Organisationsformen der LAG-Managements
im Rahmen von Leader 2007-2013

Thematische Studien zur Bewertung der Leader Umsetzung im Rahmen des Programms LE
07-13

Oktober 2013

Anhang:
Detailergebnisse der Befragung

BESXACONSULTING



Organisationsformen der LAG-Managements im Rahmen von Leader 2007-2013
BMLFUW-LE.1.3.7/000x-11/5/2013

Auftraggeber

Projektkoordination

Auftragnehmer

unter Mitarbeit von

Erstellung des Fragebogens

Aufbereitung der Ziele
aus den LES

Auswertung der Projektlisten

Wien, 4. Oktober 2013

Bundesministerium fiir Land- und Forstwirtschaft,
Umwelt und Wasserwirtschaft

BMLFUW
Stubenring 1
1012 Wien

Ing. Ignaz Knobl

SUSKE Consulting

Naturschutz, Landlicher Raum und Soziales
HollandstraRe 20/11

1020 Wien

DI Wolfgang Suske
DI Johanna Huber

Rosinak und Partner
DI Wolfgang Pfefferkorn

Julia Riedler
Elisabeth Heindl

Katrin Gromer



Inhaltsverzeichnis

[0 a1 V=T 1 ol T oYL TSP 3
1 (0] o [T T=R 7= Y= { U o = PP 4
1.1 Allgemeines zur LAG und zum LAG-ManagemeENnt .........ceeecuieeeeiiiieeeeiiieeeeiireeeesveeeeessaeeessnenee s 4
1.2 Vertragliche Regelungen der LAG-Managerinnen .........cooocuieeeeciieeeeiieeeeecieeeeesveeeeessaeeessnseee s 9
1.3 Aus- und Weiterbildung der LAG-ManagerinnNen ..........ceeeccieeeiiiieeeeniiieeescieeeesreeeesieee s s 14
1.4 MitarbeiterInnen im LAG-ManagemeENt ........ceeiieciiieiiiiiieecciee e ceeee e esieee e eeree e s sree e e e sbaee e e e 18
1.4.1  Geschlechterverh&ltnis und POSITIONEN ..........ooviiiiiiiiiiie s 19
1.4.2  ATDEIESVEIIIAGE. .....evieeteeeeeee ettt bbb n et 20
I T o V1 (- To] TP TSRRPR 23
1.4.4  SchulungsmaBNaNMEN .........cociciiiiiiiec e re st beere et sre e e steeneesnas 24
1.45 Vorkenntnisse und Weiterbildung ........c.cooeoeieiiiiiieeee s 29

1.5 Organisation der Arbeitsablaufe ........ooiuiiei i 32
T RS -1 0 (o] o OSSO PP T STSRRPR 35
1.5.2 Ressourcen und StIMMUNGSIAgE ........coviiiiiiiieieii s 36
1.5.3 Qualit8tSmMaBNANMEN. ......cccouiiieiiii ittt st re s be e s be et e et sreereste e nnas 37
1.5.4  Wichtige Erfahrungen zur Organisation des LAG-Managements...........ccccocevevvvevesreenenne. 43
15,5 Gut funktionierende Dinge im LAG-Management.........cccooererierieiniinininesesiesee e 49
1.5.6  Verbesserungsmdoglichkeiten bei der Organisation der Arbeitsablaufe ...............cccccevvennne. 54

1.6 Austausch und Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement...........ccccveeecieeeeiciieeeecnneenn, 57
1.7 Austausch und Zusammenarbeit mit den Gbergeordneten Stellen.........cccceeeeecieeeeccieee e, 66
1.8 Austausch und Zusammenarbeit mit anderen LAG .........cccooviiiiiiiiiieenieeeniee e 75
1.9 Situation der LAG-Managements SeNerell.......c..ueoiiiiiiiiiiie et 78
L.10  WUNSCR ittt ettt sttt e st e st e s s et e e s abe e e sabeesabeesateesabaeesabeesabeesasbeesabeesnnseenns 80

2 Beantwortung der FragesStellUNGEN ........uue ittt e e e e e e e e e e e e e e 88
TaADEHENVEIZEICNNIS oot e e s st e e e s sb e e e s s b be e e s sbbeeesssbeeessnreeessnsens 91
PAN o] o1 Lo TN T Y= a V=T =T ol Y Y -SSR 92



1 Online-Befragung

1.1 Allgemeines zur LAG und zum LAG-Management

Die meisten LAG (90 %) sind als Verein organisiert. In Salzburg gibt es einige LAG (5 % aller LAG), die als
Gemeindeverband agieren. Die Organisationsform des Gemeindeverbands haben diese Salzburger LAG
gewdhlt, weil sie vorhandene gut funktionierende Strukturen nutzen wollten. Zwei LAG (2 % aller LAG)
haben sich als ARGE organisiert. GesbR und Regionalbeirat wurden von jeweils einer LAG als
Organisationsform gewahlt, und in beiden Fallen wurde diese Organisationsform aus der vergangenen
Forderperiode fortgefuhrt. Eine LAG ist als GmbH organisiert, weil sie damit nur eingeschrankt haftbar
ist (siehe Abbildung 1).

Abbildung 1:

Welche Organisationsform hat Ihre LAG?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Im Durchschnitt erfolgt die Finanzierung der LAG-Managements zu 49 % (ber die Leader-Mittel von EU,
Bund und Land. Durchschnittlich 42 % der Mittel fiir die LAG werden als Eigenmittel von den Gemeinden
aufgebracht. Andere 6ffentliche Férderungen machen im Durchschnitt 6 % aus und andere Eigenmittel
durchschnittlich 2 % (siehe Abbildung 2).



Abbildung 2:
Wie erfolgt die Finanzierung des LAG-Managements?

n=85 (Von einer LAG wurde nicht zwischen Leader-Férderungen und sonstigen Férderungen unterschieden, diese ist daher
in der Abbildung nicht beriicksichtigt) (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Bei 50 % der LAG werden zwischen einem und zwei Euro / Jahr und Einwohner/in als Gemeindemittel
flr die Finanzierung der LAG-Managements aufgebracht (siehe Abbildung 3).

Abbildung 3:
Wie erfolgt die Aufbringung der Gemeindemittel?

(Kopfquote / Jahr) n=81* (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen). * fiinf Angaben waren nicht
plausibel und wurden daher nicht in der Auswertung beriicksichtigt
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Laut den Angaben der LAG-Managerinnen gibt es im Geschaftsbereich von 91 % der LAG ein
Regionalmanagement, die restlichen 9 % geben an, dass es in ihrem Geschaftsbereich kein
Regionalmanagement gibt.

In 74 % der LAG werden laut Angabe der LAG-Managerinnen die Aufgaben des LAG-Management direkt
von der LAG wahrgenommen, bei 15 % werden die Aufgaben an selbstandige Dienstleister ausgelagert,

und bei 10 % werden die Aufgaben an das Regionalmanagement ausgelagert (Abbildung 4).

Abbildung 4:
Wie werden die Aufgaben der Geschdftsfiihrung der LAG (LAG-Management) wahrgenommen?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Die meisten der LAG-Managerinnen arbeiten zwischen 31 und 40 Stunden / Woche (Anteil von 44 %).
Fir die LAG-Managerinnen, die angeben, Gber einen Werkvertrag angestellt zu sein (17 %), wurde das
Beschaftigungsausmal nicht ausgewertet, da es bei einem Werkvertrag naturgemaR keine vorgegebene
Arbeitszeit gibt. Knapp 40 % der LAG-Managerinnen gibt an, dass sie liber eine Assistenzkraft verfiigen,
die zwischen 11 und 20 Stunden / Woche arbeitet. In 9 % der LAG-Managements gibt es laut Angaben
der LAG-Managerinnen keinen Assistenzposten (siehe Abbildung 5).



Abbildung 5:
Wie sieht die derzeitige Personalausstattung des LAG-Managements aus (Stunden pro Woche

inklusive vertraglich vereinbarter Uberstunden)?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

LAG-Manager/in

1-10
h/Woche
3%

11-20
h/Woche
12% 21-30
h/Woche
9%

Assistenzposten

1-10
h/Woche
keine 3%
Assistenz
9%

mehr als

40
h/Woche

10%

11-20
31-40 h/Woche
h/Woche 37%
8% 21-30
h/Woche
14%

Die meisten der LAG-Managerinnen (67 %) haben ihre Tatigkeit im Laufe der derzeitigen Férderperiode
begonnen. Weitere 23 % sind seit der vergangenen Forderperiode als LAG-Managerinnen tatig, und 9 %

haben bereits zwischen 1995 und 2000 als LAG-Managerin begonnen (siehe Abbildung 6).

Abbildung 6:
Seit wann sind Sie als LAG-Managerln tdtig?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).




Die meisten LAG-Managerinnen sind zwischen 40 und 50 Jahre alt, auch die Altersgruppe der 30 bis 40-
Jahrigen ist stark vertreten. Das Verhaltnis zwischen den Geschlechtern halt sich anndahernd die Waage:
45 % der LAG-Managerinnen sind Frauen und 55 % Manner (siehe Abbildung 7).

Abbildung 7:
Verteilung der derzeitigen LAG-Managerinnen nach Geburtsjahr und Geschlecht.

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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1.2 Vertragliche Regelungen der LAG-Managerinnen

Derzeit sind 86 LAG-Managerinnen in den 6sterreichischen LAG tatig. Davon sind 59 Personen bei der
jeweiligen LAG angestellt. Weitere 12 der derzeitigen LAG-Managerinnen sind bei anderen regionalen
Institutionen, z.B. den Regionalmanagements angestellt. Das Dienstverhaltnis von 15 LAG-
Managerlnnen ist mittels eines Werkvertrags geregelt. Von den ehemaligen oder karenzierten LAG-
Managerinnen haben / hatten 25 einen Vertrag als Angestellte/r und zwei einen Werkvertrag (siehe
Abbildung 8).

Abbildung 8:
Dienstverhdiltnis der LAG-Managerinnen.

(Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Werkvertrage haben vor allem jene LAG-Managerinnen, die nicht direkt bei der LAG angestellt sind,
sondern die bei externen Biiros arbeiten (siehe Abbildung 9).

Abbildung 9:
Dienstverhdltnis der derzeitigen LAG-Managerinnen in Zusammenhang mit der Auslagerung von

Aufgaben.

(Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Mehr als die Halfte der befragten LAG-Managerinnen (52 %) gab an, dass sie im Rahmen ihrer Tatigkeit
beim LAG-Management auch andere Aufgaben libernehmen, die nicht mit Leader zusammenhangen.
Auf die Frage, um welche Aufgaben es sich dabei handelt, gaben 20 LAG-Mangerinnen an, dass sie
zusatzlich zu den Leader-Aufgaben Beratung fir andere Fordermoglichkeiten anbieten, z.B. fiir Interreg,
Klima- und Energiefond oder nationale Férderungen. Sechs LAG-Managerinnen koordinieren im Rahmen
ihrer Tatigkeit beim LAG-Management die lokale Klima- und Energiemodellregion. Weiters wurde von
den LAG-Managerinnen Aufgaben im Bereich Regionalmanagement, Geschéaftsfiihrung eines
Naturparks, Tatigkeiten fiir den Tourismus, Koordination von Veranstaltungen und Offentlichkeitsarbeit
angegeben (Details siehe folgende Seiten).

Auch 42 % der Mitarbeiterinnen im LAG-Management Gibernehmen zusatzlich zu ihren Tatigkeiten im
LAG-Management noch andere Aufgaben. Dabei handelt es sich um dhnliche zusatzliche Aufgaben wie
bei den LAG-Mangerlnnen (siehe Abbildung 10).

Es gibt keinen Zusammenhang zwischen dem Vertragsverhiltnis des/der LAG-Manager/in (Werkvertrag
oder Angestelltenverhiltnis) und der Ubernahme von anderen Aufgaben im Rahmen der Tatigkeit als
LAG-Managerinnen.
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Abbildung 10:
Werden im Rahmen der Tdtigkeit beim LAG-Management auch Aufgaben iibernommen, die nicht

mit Leader zusammenhdngen?
LAG-Managerlnnen: n=86, Mitarbeiterinnen: n=109 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Befragt danach, worum genau es sich bei den anderen Aufgaben handelt, die von den LAG-
Managerinnen im Rahmen ihrer Tatigkeit beim LAG-Management (ibernommen werden und die nicht
mit Leader zusammenhangen, wurden folgende Beispiele angegeben (jede Punktation entspricht der
Aussage eines/r LAG-Managers/in:*

e Abwicklung Interreg, sonstige Férderungen fir die Region
e |Interreg, Energieregion
e Interregprojekte

e Projekte, die die Region betreffen (Interreg, Tourismus, klima:aktiv,...)

2. Beratung zu anderen Férdermoglichkeiten:

e andere Forderangelegenheiten

e Aufgaben haben immer mit Regionalentwicklung zu tun, manchmal sind aber Projekte nicht Gber
LEADER forderbar

e Auslotung und Beratung zu anderen Fordermoglichkeiten, wenn in Leader nichts moglich ist

e Beratung fir andere Projektférderungen, Know-How Transfer, Netzwerktatigkeiten,...

e Beratung zu nationalen und EU-Férderprogrammen (EFRE, ESF, Klimafonds etc.)

e Einreichungen fiir weitere Forderprojekte: bspw. Smart City beim Klima- und Energiefond

e Forderberatungen fiir Férderprogramme sowie wo nétig auch Projekttragerschaften

! die Gruppierung erfolgte im Nachhinein durch die Verfasser der Studie; die Angaben wurden teilweise gekirzt,
um die Anonymitat der LAG-Managerinnen zu gewahrleisten.
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e Forderprojekte anderer Férderschienen, wie z.B.: Klimafonds, Klima.aktiv.mobil; ETZ, reine
Landesforderungen etc.; Zusatzlich viel Strukturarbeit, z.B.: Aufbau eines Vereines mit mittlerweile
85 regionalen Mitgliedsbetrieben, Aufbau/Betreuung eines Naturparks, Aufbau/Betreuung eines
Tourismusverbands mit Wirten aus der Region (regionale Produkte) im Hintergrund; viele
Besprechungen, bei denen man federfiihrend dabei sein muss, damit in der Region etwas weitergeht
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 zugeordnet)

o komplementare Projektarbeiten mit indirektem LEADER-Bezug

e Projektbegleitung, Suchen alternativer Finanzierungsformen und Fordertépfe, Moderationen, ...

e Prifung anderer Fordermaoglichkeiten

e Unterstlitzung bei Projekten, die dann auch nicht Gber Leader geférdert werden, aber der
Regionalentwicklung dienen

e weitere regionale Projekte auBerhalb Leader z.B. Einreichung beim immateriellen Kulturerbe der
UNESCO

3. Betreuung von anderen regionalen Einrichtungen (z.B. Naturpark, Tourismusverband,...):

e Forderprojekte anderer Forderschienen, wie z.B.: Klimafonds, Klima.aktiv.mobil; ETZ, reine
Landesforderungen etc.; Zusatzlich viel Strukturarbeit, z.B.: Aufbau eines Vereines mit mittlerweile
85 regionalen Mitgliedsbetrieben, Aufbau/Betreuung eines Naturparks, Aufbau/Betreuung eines
Tourismusverbands mit Wirten aus der Region (regionale Produkte) im Hintergrund; viele
Besprechungen, bei denen man federfiihrend dabei sein muss, damit in der Region etwas weitergeht
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 2 zugeordnet)

e Geschaftsfiihrung Naturpark

e In bestimmten Jahren wurden auch Tatigkeiten fir Tourismus bzw. fiir einen Verein durchgefiihrt
(auf Grund der 20 % Quote und der Reduzierung des LAG-Budgets)

e Koordination Welterbe, teilweise sonstige Veranstaltungen und Offentlichkeitsarbeit

e Regionaler Markt

o Wir arbeiten mit allen Forderprogrammen, die uns zur Verfligung stehen und sind zudem
Geschaftsstelle fur das Entwicklungsprogramm Naturparkregion

4. Aufgaben im Sinne einer integrierten Regionalentwicklung:

e alle Aufgaben im Rahmen des Konzeptes Regionalmanagement neu

e im Sinne einer integrierten Regionalentwicklung werden auch andere Entwicklungsaufgaben
wahrgenommen

e Projektmanagement in der Region, Tourismus, Gewerbe, Kommunales und Energiemanagement

e Regionalagenden

e Regionalplanung /Entwicklung, Umweltberatung

e viele

v

. Aufgaben der Geschéftsfilhrung, Management-Aufgaben:

Geschaftsfiihrung und Projektmanagement

koordinative Tatigkeiten, alles was nicht politisch besetzt sein soll

12



6

. Betreuung von Klima- und Energiemodellregion:

Klima- und Energiemodellregion Projektmanagement - nicht Energiemanagement
Klima- und Energiemodellregionsmanagerin

INKOBA, Klima- u. Energiemodellregion, Tourismusverband

Koordination der Klima- und Energiemodellregion

Koordination INKOBA, Klima-Energiemodellregion

Projektleitung "Klima- und Energiemodellregion"”, Projektleitung von regional finanzierten Projekten

ohne Leader-Forderung

. Projektkoordination ETZ:

8

nicht im Rahmen meiner Tatigkeit als LAG-Managerin, jedoch als Angestellte des EU-RM z.B. die
Projektkoordination eines ETZ-Projektes
Projektabwicklung ETZ

. Regionalmanagement:

Regionalmanagement
Regionalmanagementtatigkeiten
Regionalmanagement
Regionalverbandgeschéftsfiihrung

Knapp ein Viertel der LAG-Managerlnnen gibt an, dass sie zusatzlich zum Vertrag als LAG-Manager/in

n

och einen anderen Arbeitsvertrag haben. Diesbezliglich gibt es deutliche Unterschiede zwischen

Werkvertragsnehmer/innen und Angestellten. Bei den Angestellten haben ca. 15 % noch andere

Arbeitsvertrage, bei den Werkvertragsnehmer/innen sind es etwa 60 % (siehe Abbildung 11).

13



Abbildung 11:
Haben Sie zusdtzlich zu Ihrem Vertrag als LAG-Manager/in noch andere Arbeitsvertréige?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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1.3 Aus- und Weiterbildung der LAG-Managerinnen

Ein Viertel der LAG-Managerinnen ist mit sehr guten Vorkenntnissen iber Leader in das LAG-
Management gekommen (25 %), 44 % hatte gute Vorkenntnisse. Weitere 22 % haben mit maRigen
Vorkenntnissen ihre Arbeit im LAG-Management begonnen und 9 % hatten keine Vorkenntnisse, als sie
ins LAG-Management gekommen sind (siehe Abbildung 12).

Abbildung 12:

Mit welchen Vorkenntnissen betreffend Leader sind Sie in das LAG-Management gekommen?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Die meisten LAG-Managerinnen verfligten liber ein abgeschlossenes Universitats- oder
Fachhochschulstudium (68 %), als sie ihre Arbeit beim LAG-Management begonnen haben. Weitere 21 %
hatten eine hohere Schule mit Matura abgeschlossen, 8 % verfligten liber einen Fach- oder
Handelsschulabschluss. Einen Lehrabschluss hatten 3 % der LAG-Managerinnen zu Beginn ihrer Tatigkeit
(siehe Abbildung 13).

Abbildung 13:
Welche abgeschlossene Ausbildung hatten Sie zu Beginn Ihrer Tiitigkeit als LAG-Manager/in?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Die allermeisten LAG-Managerinnen (95 %) haben in der laufenden Programmperiode inhaltliche
Weiterbildungsveranstaltungen besucht, wobei 66 % der LAG-Managerinnen mehr als fiinf Tage dafir
aufgewendet haben. An Weiterbildungsveranstaltungen bezlglich Soft Skills haben 83 % der LAG-
Managerlnnen teilgenommen, 43 % haben mehr als flinf Tage fiir solche Veranstaltungen in Anspruch
genommen. Am wenigsten genutzt wurden Veranstaltungen zu Projektmanagement und
Finanzcontrolling. Solche Veranstaltungen wurden von 72 % der LAG-Managerinnen besucht (siehe
Abbildung 14).
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Abbildung 14:
An wie vielen Weiterbildungsveranstaltungen haben Sie in der laufenden Programmperiode als

LAG-Manager/in teilgenommen?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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nnattiche 24% 29%
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B mehr als zehn Tage sechs bis zehn Tage ein bis fiinf Tage M keine

Etwas Uber einem Fiinftel (21 %) der LAG-Managerlnnen hat ausschlieBlich oder fast nur

Weiterbildungsveranstaltungen besucht, die im Rahmen von Netzwerk Land stattfanden. Bei knapp 40 %

der LAG-Managerinnen wurde ungefahr die Halfte der Weiterbildungsveranstaltungen von Netzwerk

Land veranstaltet. Weitere 40 % der LAG-Managerinnen geben an, dass nur wenige oder keine der

Weiterbildungsveranstaltungen, an denen sie teilgenommen haben, im Rahmen von Netzwerk Land

stattgefunden haben (siehe Abbildung 15).

Abbildung 15:
Wie viele der Weiterbildungsveranstaltungen, die Sie als LAG-Manager/in in der laufenden

Programmperiode besucht haben, fanden im Rahmen von Netzwerk Land statt?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Uber 90 % der LAG-Managerlnnen sind der Meinung, dass die Qualitat der
Weiterbildungsveranstaltungen, an denen sie teilgenommen haben, gut ist. Die LAG-Managerinnen
waren auch Gberwiegend der Meinung, dass die Teilnahme an Leader-spezifischen
WeiterbildungsmalRnahmen einen eindeutigen Mehrwert fir ihre Arbeit im LAG-Management brachte.
Uber zwei Drittel der LAG-Managerlnnen findet, dass es ein ausreichendes Angebot an geeigneten
Weiterbildungsveranstaltungen gibt. 64 % der LAG-Managerinnen sind der Meinung, dass ihre
Mitarbeiterlnnen gern haufiger an Weiterbildungsveranstaltungen teilnehmen wiirden, und 54 % der
LAG-Managerlnnen finden, dass ausreichend finanzielle Mittel zur Teilnahme an
Weiterbildungsveranstaltungen vorhanden sind.

