ebenso wie für Jüngere, ist auch für Ältere aktuell kein Überblick über die beruflichen 
Möglichkeiten im Alter vorhanden. In die in Maßnahme B2 erwähnte Jobbörse könnten 
auch Angebote für ältere Erwerbstätige (v.a. im niedrigen Stundenbereich) einfließen.  
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B4 | Informationskampagne „Arbeiten im Alter“ 
Die Interviews in der Region haben gezeigt: Oft ist zwar der Wille da, im Alter weiter zu 
arbeiten, jedoch fehlen umfangreiche Informationsmaterialien, die über die Möglichkei-
ten, die bürokratische Vorgangsweise sowie über die zu konsultierenden Stellen infor-
mieren. Eine Broschüre (z.B. Teil A: Für Interessierte | Teil B: für Unternehmen), welche 
die wichtigsten Informationen aufzeigt (z.B. auch hinsichtlich Versteuerung), könnte 
hierzu ein erster Schritt sein. Daneben wären Kommunikationskampagnen sowie 
Coachings in den einzelnen Unternehmen denkbar. Unternehmen könnten außerdem 
darin unterstützt werden, zu eruieren, welche Arbeitsbereiche auch im Alter beschwer-
defrei besetzt werden können und welche Arbeitsmodelle denkbar wären.  



GOOD-PRACTICE-BEISPIELE
Aktivierung von endogenem Arbeitskräftepotenzial

BEISPIEL 1
Regionale Mitarbeiter:innen-Strategie (Bucklige Welt | Österreich)

BEISPIEL 2
KUUSK – Regional Employer Management (Kufstein | Österreich)

Im Rahmen der Initiative werden regionale Unternehmen bei der Entwicklung von  
innovativen Mitarbeiter:innen-Strategien unterstützt. Gemeinsam mit 15 Unterneh-
men der Region wurde ein Pilotprojekt eingerichtet. Neben einer Vernetzung mit der 
Region (z.B. auch durch die Erstellung eines virtuellen Bildungscampus der Region) 
geht es auch um Schulungen für Unternehmen und die Erstellung von Informations-
material zur Implementierung von Employer Brands. 

Das Regionalmanagement und das Standortmarketing Kufstein haben sich der Aufgabe 
gestellt, eine attraktive Arbeitgeberregion zu etablieren und dabei den Anforderungen 
von „New Work“ gerecht zu werden. In regelmäßigen Vernetzungstreffen mit HR- 
Abteilungen der großen Unternehmen sowie den KMUs werden die Bedarfe der Unter
nehmen mit den Bedarfen der Arbeitskräfte in Einklang gebracht. Es werden Maß-
nahmen koordiniert und entwickelt, die Arbeitnehmer:innen ein angenehmes und 
innovatives Arbeitsumfeld schaffen. So werden unter anderem durch das Projekt die 
bestehenden Coworking-Initiativen qualitativ und quantitativ verdichtet, um einerseits 
für Arbeit-nehmer:innen Pendelzeiten zu verkürzen und die Work-Life-Balance  
zu fördern.

Kontakt: Florian Kerschbaumer, Tel: 02643/9411190, Mail: leader@buwela.at  
Fotoquelle: LEADER-Region Bucklige Welt

Kontakt: Melanie Steinbacher, Tel: 0660/8308905, Mail: steinbacher@rm-kuusk.at 
Fotoquelle: KUUSK Regionalmanagement
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C | Maßnahmen zur Qualifikationssicherung  

Nicht nur die Zahl der verfügbaren Arbeitskräfte wird sich in Zukunft ändern, sondern auch deren 
Ausbildungsprofile. Andererseits verändern sich auch die Qualifikationsansprüche auf der Un-
ternehmensseite – etwa durch Digitalisierung oder Nachhaltigkeitsansprüche. Die folgenden 
Maßnahmen sollen den zukünftig prognostizierten Mismatch minimieren. Im Anschluss daran 
sind einige Good-Practice-Beispiele zu diesem Themenfeld aufgeführt. 

C1 | Weiterbildung zur Anpassung an den Arbeitsmarkt der Zukunft forcieren 
Die Arbeitswelt verändert sich und damit auch die Qualifikationsansprüche und Job-
profile. Gerade die Themen Digitalisierung, Automatisierung und Green Skills werden in 
den nächsten Jahren die Arbeitskräfte sowie die Betriebe fordern. Einzelne Unterneh-
men (v.a. KMUs) sind nicht in der Lage, ihre Belegschaft in jenem Umfang zu schulen, 
wie dies in Zukunft nötig sein wird. Es wird die Empfehlung ausgesprochen, hier Struk-
turen zu schaffen, um Ressourcen zu bündeln und gemeinsame Qualifizierungskampag-
nen ins Leben zu rufen. Dies könnte über Qualifikationsverbünde seitens des AMS laufen 
oder auch in Abstimmung der einzelnen Unternehmen mit selbst organisierten Bil-
dungspools. Es braucht hier allerdings einen übergeordneten Lead bzw. eine stetige Or-
ganisationsstruktur (etwa über eine Beratungsstelle Bildung und Beruf). Eine Impulsver-
anstaltung und Impulswerkstatt gemeinsam mit ÖSB Consulting, amg Tirol, INNOS, 
RMO, AK, WKO, IV, Gemeinden und AMS gilt hier als gute Möglichkeit für einen Einstieg. 