Demgegenlber sagen 78 % der LAG-Managerlnnen, dass es aus zeitlichen Griinden oft nicht méglich ist,

an Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen.

Abbildung 16:
Welche Aussagen hinsichtlich Leader-spezifischer Weiterbildungsméglichkeiten sind Ihrer Meinung

nach zutreffend?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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teilzunehmen. | | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteil der LAG-Managerinnen

M Trifft nicht zu Trifft wenig zu Trifft ziemlich zu W Trifft sehr zu

17



1.4 Mitarbeiterinnen im LAG-Management

Derzeit sind 86 LAG-Managerinnen in 86 LAG beschaftigt. Aus den Angaben der LAG-Managerlnnen zu
ihren ehemaligen Mitarbeiterinnen Iasst sich riickschlieRen, dass in dieser Forderperiode mindestens 27
weitere Personen als LAG-Managerinnen tatig waren (=ehemalige LAG-Managerinnen). Derzeit sind
neben den 86 LAG-Managerinnen 97 Frauen und 12 Manner in den LAG-Managements tatig. Von den
LAG-Managerinnen werden weitere 95 Personen genannt, die entweder derzeit in Karenz sind oder
nicht mehr beim LAG-Management tatig sind (= ehemalige Mitarbeiterinnen; siehe Tabelle 1).

Tabelle 1:

Anzahl der Mitarbeiterinnen in den LAG-Managements
(Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Bearbeitung).

Position Anzahl
Derzeitige LAG-Managerin 86
Ehemalige oder karenzierte LAG-Managerin 27
Derzeitige Mitarbeiterin 109
Ehemalige oder karenzierte Mitarbeiterlnnen 95

Insgesamt waren/sind seit Beginn der Programmperiode 2007-2013 204 Mitarbeiterinnen in den LAG-
Managements beschaftigt.

18



1.4.1 Geschlechterverhiltnis und Positionen

Von den 204 Mitarbeiterinnen, die im LAG-Management tatig sind /waren, handelt es sich bei 170
Personen um Frauen und bei 34 um Manner. Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede hinsichtlich
Geschlechterverteilung, je nachdem welche Aufgaben sie im LAG-Management (ibernehmen. Die
Projektkoordination wird in etwa zu zwei Drittel von weiblichen Mitarbeiterinnen bernommen. Im
Sekretariat und als Assistenz arbeiten mit je einer Ausnahme ausschlieBlich Frauen (siehe Abbildung
17).2

Unter dem Punkt ,,Andere Positionen” wurden von den LAG-Managerinnen vor allem Mitarbeiterlnnen
angegeben, die sowohl Aufgaben im Sekretariat Gbernehmen als auch Projektkoordination machen,
oder die im Bereich Offentlichkeitsarbeit oder EDV titig sind.

Abbildung 17:
Anzahl der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-Management

beschdiftigt sind oder waren, nach Position und Geschlecht (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=204; (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

100

B weiblich B mannlich

90

70 -

60 -

50 -

40 -

Anzahl der Mitarbeiterinnen

20 -

10 -

| I e .

Projektkoordination Sekretariat Assistenz Andere Position

ZIm Fragebogen konnten die LAG-Managerinnen zwischen den Punkten ,Projektkoordination”, , Sekretariat” und
,Andere Position” wadhlen. Beim Punkt ,Andere Position” konnten sie zusatzlich angeben, um welche Position es
sich handelt. Die Gruppe , Assistenz” wurde nach der Auswertung der Daten aus den Angaben beim Punkt ,Andere
Position” gebildet.
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1.4.2 Arbeitsvertrage

Die meisten Mitarbeiterinnen haben/hatten einen Vertrag als Angestellte (173 von 204 Personen).

Einige sind/waren aber auch Gber Werkvertrage oder freie Dienstvertrige bei der LAG beschéftigt (siehe

Abbildung 18).

Abbildung 18:

Position und Dienstverhdiltnis der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-

Management beschdiftigt sind oder waren (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Position

Als Auftrag- oder Arbeitgeber der meisten Mitarbeiterinnen fungiert die LAG selber (82 %). Diese ist

zumeist ein (Regional-)Verein. Bei weiteren 10 % der Mitarbeiterinnen haben die LAG-Managerinnen

angegeben, dass es sich beim Auftrag- oder Arbeitgeber um das Regionalmanagement handelt. Bei 5 %

der Mitarbeiterinnen fungieren externe Biros als Auftrag- oder Arbeitgeber (siehe Abbildung 19).
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Abbildung 19:
Wer ist / war Arbeit- oder Auftraggeber/in der /des Mitarbeiters/in.

n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Externes Biiro Keine Angabe
5% 1%

Regional-
management
10%

-

Beim StundenausmaR zeigen sich leichte Unterschiede, je nachdem ob der/die Mitarbeiterin im
Sekretariat tatig ist /war oder als Projektkoordinator/in. Von den insgesamt 83 Personen, die in der
Projektkoordination tatig sind /waren, arbeiten /arbeiteten 40 Personen zwischen 31 und 40 h / Woche.
Im Sekretariat waren es 14 von 93 Personen. Dagegen gibt es im Sekretariat haufiger Teilzeitkrafte.

Bei den Mitarbeiterinnen, die Giber einen Werkvertrag angestellt sind bzw. deren Leistungen von

externen Biiros ,,zugekauft” werden, ist es nicht moéglich, Angaben zu den Wochenstunden zu machen
(siehe Abbildung 20).

Abbildung 20:
Stundenausmap der Mitarbeiterlnnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-

Management beschdiftigt sind oder waren (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

100
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c
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b 70
[ d
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T
£ 50 w 21-30h/ Woche
5 40
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= 30 10-20 h / Woche
I
£ 20 42
10 47 BN | —
0 T T 8 T 1
Projektkoordination Sekretariat Assistenz Andere Position
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62 % der Mitarbeiterinnen im LAG-Management haben / hatten keine weiteren Arbeitsvertrage
zusétzlich zu ihrem Vertrag im LAG-Management, 22 % haben / hatten weitere Vertrage (siehe
Abbildung 21).

Abbildung 21:
Hat/Hatte die/der Mitarbeiterin zusdtzlich zu seinem/ihrem Vertrag beim LAG-Management noch

andere Arbeitsvertréige? (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Beispiele fir andere Arbeitsvertrage sind (aus Griinden der Anonymitdtswahrung nicht vollstandig
dargestellt):

e Admin

e Aufgaben auRerhalb des LAG-Managementvertrages

e Eigene Landwirtschaft

e Gemeindebedienstete

e Hauptvertrage bei Regionalmanagements

e Jugendbetreuerin

o Kurkommissionsmitarbeiterin

e Marketingvertrage

e Physiotherapeutin und Eventmanagerin

e Projekte

o selbstdndig mit einem eigenen Geschaft

o selbststandige Tatigkeit

e Tourismusverband

e weitere 20 Stunden

e weitere Assistenzstelle

e Werbeagentur, Projekte
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1.4.3 Fluktuation

Im Durchschnitt waren im Laufe der Programmperiode 2,4 Mitarbeiterinnen je LAG tatig (LAG-
Managerinnen nicht mitgezahlt). Insgesamt sind das 204 Mitarbeiterinnen (vgl. Tabelle 1). Davon sind 95
Mitarbeiterlnnen nicht mehr bei den LAG-Managements beschaftigt. Betrachtet man die Verteilung der
Personen, die die LAG-Managements verlassen haben, auf die einzelnen LAG-Managements, ergibt sich
folgendes Bild: bei 37 % aller LAG gab es keinen Wechsel bei den Mitarbeiterinnen, bei weiteren 28 %
der LAG hat ein/eine MitarbeiterIn die LAG im Laufe der Forderperiode verlassen und bei 28 % der LAG
waren es zwischen zwei und flinf Mitarbeiterinnen. 7 % der LAG-Managements bestehen nur aus
dem/der LAG-Manager/in (siehe Abbildung 22).

Abbildung 22:
Fluktuation bei den Mitarbeiterinnen.

n=86, MA = MitarbeiterInnen (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

gibt keine MA
7%

ein MA nicht
mehr tatig
28%

41 der 95 Mitarbeiterlnnen, die nicht mehr beim LAG-Management tatig sind, haben nur wenige
Monate bis etwa ein Jahr dort gearbeitet. 18 Personen haben etwa zwei Jahre im LAG-Management
gearbeitet, 20 Personen etwa drei Jahre, 13 Personen drei bis fiinf Jahre und 3 Personen (ber 10 Jahre
(siehe Abbildung 23).
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Abbildung 23:
Dauer des Arbeitsverhdiltnisses jener Mitarbeiterinnen, die das LAG-Management im Laufe der

Programmperiode verlassen haben.

n=95 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

45

35 4

25 -
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Wenige Monate bis Etwa zwei Jahre

Jahre

Etwa drei bis vier Etwa funf bis zehn

Jahre

Mehr als zehn
Jahre

1.4.4 SchulungsmaBnahmen

Etwa 60 % der derzeitigen Mitarbeiterlnnen wurden zu Beginn ihrer Tatigkeit im LAG-Management
speziell auf Leader eingeschult, 26 % erhielten keine spezielle Einschulung. Bei den ehemaligen
Mitarbeiterinnen sind sich viele LAG-Managerinnen (40 %) nicht sicher, ob es eine spezielle Einschulung
gab oder nicht (siehe Abbildung 24). Das liegt wahrscheinlich daran, dass diese Mitarbeiterlnnen vor den
LAG-Managerlnnen ihre Tatigkeit beim LAG-Management begonnen haben.
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Abbildung 24:
Wurde der/die Mitarbeiterin nach seiner/ihrer Einstellung beim LAG-Management speziell auf

Leader eingeschult? Anteil der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-

Management beschdiftigt sind oder waren. (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Derzeitige Mitarbeiterinnen Ehemalige oder karenzierte
Mitarbeiterlnnen

Zum Thema ,,Einschulung von Mitarbeiterinnen” haben viele LAG-Managerinnen zusatzliche Angaben
gemacht:?

1.Einschulung als fortlaufender Prozess, ,learningbydoing”

e Die Einschulung ist als fortlaufender Prozess zu sehen - es werden ungefahr 4 Stunden pro
Woche reserviert. Die o0.a. Stunden sehe ich als 3 Monate Einschulungszeit im ersten Jahr, die
unbedingt notig ist, um selbsstandig arbeiten zu kdnnen.

e die Einschulung erfolgte im Zuge der Arbeit

e die Einschulung erfolgte laufend

o Dieser Mitarbeiter wurde mit durchschnittlich 10 h pro Woche von mir und von dem Vorstand
Uber nahezu 5 Jahre eingeschult. Dies ist ein Fachbereich, den man nur ansatzweise im Lehrplan
der Universitaten findet. Learnigbydoing ist gefordert; Anforderungen reichen vom Rechts-,
Steuer-, Unternehmens-, Gemeinde-, Projektberater mit notwendigen groRen strategischen und
politischem Verstandnis; Quer durch und tber alle Bereiche.

e Einschulung durch Selbststudium und Geschaftsfiihrung

e Einschulung erfolgte gezielt im Rahmen der Umsetzung von LAG-Projekten sowie in der
Offentlichkeitsarbeit und Vereinsarbeit.

e Einschulung erfolgte laufend

e Esgibt nicht DIE Einschulung sondern laufende Qualifizierungen (Workshops etc.).

e im Zuge der Arbeit

e st laufend passiert

® Es handelte sich dabei um eine optionale Frage, die Einteilung in die Gruppen erfolgte im Nachhinein durch die
Studienersteller.
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laufende Einschulung on thejob

laufende Einschulung mit mindestens 5h pro Woche, die sich tber alle 10 Dienstjahre zieht, und
laufende Ausbildung wahrend der Arbeit

laufende Schulung on thejob

Mitarbeiterln 1 ist sehr gut ausgebildet (Europasekretarin und FH Abschluss und
Tourismuserfahrung), LEADER spezifische Informationen wurden dann im Handeln erworben
(Anmerkung: wurde auch Themenbereich 2 zugeordnet)

Schulungen zu den verschiedenen Abrechnungserfordernissen sowie Dokumentation dazu
erfolgen laufend

StundenausmaR ist hier schwer einzuschitzen - zuerst wurde die Ubergabe der Agenden und
Einschulung von der vorigen Assistenzkraft geleistet, dann im Rahmen des laufenden Betriebes
durch die LAG-Managerin (Anmerkung: wurde auch Themenbereich 3 zugeordnet)

Wenig Zeit und Personal zur Einschulung; Aufgabenfeld sehr, sehr breit und vielfaltig. Eher
Learning bydoing ist gefordert, weniger klassische Einschulung

erfolgt noch im Rahmen der laufenden Arbeit

Wir betrachten die Schulung als fortlaufenden Prozess. Es gibt wochentlich ein Mitarbeiter
Meeting, in dem alle aktuellen Projekte besprochen werden und auf spezielle Fragen
eingegangen wird. Offene Fragen werden mit der SVL, Kolleg/innen oder Netzwerkstelle geklart.

2. Mitarbeiterln verfiigte schon Uiber ausreichend Kenntnisse

Die Kollegin hat schon in Leader plus bei uns gearbeitet. Nach ihrer Riickkehr war daher kaum
eine Einschulung nétig.

Einschulung war nicht notwendig. Wiedereinstieg.

Er hatte entsprechende Erfahrungen im Bereich Regionalentwicklung aus vorhergehenden
Dienstverhaltnissen. Er wickelte die Einreichung der Leader Region 07 - 13 ab.

Mitarbeiter 1 war schon in friiheren LEADER Perioden LAG Geschaftsfiihrer

Mitarbeiterln 1 ist sehr gut ausgebildet (Europasekretarin und FH Abschluss und
Tourismuserfahrung), LEADER spezifische Informationen wurden dann im Handeln erworben
(Anmerkung: wurde auch Themenbereich 1 zugeordnet)

Strategie mitentwickelt

war bereits mit Regionsprojekten betraut und hat guten Einblick in die Regionsarbeit

3. Die Einschulung erfolgte durch den/die Vorganger/in

Die Ubergabephase war ca 6 Wochen lang.

Einschulung erfolgt weitgehend vom Vorganger

StundenausmaR ist hier schwer einzuschitzen - zuerst wurde die Ubergabe der Agenden und
Einschulung von der vorigen Assistenzkraft geleistet, dann im Rahmen des laufenden Betriebes
durch die LAG-Managerin (Anmerkung: wurde auch Themenbereich 1 zugeordnet)
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4. Es gibt regelmaRige teaminterne SchulungsmalRnahmen

e Es finden regelmalig Schulungen im Regionalmanagement Team statt, damit die Mitarbeiterin
immer am neuesten Stand der Informationen ist, die sie bei ihrer taglichen Arbeit braucht. (z.B.
Anderungen bei Férderungsabrechnungen, neue Vorgaben hinsichtlich Vergabe etc.)

5. Ein offizielles Schulungsangebot wird gewiinscht

e Ein Schulungsangebot bzw. eine Austauschmoglichkeit fir Assistenten/innen ware dringend
notwendig

e Es ware sehr sinnvoll, Einstiegsschulungen zu organisieren (auch fiir LAG-Managerinnen).
AusschlieRliches "Learning by doing" ist sehr zeitaufwandig.

6. Einschulung durch Kurse oder Lehrgange

e BU Kurs, Office Management Kurs

e nahm am Regionalmanagementlehrgang teil

Bei den Anmerkungen zum Thema ,,Einschulung” wurde am haufigsten (19mal) darauf hingewiesen,
dass die Einschulung laufend wahrend des Tagesgeschafts passiert. Einige Male wurde angegeben, dass
eine Einschulung nicht notwendig war, da der/die Mitarbeiterln schon tiber ausreichend Kenntnisse
verfligte (7mal; siehe Abbildung 25).

In den Anmerkungen der LAG-Managerinnen zum Thema ,,Einschulung von Mitarbeiterlnnen” gibt es
zwei kontrare Meinungsbilder. Einerseits wird darauf hingewiesen, dass die Einschulung der
Mitarbeiterlnnen vor allem durch , Learning by doing” erfolgt, andererseits wird auch Kritik daran
gedullert, dass die Einschulung sehr zeitaufwandig ist und dass es keine organisierten
Einstiegsschulungen flr Mitarbeiterlnnen gibt.

Es scheint auch in der Tat wenig zielflihrend zu sein, wenn in allen 86 LAGs neue Mitarbeiterinnen
ausschlieBlich tiber ,Learning by doing” eingeschult werden. Die Moglichkeit, an speziellen
Schulungsveranstaltungen teilzunehmen, wiirde den LAG-Managements einiges an Zeit fur langwierige
Mitarbeiterschulungen ersparen.
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Abbildung 25:
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1.4.5 Vorkenntnisse und Weiterbildung

Je nachdem in welcher Position der/die Mitarbeiterin im LAG-Management arbeitet / gearbeitet hat,
gibt es Unterschieden in den Vorkenntnissen, mit denen er/sie ins LAG-Management gekommen ist. Von
den Mitarbeiterinnen, die fiir die Projektkoordination zusténdig sind / waren, hatten knapp die Halfte
sehr gute oder gute Vorkenntnisse, 38 % hatten maRige oder keine Vorkenntnisse. Mitarbeiterlnnen im
Sekretariat sind meistens ohne oder mit maRigen Vorkenntnissen ins LAG-Management gekommen

(71 %). Sehr gute oder gute Vorkenntnisse hatten 20 % der Mitarbeiterlnnen im Sekretariat (siehe
Abbildung 26).

Abbildung 26:
Anzahl der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-Management
beschidiftigt sind oder waren, nach Position und Vorkenntnissen, mit denen sie ins LAG-

Management gekommen sind. (LAG-Managerlnnen ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-ManagerInnen, eigene Auswertungen).
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0% - T - r - , Vorkenntnisse
Projektkoordination Sekretariat Assistenz Andere Position
(n=83) (n=92) (n=14) (n=15)

Befragt danach, ob die Mitarbeiterlnnen im Rahmen ihrer Tatigkeiten beim LAG-Management an
Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben, waren sich viele LAG-Managerinnen vor allem bei
den ehemaligen Mitabeiterlnnen nicht sicher dariiber. Insgesamt haben von den 204 derzeitigen oder
ehemaligen Mitarbeiterlnnen 101 Personen an Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen, 58 nicht
und bei 45 Personen waren sich die LAG-Managerinnen nicht sicher darlber. Mitarbeiterinnen, die fir
die Projektkoordination zustandig sind / waren, haben am haufigsten an Weiterbildungsveranstaltungen
teilgenommen (54 %). Bei den Sekretariatskraften haben 34 % nicht an Weiterbildungsveranstaltungen
teilgenommen (siehe Abbildung 27).
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Abbildung 27:
Hat der/die Mitarbeiterin im Rahmen seiner/ihrer Tétigkeit beim LAG-Management an

Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen? (derzeitige/r LAG-Managerin ausgenommen).
n=204 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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0% - T T T

Anzahl der Mitarbeiterinnen

Projektkoordination Sekretariat Assistenz Andere Position
(n=83) (n=92) (n=14) (n=15)

Von den 101 Mitarbeiterinnen, die an Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben, haben die
meisten ein bis flinf Tage dafiir aufgewendet. Es zeigten sich keine wesentlichen Praferenzen hinsichtlich
des Inhalts der Weiterbildung, es wurden inhaltliche Veranstaltungen sowie Veranstaltungen beziiglich
Soft Skills und Projektmanagement in dhnlichem AusmaR besucht (siehe Abbildung 28).
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Abbildung 28:

An welchen Weiterbildungsveranstaltungen hat der/die Mitarbeiterin im Rahmen seiner/ihrer
Tdtigkeit beim LAG-Management teilgenommen?

Anteil der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-Management beschdftigt sind/waren und die an
Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=101 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Soft Skills 10%

Projektmanagement . 13% 50% - 14%

Inhaltliche Veranstaltungen 16% 43% 16%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteil der Mitarbeiterinnen

B mehr als zehn Tage sechs bis zehn Tage ein bis finf Tage MW keine Weil nicht

Der Grolteil der Weiterbildungsveranstaltungen, an denen die Mitarbeiterinnen teilgenommen haben,
fand nicht im Rahmen von Netzwerk Land statt (siehe Abbildung 29). Hier zeigt sich ein deutlicher

Unterschied zu den Veranstaltungen, welche die LAG-Managerinnen besucht haben (vgl. Abbildung 15).

Abbildung 29:
Wie viele der Weiterbildungsveranstaltungen fanden im Rahmen von Netzwerk Land statt?

Anteil der Mitarbeiterinnen, die seit Beginn der Programmperiode im LAG-Management beschdftigt sind oder waren und
die an Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben. (LAG-Managerinnen ausgenommen).
n=101 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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9%
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32%
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1.5 Organisation der Arbeitsablaufe

Am haufigsten haben die LAG-Managerinnen bei ihrer Arbeit Kontakt zum LAG-Vorstand (70 % stehen
sehr oft in Kontakt), gefolgt von Projekttrager/innen (57 % sehr oft) und den zustindigen
Fachabteilungen in der Landesregierung (42 % sehr oft). Mit den Regionalmanager/innen sind 33 % der
LAG-Managerlnnen sehr oft in Kontakt. Gleichzeitig geben 26 % der LAG-Managerlnnen an, dass sie nur
selten Kontakt mit Regionalmanager/innen haben und 5 % stehen nie in Kontakt mit
Regionalmanager/innen. Das lasst sich wahrscheinlich auch darauf zurtickflihren, dass es in einigen LAGs
kein Regionalmanagement gibt. Vergleichsweise weniger oft haben die LAG-Managerinnen Kontakt mit
Vereinen oder Zivilpersonen der Region, die nicht Mitglied der LAG oder Projekttrager/innen sind. 37 %
der LAG-Managerlnnen gaben an, mit solchen Institutionen oder Personen selten in Kontakt zu stehen.
Aber immerhin 48 % haben oft Kontakt zu solchen Institutionen / Personen und 15 % haben sehr oft
Kontakt (siehe Abbildung 30).

Abbildung 30:
Mit welchen Partnerinnen stehen Sie bei Ihrer Arbeit als LAG-Managerin vor allem in Kontakt?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

|
LAG-Vorstand 27% 39
Projekttrager/innen 40% 39
Zustandige Fachabteilung in der Landesregierung 51% 7%
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Burgermeister/innen der Region, die nicht in LAG-
. . 29%
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- . w : . 48% 37%
Mitglied der LAG oder Projekttrager/innen sind | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen
M sehr oft oft selten H nie

Folgende weitere Arbeitspartner/innen wurden von den LAG-Managerinnen zusatzlich genannt:

e Andere LAG Manager/innen im selben Bundesland bzw. in anderen Bundeslandern (3x)
e Gastronomie und Tourismus (3x)

e Nationalparks, Naturparks (3x)

e Landwirtschaftskammer (3x)

e Betriebe in der Region (2x)

e LAG Obmann

e Projektausschuss

e Regionale Organisationen z. B. Schulen, Wirtschaftskammer, Medien etc.

e Andere Partner (z.B. WKO, AK, AMS, QVB etc)

e  Meinungsbildner
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In den meisten LAG-Managements haben die Mitarbeiterinnen klar definierte teaminterne
Entscheidungskompetenzen. Dennoch muss der/die LAG-Manager/in die meisten Entscheidungen
treffen. Knapp 80 % der LAG-Managerinnen stimmen der Aussage sehr oder ziemlich zu, dass
regelmalig teaminterne Sitzungen stattfinden. In knapp dreiviertel der LAG-Managements werden
wichtige Sitzungsergebnisse meist in schriftlichen Protokollen festgehalten, bei 27 % der LAG-
Managements trifft das wenig oder nicht zu.

In knapp 70 % der LAG-Managements pragt der LAG-Vorstand die Tatigkeiten in hohem AusmaR und es
gibt zu wichtigen Themen Klausuren mit dem LAG-Vorstand, bei den anderen 30 % trifft dies wenig oder
nicht zu.

Knapp 40 % der LAG-Managerinnen stimmen der Aussage sehr oder ziemlich zu, dass die LES aus
heutiger Sicht einen hohen Veranderungsbedarf hinsichtlich der darin festgelegten Ziele fiir die Region
hat. Fir Gber 60 % ist das wenig oder nicht der Fall. 34 % der LAG-Managerinnen stimmen der Aussage,
dass die Entwicklungsstrategie angepasst wurde, sehr oder ziemlich zu, fir die restlichen LAG-
Managerinnen trifft das wenig oder nicht zu. Interessant ist, dass 24 % der LAG-Managerinnen zwar
angegeben haben, dass die LES Veranderungsbedarf hat, sie jedoch nicht an gednderte

Rahmenbedingungen angepasst wurde.

Bei den meisten LAGs ist der derzeitige Standort so gewahlt, dass die Vernetzung mit anderen
regionalen Organisationsformen geférdert wird. 26 % der LAG-Managerinnen geben jedoch an, dass der
Standort die Vernetzung wenig oder gar nicht férdert.

80 % der LAG-Managerinnen stimmen der Aussage, dass der haufige Wechsel von Mitarbeiterinnen die
Durchfiihrung der erforderlichen Aufgaben erschwert, wenig oder nicht zu (siehe Abbildung 31).
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Abbildung 31:
Was trifft von den nachfolgend genannten Aussagen auf die Arbeitsabldufe in Ihrem LAG-

Management zu?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Die Mitarbeiter/innen des LAG-Managements haben klar
definierte teaminterne Entscheidungskompetenzen.

Die meisten Entscheidungen innerhalb des Teams muss
der/die LAG- Manager/in treffen.

Es finden regelmaRige teaminterne Sitzungen (nur die
Mitarbeiter/innen des LAG-Managements) statt (mindestens
einmal im Monat oder haufiger).

Der derzeitige raumliche Standort des LAG-Managements
fordert die Vernetzung mit anderen regionalen

Organisationsformen (z.B. Regionalmanagement, Vereinen,...

Wichtige Sitzungsergebnisse werden in schriftlichen
Protokollen festgehalten.

Der LAG-Vorstand pragt die Tatigkeiten des LAG-
Managements in hohem AusmaR.

Es gibt zu wichtigen Themen Arbeitsklausuren gemeinsam mit
dem LAG-Vorstand.

Die lokale Entwicklungsstrategie hat aus heutiger Sicht einen
hohen Veranderungsbedarf hinsichtlich der angenommenen
Ziele.

Die lokale Entwicklungsstrategie wurde in der laufenden
Forderperiode an gednderte Rahmenbedingungen angepasst.

Der haufige Wechsel von Mitarbeiter/innen im LAG-
Management hat die Durchfiihrung der erforderlichen
Aufgaben erschwert.
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1.5.1 Standort

Drei Viertel der LAG-Managerinnen sind der Meinung, dass der Standort ihres LAG-Managements
Auswirkungen hat auf die Organisation ihrer Arbeitsabldufe. Die meisten LAG-Managerinnen sind auch
der Meinung, dass der Standort ihres LAG-Managements richtig gewahlt ist. Meistens ist der Standort
des LAG-Managements gut fiir die Kunden erreichbar (94 % stimmen der Aussage, dass der Standort gut
erreichbar ist sehr oder ziemlich zu). Nur 5 % geben an, dass der Standort die Durchfiihrung der
Aufgaben erschwert (siehe Abbildung 32).

Abbildung 32:
Welchen Einfluss hat der réiumliche Standort Ihres LAG-Managements auf die Organisation der

Arbeitsabléufe?
n=86 (Quel/e' Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Der Standort erschwert die Durchfiihrung der Aufgaben
19% 5%
des LAG-Managements.
Der Standort ist nicht von Bedeutung. 26% 17%

0% 0% 0% 0% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

B Trifft nicht zu = Trifft wenig zu = Trifft ziemlich zu B Trifft sehr zu

Der Standort des LAG-Managements ist fiir die Kunden
5 stidrdie fu 37% 5% fL%

gut erreichbar.

Der Standort des LAG-Managements befindet sich in ‘ ‘
der Ndhe von anderen regionalen Institutionen (z.B. 36% 14%
Gemeindeamt, Regionalmanagement,...).

Die raumliche Nahe zu anderen Institutionen erleichtert
. . 36% 19%
die Zusammenarbeit. |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteil der LAG-Managerinnen
M Trifft sehr zu ~ Trifft ziemlich zu © Trifft wenig zu ® Trifft nicht zu
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1.5.2 Ressourcen und Stimmungslage

Die Personalressourcen werden von den meisten LAG-Managerinnen eher als unzureichend gesehen.

45 % geben an, dass sie zwar die Projekte abwickeln kdnnen, aber aus Zeitgriinden nicht alle
notwendigen Leader-Aufgaben erfiillen zufriedenstellend bewaltigen kénnen. Bei 12 % geht der
Personalmangel sogar soweit, dass sie sich die meiste Zeit ziemlich Gberfordert fiihlen, da weit mehr
Aufgaben zu erfiillen sind, als mit den bestehenden Ressourcen bewiltigt werden kdnnen (siehe
Abbildung 33).

Abbildung 33:

Wie beurteilen Sie die Personalressourcen lhres LAG-Managements?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Wir sind die meiste
Zeit ziemlich
Uberfordert — wir
haben weit mehr
Aufgaben als mit den
zu Verfugung
stehende Ressourcen
bewaltigt werden
konnen.

12%

Wir kdnnen zwar die
Projekte abwickeln,
aber wir konnen aus
Zeitgriinden nicht alle
notwendigen Leader- T
Aufgaben
(Sensibilisierung,
Vernetzung,
Offentlichkeitsarbeit,
etc.) zufriedenstellend
bewiltigen....
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Zu Beginn der Forderperiode war die Stimmung bei 64 % der LAGs positiv, nur bei 2 % negativ. Bis zur
Halfte der Forderperiode fiel der Anteil der LAGs mit angeregter Stimmung auf 31 % ab, gleichzeitig stieg
der Anteil der LAGs, die eher miide und abgekampft waren auf 12 %. Auch der Anteil der LAGs, bei
denen positive und negative Momente abwechselte stieg stark von 34 % zu Beginn der Forderperiode
auf 57 % an. Gegen Ende der Forderperiode hin nahm der Anteil der LAGs, die positiv gestimmt waren,
wieder zu. Das kdnnte moglicherweise daran liegen, dass ab 2009 viele neue LAG-Managerinnen
angefangen haben und mit einer positiven Start-Energie ihre Arbeit begonnen haben. Der Anteil der
LAGs, bei denen die Stimmungslage eher miide und abgekampft war, nahm weiter auf 16 % zu (siehe
Abbildung 34).

Abbildung 34:

Wie war die generelle Stimmungslage in Ihrem Team wdéhrend der derzeitigen Leader-Periode?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Anteil der LAG-Managerinnen

—l— Angeregte Stimmung, neugierig auf alles Neue
Sehr unterschiedlich — gute und schwierige Phasen haben abgewechselt
—aA— Die Stimmungslage war eher miide und abgekampft

1.5.3 QualitatsmaBnahmen

Bei der Frage nach den QualitatsmaRBnahmen, die zusatzlich zu den verpflichtend vorgesehenen
durchgefiihrt werden, zeigte sich, dass am haufigsten teaminterne QualitatsmaBnahmen durchgefiihrt
werden — 62 % der LAG-Managements machen solche QualitditsmaBnahmen. Gemeinsam mit dem LAG-
Vorstand werden bei der Hélfte der LAGs selten oder nie QualitatsmalRnahmen durchgefihrt.
QualitatsmaRnahmen mit allen LAG-Gremien gibt es bei 67 % der LAG-Managements selten oder nie.
Am wenigsten werden QualitatsmaBnahmen gemeinsam mit anderen LAGs Osterreichweit gemacht
(siehe Abbildung 35).
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Abbildung 35:
Wie hdufig gibt es in Ihrem LAG-Management QualitdtsmafiSnahmen zur Organisation der

Arbeitsabléiufe, zum Beispiel Feed Back-Runden, Reflexionsmeetings, Erfahrungsaustausch, etc.?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Teaminterne QualitatsmaBnahmen (nur das LAG- | | |
' ol (nu 43% 27% i
Management)
QualitdtsmaBnahmen gemeinsam mit dem LAG- o o
Vorstand el ) .
QualitatsmaBnahmen gemeinsam mit anderen LAGs 0 )
innerhalb des Bundeslands . Gk ClUE -
Qualitdtsmalnahmen gemeinsam mit allen LAG- o o
Gremien (Vorstand, Projektauswahlgremium, etc.) I Lz B2 -
litditsmaRnah i itand LAG
QualitdtsmaRna mfzn gemelnsam mit anderen s 9% 2%
Osterreichweit | | |
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Anteil der LAG-Managerinnen
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Befragt danach, warum sie selten oder nie QualitdtsmalRinahmen durchfiihren, gaben 19 der 86
befragten LAG-Managerinnen Zeitmangel als Grund an (diese Frage war optional).

Nachfolgend sind die Antworten der LAG-Managerinnen auf die offene und optionale Frage: ,,Wenn es
nie oder selten solche QualitdtsmalRnahmen zur Organisation der Arbeitsablaufe gibt, warum?“
dargestellt.*

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass bei dieser Frage unterschieden wurde zwischen QualitatsmalRnahmen
innerhalb des Teams, mit dem LAG-Vorstand, gemeinsam mit allen LAG-Gremien und mit anderen LAGs.
Es kann also sein, dass eine LAG teamintern oft solche QualitdtsmalRnahmen durchfihrt, mit anderen
LAGs eher selten.

1. Zu wenig Zeit

e Abklarungen finden aus Zeitgriinden bei den jeweiligen Vorstandssitzungen statt;
QualitatsmalRnahmen mit dem Obmann und den jeweiligen Obmannern der 2 Regionalverbande
finden oft statt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 gezéhlt)

e bei 1,5 Arbeitskraften sind die Handlungsoptionen und Zeitressourcen so begrenzt, dass fiir
diese Dinge absolut keine Zeit bleibt - im Erfahrungsaustausch mit manchen Kollegen/innen
innerhalb des Bundeslandes ist man sich einig, dass mit der derzeitigen Mitarbeiterausstattung
kein Spielraum bleibt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 gezéihlt)

* Jeder Aufzdhlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in. Der Ubersichtlichkeit halber wurden die
Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen eingeteilt. Manche Antworten wurden mehreren Gruppen
zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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Das Tagesgeschaft fillt die zur Verfliigung stehende Zeit ziemlich aus. Durch meinen Start in
Leader 2010 musste ich die Strukturen erst kennen lernen, jetzt richten wir uns auf 2014 - 2020
aus.

Der Zeitaufwand in Relation zum Output ist zu hoch. Im Rahmen der LEADER Treffen im eigenen
Bundesland hat Abstimmung immer stattgefunden (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4
gezdhlt)

fehlende Zeit fir weitere (also zuséatzlich zu den vorgegebenen) QualitdtsmalRnahmen

Je mehr Akteure in QualitatsmaRnahmen eingebunden sind, desto hoher ist der Aufwand und
desto geringer fallt die Beteiligung daran aus. Hinzu kommt der zeitliche Engpass, da die meisten
Ressourcen an die laufende Projektarbeit gebunden sind.

keine Zeit vor allem mit dem LAG-Gremium, sowie mit anderen LAGs

weil dafiir schlicht und einfach die Zeit fehlt und der Nutzen nicht immer ganz klar vermittelbar
ist

weite Wege, Arbeitsintensitat in der eigenen Region

Zeit, Geld, Motivation und tagliche Arbeit (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 gezdhlt)
Zeitliche Griinde, der birokratische Arbeitsaufwand verschlingt leider viel zu viel Zeit.

Zeitliche Griinde, organisatorische Aspekte, Verfligbarkeit der Funktionare (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 3 gezdhlt)

Zeitmangel

Zeitmangel einzelne Aspekte von QS/MaRnahmen zur Organisation der Arbeitsabldufe sind bei
Vorstandssitzungen immer wieder Thema - keine gesonderten MalRnahmen (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 4 gezdhlt)

Zeitmangel. Tagesgeschaft Gberlagert oft die Absicht QualitdtsmaRnahmen zu setzen
Zeitproblem

Zu wenig Zeit fur Osterreichweite Treffen

Haufige Umstrukturierungen verhinderten jemals in diese Organisationsstufe zu kommen

wahrend des laufenden Betriebes ergibt es sich eben nicht

2. Andere Gremienmitglieder / Partner beteiligen sich nicht an QualitdtsmaRnahmen

Das Leader - Biiro ist fur alles zustandig und fungiert als Berichterstatter. Die aktive Beteiligung
der Gremienmitglieder ist auSerhalb der fixen Termine kaum vorhanden.

Zeitliche Grinde, organisatorische Aspekte, Verfligbarkeit der Funktionare (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 1 gezdhlt)

Die anderen haben nicht dieses Qualitdtsniveau und haben daher auch nicht das Bediirfnis.
MitarbeiterInnen in unserem Bundesland wurden von der Fachabteilung eher nach
ideologischen Gesichtspunkten ausgewahlt, zum Teil auch sehr die einzelnen Projekte, wenn
nicht sogar liberwiegend.

Die Aufgabe des Projektauswahlgremiums war nicht die Organisation der Arbeitsablaufe.
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3. Qualitdtsmalnahmen finden im Rahmen anderer Gelegenheiten statt

Abkldrungen finden aus Zeitgriinden bei den jeweiligen Vorstandssitzungen statt;
QualitatsmalRnahmen mit dem Obmann und den jeweiligen Obmannern der 2 Regionalverbdnde
finden oft statt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezéhlt)

Der Zeitaufwand in Relation zum Output ist zu hoch. Im Rahmen der LEADER Treffen im eigenen
Bundesland hat Abstimmung immer stattgefunden (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1
gezihlt)

Zeitmangel einzelne Aspekte von QS/MaRnahmen zur Organisation der Arbeitsablaufe sind bei
Vorstandssitzungen immer wieder Thema - keine gesonderten MalRnahmen (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 1 gezéhlt)

weil der gesamte Vorstand ca. 4-6 mal im Jahr tagt - und die laufende Kommunikation mit den
Obmaénnern und anlassbezogen bilateral stattfindet

Der Begriff "QualitatsmaBnahmen" ist sehr vage definiert. Diese Frage wird auch entsprechend
vage Ergebnisse liefern. Fakt ist, dass man sich im Team mit diesen Fragen laufend beschéftigt
und mit den Entscheidungsgremium einmal im Jahr. Ist das selten? Das wird jeder anders
bewerten.

Wir haben ein bis zweimal pro Jahr sehr gute Sitzungen mit dem Qualitdatsteam der LAG, die sehr
zur Performancesteigerung beitragen. Von diesen Sitzungen wird in den Gremien berichtet.

4. Es gibt derzeit keinen Bedarf an solchen Qualitdtsmalknahmen

Das Thema QualitatsmalRnahmen wurde bisher nicht oder kaum thematisiert. Es gibt jedoch
mehrfach Hinweise von Landesseite, darauf starker einzugehen.

Mit Osterreichweiten LAGs wird auf Projektebene zusammengearbeitet.

teamintern nicht angedacht. Osterreichweit gibt es zu unterschiedliche Leaderansitze
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 6 gezdhlt)

war nie ein Thema

wenn’s lduft - dann lduft’s

zu einem spateren Entwicklungszeitpunkt der LAG sind auch QM-MalRnahmen Osterreichweit
sinnvoll.

5. Mit LAGs aus anderen Bundesldndern gibt es zu wenig Gemeinsamkeiten, daher nicht sinnvoll

Mit LAG's aus anderen Bundeslandern wurden selten gemeinsame Projekte abgewickelt.
teamintern nicht angedacht. Osterreichweit gibt es zu unterschiedliche Leaderansitze
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 5 gezdhlt)

Die haufigsten Griinde dafir, dass selten oder nie QualitatsmaRnahmen zur Organisation der

Arbeitsabldufe durchgefiihrt wurden, waren Zeitmangel. In manchen LAG-Managements werden sie

nicht durchgefihrt, weil derzeit kein Bedarf dafiir gesehen wird (sechs Nennungen) oder weil die

Qualifizierung im Rahmen anderer Gelegenheiten stattfindet (sechs Nennungen, siehe Abbildung 36).
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Abbildung 36:
Wie hdufig gibt es in Ihrem LAG-Management QualitdtsmafiSnahmen zur Organisation der
Arbeitsabléiufe, zum Beispiel Feed Back-Runden, Reflexionsmeetings, Erfahrungsaustausch, etc.?

Es handelte sich um eine optionale offene Frage, die Einteilung in Gruppen erfolgte nach Abschluss der Befragung (Quelle:

Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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keinen Bedarf anderer mitglieder / anderen
an solchen Gelegenheiten Partner Bundeslandern
Quialitats- statt beteiligen gibt es zu wenig
malnahmen sich nicht daran Gemeinsamkeiten

Der Mehrwert von QualitatsmaBnahmen liegt nach Meinung der LAG-Managerinnen am ehesten im
konkreten Nutzen fiir die eigene Arbeit durch wechselseitiges Lernen. 86 % der LAG-Managerinnen
waren dieser Meinung. Auch fir die Vertrauensbildung zwischen Mitarbeiterinnen (80 %), die
Verbesserung der Performance der LAG sowie der Zusammenarbeit (je 80 %) und fiir die Festlegung
gemeinsamer Standards (73 %) kdnnen QualitdtsmalRnahmen nach Meinung der LAG-Managerinnen
nitzlich sein (siehe Abbildung 37).
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Abbildung 37:
Was ist Ihrer Meinung nach der Mehrwert von Qualitétsmafinahmen, sowohl von den

verpflichtenden Selbstevaluierungen als auch von anderen QualitéitsmafSnahmen?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Konkreter Nutzen fiir die eigene Arbeit durch | |
wechselseitiges Lernen
Vertrauensbildung zwischen den Mitarbeiter/innen _ o 0
der LAGs G 25573 .
Verbesserung der Performance der LAG _ 52% 16%
Verbesserung der Zusammenarbeit innerhalb des 1
LAG-Teams, mit dem LAG-Vorstand oder anderen _ 53% 19% o
LAG-Gremien
Festlegung gemeinsamer Standards F 47% 23%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen
W Trifft sehr zu © Trifft ziemlich zu © Trifft wenig zu B Trifft nicht zu

Weiters wurden als Mehrwert von QualitatsmalRnahmen angefiihrt:
e Kennenlernen anderer LAG's und ihrer Strukturen
e Selbst- versus Fremdbild
e Vorausgesetzt, die Selbstevaluierung wird von der LAG selbst designt und laufend
weiterentwickelt. Aufgesetzte Tools sind oft weit von der Praxis und internen Kultur entfernt
und werden als lastige Pflichtlibung gesehen.

e alle Mitarbeiterinnen auf gleichem Informations-/Wissensstand

Die allermeisten LAG-Managerinnen sind sehr zufrieden (27 %) oder zufrieden (66 %) mit der
Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management (siehe Abbildung 38).
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Abbildung 38:
Wie sehr sind Sie mit der derzeitigen Organisation der Arbeitsabldufe im LAG-Management

zufrieden?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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Wichtige Erfahrungen zur Organisation des LAG-Managements

Auf die Frage, welche Erfahrung im Zusammenhang mit der Organisation der Arbeitsablaufe des LAG-

Managements fiir sie besonders wichtig war und warum, gaben die LAG-Managerlnnen teilweise sehr
detaillierte Antworten, welche nachfolgend aufgelistet sind:’

1. Abstimmung / Austausch mit anderen Beteiligten (Vorstand, Linder, andere LAG etc.)

Da ich alleine bin, ist fir mich die gute Zusammenarbeit mit dem Obmann und seinem
Stellvertreter sehr wichtig.

der Austausch mit anderen LAG und mit den Verantwortlichen beim Land

Die gute Vernetzung der Beteiligten

Gute Abstimmung mit dem Regionalmanagement

Gute Abstimmung mit dem Vorstand und intern; klare und von allen geteilte langfristige Ziele
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 und 4 gezdhlt)

Gutes Einvernehmen mit Obmann - deshalb selbststandiges Arbeiten ermoglichen (Anmerkung:
wird auch zu Themenfeld 7 gezdhlt)

Innerhalb der LAG ist es wesentlich, eine gemeinsame Sprache gemeinsam mit dem Vorstand
und dem Steuerungsausschuss zu finden. Dariiber hinaus gilt es die gleichen Ziele
herauszufiltern. Dies erleichtert die Arbeitsvorgdnge, da dann die Richtung der
Regionalentwicklung klar ist. (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 gezéihlt)

> Bei dieser Frage handelte es sich um eine offene Frage. Jeder Aufzahlungspunkt entspricht der Antwort einer/s
LAG-Manager/in. Der Ubersichtlichkeit halber wurden die Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen
eingeteilt. Manche Antworten wurden mehreren Gruppen zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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Je besser die Abstimmung mit der Landesregierung im Vorfeld einer Projekteinreichung erfolgt,
desto groler ist die Erfolgsaussicht bei der Férdereinreichung.