C2 | Lehre attraktiv gestalten, Zahl der Lehrbetriebe stabilisieren  
Neben einer Förderung des zweiten Bildungsweges zur Erhöhung der Lehrabschlüsse 
wäre auch eine (branchenspezifische) Image-Kampagne für die Lehre denkbar. Vor al-
lem im Tourismus und in manchen Handwerks-Bereichen ist das Image der Berufe ver-
altet und negativ. Hier sollten Kommunikationskampagnen ansetzen (z.B. auch positive 
Beispiele hervorheben). Über gemeinsame Lehrlingsaktivitäten in der Region (z.B. regi-
onale Erweiterung der Lehrlingsakademie Hermagor) sowie über eine Lehrlingscard für 
die Region kann die Lehre noch attraktiver gestaltet werden. Ein weiterer Punkt ist die 
Anzahl der Lehrbetriebe, die in den letzten Jahren kontinuierlich rückläufig ist. Dieser 
Entwicklung muss auf den Grund gegangen werden (z.B. durch Befragungen ehemaliger 
Lehrbetriebe), um so gegensteuern zu können. Um das breite regionale Angebot an 
Lehrberufen aufzuzeigen, wäre außerdem ein „Tag der Lehre“ denkbar.  

C3 | Digitale (Weiter-)bildungsmöglichkeiten forcieren  
In vielen Bildungsbereichen führt die räumliche Randlage Osttirols zu Hürden und Hin-
dernissen bei der persönlichen/fachlichen Weiterbildung. Gerade für betreuungspflich-
tige Frauen ist dies dadurch keine Option. Hier braucht es eine Abstimmung mit den 
Bildungsanbieter:innen, Kurse auch online anzubieten ebenso wie die Bereitstellung 
von Lernorten (wie dies beispielsweise die FH Kärnten unterstützt), wo ungestörtes di-
gitales Lernen möglich ist. Auch die EGOS – Digitalstrategie sowie die Plattform „wise 
up“ der Wirtschaftskammer kann beim Ausbau unterstützen. 

  



GOOD-PRACTICE-BEISPIELE
Qualifikationssicherung

BEISPIEL 3
Impuls-Qualifizierungsverbund Oberösterreich (Oberösterreich | Österreich)

BEISPIEL 4
Lehrlingsakademie Hermagor (Hermagor | Österreich)

BEISPIEL 5
PraxisPool Unternehmen (WerraMeißner-Kreis | Deutschland)

BEISPIEL 6
Bildungshub Kärnten (Kärnten | Österreich)

Der Impuls-Qualifizierungsverbund Oberösterreich (Digitale Kompetenz und Nachhal-
tigkeit) ist ein Netzwerk aus Unternehmen, die sich zum Ziel gesetzt haben, gemein-
sam maßgeschneiderte Qualifikationsmaßnahmen für ihre Arbeitskräfte zu konzipie-
ren und durchzuführen. Der Qualifizierungsverbund/die Beratung wird vom AMS zu 
100% gefördert, Schulungen werden zu 50% gefördert. In Impuls-Lounges werden 
online aktuelle Informationen des Verbundes an die Mitglieder weitergegeben.  

Gegenstand der Lehrlingsakademie ist, das duale Ausbildungssystem der Lehre um 
eine dritte Säule zu ergänzen. Lehrlinge der Region können von Events rund um 
Persönlichkeitsentwicklung ebenso profitieren wie von Weiterbildungsmaßnahmen 
– etwa zum Thema digitale Grundbildung. Daneben werden ein Lehrlingsaustausch, 
Auslandspraktika sowie überbetriebliche Lehrlingsprojekte angeboten.

Der PraxisPool Unternehmen hat das Ziel, Kindern, Jugendlichen und jungen Menschen 
einen Einblick in heimische Unternehmen mit ihren Produkten und Produktionen zu 
geben und Karrierewege in der Region zu präsentieren. Die Führungen werden zentral 
auf einer Webplattform kommuniziert und können über die Plattform direkt gebucht 
werden. 

In Kärnten werden unter dem Lead der FH Kärnten dezentrale, digitale Bildungsräume 
koordiniert. Es werden (digitale) Lernangebote an den Bedarf angepasst konzeptioniert 
sowie Bildungsinstitutionen vernetzt und Angebote abgestimmt. Außerdem wird eine 
zentrale (Lern-)Plattform erstellt - mit allen Angeboten aller Bildungseinrichtungen. 
Ferner sollen digitale Lernorte in den Gemeinden geschaffen werden.   

Kontakt: Walter Reitbauer, Tel: 050/904400417, Mail: walter.reitbauer@ams.at  
Fotoquelle: AMS Landesgeschäftsstelle Oberösterreich

Kontakt: Verein ZHIG, Tel: 0664/4909642, Mail: kontakt@akademie-karnischeregion.at  
Fotoquelle: Verein ZHIG

Kontakt: Sabine Wilke, Tel: +44 5651/70511 , Mail: sabine.wilke@vfr-werra-meissner.de  
Foto-quelle: Verein für Regionalentwicklung Werra-Meißner e.V.

Kontakt: Martin Maitz, Mail: m.maitz@fh-kaernten.at | Fotoquelle: FH Kärnten
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D | Maßnahmen zum Erhalt und zur Schaffung eines guten Arbeitsumfelds 

Ein gutes Arbeitsumfeld steigert nicht nur die Attraktivität der Arbeits- und Wirtschaftsregion für 
bereits ansässige Osttiroler:innen, sondern auch für potenzielle Zuzügler:innen. Die folgenden 
Maßnahmen beschäftigen sich mit diesem Themenbereich. Im Anschluss daran sind einige 
Good-Practice-Beispiele zu diesem Themenfeld aufgeführt. 