Kontakte zu regionalen Politikern (auch auf Landesebene) relevant

Kooperation - nur regionale Projekte sinnvoll; liberregionale Abstimmung mit anderen LAG's
und dem Land

regelmalige LAG Vernetzungstreffen auf Ebene des Bundeslandes, Netzwerk Land
Veranstaltungen/Impulse

Standiger Austausch mit Geschaftsfiihrung des Regionalvereins und mit SVL - gegenseitiger
Informationsaustausch und Lernprozess

standiger Erfahrungsaustausch

Vertrauensvolle Beziehungen zu Systempartnern

Viel Kommunikation

vorhandene Struktur und Erfahrung mit der Region durch Vernetzung der Institutionen (LAG,
Regionalverband; OPNYV,...)

Zusammenarbeit mit dem EU-Regionalmanagement; da lange Erfahrung und professionelle
Arbeit

Ein eingespieltes Team ist wichtig; klare Aufgabenverteilung und Zustandigkeiten; regelmaRBige
Kommunikation und Kontakte mit LAG Vorstand, Projekttragerinnen, Biirgermeistern ist
wichtig (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 gezdhlt)

3 Regionalvereine als Mitglieder in der LAG erschwert ein gemeinsames Tun

Der Wechsel in das Regionalmanagement

Die weitestgehende Selbstandigkeit der Bearbeitung von LEADER Projekten bzw. Initiierung von
regional relevanten Themen, jedoch in regelmaRiger Abstimmung mit den LAG-Gremien.
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 7 gezdhlt)

LAG Management ist eingebettet in die Regions-Entwicklungs- und Management GmbH -
Erfahrungen dieser Organisation kann man nutzen, Abstimmung gut maglich

LAG Management muss als Regionalkoordinator vor Ort sein und universell zustandig sein;
Durch die Vernetzung und die Kompetenz, auch Routine, verbessern sich die Arbeitsablaufe
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 7 gezdhlt)

Nutzung von vorhandenen Strukturen waren gut, Synergien konnten genutzt werden,
Erfahrungen des Regionalmanagements konnten genutzt werden,

Standige Kommunikation und Informationsaustausch ist wichtig

Schnelle und direkte Kommunikation fiir Entscheidungen.

Umgang mit vielen verschiedenen Stakeholdern, Oft eine Sandwichposition. Gelernt Reibungen
abzufangen

2. Gemeinsame Ziele / Regeln

Gute Abstimmung mit dem Vorstand und intern; klare und von allen geteilte langfristige Ziele
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 und 4 gezdhlt)

Innerhalb der LAG ist es wesentlich, eine gemeinsame Sprache gemeinsam mit dem Vorstand
und dem Steuerungsausschuss zu finden. Dariber hinaus gilt es die gleichen Ziele
herauszufiltern. Dies erleichtert die Arbeitsvorgange, da dann die Richtung der
Regionalentwicklung klar ist. (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezéhlt)
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3. Gute

Die Entwicklung einer Geschaftsordnung zusammen mit Vorstand und Regionalmanagement
hat zu einem den Umstanden der Verwaltung entsprechend effizienten Ablauf gefiihrt.

Regionskenntnisse

Handelnde Personen/Organisationen und Meinungsbildner in der Region kennen lernen;
Netzwerke an Freiwilligen sind entscheidend bei der Umsetzung; klare Strukturen und Ablaufe
definieren ist wichtig, allgemeingiiltiges Regelwerk fiir Entscheidungsfindung (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 5 gezéhlt)

Teambildung und Vertrauen, Regionsverstindnis/(-bewusstsein), Zielverfolgung (z.B. durch
spezielle Initiativen) (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 gezdhlt)

Die Erfahrung, dass vor allem das geschaffene regionale Netzwerk die Arbeitsabldufe des LAG-
Managements beeinflusst. Das war fiir mich personlich besonders wichtig, denn als ich erstmal
verstanden hatte, wie meine Region "tickt", waren auch die Arbeitsablaufe darauf
abzustimmen.

ein ausreichendes Kennenlernen der Strukturen war nétig, um mit Optimierungen starten zu
kénnen

Man sollte die Region wie seine Westentasche kennen, dann hat man gute Chancen, wirklich
was in der Region bewegen zu kdnnen. Es geht in Krisenzeiten vor allem um die Starkung der
Wirtschaftskreislaufe sowie die Sicherung/Schaffung von Arbeitsplatzen durch innovative
Projektideen. Also: Sollten massive Anderungen bei unseren Arbeitsabldufen eintreten, wird
vermutlich weniger passieren in der Region - die Gemeinden, Menschen etc. werden
unzufrieden sein.

4. Teamwork (klare Arbeitsteilung, gute Abstimmung)

Gute Abstimmung mit dem Vorstand und intern; klare und von allen geteilte langfristige Ziele
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 und 2 gezdhlt)

laufende Kommunikation, Koordination, da zwei LAG-Manager in der Region (Bezirk Villach
Umland und Bezirk Hermagor) tatig sind

Arbeitsteilung und Teamwork. Sich als Team zu fiihlen bewirkt positiv und motiviert umgesetzte
Projekte, v.a. wenn jeder seine Starken einbringen kann.

Ein eingespieltes Team ist wichtig; klare Aufgabenverteilung und Zustindigkeiten; regelmaRige
Kommunikation und Kontakte mit LAG Vorstand, Projekttragerinnen, Blrgermeistern ist wichtig
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezdhlt)

Einbindung der Assistenz in laufende Projektarbeit erhoht die Arbeitszufriedenheit und
Motivation, engagierte Assistenzkrafte kénnen ein massive Entlastung fiir die LAG-Managerin
darstellen (daher nicht nur Sekretariatsaufgaben)

Gute Teamstruktur

gutes Betriebsklima ist das Aund O

Je langer die Mitarbeiter im Team sind, desto leichter ist es, die Arbeitsablaufe zu organisieren
Jeder braucht eigene Tatigkeits-/Verantwortungsbereiche. Dann ist u.a. klar, woftir der
Mitarbeiter zustandig und verantwortlich ist bzw. was er leistet.

Klare Aufgabenverteilung im Team, klare Kommunikationsstréme

Kommunikation
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Kompetenzen, Information, Kommunikation, Vertrauensbildung

Personalauswahlverfahren: Mitarbeiterinnen mit hoher Eigeninitiative sind gefragt.
Teambildung und Vertrauen, Regionsverstandnis/(-bewusstsein), Zielverfolgung (z.B. durch
spezielle Initiativen) (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 3 gezdhlt)

Verlassliche Assistentin

Wir haben die Teamarbeit intensiviert - das hat viel gebracht. Weiters gelegentliche
Arbeitsfriihstiicks eingefiihrt sowie einen neuen Schwerpunkt auf Offentlichkeitsarbeit gelegt.
Eine Weiterbildung im Bereich Zeitmanagement hat gute Ergebnisse gebracht.

alle Beteiligten in der Organisation miissen sich einbringen, Festlegung fixer Terminpunkte ist
wichtig, Erarbeitung gemeinsamer Strategien, wichtig ist Erfahrungsaustausch - dadurch
Lerneffekt mit Verbesserungsmoglichkeiten (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 5 gezdhlt)
Der administrative Aufwand ist enorm und "stiehlt" viel Zeit, die eigentlich flr Projekte und
Vernetzung genitzt werden sollte. Und dass es schwierig ist, die (leider) sehr aufwandigen
formalen Anspriiche den Mitarbeiterinnen klar zu machen, sodass diese sie auch
verinnerlichen (Anmerkung: wird auch zu Themenbereich 6 gezdhlt)

Zusammenarbeit ist bereits routiniert. Bin seit Marz als Geschéaftsfiihrer tatig - daher noch
wenige spezfische Erfahrungen.

5. Wichtigkeit von gutem Management (Priorisierung von Aufgaben, Termine festlegen,

Strukturierung,...)

alle Beteiligten in der Organisation missen sich einbringen, Festlegung fixer Terminpunkte ist
wichtig, Erarbeitung gemeinsamer Strategien, wichtig ist Erfahrungsaustausch - dadurch
Lerneffekt mit Verbesserungsmoglichkeiten (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 gezdhlt)
Dass man mit begrenzten Ressourcen richtig umgehen lernen muss, weil dabei die Gefahr
besteht, dass man in der notgedrungenen Priorisierung von Aufgaben die "korrekte
Programmabwicklung" Gber andere Arbeitsbereiche stellt, die fir eine gute Performance
insgesamt aber von groRer Bedeutung sind (Animation, Offentlichkeitsarbeit,
Qualitatsmanagement,...)

Durch die Organisation einer Blirogemeinschaft mit einer zweiten Leader Region konnten
zahlreiche Synergien optimal genutzt werden. Verwaltungstechnisch gab es dabei aber einiges
an Problemen zu I6sen.

Durch tagliche kurze Besprechungen kann auf Herausforderungen sofort reagiert werden, wird
standig versucht noch effizienter und strukturierter zu arbeiten. Durch Vorerfahrung in
Blroorganisations-Strukturen aus vorheriger Tatigkeit hilfreiche Inputs.

strukturierte Verfahren

Strukturierter Jahresplan liegt auf und wird abgearbeitet.

Strukturierung der Arbeitsablaufe, sodass diese von 1 Person bewaltigt werden kénnen
Entwicklung der Projektstrukturen in der Vorbereitungsphase mit dem jeweiligen Projekttrager:
verbesserte Bearbeitung von Projekten, Vermeidung von Fehlern, effiziente
Projektdurchfiihrung

Handelnde Personen/Organisationen und Meinungsbildner in der Region kennen lernen;
Netzwerke an Freiwilligen sind entscheidend bei der Umsetzung; klare Strukturen und Abldufe
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definieren ist wichtig, allgemeingiiltiges Regelwerk fiir Entscheidungsfindung (Anmerkung:
wird auch zu Themenfeld 3 gezdhlt)

Geduld

Verteilung von Projektaufgaben und Entscheidungskompetenz

6. Einfluss von aulRen

Der administrative Aufwand ist enorm und "stiehlt" viel Zeit, die eigentlich fiir Projekte und
Vernetzung genlitzt werden sollte. Und dass es schwierig ist, die (leider) sehr aufwandigen
formalen Anspriiche den MA klar zu machen, sodass diese sie auch verinnerlichen (Anmerkung:
wird auch zu Themenfeld4 gezéhlt)

Arbeitsablaufe sind im gewissen Mal§ vom Land bzw. dem Vorstand vorgegeben. Oft hilfreich,
aber auch mit einem hohen Administrationsaufwand verbunden.

Fachliche und politische Interessensbildung und der dadurch entstandene Einfluss auf das
Tagesgeschaft. Steuerung der Fachabteilung durch ideologische und personliche Zugange und
Neigungen, die tiberhaupt nicht nach mathematischen/fachlichen Grundsatzen erfolgte.
Regionalmanagement, Projektentscheidung, etc. massive politische Einflussnahme, auller in
unserer Region haben wir uns diesen Einfliissen entgegen gestellt.

Projekte in den Bereich Chancengleichheit, Jugend, Frauen, Sozialprojekte sind aufgrund der
Vorfinanzierung schwer bis gar nicht umsetzbar. Sinnvoll ware in Zukunft ein
Kleinprojektefonds. Zahlreiche Projekttragerinnen lassen sich durch den (biirokratischen)
Aufwand bei Projektbeantragung abschrecken (sich standig andernde AMA-Anweisungen
erschweren das Ganze zusatzlich).

Landesweites Qualitditsmanagementsystem ist zwar gut gemeint, ist fiir die Praxis leider
untauglich, da es zu viel Zeit in Anspruch nimmt.

Durch die externe Beauftragung kann besser sichergestellt werden, dass nur Expert/Innen im
LAG Management tatig sind und nicht Giinstlinge aus der Region.

7. Eigenstandigkeit des LAG-Managements

Gutes Einvernehmen mit Obmann - deshalb selbststandiges Arbeiten ermoglichen (Anmerkung:
wird auch zu Themenfeld 1 gezihlt)

eigenstindige und autarke Organisation

moglichst einfache und unkomplizierte Strukturen (Vorstand, Genehmigung etc.), die rasches
und flexibles Handeln ermdglichen. Eigenstandigkeit, eigenes Engagement sind wichtig.

Die weitestgehende Selbstidndigkeit der Bearbeitung von LEADER Projekten bzw. Initiierung
von regional relevanten Themen, jedoch in regelmaRiger Abstimmung mit den LAG-Gremien.
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezéhlt)

eigenverantwortliches Arbeiten méglich und notwendig

Erkenntnis, dass die LAG vor allem vom Leader-Manager gesteuert wird. Damit ist eine sehr
hohe Verantwortung und Belastung verbunden, die nicht ausreichend honoriert wird.

Es ist wichtig, dass maBgebliche Infos bei einer Person zusammenlaufen

LAG Management muss als Regionalkoordinator vor Ort sein und universell zustandig sein;
Durch die Vernetzung und die Kompetenz, auch Routine, verbessern sich die Arbeitsablaufe
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezdhlt)
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Projekttrager erwarten eine unbirokratische und effiziente Betreuung und méchten nicht von
einer Stelle zur anderen weiter vermittelt werden. Da das Regionalmanagement als Leader-
Management einen Gesamtiiberblick tiber alle Projekte in der Region und auch (iber alle
Forderungsprogramme Uber Leader hinaus hat, werden Doppelgleisigkeiten vermieden und
Projekttrager erhalten auch Infos zu anderen FérderungsmalRnahmen, die fir eine
Projektumsetzung noch relevant waren, bzw. auch Infos mit welchen Projekten eine Vernetzung
zwecks Synergien optimal wadre. Das Regionalmanagement als Leader-managementstelle sieht
sich als kundenorientierter One-Stop-Shop fiir integrierte nachhaltige Regionalentwicklung.

8. Kurze Wege, rasche Entscheidungen

Kurze Wege

kurze Wege - schnelle Entscheidungen

Kurze Wege und direkter Kontakt untereinander sind wichtig. Keine unnotige Blirokratie
aufbauen.

9. Langjahrige Erfahrung

10 Jahre Erfahrung im Leader Management haben eine Struktur entstehen lassen, die sich
bewadhrt hat und von den LAG Gremien und Mitarbeiterlnnen sehr gut angenommen wird.
Mehr als 10 Jahre Erfahrung haben eine gewisse Struktur vorgegeben, die sich sowohl bei den
MitarbeiterInnen als auch Gremien bewahrt hat und gut angenommen wird.

Am héaufigsten nannten die LAG-Managerinnen die Abstimmung mit anderen Beteiligten, wie z.B. mit

dem LAG-Vorstand oder den SVL, als besonders wichtig flr ihre Arbeitsabldufe (27 Nennungen). Auch

die Notwendigkeit von gutem Teamwork wurde sehr oft genannt (21mal). Die Wichtigkeit von

bestimmten Management-Tatigkeiten, wie z.B. der Priorisierung von Aufgaben oder dem Festlegen fixer

Termine, wurde ebenfalls 6fters genannt (11mal, siehe Abbildung 39).
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Abbildung 39:
Welche Erfahrung im Zusammenhang mit der Organisation der Arbeitsabldufe Ihres LAG-

Managements war fiir Sie besonders wichtig? Warum?
Es handelte sich um eine optionale offene Frage, die Einteilung in Gruppen erfolgte nach Abschluss der Befragung (Quelle:
Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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1.5.5 Gut funktionierende Dinge im LAG-Management

Auf die Frage, was im Zusammenhang mit der Organisation der Arbeitsabldufe des LAG-Managements
besonders gut lauft, gaben die LAG-Managerinnen teilweise sehr detaillierte Antworten, welche
nachfolgend aufgelistet sind:®

1. Abstimmung mit anderen Beteiligten / Gremien

e Abstimmung

e Abstimmung mit anderen Regionalentwicklungsorganisationen und der Nachbarleaderregion
wodurch Doppelgleisigkeiten vermieden werden kdnnen und eine optimale Betreuung der
Projekttrager garantiert werden kann.

o  Abstimmung mit dem Vorstand

e Beratungen mit LAG Vorstand

e Betreuung von Projekttragern und Anfragen, Betreuung der Mitglieder, interne und externe
Kommunikation (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 und 4 gezdhlt)

e Da das Team des Regionalmanagements sehr klein ist, erfolgt eine intensive Kommunikation und
dartber hinaus sind die Arbeitsabldufe kurz und effizient. Darliber hinaus ist die Kommunikation
mit dem Vorstand und mit den Projekttragern sehr gut, da man lberschaubare Strukturen hat

® Jeder Aufzdhlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in. Der Ubersichtlichkeit halber wurden die
Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen eingeteilt. Manche Antworten wurden mehreren Gruppen
zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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und bei Bedarf auch sehr schnell auf unbiirokratischem Wege zu Entscheidungen kommt
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 und 3 gezdhlt)

Dass die meisten regionalen Entscheidungen in Zusammenarbeit mit dem LAG Biiro fallen bzw.
auch umgesetzt werden; Je weiter die Gemeinde vom Biiro entfernt ist, umso weniger wird der
direkte Bezug

Die Arbeitsteilung ist klar, die Mitarbeiter sind in ihrem Bereich spezialisiert und die
Zusammenarbeit mit den Regionalmanagementstellen im Land ist geregelt (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 2 gezéhlt)

Die Zusammenarbeit mit dem Obmann.

Ein eingespieltes Team ist wichtig; klare Aufgabenverteilung und Zustandigkeiten; regelmaRBige
Kommunikation und Kontakte mit LAG Vorstand, Projekttragerinnen, Biirgermeistern ist
wichtig (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 gezdhlt)

Es gibt ein sehr gutes Einvernehmen zwischen LAG Manager und Obmann, beide sind jederzeit
fireinander erreichbar

klare Rollen- und Aufgabenverteilung von Obmann und Geschaftsfiihrung

Kommunikation und Zusammenarbeit mit Vorstand

Kommunikation zur Politik, gegenseitiges Verstandnis, Netzwerkaufbau hat 3 Jahre gedauert
Kurze Entscheidungswege; sehr gute Kenntnis der regionalen Akteure, Informationsaustausch
mit LAG — Mitgliedern (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 3 gezéhlt)

Personal ist nur fiir LAG zustiandig, LAG Biiro ist jeden Tag besetzt und hat fixe Offnungszeiten,
LAG Biro ist als zentrale Anlaufstelle sehr gut verankert, fixe Termine bei den Sitzungen (z.B.
jeden ersten Montag im Monat ist Projektausschusssitzung), Vernetzung mit allen
Mitgliedsgemeinden, Kompetenzen sind klar festgelegt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 5
gezdhlt)

Projekthandling, eingespieltes Team, Abrechnungen, Netzwerkaufbau und -betreuung, uvm.
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 und 2 gezdhlt)

Rasche und unkomplizierte Aufgabenverteilung Obmann/LAG Managerin, ein guter Teamgeist,
gute Beziehungen zu allen Biirgermeistern der Mitgliedsgemeinden, oftmalige Kontakte, rege
Offentlichkeitsarbeit, ein gut ibersichtliches Ablagesystem (Anmerkung: wird auch zu
Themenfeld 2 gezéhlt)

sehr gute Kommunikation in der LAG und mit anderen LAG wie auch mit dem
Regionalmanagement

sehr gute Kommunikation, hohe Akzeptanz unter den Partnern (Mitarbeiterin, Regionsobleute,
etc.)

Unmittelbares Zusammenwirken von Geschéaftsfihrung und Assistenz der Geschaftsfiihrung.
Gute Einbindung der Vorstandsmitglieder in die inhaltliche Arbeit. (Anmerkung: wird auch zu
Themenfeld 2 geziihlt)

Vernetzung und Kooperation innerhalb der Region und mit den Dienststellen des Landes sowie
mit weiteren landesnahen Einrichtungen wie der Tirol Werbung und anderen...

Wir sitzen in einem "Regionsbiiro " und somit arbeiten - Leader - Naturpark - Tourismus -
Wirtschaft... nebeneinander - das funktioniert hervorragend und es ist zielfihrend wenn man
eine Regionsmarke aufbauen moéchte; das spart Zeit fiir Besprechungen und befruchtet
gegenseitig; Gemeinsam statt einsam
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Wochentliche mind. 1 stiindiges Meeting mit Obmann und LAG Mitarbeiterinnen
wochentliche Team-Besprechungen (inkl. Obmann), regelmiRige Offentlichkeitsarbeit
(monatlicher Newsletter), jahrlich gedrucktes LEADER-Journal, Kooperation mit SVL/PVL
Zusammenarbeit mit Projekttragern und Biirgermeistern und Obmann

Zusammenarbeit Mitarbeiterinnen und EU-Regionalmanagement

Zusammenarbeit und Abstimmung mit Regionalmanagerinnen anderer LAG des Bundeslandes

2. Teamwork, Arbeitsaufteilung im Team

1-Frau-LAG erleichtert die Arbeitsablaufe

Arbeitsaufteilung zwischen den einzelnen Mitarbeitern

auf Grund kleinem Team - wissen beide jeweils Bescheid

Aufgabentrennung

Betreuung von Projekttragern und Anfragen, Betreuung der Mitglieder, interne und externe
Kommunikation (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 und 4 gezdhit)

Da das Team des Regionalmanagements sehr klein ist, erfolgt eine intensive Kommunikation
und dariiber hinaus sind die Arbeitsablaufe kurz und effizient. Darlber hinaus ist die
Kommunikation mit dem Vorstand und mit den Projekttragern sehr gut, da man tberschaubare
Strukturen hat und bei Bedarf auch sehr schnell auf unbiirokratischem Wege zu Entscheidungen
kommt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 und 3 gezdhlt)

Das LAG-Management-Team

das Team ist gut eingearbeitet

Die Arbeitsteilung ist klar, die Mitarbeiter sind in ihrem Bereich spezialisiert und die
Zusammenarbeit mit den Regionalmanagementstellen im Land ist geregelt (Anmerkung: wird
auch zu Themenfeld 1 gezdhlt)

Durch guten internen Infoaustausch bekommen Klienten fast immer auch bei Abwesenheit der
Kollegin gleich eine Antwort

Ein eingespieltes Team ist wichtig; klare Aufgabenverteilung und Zustidndigkeiten; regelmaRige
Kommunikation und Kontakte mit LAG Vorstand, Projekttragerinnen, Blrgermeistern ist wichtig
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezdhlt)

Es wurde eine gute Ablagestruktur geschaffen, die aber leider durch den Personalwechsel
gelitten hat. AuBerdem sind die Zustandigkeiten sehr gut geklart.

Gegenseitiges Vertrauen und Wissen um die Kompetenz und Selbstédndigkeit der Assistentin
erlaubt es, ihr viele inhaltliche Aufgaben zu lbertragen ohne sténdig kontrollieren zu missen
gemeinsam

gut eingespieltes Team - Vertrauen, wir haben die Strukturen selbst aufgebaut - falls sie das
meinen: ich meine das Team GF und Sekretariat

Inhaltliche Abstimmung und Zusammenarbeit

klare Arbeitsteilung zwischen den Mitarbeiterinnen

Klare Arbeitsteilungen zwischen Projektmanagement und Projekt-Controlling.

kleines Team, laufende Abstimmung

Konkrete Arbeitsteilung, somit Spezialisierung in gewissen Bereichen, standiger Austausch und
Know-Transfer
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offene, gute Gesprachskultur, sehr hoher personlicher Einsatz auch auerhalb der offiziellen
Dienstzeiten

Projektauswahlverfahren; Kostenkontrolle, Projektabrechnungen, Kommunikation intern sehr
offen (Mitarbeiterebene)(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 gezéhlt)

Projekthandling, eingespieltes Team, Abrechnungen, Netzwerkaufbau und -betreuung, uvm.
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 4 und 1 gezdhlt)

Rasche und unkomplizierte Aufgabenverteilung Obmann/LAG Managerin, ein guter Teamgeist,
gute Beziehungen zu allen Bilirgermeistern der Mitgliedsgemeinden, oftmalige Kontakte, rege
Offentlichkeitsarbeit, ein gut ibersichtliches Ablagesystem (Anmerkung: wird auch zu
Themenfeld 1 gezdhlt)

Regionszuteilung, hohe Eigenverantwortlichkeit

Schnelligkeit von Bliro-internen Entscheidungen. Selbststandige Arbeitsweise. Schnelle,
einfache Abstimmung

Sehr gutes Team, das sich optimal erganzt

Selbstandige und engagierte Arbeit aller.

Team hat sehr gute Berufspraxis und arbeitet sehr gut selbstandig.

Teamarbeit, Kommunikation

Teaminterne Struktur

Umsetzung der Arbeitsaufgaben

Unmittelbares Zusammenwirken von Geschiftsfiihrung und Assistenz der Geschaftsfiihrung.
Gute Einbindung der Vorstandsmitglieder in die inhaltliche Arbeit. (Anmerkung: wird auch zu
Themenfeld 1 geziihlt)

Vertrauen

vorhandenes Fachpersonal kann entsprechend eingesetzt werden, da vielseitige Bereiche bei
uns zusammenlaufen

Zustandigkeiten, Teamzusammarbeit: jeder libernimmt jene Aufgaben, fiir die er besonders
qualifiziert ist. Projektverantwortlichkeiten sind zum Teil gut zugeteilt

Selbstverantwortung in Projekten

3. Entscheidungen werden rasch und unbiirokratisch getroffen

Aktualitat

Da das Team des Regionalmanagements sehr klein ist, erfolgt eine intensive Kommunikation und
dartber hinaus sind die Arbeitsabldufe kurz und effizient. Darliber hinaus ist die Kommunikation
mit dem Vorstand und mit den Projekttragern sehr gut, da man tberschaubare Strukturen hat
und bei Bedarf auch sehr schnell auf unbiirokratischem Wege zu Entscheidungen kommt
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 und 2 gezdhlt)

Der Entscheidungsprozess durch den LAG-Vorstand fiir Projekte ist sehr rasch. Dadurch kommt
es nicht zu Verzogerungen sondern zu raschen Umsetzungen fiir Projekttrager.

Die Entscheidungen werden unbiirokratisch und schnell getroffen.

Kurze Entscheidungswege; sehr gute Kenntnis der regionalen Akteure, Informationsaustausch
mit LAG — Mitgliedern (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1 gezéihlt)

Moglichst kurze Entscheidungswege.

Schnelle Entscheidungskraft durch den Vorstand.
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sehr kurze Entscheidungswege innerhalb der LAG, Entscheidungen fallen rasch,
Zusammenarbeit ist flexibel gestaltbar, effizient, schlanke Strukturen

4. Projektbetreuung

Betreuung von Projekttragern und Anfragen, Betreuung der Mitglieder, interne und externe
Kommunikation (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 und 1 gezéhlt)

Die personliche Betreuung und Begleitung der Projekte in der Planung und Umsetzung.
Fordermanagement, Beratung, Prozessbegleitung bei gemeindelbergreifenden Kooperationen
Hohes Interesse, hoher Ehrgeiz mit dem Willen etwas zu erreichen. Uberdurchschnittlich hoher
Einsatz, verbunden mit dem standigen Streben Neues zu lernen und Altes zu verbessern. Wie
kénnen erfolgreich Projekte entwickelt und umgesetzt werden.

Projektauswahlverfahren; Kostenkontrolle, Projektabrechnungen, Kommunikation intern sehr
offen (Mitarbeiterebene)(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2gezdhlt)

Projektbetreuung, Projektbegleitung, Initiierung neuer Projekte

Projekthandling, eingespieltes Team, Abrechnungen, Netzwerkaufbau und -betreuung, uvm.
(Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 2 und 1 gezdhlt)

Wir haben wochentlich ein MA Meeting bei dem alle aktuellen Projekte besprochen werden.
AuBerdem haben wir eine Mustermappe fiir Projekttragerinnen entworfen, um die Aufgaben
flr die Abwicklung zu vereinfachen.

Klare Entscheidungsstrukturen, schlanke Verwaltung, Digitalisierung mancher Ablaufe, eigene
Geschaftsordnung fiir manche Bereiche (z.B. Projektauswahl)

standardisierter Ablauf von Projektidee bis Umsetzung Austausch bei monatlichen Jour Fixe
Ich denke, wir haben die Arbeitsablaufe sehr gut auf die Bediirfnisse der Region abgestimmt
und kdénnen behaupten, dass dieser Modus auch in Zukunft unabhéngig von neuen Richtlinien
usw. erfolgreich angewandt werden kann.

Biindelung des KnowHows bei Projektentwicklung und -abrechnung durch externe Betreuung
von 3 LAGs

5. LAG-Management als Foérderprofi / zentrale Anlaufstelle

Die fachliche Kompetenz liegt beim LAG-Management und wird nicht konterkariert oder
hinterfragt. Meinungen und Tipps werden fallweise von den Gremien eingeholt bzw. gegeben.
Forderabwicklung und Netzwerktatigkeit, One-Stop Shop EU-Foderungen im Bezirk

Personal ist nur fiir LAG zustindig, LAG Biiro ist jeden Tag besetzt und hat fixe Offnungszeiten,
LAG Biiro ist als zentrale Anlaufstelle sehr gut verankert, fixe Termine bei den Sitzungen (z.B.
jeden ersten Montag im Monat ist Projektausschusssitzung), Vernetzung mit allen
Mitgliedsgemeinden, Kompetenzen sind klar festgelegt (Anmerkung: wird auch zu Themenfeld 1
gezdhlt)

Schnittstelle Ifd. Verwaltung aller Leaderforderungen (auch Mainstream) an LAG = guter
Uberblick Giber regionale Aktivititen = Vernetzungsbasis

Selbststandiges Arbeiten ist ausdriicklich erwiinscht, das LAG-Management (GF) genief3t so
etwas wie regionale Kompetenz. Die wichtigen Entscheidungstrager und Partner der LAG sind
alle personlich bekannt.
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8. Anderes

e vorhandene Strukturen konnten genutzt werden

e Berichtswesen

1.5.6 Verbesserungsmoglichkeiten bei der Organisation der Arbeitsabldufe

Auf die Frage ,,Welche Aspekte hinsichtlich der Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management
mochten Sie gern dndern und warum?“ wurden von den LAG-Managerinnen folgende Antworten
gegeben:’

e Ablagesystem (Papier, wie Daten), Zeitmanagement, Adressverwaltung, Homepage,
Offentlichkeitsarbeit, etc.

e administrative Unterstiitzung, mehr Personal

e aktuell gilt es gemeinsam mit einer zweiten LAG kulturelle Unterschiede zu harmonisieren, um
gemeinsam in eine neue Programmperiode zu gehen.

e Arbeitsablaufe sind selbst erarbeitet und kénnen selbststandig gedndert werden.

e bessere Dokumentation (Ubertragbarkeit sichern) Wissensmanagement verbessern

e Bessere Einbindung in die Formulierung/Festlegung von Forderkriterien und
Malnahmenbeschreibungen von Férderungen. Schulung grundlegende Neuerungen fir alle
beschéaftigten Mitarbeiterinnen.

e Beteiligung insgesamt verbessen. Dazu eine arbeitsfahige Struktur schaffen bzw. neu ausrichten
(Voraussetzung ist eine gute Umsetzungsmoglichkeit flir Regionsprojekte - war in weiten
Bereichen nicht gegeben in dieser Periode - hat zu steigendem Desinteresse und Frustration
gefiihrt). Verbindlichkeit und Umsetzungssicherheit fiir die LES ist wichtig!! LAG Vorstand besser
in die Steuerung und Umsetzung der LES einbinden.

e Biirokratisierung nimmt ungeahntes AusmaR an

e derzeit keine

o Derzeit keine.

e derzeit wickeln wir neben der allgemeinen Leader-Tatigkeit viele Regionsprojekte ab, flr die wir
sehr, sehr viele Stunden inhaltliche Arbeit leisten - was zwar Spall macht, aber mit 1,5 AK nicht
mehr zu bewiltigen ist. Es bleiben daher SensibilisierungsmaRnahmen, Offentlichkeitsarbeit &
Prozessarbeit auf der Strecke - was aber so wichtig ware, leider.

o Die Antwortzeiten auf schriftliche Anfragen in Richtung Landesregierung sollten wenn méglich
verkirzt werden bzw. die Riickmeldung sollte schriftlich erfolgen, um hier keine signifikanten
Projektverzogerungen zu generieren.

e Die Eigenverantwortlichkeit der Mitgliedsgemeinden und der Vorstande fiir den Erfolg der LAG
sollte deutlich steigen.

e Die Einstellung einer Assistenz bzw. eines Sekretariats ist kiinftig wieder erforderlich um
Arbeitsabldufe und Aufgaben zu optimieren.

7 Jeder Aufzahlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in. Aufgrund der vielfaltigen Antworten
war eine Unterteilung in einzelne Gruppen nicht sinnvoll.
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Die Zustandigkeit der Fachabteilung des Landes, die Ungleichbehandlungen und die Steuerung
der Geldmittel und damit verbunden die Projekte.

Direkterer Kontakt mit LAG-Vorstand erwiinscht (im Moment Zwischenebene durch den GF der
Erz & Eisen Regionalentwicklungs GmbH

derzeit keine

Effizienter Organisation von Arbeitsablaufen die fiir alle LAGs gleich sind. Vereinfachung der
Arbeitsablaufe

Eigentlich nichts, da es im Moment sehr gut funktioniert.

Einrichtung von weiteren projektbezogenen Arbeits-/Steuerungsgruppen. Entlastung des LAG-
Managements.

Entblirokratisierung und Vereinfachung der Antragstellung sowie Abrechnung fiir die
Projekttragerinnen und unser Biiro

Entblirokratisierung und Vereinfachung der Forderabwicklung sowie die Forcierung von
Kleinprojekten - spezielle im Gender- und Jugend- und Migrationsbereich.

es gibt derzeit keine Aspekte, die ich verdndern mochte, die wir biiro-intern selbst entscheiden
kénnten.

Es gibt zu viele Initiativen von Bund und vom Land, die GF u. Sekretariat in ihren Programmen
vorgeben (Bsp. Klimamodellregion, Klimabiindnis, Klimarettung, Regionalmanagement,
Tourismus- u,. Marketinggesellschaft, Kammern, Tourismusverbénde ...etc.) die Themen
Uberschneiden sich zunehmend und die Vielzahl dieser Strukturen ist teilw. kontraproduktiv und
finanziell bei den Gemeinden nicht darstellbar;

fachliche Qualitaten

fallt mir aktuell nichts ein

fixe Evaluierungstermine innerhalb der LAG gehoren 1/2 jahrlich eingerichtet (LAG Management
muss Uber den Umsetzungsstand aller Projekte am laufenden sein und tber die Zielerreichung
Bescheid wissen)

GF - Assistenz: in einem kleinen Verein mit 1,5 Personaleinheiten ist es wichtig, dass effizient,
motiviert und selbststandig gearbeitet wird. Das sind keine "Versorgungsposten".
Grundsatzlich keine, es funktioniert bestens bislang!!!

Hab erst 2013 begonnen

Haufig kdnnen Projekte nicht ausschlielRlich von einem Mitarbeiter optimal betreut werden. Es
gibt zwar fir jedes Projekt Hauptverantwortliche, die Informationen muissen jedoch gut weiter
gegeben werden, was nicht immer leicht fallt (Individuelle Projekte).

Hinsichtlich der Férderabwicklung braucht es klare Regeln, die auch einer 2nd level control
standhalten. Hier gibt es derzeit massive Probleme (EFRE!). EFRE und ELER-Regeln gehoren
vereinheitlicht.

Hochst unzufriedenstellend und ausbaufdhig waren die Arbeitsabldufe, die mit den
unterschiedlichen Fachabteilungen des Landes zum Einsatz kamen. Da wir auf diesen Punkt aber
keinen groRen Einfluss nehmen konnten, stieg auch die Unzufriedenheit an. Man arrangierte
sich, so gut es ging, mit den einzelnen Fachabteilungen. Was daraus resultierte, war aber leider
viel zu oft "Management by Chaos".

Ich wiirde gerne einige birokratische Hirden vereinfachen, die leider sehr viel "Zeit in Anspruch
nehmen und vergleichbar leider ohne Effizienz bleiben.
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im Moment keine Anderungswiinsche

Jede Verringerung des birokratischen Aufwands ware hilfreich.

kein Anderungsbedarf

keine

klarere interne Ablaufe

LAG-Management: Derzeit versuchen die Regionalmanagements mit Hilfe des Landes massiv an
die LAG-Management-Mittel zu kommen. Das ist ein Fehler. Denn die Leistungsbilanz der
Regionalmanagements konnte mit jener der LAG verglichen werden. Dann wird man sehen, wer
effektiv flr die Menschen in einer Region arbeitet.

LAG-Vorstand ist zu entfernt von Interessen der Regionalvereine und dem Handeln der
Regionalmanager, fiihrt ein Eigenleben d.h. Anderung in flachere LAG-Hierarchie

Mehr birokratische Standard-Aufgaben an das Sekretariat abgeben.

mehr Effizienz (extern und intern) - Verwaltungsaufwand muss kleiner werden. Dadurch bliebe
mehr Zeit fiir Projektbetreuung, Recherche, Fortbildung, Teambuilding; Beirat und Vorstand
missen sich proaktiver einbringen und ihre Verantwortung wahr nehmen. Biiro muss entlastet
werden.

mehr Personal, mehr Ziele erreichen

mehr Personalressourcen

Mehr Selbststandigkeit, weniger Blrokratie durch Regionalmanagmentorganisation

mebhr Zeit flir Moderation/Beteiligung - Aktivierung als wichtiger Aspekt von LEADER

mehr Zeit fiir strategische Arbeiten und weniger Aufwand fir biirokratische Erfordernisse
nichts andern - Struktur beibehalten fiir ndchste Periode, um dort gleich durchstarten zu kénnen
und das Aufgebaute von Beginn an nutzen zu kénnen

Nichts Besonderes.

noch besserer Informationsfluss zwischen Gemeinden und Organisationen in der Region aber
auch zwischen LAG Management und SVL

Projektauswahl objektivieren und qualitativ verbessern

Regelmaliges Jour-fix mit Obmann

Regelmaligkeit der Besprechungen erhéhen. Jahrliche strukturierte Mitarbeitergesprache
fhren.

Standardisierungen einfiihren, die Arbeitsabldufe erleichtern

starkere Zusammenarbeit Schwerpunktsetzungen im Team > erfordert Qualifizierung fir die
nachste Periode

Termine kénnen oft nicht gehalten (LAG-Vorstand) Entscheidungsspielrdume und Aufgaben des
LAG-Managements klarer definieren

Umstellung auf ein einfacheres Qualitdtsmanagementsystem, das die interne Arbeit, vor allem
Projektabrechnungen und Projektdokumentationen erleichtert.

Verbesserte Ressourcenausstattung um dem Leader Ansatz noch mehr gerecht werden zu
kénnen.

Vereinfachung der Arbeitsablaufe bei Einreichung und Abrechnung der Projekte (Z.B. Online
Einreichung und Abrechnung von Projekten, Online Projektdatenbank fiir Statistiken,....)
Warum: Wir fiillen derzeit alle Formulare per Hand aus, miissen diese via Post Gibermitteln und
fihren komplizierte Excel-Listen. Der Abgleich (Einreichstatus, ausbezahlte Projekte, etc.) mit
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SVL erfolgt telefonisch. Projektmanagement Datenbanken und Online Programme wiirden
Arbeitsabldaufe optimieren.

e Verringerung des stetig steigenden biirokratischen Aufwand - verursacht nur Kosten bringt aber
keinen qualitativen Nutzen

e verstarkte Zusammenarbeit mit EU-RM; mehr Personal; externe Mitarbeiter

o vorgefertigte Listen fiir wiederkehrende Arbeitsablaufe

e  Wir haben gelernt, die vorhandenen Strukturen best moglich zu optimieren und {iber den
bottom-up Ansatz Leader Projekte vor Ort umzusetzen, die der Region wirklich viel bringen. Das
wollen wir unbedingt in der nachsten Periode weiter beibehalten. Wir sind gegen einen
Zusammenschluss mit dem Regionalmanagement/ Regionalentwicklungsverein auf
Bezirksebene, da wir aus den gemachten praktischen Erfahrungen sagen kdnnen, dass das nicht
funktioniert. Ein Zusammenschluss wiirde die erfolgreiche Leaderarbeit vor Ort unmoglich
machen - die Distanzen sind zu weit. Die Arbeitseinheit 40 St. Manager/ 20 St. Assistenz ist eine
Minimalbesetzung um Leaderarbeit in einer Region erfolgreich umsetzen zu kénnen.
Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement, das 55 km von unserem Biro entfernt ist
wirde aufgrund des grofSen Zeit- und Fahraufwandes die Leaderarbeit zum Erliegen bringen.
Erste Versuche in diese Richtung haben das ganz deutlich bewiesen.

e wir haben laufend Anpassungen vorgenommen. Trotzdem, die Entscheidungsfindungsprozesse
und die QualitatssicherungsmalRnahmen missen noch verbessert werden, damit sich die
ehrenamtlichen Stunden fir das LAG-Management in Grenzen halten.

e Zeitressourcen

e Zusammenarbeit mit den Gemeinden verbessern, ist derzeit wegen Zeitmangel nicht moglich.

1.6 Austausch und Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement

Knapp 10 % der LAG-Managerinnen geben an, dass es in ihrem Geschaftsbereich kein
Regionalmanagement gibt. In diesen Fallen stellt sich daher auch die Frage nach der Zusammenarbeit
nicht.

In 23 % der Leader-Regionen wird laut Angaben der LAG-Managerinnen das LAG-Management vom
Regionalmanagement ausgelbt bzw. die LAG-Managerlnnen sind gleichzeitig auch
Regionalmanager/innen. Auch hier ist die Frage nach der Zusammenarbeit hinfillig, da beide Rollen in
einer Institution zusammenflieBen.

In 58 Leader-Regionen (67 % aller Leader-Regionen) ist laut Angaben der LAG-Managerinnen das LAG-
Management eine vom Regionalmanagement unabhangige Institution, das heit die beiden
Institutionen arbeiten in der einen oder anderen Weise mehr oder weniger zusammen. In diesen
Regionen wurde daher die Qualitdt der Zusammenarbeit zwischen den beiden Institutionen detaillierter
untersucht.
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48 % der 58 LAG-Managerlnnen stehen haben haufiger als 10x Kontakt mit dem Regionalmanagement in
ihrer Region, weitere 33 % stehen regelmaRig (2x-10x im Jahr) in Kontakt mit dem
Regionalmanagement. 10 % haben fast nie Kontakt und 9 % unregelmaRig (siehe Abbildung 40).