D1 | Förderung leistbaren Wohnraums gemeinsam angehen 
Wenn es um die Anwerbung von Zuzügler:innen sowie das Halten von Arbeitskräften in 
der Region geht, dann steht bei vielen der leistbare Wohnraum an erster Stelle. Vor allem 
im Lienzer Talboden ist dies aktuell nicht gegeben. Eine Kooperation und ein Austausch 
zwischen Unternehmen, Wohnbauträger:innen, Politik und Verwaltung zu diesem 
Thema ist daher dringend zu empfehlen. In Sachen Betriebswohnungen empfiehlt sich 
ein Austausch vor allem mit Betrieben aus dem Tourismus-Sektor, da hier bereits auf 
sehr viel Know-How zurückgegriffen werden kann. Die Mobilisierung des zahlreich vor-
handenen Leerstandes in der Region ist hier aber ebenso denkbar (etwa auch über eine 
kommunale Anmietung und Weitervermietung zur Reduktion der Rückhalte aufgrund 
der Ängste hinsichtlich Mietnomaden etc.). Darüber hinaus ist es notwendig, vor allem 
für Zuzügler:innen aus dem urbanen Raum auch alternative Wohnangebote zu schaffen: 
Kurzzeit-Wohnen, um in die Region auch einmal „hineinschnuppern“ zu können ebenso 
wie Formen des gemeinschaftlichen Wohnens, von Bauträger:innen-Modellen und an-
deren urbanen Konzepten (Viele innovative Projekte finden sich etwa hier: https://zu-
kunftsorte.land/). Hier empfiehlt sich eine Konzentration solcher urbaner Angebote auf 
den Lienzer Talboden. Im Bildungsbereich ist darüber hinaus die Schaffung von Wohn-
raum für Studierende und Schüler:innen angezeigt, um die Qualifizierung in der Region 
hoch zu halten. Eine enge Zusammenarbeit mit den Gemeinden und Bauträger:innen 
ist auf jeden Fall zu empfehlen, da Maßnahmen zur Förderung des Zuzuges eng mit den 
Gemeinden und ihren Berechnungen zum Wohnraum-Bedarf abgestimmt werden müs-
sen. 

D2 | Förderung der Pflege zur Entlastung pflegender Angehöriger 
Neben der Kinderbetreuung ist auch die Altenpflege ein Grund, nicht in dem Maße dem 
Arbeitsmarkt zur Verfügung zu stehen, wie dies eigentlich gewünscht wird. Hier sollten 
die Initiativen zur Altenbetreuung (auch z.B. Kurzzeit-Pflege) weitergeführt werden.  Da-
bei geht es um die Schaffung von vernetzten, ganzheitlichen und bedarfsorientierten 
Unterstützungs- und Betreuungsangeboten. Gerade was die Pflege betrifft, gibt es zwar 
schon weitreichende Angebote der Weiter- und Fortbildung mit dem Pflegecampus, al-
lerdings steigt ein Großteil der Abgänger:innen nicht in den regionalen Arbeitsmarkt (zu-
mindest nicht in ihrer Profession) ein. Hier empfiehlt sich eine Umfrage unter den Ab-
gänger:innen einzuführen, die ihren weiteren Berufsweg (etwa nach 6 Monaten) doku-
mentiert.  
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D3 | Adaptionen und Verbesserung der Qualität bei der betrieblichen Mobilität  
Sowohl Lehrlinge als auch niedrig qualifizierte Arbeitskräfte haben meist keine Möglich-
keit, mit dem Individualverkehr zur Arbeitsstelle anzureisen. Ebenso haben auch Zuzüg-
ler:innen aus dem urbanen Umfeld oft keinen Zugang zu individueller Mobilität. Dies 
stellt oft ein Hindernis bei der Teilhabe am Arbeitsmarkt dar. Es wird empfohlen, die öf-
fentliche Mobilität weiter auszubauen und Projekte zur betrieblichen Mobilität anzusto-
ßen. Bestehende einzelbetriebliche Maßnahmen könnten durch eine regionale Lösung 
abgelöst werden. Ein entsprechendes Projekt zur Etablierung von betrieblichen Busli-
nien und Abstimmung von Schicht-Zeiten ist in der Vergangenheit an der Verfügbarkeit 
von Personal gescheitert. Hier muss eruiert werden, ob die aktuelle Arbeitsmarkt-Situa-
tion eine Neuauflage des Projektes zulassen würde.  

D4 | Zufriedenheit am Arbeitsplatz steigern 
Um vor allem den Frauenanteil (in Vollzeit) in den Unternehmen zu erhöhen, empfiehlt 
sich eine Förderung der Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie sowohl für Frauen als 
auch für Männer durch die Förderung einer familien-, engagement- und ehrenamts-
freundlichen Unternehmenskultur. Es wird die Empfehlung ausgesprochen, dass hier 
Initiativen zur Zertifizierung als familienfreundliche Unternehmen angestoßen werden. 
Außerdem sollen Führungskräfte mit Vorbildfunktion in den Vordergrund gerückt wer-
den. Es empfiehlt sich außerdem, Mentor:innen für neue Mitarbeitende zu implemen-
tieren – hier kann schon auf Know-How aus einigen Osttiroler Unternehmen zurückge-
griffen werden. Dieses könnte in Form von Workshops auch jenen Unternehmen mitge-
geben werden, die solche Programme noch nicht implementiert haben. 



GOOD-PRACTICE-BEISPIELE
Erhalt und Schaffung eines guten Arbeitsumfelds

BEISPIEL 7
Mobility V (Vorarlberg | Österreich)

BEISPIEL 8
Stadt auf Probe – Wohnen und Arbeiten in Görlitz (Sachsen | Deutschland)

BEISPIEL 9
Mitarbeiter:innen-Wohnen von GEWOBA Nord (Sylt | Deutschland)

In Vorarlberg kooperieren mehr als 40 Unternehmen in Form der Mobilitätsplattform 
„Mobility V“. Ziel ist es, gemeinsam Strategien für das betriebliche Mobilitätsmanage-
ment zu entwickeln. Durch den Zusammenschluss erreicht man einheitliche Systeme 
sowie Economies of Scale, welche die Unternehmen als einzelnes nicht erreicht hätten.

Die Projektreihe „Probewohnen“ gibt Menschen die Möglichkeit, das Leben in der 
Stadt Görlitz für eine „Probezeit“ von drei Monaten als Wohn-, Arbeits- und Lebensort 
auszuprobieren. In diesem Zeitraum wird den Teilnehmer:innen eine kostenlose Woh-
nung zur Verfügung gestellt. Unternehmen und Wissenschaft fungieren als vorüber-
gebende Arbeitsgeber:innen. Über 500 Personen haben sich im Rahmen des Projektes 
beworben – sie wurden parallel wissenschaftlich befragt, um Maßnahmen für die 
Stadt abzuleiten. Aufgrund des Erfolges wurden zwei Folgeprojekte eingerichtet.

Auf der Insel Sylt wurden in Kooperation mit der Siedlungsgenossenschaft GEWOBA 
Nord Mitarbeiter:innen-Wohnungen für das A-Rosa Hotel umgesetzt. Die Errichtung und 
der Betrieb der Wohnungen liegen bei der Genossenschaft, das Hotel ist Generalmiete-
rin der Wohnungen. Die Wohnungen wurden angepasst an die Bedürfnisse der Mitarbei-
ter:innen geplant.

Kontakt: Volker Amann, Tel: 0664/5507907 | Fotoquelle: Plattform V

Kontakt: Interdisziplinäres Zentrum für transformativen Stadtumbau (IZS), Mail: stadtderzu-
kunftaufprobe@ioer.de | Fotoquelle: IZS

Kontakt: Dirk Schmid | Fotoquelle: GEWOBA Nord
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E | Maßnahmen zur Anwerbung von Zuzügler:innen 

Neben der Nutzung des endogenen Arbeitskraftpotenzials wird die Anwerbung von Zuzügler:in-
nen als bedeutende Quelle für die Arbeitskräfte der Zukunft gesehen. Die folgenden Maßnahmen 
sollen dabei unterstützen. Im Anschluss daran sind einige Good-Practice-Beispiele zu diesem 
Themenfeld aufgeführt.  

E1 | Implementierung eines regionalen Zuzugsmanagements 
Als zentrale Struktur in der Arbeitskräftemobilisierung der Zukunft empfiehlt es sich ein 
beständiges Zuzugsmanagement einzurichten. Ähnliche Initiativen existieren bereits in 
vielen (Nachbar-)Regionen, etwa in der Region Hermagor (Projekt ARAM) sowie in der 
Nockregion (attraktivste Arbeitsregion Österreichs). Hinter dem Wort „Zuzugsmanage-
ment“ verbirgt sich eine Vielzahl an Maßnahmen: eine proaktive Einstiegs- und Rück-
kehrunterstützung, eine Kommunikationsstrategie inkl. Internetauftritt, eine Vernetzung 
der zuständigen Behörden und Institutionen und Abstimmung der Verantwortlichkeiten 
unter Einbezug von Coaching von verantwortlichen Behörden-Mitarbeiter:innen, eine 
Bündelung aller relevanten Informationen (Wohnungsmarkt, Arbeitsmarkt/Jobbörse – 
auch unter der Integration der Börsen von Maßnahmen B2 und B3, Vernetzungsmög-
lichkeiten, Vereine etc.), die Schaffung einer persönlichen und zentralen Anlaufstelle, 
das Anbieten von umfangreichen Welcome-Material,  das Anbieten von Vernetzungstref-
fen für Zuzügler:innen sowie die Abfrage des Arbeitskräfte-Bedarfs bei Unternehmen. 
Dieses Zuzugsmanagement bedarf auch einer regionalen Marke, welche die Arbeitsre-
gion Osttirol positiv hervorhebt. Mithilfe dieser Marke kann in den Potenzialräumen ak-
tiv geworben werden – im Idealfall durch Nutzung des Know-Hows des Tourismusver-
bandes (z.B. Bewerbung auf Pendler:innen-Bahnhöfen in Wien und Innsbruck, so wie 
dort schon aktuell touristisch Osttirol beworben wurde). Die Analyse hat gezeigt, dass 
vor allem Nordtirol, die Städte Graz und Wien, Südtirol bzw. Italien, Deutschland und im 
touristischen Bereich Osteuropa als ideale Potenzialräume angesehen werden können. 
Es ist von großer Bedeutung, dass dieses sehr umfangreiche Projekt professionell und 
beständig (über eine Förderperiode hinaus) koordiniert und serviciert wird. Daher wird 
hier die klare Empfehlung ausgesprochen, eine eigene Planstelle (Vollzeit) einzurichten, 
welche alleinig für dieses Projekt abgestellt ist. Auf bestehende Projekte, wie beispiels-
weise „willkommen.tirol“ sollte Rücksicht genommen werden. 