Abbildung 40:
Wie hdufig sind Sie mit dem Regionalmanagement Ihres Gebietes in Kontakt?

n=58 (Alle LAGs, in deren es ein Regionalmanagement gibt, das unabhdngig von der LAG agiert) (Quelle: Befragung der

LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

UnregelmaRig
(weniger als 2x im
Jahr)

9%

RegelmaRig (2x- 10x
im Jahr)
33%

Am haufigsten tauschen sich die LAG-Managerinnen Uber Projekte mit den Regionalmanager/innen aus
—knapp 60 % der LAG-Managerinnen gibt an, dass Projekte oft Inhalt der Zusammenarbeit sind. Aktuelle
arbeitsbezogenen Entwicklungen werden bei 52 % der LAG-Managerinnen oft mit den
Regionalmanager/innen besprochen. Konkrete Probleme und Schwierigkeiten sowie administrative und
formale Angelegenheiten werden weniger oft miteinander ausgetauscht (siehe Abbildung 41).
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Abbildung 41:
Was sind die héiufigsten Inhalte des Austauschs / der Zusammenarbeit mit dem

Regionalmanagement?

n=58 (Alle LAGs, in deren es ein Regionalmanagement gibt, das unabhdngig von der LAG agiert) (Quelle: Befragung der
LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Projekte

Austausch von aktuellen arbeitsbezogenen
Entwicklungen

konkrete Probleme und Schwierigkeiten

Administrative und formale Angelegenheiten wie
z.B. Férderungsfragen, Abrechnung usw.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

M oft M selten

Zusatzlich zu den vorgegebenen Antwortmaoglichkeiten haben die LAG-Managerinnen noch weitere
Angaben zum Austausch mit dem Regionalmanagement gemacht:
e Informationsaustausch (z.B. Gber Aktivitdten; 3 Nennungen)
e Gemeinsame Veranstaltungen (z.B. Regions-Jourfix, Regionskonferenzen; 3 Nennungen)
e Strategische Ausrichtung der Region (z.B. Entwicklung eines Leitbildes; 2 Nennungen)
e Inhaltliche Abstimmung (2 Nennungen)
e Regionsubergreifende Themen und Projekte
e Vorhaben/Projekte die hauptsachlich die Daseinsberechtigung des RM starken sollen
o Leider gibt es mit dem Regionalmanagement einen hohen Konkurrenzkampf, der vom RM
forciert wird
e  Wir hatten lang eine Kooperationsvereinbarung mit dem RM, die so ausgesehen hat, dass die
LAG ans RM einen festgelegten Betrag jahrlich Giberweist und in Wahrheit nichts retour kam,
auBer Krisensitzungen. Die Qualitat der Regionalmanagements lasst sehr zu wiinschen Ubrig.
o kein Kontakt, bzw. ganz selten bis gar nicht, Kein Austausch {iber das RM

In den Gberwiegenden Fallen (ca. zu zwei Dritteln) organisiert das Regionalmanagement die Treffen. Ein
Drittel der LAG-Managerinnen gibt zudem an, dass es keine speziell festgelegten Treffen zwischen LAG-
Management und Regionalmanagement gibt, sondern dass der Austausch im Rahmen anderer
Gelegenheiten stattfindet (siehe Abbildung 42).
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Abbildung 42:
Wie ist die Zusammenarbeit / der Austausch mit dem Regionalmanagement organisiert?

n=58 (Alle LAGs, in deren es ein Regionalmanagement gibt, das unabhdngig von der LAG agiert) (Quelle: Befragung der
LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Das Regionalmanagement organisiert die Treffen.

Das LAG-Management organisiert die Treffen.

Es gibt keine speziell festgelegten Treffen, der
Austausch findet im Rahmen anderer Gelegenheiten
statt.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

M Trifft ziemlich zu W Trifft wenig zu

Fir den iberwiegenden Anteil der LAG-Managerinnen (95 %) ist die Zusammenarbeit mit dem
Regionalmanagement sehr oder ziemlich ausreichend (siehe Abbildung 43).

Abbildung 43:
Ist das Ausmaf3 der Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement aus Ihrer Sicht ausreichend

fiir die Bewdiltigung der Leader-Aufgaben?
n=58 (Alle LAGs, in deren es ein Regionalmanagement gibt, das unabhdngig von der LAG agiert) (Quelle: Befragung der
LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Wenig Nicht ausreichend
ausreichend 2%
3% >

Ziemlich
ausreichend
47%

Knapp 80 % der LAG-Managerinnen geben an, dass die Chemie zwischen ihnen und den
Regionalmanager/innen stimmt, 76 % sind der Meinung, dass es inhaltliche Synergien zwischen LAG-
Management und Regionalmanagement gibt. Rund zwei Drittel der LAG-Managerinnen glauben, dass
sich LAG-Management und Regionalmanagement in der Region gut erganzen und dass eine gute

gegenseitige fachliche Unterstiitzung gibt.
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Rund 30 % der LAG-Managerlnnen sind der Meinung, dass eine gute Zusammenarbeit zwischen LAG-
Management und Regionalmanagement durch die inhaltliche Konkurrenz und die Konkurrenz als
regionale Anlaufstelle erschwert wird. Ein Viertel der LAG-Managerinnen (26 %) glaubt, dass es an Zeit

zur Zusammenarbeit fehlt (siehe Abbildung 44).

Abbildung 44:
Wie ist die Qualitit der Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement?

n=58 (Alle LAGs, in deren es ein Regionalmanagement gibt, das unabhdngig von der LAG agiert) (Quelle: Befragung der
LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

W Trifft zu B Trifft nicht zu

Es gibt gute gegenseitige fachliche Unterstiitzung.

LAG-Management und Regionalmanagement ergdnzen
sich in der Region gut.

Es gibt inhaltliche Synergien.

Die Chemie zwischen den beteiligten Personen stimmt.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

M Trifft nicht zu W Trifft zu
Die Konkurrenz in der Bedeutung als regionale
Anlaufstelle erschwert eine gute Zusammenarbeit.
Die inhaltliche Konkurrenz erschwert eine gute
Zusammenarbeit.
Es fehlt die Zeit fiir eine Zusammenarbeit.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteil der LAG-Managerinnen

Nachfolgend sind die Antworten der LAG-Managerinnen auf die Frage ,Welche Aspekte zur
Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement funktionieren Ihrer Meinung nach nicht so gut und

warum?“ aufgelistet:®

Keine Probleme
o alle Aspekte funktionieren sehr gut
o Alles funktioniert gut
e Das Regionalmanagement hat einen anderen Auftrag als die LEADER-Region; wie auch
Destination oder Dorferneuerung - trotzdem gibt es mit allen eine gute Zusammenarbeit

(mogliche Ausnahme Destination)

8 Jeder Aufzdhlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in. Der Ubersichtlichkeit halber wurden die
Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen eingeteilt. Manche Antworten wurden mehreren Gruppen
zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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Die derzeitige Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement funktioniert gut und sollte auch
weiterhin so bleiben.

die Zusammenarbeit funktioniert

Die Zusammenarbeit mit dem RM funktioniert wunderbar.

Es funktioniert ja eh.

funktioniert gut

Hangt immer von den beteiligten Akteuren ab. In unserem Fall funktioniert alles problemlos.

in unserer Region gibt es mehrmals pro Jahr Treffen von Regionalmanagement, LEADER und ca.
20 weiteren Organisationen zum gemeinsamen Erfahrungsaustausch. Darliber hinaus gibt es nur
dann Zusammenarbeit, wenn das Regionalmanagement als Projekttrager bei LEADER auftritt.
Die strikte Entkopplung von LEADER und Regionalmanagement wird als ideal angesehen, daher
funktioniert die Zusammenarbeit unter gleichwertigen Partnern auch zufriedenstellend.

Keine

Keine.

Die LAG bedient mehrere Regionalmanagementstellen, diese sind wichtige Partner bei der
Umsetzung von Projekten Vorort. Es werden daher nur LEADER-Projekte angegangen die in der
jeweiligen Region "geerdet" sind, also mit dem RM in Verbindung stehen.

Kann ich nicht ausreichend beurteilen, bin selber erst 2 Monate im Amt. In dieser Zeit war die
Zusammenarbeit aber recht intensiv und durchwegs positiv.

Keine Uberschneidungen

Das Regionalmanagement hat hinsichtlich der Leaderstrategie keine Bedeutung und keine
Aufgaben in unserer Leaderregion - daher gibt es keine leaderrelevanten Themen, die nicht so
gut funktionieren kénnen

Das Regionalmanagement ist in unserer LEADER Region so gut wie NICHT vertreten, da es fast
ausschlieBlich im Osten tatig ist. Vierteljahrliche Veranstaltungen ermdglichen den regelmaRigen
Infoaustausch, mehr Kooperation passiert nicht.

Fehlende klare Aufgabenverteilung / inhaltliche Uberschneidungen

2 LAG Managements und RM in einem Haus ist grundsatzlich eine sehr gute Losung. Fehlende
Aufgaben- und Rollenklarheit zwischen Regionalmanagement und LAG-Management; auch keine
Klarheit fiir Gemeinden und Projekttrager - wer macht was? Konkurrenzsituation zw.
Regionalmanagement und LAG-Management verursacht durch fehlende
Gesamtstrategie/Gesamtmodell fiir Regionalentwicklung auf Landesebene (konnte im
Reformprozess bislang nicht ausreichend gel6st werden)

Die Regionskulisse des fiir uns relevanten Regionalforums ist top down festgelegt, inhaltliche
Synergien gibt es zwar, die Art der Abwicklung war bisher aber eher ungliicklich gewahlt. Das
Regionalforum hatte bisher keine festgelegte Strategie, griff daher in die inhaltlichen Themen
der Leadervereine ein. Funktionare wussten aufgrund der Doppelgleisigkeiten oft nicht mehr,
welche Themen wo behandelt und entschiede werden.

Doppelgleisigkeit bei Projekten der Leader-Forderschiene

Es gab einige Doppelgleisigkeiten mit gleichzeitiger Aktenerstellung, doppelten bis dreifachen
Personalressourcen. Ich mochte eine klare Aufgabenteilung. Entweder RM oder Leader. Ich
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mochte auf keinen Fall, dass Leader dem RM Arbeit zuteilen muss. Alle sollen von Anfang an
klare Zustandigkeiten haben.

Es ist nicht immer klar, wer in den Projekten, welche Rolle wahrnimmt, wodurch es zu
Reibungsverlusten im Bereich der Projektberatung kam. Konflikthaft ist auch die
Offentlichkeitsarbeit zu Themen und Projekten, weil beide Organisationen in manchen
Bereichen die Themenfiihrerschaft fiir sich beanspruchen bzw. das jeweilige Projekt als ihres
verkaufen (Zusammenarbeitskultur!)

Fehlende Abgrenzung der Aufgaben,

Hierarchisches Denken. Klare Abgrenzung von Themenfeldern und somit klare Abgrenzung der
Zustandigkeiten

Kompetenzabgrenzung oft unklar; Aufgabenfelder gehoren abgegrenzt und
Informationsaustausch institutionalisiert

lange laufende Reformprozesse mit bisher keinem eindeutigen Ergebnis haben dem Klima
ziemlich geschadet (friiher hat das viel besser funktioniert) gegenseitige Konkurrenz - jeder
kampft um seinen Job - Abgesehen davon ist der Unterschied zwischen Regionalmanagement
und Leader fiir die Menschen in der Region nicht zu erkennen - sie wollen einen
Ansprechpartner fir ihre Anliegen und nicht viele verschiedene - daher gab es schon oft
Verwirrungen auch in den regionalen Gremien und bei Projektarbeiten - hier muss eine klare
Losung her!

Teilweise gibt es Interessensiiberschneidungen, die Projekte der LAG betreffen.
Unterscheidung der Aufgaben ist fir Gemeinden/AuRenstehende oft unklar,
Abstimmung/Ruckkoppelung hinsichtlich ESF, EFRE Programmen/Projekten in der LAG

zu starke Konkurrenz in der Bedeutung als regionale Anlaufstelle - auch und gerade in den
Képfen der agierenden Politiker.

zu viele thematische Uberschneidungen und Doppelgleisigkeiten. Die Chemie stimmt, dennoch
miissen Themen oft vorher abgestimmt werden (Zeitressource)

Offizielle Strukturen sind nicht danach ausgerichtet.

Kommunikation misste verbessert werden. Projekte in der Region miteinander abgestimmt
Strategische Jahresplanung kdonnte besser aufeinander abgestimmt werden.

Was eine Zusammenarbeit erschwert bzw. fast unmoglich macht sind die geografischen
Entfernungen (110 km hin und retour), die in der praktischen Umsetzung eine enge
Zusammenarbeit ausschliefen. Zudem kommt, dass die Schwerpunkte der verschiedenen
Leaderregionen mit dem RM zum Teil im Konflikt stehen. Weiters hat das RM selber sein eigenes
Programm und eigene Themen und die Praxis zeigt, dass die zusatzliche Auseinandersetzung
und der Zeit- und Kraftaufwand auf Kosten von Leader geschieht, denn in der Praxis bleibt
Leaderarbeit auf der Strecke bei 1,5 Personaleinheiten. In dieser Arbeitszeit kbnnen weder
zeitlich noch inhaltlich die zusatzlichen Verpflichtungen und Beschaftigungen mit den Nicht-
leaderspezifischen Themen des RM untergebracht werden. Durch die Konkurrenzsituation
zwischen RM und Leader ist seitens des RM deutlich erkennbar dass sie wo es moglich ist
Kompetenzen von Leader abziehen wollen. Weiters wird (iber ihren Regionalentwicklungsverein
versucht, eine Vormachtstellung Gber die 6 betroffenen Leaderregionen zu erreichen und somit
auch die Arbeit in den Leaderregionen zu vereinnahmen. Es wird zum Teil mit Druck versucht,
eine Zusammenarbeit zu erzwingen. Kooperationen unter Leaderregionen haben auch ohne RM
bisher sehr gut funktioniert und die Erfahrung zeigt, dass die direkte Zusammenarbeit der
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Leaderregionen effizienter und projektbezogener ist als alles was das RM zu bieten hat. Wir
sehen die Vorgehensweise vom RM deutlich als ein Top-Down-Konzept. Sie haben ein
Programm und wollen es durchsetzen. Dieses Konzept bringt uns praktisch weiter weg von der
Bevolkerung und von der Arbeit in den Gemeinden, die reichlich vorhanden ist. Wir erkennen
einen grundsatzlichen Konflikt zwischen einem RM das Top-down arbeitet (ihr Programm soll
jedenfalls - notfalls mit Druck- auferlegt werden) und echter Leaderarbeit, die bevolkerungsnah
und bottom-up geschieht. Wir als Leaderverein sehen die Notwendigkeit verstarkt in der
direkten, unmittelbaren Kontakt mit der Bevolkerung zu treten. Es kommen vermehrt Anfragen
und Aufforderungen fiir Arbeit vor Ort mit den Gemeindemitgliedern sowie der regionalen
Bevolkerung. Ohne die Zusatzbelastung mit dem RM ist diese Aufgabe schon eine grofRe
Herausforderung. Mit dem RM ist sie so gut wie unmaoglich. Die leaderspezifische Arbeit leidet
unausweichlich alleine dadurch dass viel zu groRe Entfernungen zwischen dem RM und der
unmittelbaren Leaderregion bestehen. Aus den bereits erwdahnten und anderen Griinden haben
6 von 7 unserer Gemeinden die Arbeit mit dem RM abgelehnt und haben die Entscheidung
getroffen, nicht weiter mit dem RM zusammenzuarbeiten. Fazit: Aus der praktischen Erfahrung
funktioniert die Zusammenarbeit nicht. Praktische Leaderarbeit vor Ort und Involvierung mit
den Themen des RM lassen sich kaum umsetzen ohne dass die Leaderarbeit zu kurz kommt. Die
Gemeinden zahlen Geld in den Verein und wollen etwas fiir ihr Geld sehen. Angesichts ihrer
praktischen Erfahrung ist keine realistische Anderung in ihrer Auffassung dem RM gegeniiber zu
erwarten. Ich als Geschaftsfiihrerin sehe die Sache genauso wie unsere Gemeinden. Es kostet
die Gemeinden etwas, wenn das LAG-Management nicht vor Ort tatig sein kann aufgrund
anderer Verpflichtungen dem RM gegeniiber aullerhalb der Region. Dieser Interessenskonflikt
offenbart in der Praxis, dass die Zusammenarbeit mit dem RM kontraproduktiv ist und keine
erkennbaren Vorteile flir unsere Leaderregion aufzuweisen hat. Kurz gefasst: Zusammenarbeit
mit dem RM funktionierte bisher nur auf Kosten der Leaderarbeit und ist insofern als
kontraproduktiv fiir Leader einzustufen. Das LAG-Management ist zur Erkenntnis gekommen,
dass noch mehr spezifische Arbeit im Sinne von Information tiber Leader und das Kennenlernen
von Leuten vor Ort notwendig ist und wir sehen daher in der kommenden Leaderperiode vor die
Arbeit unter der Bevélkerung zu intensivieren. Hierfiir wird mehr Zeit (und nicht weniger)
bendtigt. Wir sind alleine mit Leaderarbeit seit Jahren voll ausgelastet!

Starkere Vernetzung der Aktivitaten insbesondere auch weil die Férderstellen iberzeichnete
Angst vor Doppelforderungen haben.

,Personliche” Schwierigkeiten

Es gibt keine funktionierende Zusammenarbeit mit dem RM, da seitens des RM keine
Reaktionen kommen und auch kein Kontakt gewlinscht ist, (personliche Meinung)

Mangelndes Interesse des Regionalmanagements an der LAG

Seitens des RM wird ein hohes Konkurrenzverhalten an den Tag gelegt und eine
Zusammenarbeit strikt abgelehnt. Die Sozialkompetenz des RM Geschaftsfiihrers wiirde ich als
sehr mangelhaft bezeichnen. Meiner Meinung nach bendtigt die Regionalentwicklung Personen
mit integrativem Charakter. Diese Personen fehlen leider im derzeitigen RM.

Siehe Punkte zuvor. In unserem konkreten Fall sicherlich auch ein wenig ein "personliches
Problem"
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Die Prinzipien hinter den Institutionen sind zu unterschiedlich; Politisierung des RM

Das Regionalmanagement setzt Projekte vor allem auf Basis von Landesstrategien top-down um.
Daher fehlt dem Regionalmanagement die regionale Verankerung.

Regionalmanagement betreut groRere Region, nicht mit LAG-Gebiet vergleichbar.
Regionalmanagement ist "politisiert", vertritt nicht die ganze Region. RM ist sehr top-down.
Wenig Ansatzpunkte flir gemeinsame regionsiibergreifende Projekte.

RM haben ein groRes Gebiet abzudecken; LEADER ist vielmehr am Punkt und vor Ort...

Scharfe Kritik an eigenstandigen LAG-Managements und deren Arbeitsweisen. Hierarchisches
Denken ohne integrative Wirkung: Rolle und Bedeutung einer LAG werden unterschatzt und der
Bottom-Up-Auftrag kontrar verstanden.

Regionalmanagement arbeitet nicht operativ in LEADER Projekten, daher auch wenig Know How
vorhanden.

Zu wenig Zeit fur Zusammenarbeit

mehr Zeit fiir Abstimmung
Zeit
Zeitproblem

Forderwerber/innen werden verwirrt

Das RM und LEADER werden als Parallelstruktur betrachtet. Viele Gemeinden sind aus dem RM
ausgetreten.

RM agiert oft ohne jegliche Ricksprache und I6st dadurch Irritationen aus.

Es gibt keine Zusammenarbeit

Es gibt in dem Sinn keine Zusammenarbeit mit dem RM. (Ausnahme eine LAG - sie ist beim RM
angestellt.) Teilweise gibt es einen Austausch beziglich konkreter Projekte.

RM und LAG-Management sind bei uns raumlich sehr stark getrennt. Daher musste die
Zusammenarbeit professionalisiert und strukturiert werden, da man sich "nicht zufallig Gber den
Weg lauft"
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1.7 Austausch und Zusammenarbeit mit den libergeordneten Stellen

Der iberwiegende Anteil der LAG-Managerinnen (85 %) steht hadufiger als 10x im Jahr in Kontakt mit den
SVL / PVL (siehe Abbildung 45).

Abbildung 45:

Wie hédufig sind Sie mit den SVL/PVL ihrer Region in Kontakt?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

UnregelmaRi
g (weniger

als 2x im

Jahr)

RegelmaRig (2x-
10x im Jahr)
14% 2

Fast immer stehen Fragen zu Projekteinreichungen im Vordergrund der Zusammenarbeit mit den
zustandigen Abteilungen der Lander - bei 99 % sind sie immer oder oft Thema. Ebenfalls ein wichtiges
Thema sind konkrete Probleme und Schwierigkeiten, die von 83 % immer oder oft mit den SVL/ PVL
thematisiert werden, sowie Informationen zur Programmumsetzung (bei 72 % immer oder oft ein
Thema). Offentlichkeitsarbeit und Fragen zur Selbstevaluierung werden kaum thematisiert (siehe

Abbildung 46).
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Abbildung 46:
Welche Aspekte stehen bei der Zusammenarbeit mit den SVL/PVL im Vordergrund?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

H Immer Oft Selten H Nie

Fragen zu Projekteinreichungen H 31% 1%

Konkrete Probleme und Schwierigkeiten _ 41% 14% i

Informationen zur Programmumsetzung 45% 26% i

Offentlichkeitsarbeit 20% 64%

Fragen zur Selbstevaluierung 1% 14% 76% q

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

Folgende Aspekte der Zusammenarbeit wurden zusatzlich von den LAG-Managerinnen genannt:

e Projektumsetzung und Abrechnung

e Neue innovative Projektideen

e Fragen zu Projekten, die in mehreren Sparten angesiedelt sind
e Forderabwicklung

e Informationsaustausch

e  Politische Fach- und Projektvorgaben

Gemeinsame Treffen werden meistens von den Vertretern/innen der Landesabteilungen organisiert. Die
LAG-Managerinnen sind groRtenteils der Meinung, dass die SVL / PVL bei auftretenden Problemen gute
Hilfestellungen leisten und dass es einen gut funktionierenden gegenseitigen Informationsaustausch
gibt. Gleichzeitig finden die LAG-Managerinnen, dass der administrative Aufwand sehr hoch ist (trifft fur
68 % der LAG-Managerinnen zu oder eher zu) und dass die Forderabwicklung zu lange dauert (trifft fir
61 % zu oder eher zu; siehe Abbildung 47).
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Abbildung 47:

Wie ist die Zusammenarbeit mit den SVL/PVL organisiert?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

M Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nicht zu W Trifft nicht zu

17% 6%

Die SVL/PVL organisiert die Treffen.

Bei auftretenden Problemen bieten die SVL/PVL gute
Hilfestellungen.

Es gibt einen gut funktionierenden gegenseitigen
Informationsaustausch.

Der Austausch erfolgt vor allem per Telefon und E-mail.