E2 | Integrationsstrategien für Zuwander:innen etablieren 
Bei dieser Maßnahme geht es insbesondere um die Vorbereitung auf und Aufarbeitung 
von kulturellen/r Unterschieden in den Unternehmen. Mittels Workshops und gemein-
samen Aktivitäten können Vorbehalte niederschwellig aufgelöst werden. Durch 
Deutschkurse wird die Kommunikation erleichtert. Bei den Integrationsstrategien geht 
es aber auch um die Förderung der Willkommenskultur auf der Seite der bereits ansäs-
sigen Osttiroler:innen (siehe Maßnahme A3). 
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E3 | Bildungsstrategien für Zuwander:innen etablieren 

Ein bedeutender Punkt bei Zugewanderten aus dem Ausland sind die Deutsch-Kennt-
nisse, welche oft unzureichend sind. Kurse kommen aber aufgrund der geringen Teil-
nehmer:innen-Zahl und parallelen Angeboten oft nicht zustande. Auch bei anderen 
Grundkenntnissen trifft dies zu. Im Sinne der Maßnahme C1 empfiehlt es sich, eine ge-
meinsame Bildungsstrategie für Zuwander:innen zu erstellen, damit auch die Qualifika-
tionsprofile den Ansprüchen der Unternehmen entsprechen. Es wird die Empfehlung 
ausgesprochen, die Begleitung und Unterstützung über die Ausbildung hinaus (z.B. 
über ein Mentor:innenprogramm) fortzusetzen, um einen nachhaltigen Erfolg zu erzie-
len. Für Deutschkurse gibt es in Branchen mit Fachkräftemangel seit 2024 die Möglich-
keit einer Förderung seitens des Österreichischen Integrationsfonds.   



GOOD-PRACTICE-BEISPIELE
Anwerbung von Zuzügler:innen

BEISPIEL 10
Get the Most (Mostviertel | Österreich)

BEISPIEL 11
Fest der Nationen (Zug | Schweiz)

BEISPIEL 12
WORK FORce HEALTH & TOURISM (Niederbayern | Deutschland)

Die Initiative „Get the Most“ ist ein umfangreiches Programm für Zuzugsmanagement 
im Mostviertel. Folgende Angebote sind darunter gebündelt: Kooperation mit der 
Jobsuchmaschine METAJob, finden.at. Jobs können über Geosuche bzw. Suchfilter 
gesucht werden. Darstellung von Branchen u. Berufsbildern, Gründen u. Unter-
nehmertum (z.B. Projekt „Gründung findet Stadt“ - NÖ Eisenstraße: Forcierung von 
Gründung in Ortszentren, Links zu gewerbl. Leerständen in Orten), Informationen zu 
Kinderbetreuungsangeboten, Weiterbildungsangeboten regionaler Einrichtungen. 
Plattform für Immobilienangebote, Schulen u. Ausbildung (Beschreibung Schulange-
bot), Darstellung des regionalen Angebotes: u.a.: Saisonale Tipps, Natur & Outdoo-
rangebote, Kunst & Kultur, Ehrenamt (Vereine, Wall of Most: Vorstellung, Videoport-
raits von Menschen aus der Region), Genuss & Kulinarik. Umfangreiches Service für 
Ankommende: MOST Welcome Center, persönl. Ansprechperson beim „Ankommen 
in Region“; Kontaktpersonen für Zuzügler:innen, Unterstützung beim Andocken im 
neuen Umfeld, Zuzügler:innen-Events. Emotionale Bindung der Weggezogenen, z.B. 
durch regelmäßige Events in Wien. 

Das in regelmäßigen Abständen stattfindende Fest soll die kulturelle Vielfalt der Stadt 
Zug aufzeigen und dadurch ein Kennenlernen von Einheimischen und Zugezogenen 
ermöglichen. Das Programm ist musikalisch breit angelegt und beinhaltet zahlreiche 
Volkstänze aus den Nationen der Stadt. Darüber hinaus werden Speisen und Ge-
tränke der verschiedenen Nationen angeboten. Außerdem wird ein interkulturelles 
Kinderprogramm organisiert. Das Fest findet unter der Mitwirkung von Zuger Migrati-
ons- und Kulturvereinen statt.

Hierbei handelt es sich um ein INTERREG-Projekt zur Entwicklung von Strategien zur 
Fachkräftegewinnung in den Bereichen Gesundheit, Pflege und Gesundheitstourismus. 
Im Rahmen des Projektes werden Good-Practice-Beispiele gesammelt und maßge-
schneiderte Aktionspläne erstellt. Neben der Attraktivierung der Lebensbedingungen 
und der Erarbeitung von Strategien zur Fachkräftegewinnung geht es im Projekt auch 
um die Ausarbeitung spezifischer Aus- und Weiterbildungsangebote für die Regionen. 

Kontakt: Margit Fuchsluger, Tel: 0680/4054207, Mail:  info@get-the-most.at  
Fotoquelle: get the most

Kontakt: Fachstelle Migration Zug, Tel: +4141/5315000, Mail: welcome.desk@fmzug.ch  
Fotoquelle: Fachstelle Migration Zug

Kontakt: Nina Lesnik, BA, Tel: 0664/1117194, Mail: nina.lesnik@gesundheitsbetriebe-gastein.at 
Fotoquelle: WORK FORce HEALTH & TOURISM



59 
 

F | Querschnittsmaßnahmen 

Die Maßnahmen der vorangegangenen Abschnitte waren bestimmten Maßnahmenbereichen 
zuzuordnen. Neben diesen wurden auch allgemeinere Maßnahmen abgeleitet, welche unter an-
derem eher im Bereich der Koordination und Kooperation anzusiedeln sind. Im Folgenden sind 
diese Maßnahmen aufgelistet.  

F1 | Aufbau eines positiven, regionalen Narrativs durch Bewerbung nach innen 
und außen 
Im Zusammenhang mit der Etablierung eines Zuzugsmanagements (siehe Maßnahme 
E1) steht auch die Bildung einer Regionsmarke, die über die touristischen Konnotatio-
nen hinaus geht. Dabei geht es darum, den USP der Arbeitsregion hervorzuheben: Ein 
gutes Umfeld für Familien, viel Natur, gutes Wetter, die Nähe zu Italien mit seinen kultu-
rellen Schätzen, leistbares Wohnen, gute Arbeitsatmosphäre, freundliche Menschen, 
Kleinurbanität trifft Natur (Nationalpark) etc.  Diese Werte müssen nicht nur nach Außen 
transportiert, sondern auch nach innen verstärkt kommuniziert und reproduziert wer-
den. Dies betrifft auch das Image von Osttirol und das Selbstbild der Osttiroler:innen, 
dem aktuell ein gewisses Selbstbewusstsein (und eine Wertschätzung der vorhandenen 
Ressourcen) vielfach noch fehlt. Den Vorbehalten, dass in Osttirol keine Karriere (vor al-
lem für Höherqualifizierte) möglich ist, könnte mit positiven Beispielen („Man kann auch 
was werden, wenn man in Osttirol bleibt“) begegnet werden.  

F2 | Laufendes Bedarfsmonitoring implementieren 
Um zu wissen, welche Arbeitskräfte angeworben werden, ist ein laufendes Bedarfsmo-
nitoring hinsichtlich Qualifikationen, Anzahl, Branchen/Berufe nötig. Hierbei kann be-
reits auf die AMS-Datenbank zurückgegriffen werden. Diese ist allerdings sehr ungenau, 
da viele offene Stellen nicht eingemeldet werden. Der Mehrwert der Einmeldung ist da-
her den Unternehmen in Osttirol zu transportieren. Um die Bereitschaft der Unterneh-
men zu erhöhen, die Stellen einzumelden, ist es im Gegenzug notwendig, die Zuordnun-
gen von potenziellen Arbeitskräften präziser zu gestalten, da Unternehmen oft über ei-
nen Mehraufwand ohne Nutzen für sie klagen. Auf Basis einer dann valideren Arbeits-
markt-Datenbank sollte der Bedarf der Region zumindest halbjährlich überprüft wer-
den. Hier braucht es auch die Information der Betriebe durch die WKO, wie wichtig die 
Stellenschaltung auch hinsichtlich der Abbildung des Arbeits- und Fachkräftemangels 
ist. Betriebe sollen darüber hinaus vermehrt über die verpflichtende Angabe von Min-
destentgelt informiert werden. 

Eine Impulsveranstaltung und Impulswerkstatt gemeinsam mit ÖSB Consulting, amg Ti-
rol, INNOS, RMO, AK, WKO, IV, Gemeinden und AMS wird hier als gute Möglichkeit für 
einen Start gesehen.  
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F3 | Vernetzung Wirtschaft und Regionalentwicklung weiter ausbauen 
Die Analysen dieser Studie haben gezeigt, dass das Thema Arbeitsmarkt eine Vielzahl 
von Playern direkt wie auch indirekt tangiert. Um eine laufende Abstimmung zwischen 
diesen Playern zu gewährleisten, wird empfohlen, einen Arbeitskreis Arbeitsregion Ost-
tirol einzurichten. Folgende Akteur:innen sollten hier ( je nach Thema) mitwirken: Unter-
nehmen, Regionalentwicklung, Tourismus, Interessensvertretungen, Verwaltung, Ge-
meinden/PVs. Innerhalb des Arbeitskreises empfiehlt sich eine thematische Ausrich-
tung je Veranstaltung (Beispiel: Veranstaltung zum Thema leistbares Wohnen, bei dem 
weitere Akteur:innen wie Bauträger:innen eingeladen werden). Es empfiehlt sich auch, 
in diesen Treffen Inputs seitens des RMO, der INNOS, der WK und des AMS einzuholen, 
um laufend über aktuelle Projekte informiert zu werden und andererseits die Bedürf-
nisse aus Sicht der Unternehmen weiterzugeben. Ergebnisse des Arbeitskreises sollen 
vor allem ausgearbeitete Projekte sein. Dies könnte auch über die bereits in der Vergan-
genheit abgehaltenen Personalleiter:innen-Treffen abgedeckt werden. Diese Gruppe 
könnte sich nach Bedarf an die anderen Stakeholder der Regionalentwicklung wenden 
und ihre Bedürfnisse kommunizieren. Darüber hinaus wird die Empfehlung ausgespro-
chen, den Blick auch auf Nachbarregionen und deren Initiativen zu legen und eventuell 
Synergie-Effekte zu erzielen. Dies betrifft vor allem eine Zusammenarbeit mit den Regi-
onen Hermagor und Spittal sowie dem Südalpenraum.  

 

Der Umfang der Maßnahmen zeigt: Allein lassen sich die Herausforderungen am Arbeitsmarkt in 
Osttirol nicht mehr stemmen. Es braucht eine breite Allianz der Willigen, um gezielte und lang-
anhaltende Maßnahmen umzusetzen und damit die Region Osttirol weiterhin attraktiv für Un-
ternehmen und Arbeitnehmer:innen zu halten. Dabei muss der Blick auch über die aktuelle För-
derperiode gerichtet sein und die Verstetigung über ebendiese hinaus schon bei der Umsetzung 
mitgedacht werden. Mit dieser Studie ist dazu das erste Fundament gelegt. 