Der administrative Aufwand im Zusammenhang mit den
SVL/PVL ist sehr hoch.

Die Forderabwicklung dauert zu lange.

Das LAG-Management organisiert die Treffen. 29%

Es gibt keine speziell festgelegten Treffen, der Austausch

0, 0,
erfolgt vor allem im Rahmen anderer Gelegenheiten. 12k 2670

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

Weiters wurde von den LAG-Managerinnen in diesem Zusammenhang angemerkt, dass

e die Personelle Ausstattung der SVL ist nicht ausreichend ist,
e Projektbesprechungen individuell nach Bedarf abgehalten werden und

e essich um eine I6sungsorientierte Dienstleistung handelt.

68



Fur den GroRteil (94 %) der LAG-Managerinnen ist die Zusammenarbeit mit den SVL / PVL ausreichend
fiir die Bewaltigung der Leader Aufgaben (siehe Abbildung 48).

Abbildung 48:
Ist die Zusammenarbeit mit der SVL/PVL aus Ihrer Sicht ausreichend fiir die Bewdiltigung der

Leader Aufgaben?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Eher nein Nein
6%

Eher ja
51%

Nachfolgend sind die Antworten der LAG-Managerinnen auf die Frage: ,Welche Aspekte zur
Zusammenarbeit mit den SVL/PVL funktionieren Ihrer Meinung nach nicht so gut? Warum?“ aufgelistet:’

1. Zusammenarbeit funktioniert gut

e alles funktioniert bestens, ein hohes Lob an die SVL

e alles ok

e Die Zusammenarbeit funktioniert grundsatzlich sehr gut.

e Die Zusammenarbeit mit der SVL funktioniert.

e Es funktioniert ja eh.

e Ich bin zufrieden!

e Keine

e keine Angaben

e Keine Anmerkungen

o Keine. Kooperation mit SVL lauft hervorragend.

e Land hat perfekte SVL und PVL, davon kénne andere nur traumen

o Auflagen und Blrokratismen bereiteten unterzeitig Probleme (beidseitig). Nun funktioniert die
Zusammenarbeit wieder problemlos.

e Die Zusammenarbeit funktioniert gut. Die Dauer der Férderungsabwicklung mit den langen
Phasen der Vorfinanzierung gehoért in der neuen Leader-Periode liberdacht - Priifung der

? Jeder Aufzdhlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in. Der Ubersichtlichkeit halber wurden die
Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen eingeteilt. Manche Antworten wurden mehreren Gruppen
zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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Moglichkeiten einer Akontierung von Forderungen zum Projektstart - ware eine groRe
Erleichterung fir die Projekttrager

Habe keine Probleme mit der SVL - eher mit der bewilligenden Stelle (ist liberschaubar und hat
viell. personliche Griinde)

haben eher die strukturellen Veranderungen von 2009 - 2012 betroffen

In unserem Land muss zwischen SVL und PVL unterschieden werden, da wir zu 90% nur mit der
SVL zu tun haben. Es gibt mit beiden Institutionen ein gutes Einvernehmen

werden bei Fordereinreichungen optimal unterstitzt

wir kdnnen keine nachteiligen Elemente erkennen, ein gewisses Verbesserungspotential lage in
der friihzeitigen Akkordierung in der Projektsteuerung bzw. Unterstitzung der Projekttrager.

2. Wenig konkrete Antworten von Seiten der SVL

Abstimmungen zur Forderung von Projekten, wenig konkrete Antworten, Abklarung
Spezialfragen schleppend

Anfragen werden oft nicht bearbeitet, man muss immer personlich "nachhacken"

Die gegenseitige aktive Information im Sinne einer kundenorientierten optimalen Abwicklung
des Leader Programmes bzw. von Leader Projekten kann verbessert werden, manchmal besteht
das Geflihl, dass sich die Partner nicht auf Augenhdhe begegnen. Eine regelmalRige Evaluierung
mit laufender Verbesserung der Zusammenarbeit ware hilfreich.

Es gab zu Beginn der Leader-Periode keinerlei Einschulung durch die SVL, obwohl die Halfte aller
Kolleglnnen neu war. Lediglich einige hatten das Glick, dass ihre Ansprechpartner bei der SVL
ihnen unterstiitzend zur Seite standen. Die Qualitat der Zusammenarbeit liegt halt immer sehr
an den handelnden Personen. Schlecht ist oft die Kommunikation von Programmanderungen -
so werden wir Giber z.B. (iber neue AMA-Anweisungen zur Abrechnung erst 1 1/2 Jahre spéater
informiert - manchmal auch gar nicht.

Infoaustausch

Informationsfluss; Dauer der Bearbeitungen; Computergestiitzte Abrechnungen liber QMS;
Konkrete klare Aussagen zu forderbaren Ideen zu Beginn der Entwicklung der Projektidee.
kontinuierliche Rickmeldungen liber konkrete Zusage bzw. Auszahlung von Fordermitteln
insbesondere mangels ausreichendem Zugang zur AMA-Datenbank

praktische Umsetzung ist eines - Koordination mit der SVL etwas Anderes

Schnellere Abwicklung der Abrechnungen, Auszahlungen der Fordersummen und
Projektgenehmigungen wiren wiinschenswert. Zu Beginn der Forderperiode missen/sollten alle
relevanten Férdervorgaben/Nachweise/ fir die Anerkennung von Rechnungen sowie die
konkreten Publizitatsvorschriften bekannt gemacht werden. Derzeit werden sténdig weitere
Vorgaben eingefordert, die zu Beginn der Periode nicht relevant waren. D.h. Kosten, die zu
Beginn der Periode akzeptiert wurden, sind nun plotzlich nicht mehr forderfahig. (Anmerkung:
wurde auch Gruppe 4 zugeordnet)

teilweise erhalten wir wesentliche Informationen gar nicht, zu spat oder gefiltert

zeitliche Verfligbarkeit, Kommunikation des Programmrahmens in der Region, generell
Betreuung vor Ort in der Region

Zu lange Reaktionszeiten wobei die Antworten auf konkrete Fragen nicht oder nur sehr selten
schriftlich erfolgen, um so ausreichend dokumentiert zu sein.
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Zum Teil zu lange Beantwortungszeiten bei offenen Fragen

3. Subjektive, nicht nachvollziehbare Entscheidungen

Als Vertreterln der Projekttragerinnen hat man das Gefiihl, dass die Forderwirdigkeit einzelner
Kriterien von der subjektiven Meinung der Personen in der SVL abhangig ist. So waren manche
Positionen zu Beginn der Periode von einer Forderung ausgeschlossen, gegen Ende der Periode
ist doch wieder mehr forderbar.

Auch die SVL ist an formale Anforderungen gebunden, die sie weitergeben muss und deshalb
nicht helfen kann. In manchen Forderabteilungen herrscht akuter Personalmangel, sodass
Genehmigungen viel zu lange dauern oder Antrdge nur ungenau geprift werden und es bei den
Auszahlungen zu Streichungen kommt. Manche Abteilungen sind mit ihren formalen
Anspriichen papstlicher wie der Papst und verargern damit Férderwerberlnnen.

Die "verbeamtete" Einstellung, der man bei der SVL hin und wieder begegnet: anscheinend
glaubt die SVL oft besser zu wissen, was die Region braucht und greift nicht auf das Know-How
der Leader-Manager der konkreten Region zurlick bzw. ignoriert dieses, weil man den
Verwaltungsaspekten von Leader zu viel Bedeutung beimisst. Zuviel Top-Down und kein
wirkliches Begreifen, was "Bottom-Up" flir die regionale Entwicklung einer Region wirklich heif3t.
Wenn Projekte aufgrund von Forderrichtlinien abgelehnt worden sind, war das teilweise nicht
ganz nachvollziehbar - das ist aber an den einzelnen Fachabteilungen gelegen und nicht primar
an der SVL.

4. Unterschiedliche Zugange der Fachabteilungen

der Einfluss der SVL auf Partner-Férderstellen im Land z.B. Tourismus, ist begrenzt.

die gesamte Forderabwicklung dauert zu lange - ist aber auch von Abteilung zu Abteilung
verschieden

Fachabteilungen des Landes sind nicht immer bereit, von eingefahrenen Strukturen
abzuweichen

Bei uns ist die SVL in zwei Sparten aufgeteilt. Einerseits gibt es die inhaltlichen Agenden. Die
Controlling Abteilung liegt in der Verantwortung von jemand anderem. Die Zusammenarbeit mit
der Abteilung, die die inhaltlichen Agenden abdeckt, funktioniert sehr gut, hingegen erkenne ich
in der Zusammenarbeit mit der Controllingabteilung Verbesserungsbedarf.

Leader-Vorschriften sind zu schwammig und nicht eindeutig interpretierbar. Sie sollten bei
Beginn einer Forderperiode klar sein.

Leider ist die SVL nicht fiir alle FordermaRnahmen im Rahmen der Landlichen Entwicklung
zustandig.

Richtlinien sind flr Forderwerber von Abteilung zu Abteilung unterschiedlich; keine
Allgemeingiiltigkeit fur Projekteinreichungen;

Schon ware eine Osterreichweite einheitliche Regelung: Beispiel: In unserem Land gibt es
verschiedene Forderstellen (LK, SVL, Kulturabteilung...) und manche haben die Direktvergabe
(ware 100.000,-) auf 5.000,- runter gesetzt und manche wenden eben die Bundeslésung an. Hier
ware eine einheitliche Regelung von Vorteil - und zwar Osterreichweit! Generell unser Wunsch:
Der Bund soll viel mehr mitreden bei Leader bzw. vorgeben, damit die Bundeslander nicht
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willkirlich Dinge verandern kdnnen. Die Folge daraus namlich: siehe die aktuelle
Geldabholquote des Landes, ich nehme an im Bundesschnitt Schlusslicht.

SVL interne Kommunikation

viele verschiedene Ansprechpartner

Wichtig ist zu bericksichtigen, dass es je nach Stelle in der SVL unterschiedlich ist. Mit einigen
Abt. funktioniert die Zusammenarbeit sehr gut, mit anderen eher schlecht bis gar nicht.
Zuordnung der Antrage zur zustandigen Fachabteilung oft schwierig und verzogert Abwicklung.
Kommunikation der Fachabteilungen untereinander oft eher schwierig.

Zusammenarbeit ist abhdngig von der Abteilung. Abwicklung mit EDV konnte die gegenseitige
Zusammenarbeit optimieren und Arbeitsablaufe fir beide Seiten verkirzen.

Zwischen den Treffen kénnten vermehrt allgemeine Informationen zu den Férderbereichen
gegeben werden. Die Partnerabteilungen sind teilweise nicht so gut organisiert bzw. nicht so
rasch bei Riickmeldungen.

5. Administration vereinfachen

Die Abrechnungsmodalitdten sollten vereinfacht werden, da in diesem Bereich derzeit zu viel an
Zeit investiert wird.

Die Forderabrechnung wird zunehmend schwieriger und arbeitsintensiver, was bei
kleinvolumigen Leader-Projekten in keiner Relation zum Projektvolumen steht. Es stellt sich die
Frage, ob zukiinftig die Blirokratie eine derartige Hiirde darstellt, dass ungelibte und kleine
Projekttrager zukiinftig keine LEADER Projekte mehr durchfiihren kénnen.

Die LAG wird kaum als (kompetenter) Partner im Prozess einer Regionalentwicklung gesehen.
Hierarchisch gepragte Strukturvorstellungen werden vermittelt.

Ein fehlendes Grundverstandnis fiir die Lokale Entscheidungsebenen bzw. das Anerkennen der
Autonomie der Regionen. Zu viel Einfluss auf Forderentscheidungen/ Ablehnungsgriinde oft
nicht nachvollziehbar oder fadenscheinig. Keine Begegnung auf Augenhohe, wenig Dialog. Zu
wenig Unterstiitzung/Engagement gegentiber anderen Férderstellen. Jahrliche LEADER-
Seminare und Jour Fix als Format der regelmaligen Zusammenkunft férdern nicht wirklich den
Austausch und einen offenen Dialog

ggf. zeitliche Ressourcen der SVL etwas begrenzt

hoher Birokratischer Aufwand - liegt aber nicht nur an der SVL

In den Zeiten der Forderperiode mit besonders hohem Abrechnungsaufkommen sollte die SVL
mit mehr Personalressourcen ausgestattet sein. Trennung von Bewilligung und Abrechnung

oft hoher administrativer Aufwand

oft zu birokratisch - aber dafiir kann die SVL auch nichts!

personelle Ressourcen nicht ausreichend, Blrokratie zu hoch (ist aber nicht Schuld der SVL)
Schnellere Abwicklung der Abrechnungen, Auszahlungen der Férdersummen und
Projektgenehmigungen waren wiinschenswert. Zu Beginn der Forderperiode missen/sollten alle
relevanten Fordervorgaben/Nachweise/ fiir die Anerkennung von Rechnungen sowie die
konkreten Publizitatsvorschriften bekannt gemacht werden. Derzeit werden sténdig weitere
Vorgaben eingefordert, die zu Beginn der Periode nicht relevant waren. D.h. Kosten, die zu
Beginn der Periode akzeptiert wurden, sind nun plétzlich nicht mehr férderfahig. (Anmerkung:
wurde auch Gruppe 1 zugeordnet)
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Sehr lange Ablaufzeiten aufgrund von Uberlastung der Mitarbeiterlnnen im Land. Die
Mitarbeiterinnen sind aber absolut bemiiht und hilfsbereit und stehen bei Problemen immer zur
Verfligung.

sehr viel blrokratischer Aufwand, wenig Austausch der LAG untereinander, Schwerpunkt der
SVL liegt auf Kontrolle/Controlling, eher weniger Hilfestellung bei Projektentwicklung.
Standardisierung von landesweit gleichen Ablaufen,

SVL/PVL muss ich nach birokratischen Vorgaben ausrichten, die regionale Anliegen hemmen.
Verringerung des birokratischen Aufwands bei Projekteinreichungen; Klarheit hinsichtlich
anzuwendender Richtlinien - z.B. die Auskunft MaRnahmen eines Projekts seien wegen einer
Arbeitsanweisung der AMA nicht moglich, kbnnen mangels Veroffentlichung dieser
Arbeitsanweisung nicht nachvollzogen werden.

Zeit von Genehmigung des Projektes bis zur Auszahlung von Fordergeld dauert viel zu lange.

6. Fehlendes Leader-Verstindnis

Im Sinne des bottom-up Ansatzes ware mehr Entscheidungskompetenz in der LAG
wiinschenswert.

LEADER als Experimentierfeld - mit dem Mainstreaming von LEADER hat sich der Charakter von
LEADER geandert

Mitarbeiter SVL realitatsfremd

nicht immer gleiches Projektverstandnis

Problematisch ist, dass die SVL festgelegt wird, was gefordert wird und was nicht, die LAG
fungiert nur als Durchreicher und hat keinen Einfluss auf Forderbarkeit / Forderh6he. Zu hoher
Aufwand in der Projektkonzeption: Im Detail miissen Forderantrage allerbestens mit
Vergleichsangeboten ausgestattet sein, ob dann geférdert wird oder nicht, bestimmt die SVL.
Projekte mit regionaler Relevanz - mangelnde Kenntnis (iber regionale Spezifika

was wir brauchen ist Unterstiitzung fir die Umsetzung der Leader Methode - und nicht
(subjektiv gesehen) hauptsachlich Argumente gegen die Umsetzung von Ideen. Ich kann jedoch
nicht beurteilen ob dies SVL/PVL bedingt ist, oder an den Gesamtrahmenbedingungen hangt

7. Direkte Einflussnahme

Forderkriterien, Einflussnahme in regionale Entscheidungsprozesse
Politische und ideologisch, deklarierte, weisungsgebundene Beamte. Working 9 to 4. Keine Wille
zur Unabhangigkeit. Folgen jedem politischem Unsinn bedingungslos.

8. Anderes

Anlaufstelle flir LAG Antrage ist die SVL und sollte deshalb eine Trennung zwischen SVL und PVL
sein.

Strenge Forderrichtlinien

SVL kann nur das weitergeben, was vom Bund bzw. der EU kommt. Beispiel: bei der
Neubewerbung bzw. Genehmigung fiir Leaderregionen ab 2014 stellt sich derzeit dar, dass wir
hier ein volles Jahr verlieren
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e Uberschneidung von Aufgabenbereichen: PVL = Programmverantwortung, LAG-M =
Regionalentwicklung, das gehért noch besser gescharft

Auf die Frage, welche Aspekte bei der Zusammenarbeit mit den LAG nicht so gut funktionieren,
antworteten 18 LAG-ManagerInnen, dass die Zusammenarbeit gut funktioniert und aus ihrer Sicht alles
passt. An zweiter Stelle in der Haufigkeit wurde der Wunsch nach Vereinfachung in der Administration
gedullert (16 Nennungen). Weitere Punkte, die nicht so gut funktionieren, waren: wenig konkrete
Antworten der SVL auf Anfragen (14 Nennungen) und die unterschiedlichen Zugédnge der
Fachabteilungen (14 Nennungen).

Abbildung 49:
Welche Aspekte zur Zusammenarbeit mit den SVL/PVL funktionieren Ihrer Meinung nach nicht so

gut? Warum?

n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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1.8 Austausch und Zusammenarbeit mit anderen LAG

Knapp 40 % der LAG-Managerinnen haben mit drei bis flinf anderen LAG regelmaRig Kontakt, 30 %
stehen mit sechs bis zehn anderen LAG in Kontakt und mehr als 20 % haben sogar mit mehr als 10
anderen LAG regelmaRig in Kontakt. Knappe 10 % stehen mit ein bis zwei LAG in Verbindung (siehe
Abbildung 50).

Abbildung 50:

Mit wie vielen LAG haben Sie regelmdfigen Kontakt?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

ein bis zwei keiner

8% \

drei bis funf
38%

Der GroRteil der LAG-Managerinnen hat haufig (62 %)bzw. regelmaRig (35 %) Kontakt zu anderen LAG
(siehe Abbildung 51).

Abbildung 51:

Wie hdufig sind Sie mit den anderen LAG in Kontakt?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

UnregelmaRig Nie
(weniger als 2x im 0%
Jahr)

3%

Fast nie
0%
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Die Halfte der LAG-Managerlnnen steht nur mit anderen LAGs aus dem eigenen Bundesland in Kontakt,
die andere Halfte mit LAG aus verschiedenen Bundesldandern. 45 % der LAG-Managerinnen hat auch
regelmaRig Kontakt zu LAG aus anderen Mitgliedslandern.

Bei den meisten LAG sind gemeinsame Projekte und der Austausch von Erfahrungen Griinde, warum
Kontakt zu anderen LAG aufgenommen wird (siehe Abbildung 52).

Abbildung 52:
Aus welchem Grund haben Sie regelmdfligen Kontakt mit anderen LAG? Mehrfachantworten

waren maoglich.
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

Standardisierte Reflexionsprozesse (wie z.B.
Feedback-Runden, Reflexionsmeetings, etc...)

Austausch von Erfahrungen in der Arbeit der LAG-
Managements

Gemeinsame Projekte

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Anzahl der Antworten

Zusatzlich wurden noch folgende Griinde fir den Kontakt zu anderen LAG genannt:

e Exkursionen und Besuche (sechs Nennungen)

e Personliche Freundschaft oder langjahrige Bekanntschaft (vier Nennungen)

e LINC (= Europaische Leader Konferenz; zwei Nennungen)

e Fortbildung, Kooperationen

o gegenseitige Information und Hilfestellung

e Gemeinsam gegeniber der SVL aufzutreten

e Leader-Vertretung im Land; Intervisionsgruppe

o LOT

e Networking, Europaspirit

o Netzwerktreffen, Regionalmanagement ladt zu gemeinsamen Treffen

o Treffen der SVL

e Voneinander lernen

e Wir erhalten Anfragen von LAG zur Einreichung gemeinsamer Projekte oder weil sie Partner mit
dhnlichen thematischen Schwerpunkten suchen

e Zukunft LEADER

Besonders wichtig fiir eine gute Zusammenarbeit mit anderen LAG sind ein passendes Thema bei
Kooperationsprojekten, ein funktionierender gegenseitiger Informationsfluss und gegenseitiges
Vertrauen. Auch gute personliche Beziehungen, geringer administrativer Aufwand, die rasche
Abwicklung von Kooperationsprojekten und ausreichende finanzielle Mittelausstattung sind fiir etwa 90
% der LAG-Managerlnnen sehr wichtig oder ziemlich wichtig bei der Zusammenarbeit mit anderen LAG.
Von etwas geringerer Bedeutung aber immer noch fiir etwa 60 % der LAG-Managerinnen sehr wichtig
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oder ziemlich wichtig sind dhnliche regionale Gegebenheiten und eine langjahrige etablierte
Zusammenarbeit zwischen den Beteiligten. Wenig wichtig bei der Zusammenarbeit mit anderen LAG
sind die Begleitung durch externe Personen und die politischen Verhéltnisse (siehe Abbildung 53).

Abbildung 53:
Welche Aspekte sind besonders wichtig, um eine gute Zusammenarbeit mit anderen LAG zu

gewdhrleisten (zum Beispiel in Kooperationsprojekten oder im Zuge von Reflexionsprozesse,

etc.)?
n=86 (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).

|
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Funktionierender gegenseitiger Informationsfluss 38%
Gegenseitiges Vertrauen 33%
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Geringer administrativer Aufwand bei der
Zusammenarbeit

9%

10%

Rasche Abwicklung von Kooperationsprojekten

13%

Ausreichende finanzielle Mittelausstattung

Ahnliche regionale Gegebenheiten

Langjahrige etablierte Zusammenarbeit zwischen den
Beteiligten

Begleitung durch externe Personen

Politische Verhaltnisse 38% I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen

M Sehr wichtig Ziemlich wichtig Wenig wichtig B Nicht wichtig

Was noch wichtig ist bzw. Anmerkungen:

e Einfache Finanzierung von Vorbereitungsmallnahmen fiir Kooperationsprojekte
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1.9 Situation der LAG-Managements generell

Knapp 30 % der LAG-Managerinnen wissen gut tber alle anderen LAG in ihrem Bundesland Bescheid. Je
ca. 25 % sind gut informiert Gber drei Viertel, der Hélfte bzw. einem Viertel der LAG in ihrem Bundesland
(siehe Abbildung 54).