Anhang
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Berechnungsweise der Potenzialanalyse 

Betrachtet wurden die Teilgruppen nach unterschiedlichen Wirtschaftsbranchen. Dabei wurden 
jene Branchen ausgewählt, die bereits 2024 einen erheblichen Mangel an Arbeitskräften aufwiesen: 
Beherbergung und Gastronomie, Handel, Herstellung von Waren, Bau sowie Gesundheit und Sozi-
alwesen; die anderen Branchen wurden unter "Sonstige" zusammengefasst. Damit ergaben sich 
sechs Branchen-Kategorien. Für jede dieser Kategorien wurden wiederum fünf Teilgruppen betrach-
tet: Pendelnde Männer, Ältere Männer, Frauen in Teilzeit, ältere Frauen sowie pendelnde Frauen. Da-
mit ergeben sich 30 verschiedene Werte für das Gesamtpotenzial und 30 Werte für das tatsächlich 
realistische Potenzial. Es wurde dabei nicht das aktuelle, sondern die zukünftigen potenziale errech-
net, da von einer gewissen Dynamik am Arbeitsmarkt ausgegangen werden kann und die Grundgrö-
ßen in Zukunft andere sein werden. Die genaue Vorgangsweise der Berechnung je Teilgruppe wird 
im Folgenden beschrieben.  

FFrraauueenn  iinn  TTeeiillzzeeiitt  

Zunächst wurden die Teilzeitquoten der Frauen (am Arbeitsort) in den definierten Branchen (ÖNACE 
der Arbeitsstätte) für das Jahr 2021 erhoben. Es wird festgelegt, dass sich die Teilzeitquoten zum 
Jahr 2032 nicht verändern. Danach wurde die Entwicklung der erwerbstätigen Frauen in Osttirol zwi-
schen 2018 und 2022 erhoben. Diese Entwicklung wurde bis zum Jahr 2032 fortgeschrieben. Daraus 
ergab sich die geschätzte Anzahl von erwerbstätigen Frauen im Jahr 2032. Diese wurde nun mit der 
Teilzeitquote in Verbindung gesetzt. Dies ergab die geschätzte Anzahl an Frauen in Teilzeit im Jahr 
2032 und damit das Grundpotenzial der Frauen in Teilzeit. Da zwischen den Teilgruppen Vergleich-
barkeit herrschen sollte, wurden die Zahlen in Vollzeit-Äquivalente (39,5h) umgerechnet. Es wurde 
hier von einer durchschnittlichen Teilzeit-Anstellung von 22,5h ausgegangen. Die Zahlen wurden da-
her mit dem Faktor 0,56 multipliziert. Nun wurde das realistische Potenzial berechnet: Aus den Stu-
dien wurde ersichtlich, dass die meisten Frauen keine Vollzeit anstreben, sondern eher ihre Stunden 
auf etwa 30 Stunden aufstocken, wenn sie entlastet werden. Daher ergibt sich ein realistischer Zu-
wachs von 7,5 Stunden je Person in Teilzeit. Es kann angenommen werden, dass dies insbesondere 
Frauen trifft, welche Kinder haben oder die Angehörige pflegen. Das sind daher vor allem Frauen bis 
40 und ab 55 Jahren. Es wurde daher ein Anteil von 50% angenommen. Mit diesen Zahlen wurde 
das realistische Potenzial abgeschätzt. 

ÄÄlltteerree  FFrraauueenn  

Bei den älteren Frauen ist zum einen die Erhöhung des Pensionsantrittsalters zu beachten und zum 
anderen eine bessere Eingliederung bzw. Verlängerung der Anstellung (etwa in Form einer Teilzeit-
anstellung über das reguläre Pensionsalter hinaus). Für die Berechnung der Anzahl an Personen mit 
erhötem Pensionsalter für das Jahr 2032 wurden daher die Zahl der erwerbstätigen Frauen heran-
gezogen, die im Jahr 2032 60 bis 64 Jahre alt sein werden. Diese sind 2022 50 bis 54 Jahre alt. Diese 
Zahl wurde schließlich mit den Erwerbsquoten der Männer im Alter von 60 bis 65 multipliziert, da 
davon ausgegangen wurde, dass sich die Erwerbsquoten der Frauen den der Männer angleichen 
werden. Daraus ergab sich das Gesamtpotenzial durch die Steigerung des Pensionsalters. Für die 
Abschätzung des Potenzials der Eingliederung älterer wurde die Anzahl der Personen genommen, 
die 2032 65 bis 69 Jahre alt sind, also 2022 55 bis 59 Jahre alt. Die Anstellung sollte im Alter durch-
schnittlich im geringfügigen Ausmaß geschehen, damit wurden die Vollzeit-Äquivalente durch eine 
Multiplikation mit dem Faktor 0,375 berechnet (=15 Wochenstunden). 
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PPeennddlleerr::iinnnneenn  

Für die Abschätzung des Potenzials unter den Pendler:innen wurde zunächst die Anzahl der Pend-
ler:innen im Jahr 2032 abgeschätzt. Hierfür wurde die geschätzte Zahl der erwerbstätigen Frauen im 
Jahr 2032 mit dem aktuellen Auspendler:innen-Anteil in den einzelnen Branchen gegenüber ge-
stellt. Da davon ausgegangen werden kann, dass nicht alle Frauen in Vollzeit arbeiten werden, wur-
den die Zahlen mithilfe der Teilzeitquoten aus dem Jahr 2021 in Vollzeit-Äquivalente umgerechnet. 
Für die Abschätzung des realistischen Potenzials wurde angenommen, dass zumindest 25% der 
Pendler:innen durch attraktive Angebote zurück in die Region geholt werden können.  

ÄÄlltteerree  MMäännnneerr  

Die Ableitung der Potenziale funktionierte analog zur Potenzial-Berechnung bei den Frauen. 

 

Berechnungsweise der Prognose der offenen Stellen 

Erwerbstätige am Arbeitsort des Ausgangsjahres (2021) PLUS Wanderungsbilanz des Folgejahres 
PLUS Pensionierungsbilanz des Folgejahres. Bei Zu- und Abwanderung wurden alle Personen im 
erwerbsfähigen Alter hinzugezogen (14-64 Jahre), bei den Pensionierungsantritten und den Eintrit-
ten in das Arbeitsleben wurden die Anteile der Pensionierungen und Arbeitseintritte der Einzeljah-
reskohorten und deren Entwicklung herangezogen. Die Werte wurden linear fortgeschrieben.
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Interview-Leitfaden Betriebe 

 

1. Einleitung 
§ Kurze Vorstellung 
§ Vorstellung des Projektes 
§ Datenverarbeitung (Aufnahme -> Notizen; Aufnahme wird gelöscht) und Bitte, die Notizen zu 

bestätigen 
 

2. Arbeitsmarkt Osttirol – Herausforderungen 
§ Mit welchen Herausforderungen ist Ihr Betrieb am Osttiroler Arbeitsmarkt aktuell konfrontiert? 
§ Welche Herausforderungen werden in Zukunft für Ihren Betrieb besonders spürbar sein?  

 
3. Arbeitsmarkt Osttirol – Maßnahmen 

§ Welche Maßnahmen werden bereits in Ihrem Betrieb gesetzt, um diesen Herausforderungen zu 
begegnen? 

§ Welche Maßnahmen werden bereits in Osttirol gesetzt, um diesen Herausforderungen zu be-
gegnen? 

§ Welche Maßnahmen sind in Zukunft in Ihrem Betrieb zusätzlich geplant, um diese Herausforde-
rungen zu meistern? 

§ Welche Maßnahmen braucht es in Osttirol in Zukunft zusätzlich, um diese Herausforderungen 
zu meistern? 

§ Wenn Sie an Arbeitskräfte-Mobilisierung denken, welche Personengruppen fallen ihnen da ins-
besondere ein, die noch mobilisiert werden könnten? Wieso gerade diese? 

§ Gibt es Arbeitsmodelle für Ältere, Jüngere, die im Unternehmen angewendet werden bzw. an-
gedacht sind? 
 

4. Arbeitsmarkt Osttirol – Kooperation 
§ Mit welchen Institutionen / Organisationen kooperieren Sie aktuell bereits zum Thema Arbeits-

markt? 
§ Welche Schlüssel-Personen fallen Ihnen zum Thema Arbeitsmarkt und Arbeitskräftemobilisie-

rung in Osttirol ein? 
§ Wo / mit wem sollte es in Zukunft verstärkte Kooperationen geben? Mit welchen Betrieben kön-

nen Sie sich in Zukunft eine kooperative Zusammenarbeit vorstellen? 
 

5. Weitere Anmerkungen 
§ Haben Sie noch weitere Anmerkungen, die noch unbedingt aufgenommen werden sollten? 
§ Bedanken 
§ Ausblick; wie geht es im Projekt weiter? Ergebnisse  
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Interview-Leitfaden Interessensvertretungen 

 
1. Einleitung 

§ Kurze Vorstellung 
§ Vorstellung des Projektes 
§ Datenverarbeitung (Aufnahme -> Notizen; Aufnahme wird gelöscht) und Bitte, die Notizen zu 

bestätigen 
 

2. Arbeitsmarkt Osttirol – Herausforderungen 
§ Mit welchen Herausforderungen ist der Osttiroler Arbeitsmarkt aktuell konfrontiert?  
§ Welche Herausforderungen werden in Zukunft besonders spürbar sein?  

 
3. Arbeitsmarkt Osttirol – Maßnahmen 

§ Welche Maßnahmen werden bereits in Osttirol gesetzt, um diesen Herausforderungen zu be-
gegnen? 

§ Welche Maßnahmen braucht es in Zukunft zusätzlich, um diese Herausforderungen zu meis-
tern? 

§ Wenn Sie an Arbeitskräfte-Mobilisierung denken, welche Personengruppen fallen ihnen da ins-
besondere ein, die noch mobilisiert werden könnten? Wieso gerade diese? 

§ Gibt es Arbeitsmodelle für Ältere, Jüngere, die in Unternehmen angewendet werden sollten? 
 

4. Arbeitsmarkt Osttirol – Kooperation 
§ Mit welchen Institutionen / Organisationen kooperieren Sie aktuell bereits zum Thema Arbeits-

markt? 
§ Welche Schlüssel-Personen fallen Ihnen zum Thema Arbeitsmarkt und Arbeitskräftemobilisie-

rung in Osttirol ein? 
§ Wo / mit wem sollte es in Zukunft verstärkte Kooperationen geben? Mit welchen Betrieben kön-

nen Sie sich in Zukunft eine kooperative Zusammenarbeit vorstellen? 
 

5. Weitere Anmerkungen 
§ Haben Sie noch weitere Anmerkungen, die noch unbedingt aufgenommen werden sollten? 
§ Bedanken 
§ Ausblick; wie geht es im Projekt weiter? Ergebnisse  
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Check-Listen für das Employer-Branding der Generation Z (Kochhan und Cichecki 
2024: 229-234) 

Check-Liste Kommunikation 
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Check-Liste Stellenausschreibung 
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Check-Liste Gestaltung Stellenanzeige 
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Check-Liste Bewerbungsprozess 
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Check-Liste Arbeitsumfeld 
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