Abbildung 54:
Uber wie viele andere LAGs in ihrem Bundesland sind Sie gut informiert?

n=85, Vorarlberg hat nur eine LAG, daher wurde diese Frage nicht gestellt. (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen,
eigene Auswertungen).

Keine
1%

Etwa ein
Viertel der
anderen LAGs
25%

Etwa die
Halfte der
anderen LAGs
24%

Die allermeisten LAG-Managerlnnen glauben, dass die Zusammenarbeit der LAG in ihrem Bundesland
mit den LAG-Gremien und mit den zustandigen Landesabteilungen gut funktioniert.

Flr 75 % trifft es sehr oder ziemlich zu, dass die Landespolitik groRen Einfluss auf die Arbeit der LAG hat.
Fast alle LAG-Managerinnen sind der Meinung, dass die LAG besonders gute Projekte umsetzen, dass sie
aber zu wenig personelle Ressourcen haben, um alle notwendigen Aufgaben durchzufiihren. Fir 70 %
trifft es sehr oder ziemlich zu, dass die Aufgabenbewaltigung durch die derzeitigen
Organisationsstrukturen unterstiitzt wird. Ein haufiger Wechsel von Mitarbeiterinnen ist laut Meinung
von ca. 60 % der LAG-Managerinnen eher nicht das Problem. 46 % der LAG-Managerinnen sind der
Meinung, dass die Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement wichtig fir die Bewaltigung der
Leader Aufgaben ist, 54 % sind nicht oder wenig dieser Meinung. Fir 35 % der LAG-ManagerInnen ist die
Zusammenarbeit der LAG mit dem Regionalmanagement schwierig und 20 % glauben, dass die Zeit fir
eine Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement fehlt (siehe Abbildung 55).

78



Abbildung 55:
Wie beurteilen Sie die Situation der LAGs/der LAG-Managements in Ihrem Bundesland generell?

n=85, Vorarlberg hat nur eine LAG, daher wurde diese Frage nicht gestellt. (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen,
eigene Auswertungen).

Die Zusammenarbeit der LAG-Managements mit den LAG-Gremien
(Vorstand, Projektauswahlgremium, etc.) funktioniert sehr gut.

Die Zusammenarbeit der LAGs mit den SVL/PVL funktioniert gut.

Bei auftretenden Problemen bieten die SVL/PVL gute
Hilfestellungen.

Die Landespolitik hat groRen Einfluss auf die Arbeit der LAGs.

Die LAGs setzen besonders gute Projekte um.

Es gibt weit mehr Aufgaben als mit den zu Verfligung stehenden
Ressourcen bewaltigt werden konnen.

Die LAGs haben zu wenig personelle Ressourcen, um alle
notwendigen Aufgaben durchzufiihren.

Die Aufgabenbewaltigung der LAG-Managements wird durch die
derzeit vorherrschenden Organisationsstrukturen unterstitzt.

Die LAGs sind in der Region auch bei Personen und Institutionen
gut bekannt, die nicht in LAG-Gremien vertreten oder
Projekttrager/innen sind.

Der haufige Wechsel von Mitarbeiter/innen in den LAG-
Managements erschwert die Durchfiihrung der erforderlichen
Aufgaben.

Eine Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement ist wichtig
fur die Bewaltigung der Leader-Aufgaben.

Die Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement ist schwierig.

Es fehlt die Zeit fur eine Zusammenarbeit mit dem
Regionalmanagement.

35%
| |

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil der LAG-Managerinnen
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1.10 Wiinsche

Die Frage ,Wenn eine wesentliche Anderung iiber Nacht Wirklichkeit werden kénnte, dann sollte es

folgende Anderung sein“ wurde von den LAG-Managerinnen teilweise sehr umfassend beantwortet.™

Nachfolgend sind alle Antworten der LAG-Managerlnnen aufgelistet.

1. Weniger Birokratie:

Weniger Biirokratie

Leader miisste vereinfacht werden

Vereinfachung der Papierarbeit sowie klarere Forderregeln.

Dass die Strategieabteilungen und die Prifungsabteilungen in Briissel miteinander reden und
dass nicht auf nationaler Ebene noch zusatzliche Hiirden entwickelt werden.

Schnellere, unbiirokratischere Antragseinreichung und Entscheidung liber Projekte, sowie
Abrechnungsiberprifung und Auszahlungszeiten sowie ein einfacheres und effizienteres
Projekterfassungs- bzw. QMS-Tool

eine Organisationsstruktur mit ausreichend Ressourcen und Kompetenzen fiir eine optimale
Umsetzung von LEADER in der Region. Rollenklarheit in einem neuen Modell fir
Regionalentwicklung im Zusammenwirken der einzelnen Organisationen, sowie eine gestarkte
Entscheidungskompetenz der LAG insgesamt. Weniger Einflussnahme der Forderstellen auf die
Projektauswahl als auch einen deutlich geringeren Verwaltungsaufwand (Anmerkung: wurde
auch Gruppe 3 zugeordnet)

Weniger Biirokratie bei der Abwicklung von Projekten. Schnellere Abwicklung in der
Genehmigung und Auszahlung von Projekten

Biirokratieabbau

Arbeitsbeginn am Beginn der offiziellen Férderperiode, nicht erst 1,5 - 2 Jahre verspatet. 2.
Vereinfachung Verwaltungsaufwand 3. Mehr Entscheidungskraft bei den Regionen
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 zugeordnet)

SVL wird einzige Fachabteilung fiir LEADER und wickelt Férdertechnisch alles ab. LAG entwickelt
Kriterienkatalog fiir Projekte It. Strategie und setzt die Projekte, die dem Kriterienkatalog
entsprechen nach und nach eigenverantwortlich um. Mindestens ein Projektmanagerin wird
dem LAG Managerin dafiir beigestellt. Entsprechend auch die Finanzierung sichergestellt. LAG
verwaltet einen gewissen Betrag der LEADER Mittel als eigenes Projektbudget und kann das fiir
Eigenmittel zur Verfligung stellen.

Weniger Biirokratie, mehr Vertrauen in die Eigenstandigkeit handelnden Personen vor Ort in
der Region. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 zugeordnet)

Bewertung, Abrechnung und Auszahlung der Projekte nach inhaltlichen Kriterien und nicht
nach Formalitaten

Biirokratischen Aufwand reduzieren

flexiblere Férderrichtlinien

2nd level control ist grundsatzlich wichtig. Die derzeitige Situation beim EFRE ist allerdings
unertraglich. Beim ELER sollten die Publizitdtsvorschriften auf ein verniinftiges MaRB reduziert

1% Es handelte sich um eine offene Frage. Jeder Aufzahlungspunkt entspricht der Antwort einer/s LAG-Manager/in.
Der Ubersichtlichkeit halber wurden die Antworten nach Abschluss der Befragung in Gruppen eingeteilt. Manche
Antworten wurden mehreren Gruppen zugeteilt, da sie mehrere Aussagen enthielten.
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werden, etc. Im Grunde geht es uns um ein intensiveres Einbinden der LAG-Praktiker. Mit jeder
neuen Programmperiode geht die Schere zwischen Programmverwaltung und Umsetzung vor
Ort weiter auseinander. Ich wiirde mir einen intensiveren Austausch letztendlich auch mit dem
Ministerium wiinschen.

ein einheitliches, fiir alle giiltiges Online-Einreichprozedere fiir LEADER-Projekte - unabhangig
von den einzelnen Forderstellen inkl. komplette Online-Verwaltung der Projekte

Bei fixer Forderzusage sollte zukiinftig eine Vorfinanzierung der Projekte mdglich sein. Raschere
Foérder- und Zahlungsabwicklung. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 9 zugeordnet)
Verwaltungsvereinfachung

Die Forderauszahlungen sollten nicht so lange dauern.

Die Antragstellung und der Bearbeitungsverlauf werden einfacher.

Es ware fir alle Bundeslander von Vorteil, wenn der Bund mehr vorgeben wiirde, dann kénnten
sich die Lander nicht mehr so "enorm EU-widrig" verhalten und keine "Zusatzaufgaben"
erfinden, die nur Uberbiirokratisierung mit sich bringen. Alle schimpfen dann auf die EU, jedoch
kann die EU nichts dafiir, diese meint es mit dem bottom-up Ansatz gut, auch der Bund fahrt voll
die EU-Linie, nur die Lander weichen so massiv ab. Daher Vorgaben vom Bund in der neuen
Programmperiode. PS: Leader ist die beste Erfindung der EU fir den landlichen Raum. Ich darf
seit 1999 dabei sein, gehe nun in die 4. Leader-Periode und hoffentlich stoppt uns das Land
nicht. Wir wollen weiterarbeiten fir die Menschen in der LAG. (Anmerkung: wurde auch Gruppe
3 zugeordnet)

Es lauft alles sehr gut. Klare Informationen iiber die nachste Programmperiode waren hilfreich
kiirzere und effizientere Fragebdgen zur Evaluierung; weniger biirokratischer Aufwand fir die
potenziellen Projekttrager und Rahmenbedingungen (personlich + finanziell), die ein
qualitatsvolleres Arbeiten ermoglichen (keine Storungen" im Laufe der Periode)

Eine Erleichterung in Abrechnungsmodalitaten

Deutliche Reduzierung der Richtlinien und Anordnungen.

Die Kontrollkette und Abrechnungsmodalititen vereinfachen. Eine gewisse Vertrauensbasis ist
Voraussetzung flir nachhaltige Regionalentwicklung

Weniger Biirokratie bei Forderungen

Verwaltungsaufwand bei Abrechnungen vereinfachen

weniger Administration, mehr Zeit fir Vernetzung und Projektbetreuung, kiirzere
Genehmigungswege, weniger Richtlinien, weniger Anderungen von AMA-Anweisungen,
klarere Vorgaben und weniger Mdoglichkeiten fir Interventionen, ausreichende
Personalressourcen, mehr gezielte WB-Angebote, mehr proaktive Arbeit der
Entscheidungsgremien, weniger Stress (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 und 8 zugeordnet)
Vereinfachung des biirokratischen Aufwandes. Mittelzuteilung fiir die LAG fir eine
Programmperiode. Mittelhoheit ausschlieRlich in der regionalen LAG. (Anmerkung: wurde auch
Gruppe 3 zugeordnet)

Ich arbeite fiir meine Region, nicht fiir ein Férderprogramm

Entbiirokratisierung und Vereinfachung sowie biirgernahe Abwicklungsmodalitaten. Zurtick
zum LEADER Il oder LEADER + Standard.

Unsere Aufgaben werden entbiirokratisiert und LEADER wird wieder wie bei LEADER Il und
LEADER +.
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Klare, im Vorhinein bekannte Richtlinien fir die Projekteinreichung

Die Landessteuerungsgruppe soll Entscheidungen schneller treffen. Mittel sollten an zentraler
Stelle verfiigbar gemacht werden, um nicht bei vielen Stellen Ansprechpartner suchen zu
mussen.

Das LAG Management sollte auch zukiinftig wieder extern vergeben werden kbnnen

Verbesserung der fachlichen Qualitat der PVL und SVL. Wesentliche Verbesserung der Qualitat

der Beschéftigten in den LAG

2. One Stop-Shop:

Die LAGs werden zu dauerhaften Regionalagenturen mit einem ausreichenden Personalstand
von 3 bis 5 Personen. Regionale, landliche Entwicklung wird als 6ffentliche Dienstleistung
gesetzlich verankert.

Leader-Biiro als One-Stop-Shop fiir Regionalentwicklungsbelange in der Region mit
entsprechender personeller Ausstattung und ohne Konkurrenzkampf mit dem
Regionalmanagement.

Mehr Transparenz bei Projektauswahlentscheidung und die derzeitige regionale LAG Struktur
muss zur Entwicklung des landlichen Raumes unbedingt erhalten bleiben. Um eine positive
nachhaltige Entwicklung zu erreichen, ist die Einbindung der regionalen Bevdlkerung und
Interessensgruppen von grofiter Bedeutung (Bottom-up). Das LAG Management ist die Zentrale
fiir Information, Austausch und Kooperation zwischen den regionalen und iiberregionalen
Akteuren und darf auch in Zukunft nicht in GroRstrukturen eingegliedert werden.

Besseres Verstandnis und Akzeptanz der LEADER-Methode, Anerkennung des LAG-
Managements als wichtiges Entwicklungsinstrument, wie im neuen Programm festgeschrieben:
LAG-Managements sind regionale Entwicklungsagenturen

Management muss vor Ort sein inkl. Zustandigkeit fiir alle Forderprogramme (fehlende
Fachkompetenz kann bei Bedarf vom Land... eingeholt werden). Wenn Projekte umgesetzt
werden kdnnen, ist die Akzeptanz hoch (Férdersatze bei gemeinnitzigen Projekten).
Ausschreibung fir neue LEADER-Periode mit Herbst 2014 ist zu spat.

Auf Regions-Ebene: Leader ware in unserer Leader-Region "Chef-Sache". Das heif’t, dass die
Blrgermeister geschlossen dahinter stehen und es in jeder Gemeinde einen Leader-
Ansprechpartner gibt, der nach innen und auBen agiert und eng mit der Geschaftsleitung und
mit dem Vorstand zusammenarbeitet, um fiir die Bevélkerung Multiplikator zu sein und neue
Multiplikatoren zu gewinnen. Auf Programm-Ebene: Starkung der Region durch klares
Bekenntnis zu Leader im Sinne der Férderungs-Selbstverwaltung. Die Regionen bestimmen,
was sie brauchen, verteilen das Fordergeld (Anmerkung: wurde auch Gruppe 4 zugeordnet).

3. Weniger Landeseinfluss, Weniger politischer Einfluss:

eine Organisationsstruktur mit ausreichend Ressourcen und Kompetenzen fiir eine optimale
Umsetzung von LEADER in der Region. Rollenklarheit in einem neuen Modell fir
Regionalentwicklung im Zusammenwirken der einzelnen Organisationen, sowie eine gestarkte
Entscheidungskompetenz der LAG insgesamt. Weniger Einflussnahme der Forderstellen auf die
Projektauswahl als auch einen deutlich geringeren Verwaltungsaufwand (Anmerkung: wurde
auch Gruppe 1 zugeordnet)
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Weniger Einfluss der Landespolitik auf die Auswahl der umzusetzenden Projekte, und damit
die tatsachliche Umsetzung der Lokalen Entwicklungsstrategie

Der Bottom-Up Ansatz bei LEADER sollte von kofinanzierenden Stellen wirklich ernst
genommen werden, sonst konnen die Vertreter des Landes mit den LEADER-Mitteln gleich ohne
die Regionen machen was sie wollen. Also die Regionen demontieren - ich denke, das ist aber
nicht gewtinscht, gehort aber einmal geklart (ob dazu unbedingt ein Regierungsauftrag
notwendig ist?)

Arbeitsbeginn am Beginn der offiziellen Férderperiode, nicht erst 1,5 - 2 Jahre verspatet. 2.
Vereinfachung Verwaltungsaufwand 3. Mehr Entscheidungskraft bei den Regionen
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 1 zugeordnet)

starkere Unabhangigkeit der LAGs, kein Hochstgehalt fir LAG-Manager

Die LAGs sollen das umsetzen kénnen, was sie eigentlich laut EU Verordnungen missten — hier
wird bewusst weggeschaut. D.h.: Mehr Autonomie der LAGs.

CLLD -Ansatz fiir alle moglich werden. LEADER sollte Innovation und Kooperation im landlichen
Raum ermaglichen und nicht Giiterwegebau. Forderabwicklung und Dokumentation
vereinfacht werden. Pflege der Systeme sollte zuriickgefahren werden (Anmerkung: wurde auch
Gruppe 6 zugeordnet)

Weniger Blirokratie, mehr Vertrauen in die Eigenstandigkeit handelnden Personen vor Ort in
der Region. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 1 zugeordnet)

Starkung des Stellenwertes der LAGs

die Regionen sollten selbst entscheiden konnen, welche Projekte unterstiitzt werden - ein fixes
Budget fiir jede Region; nicht nur geflossene Fordermittel sollen bewertet werden, sondern
auch die Wirkungen, die oft mit kleinen Projekten erreicht werden - derzeit steht nur das Geld
im Vordergrund

Bessere personelle Ressourcen fir die bessere Betreuung von regionalen Netzwerken; weniger
politische Einflussnahme auf regionale Leaderprojekte; bessere und flexiblere Moglichkeit,
regional innovative Ideen zu férdern. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 6 und 8 zugeordnet)

Die LAG bestimmt, welche Projekte forderbar sind

bessere regionale Eigenverantwortung

langfristig gesicherte eigenstandige Regionsbudgets

Selbststandigkeit der LAGs wird ausgebaut und gestarkt, Entscheidungen liber Projekte fallen
ausschlieBlich in den Regionen, toller Riickenwind und Unterstiitzung von Bevélkerung, Politik,
Gemeinden. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 4 zugeordnet)

mehr bottom-up, fachliche Abstimmungen mit Mal§ und Ziel, mehr Geld fir innovative Projekte,
Einnahmen-schaffende Projekte im Sinne der Nachhaltigkeit unkompliziert férderbar
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 6 zugeordnet)

Es ware flr alle Bundeslander von Vorteil, wenn der Bund mehr vorgeben wiirde, dann
konnten sich die Lander nicht mehr so "enorm EU-widrig" verhalten und keine
"Zusatzaufgaben" erfinden, die nur Uberbiirokratisierung mit sich bringen. Alle schimpfen dann
auf die EU, jedoch kann die EU nichts dafiir, diese meint es mit dem bottom-up Ansatz gut, auch
der Bund fahrt voll die EU-Linie, nur die Lander weichen so massiv ab. Daher: Vorgaben vom
Bund in der neuen Programmperiode. PS: Leader ist die beste Erfindung der EU flir den
landlichen Raum. Ich darf seit 1999 dabei sein, gehe nun in die 4. Leader-Periode und hoffentlich
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stoppt uns das Land nicht. Wir wollen weiterarbeiten fiir die Menschen in der LAG. (Anmerkung:
wurde auch Gruppe 1 zugeordnet)

Anerkennung der Innovations- und regionalen Entwicklungschancen durch eine
Organisationsform "LAG" von Seiten SVL bzw. Regionalmanagement (Anmerkung: wurde auch
Gruppe 6 zugeordnet)

weniger Administration, mehr Zeit fir Vernetzung und Projektbetreuung, kirzere
Genehmigungswege, weniger Richtlinien, weniger Anderungen von AMA-Anweisungen, klarere
Vorgaben und weniger Méglichkeiten fiir Interventionen, ausreichende Personalressourcen,
mehr gezielte WB-Angebote, mehr proaktive Arbeit der Entscheidungsgremien, weniger Stress
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 1 und 8 zugeordnet)

Vollinhaltliche Umsetzung des Leitfadens Leader der GD Agri 2011 (inklusive der Festlegung der
Fordersatze im Rahmen der rechtlichen Méglichkeiten durch die LAG, weil nur dadurch auch
auf die Wirtschaftskraft der Regionen Bezug genommen werden kann und so Projekte
ermoglicht werden: Periphere Regionen mit schrumpfender Bevolkerung haben u.a. die
Problemstellung einer stetig sinkenden Finanzkraft, da die Finanzierung der Gemeinden durch
die teilweise massiv riicklaufigen Bevolkerungszahlen stark zuriickgehen. Gleiches gilt
sinngemal fur die regionseigene Kaufkraft und damit fir die Wirtschaftskraft der
Betriebe/Projekttrager. Daher kann es nach Entscheidung der LAG sinnvoller sein, 2 Projekte mit
einem hohen Fordersatz erfolgreich umzusetzen, satt 6 Projekte mit einem zentral
vorgegebenen Fordersatz nicht verwirklichen zu kénnen.

Vereinfachung des birokratischen Aufwandes. Mittelzuteilung fir die LAG fir eine
Programmperiode. Mittelhoheit ausschlieBlich in der regionalen LAG. (Anmerkung: wurde auch
Gruppe 1 zugeordnet)

LAG-Management sollte eine starkere Lobby bekommen

4. Mehr Feedback aus der Region:

Mehr Ressourcen und positives Feedback fiir gute Arbeit an alle Beteiligten. (Anmerkung: wurde
auch Gruppe 8 zugeordnet)

Alle Biirgerinnen der Region kennen die LAG und schitzen die Arbeit und tragen mit neuen
innovativen Projekten bei.

Funktionierende Regionseinheiten und Strukturen in den Regionen aufgrund der guten
Verankerung und wichtigen vor Ort Kontakte erhalten, externe LAG (Beraterfirmen) welche nur
Projektbezogen arbeiten, einddmmen; Regionalmanagement derzeit kein Thema, da nicht
vorhanden, daher sind die Fragestellungen tlw. nicht passend

Selbststandigkeit der LAGs wird ausgebaut und gestarkt, Entscheidungen tber Projekte fallen
ausschlieBlich in den Regionen, toller Riickenwind und Unterstiitzung von Bevélkerung, Politik,
Gemeinden. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 zugeordnet)

Auf Regions-Ebene: Leader ware in unserer Leader-Region "Chef-Sache". Das heiRt, dass die
Biirgermeister geschlossen dahinter stehen und es in jeder Gemeinde einen Leader-
Ansprechpartner gibt, der nach innen und auBen agiert und eng mit der Geschéaftsleitung und
mit dem Vorstand zusammenarbeitet, um fiir die Bevélkerung Multiplikator zu sein und neue
Multiplikatoren zu gewinnen. Auf Programm-Ebene: Starkung der Region durch klares
Bekenntnis zu Leader im Sinne der Forderungs-Selbstverwaltung. Die Regionen bestimmen, was
sie brauchen, verteilen das Fordergeld (Anmerkung: wurde auch Gruppe 2 zugeordnet).
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5. Kleinprojektefonds (z.B. fiir Sozialprojekte):

Kleinprojektefonds fiir Sozialprojekte

Bereitstellung eines Kleinprojektefonds damit auch kleine Projekte (vorwiegend Sozial, Jugend
oder Kulturprojekte) bei denen die Vorfinanzierung oder die Aufbringung der Eigenmittel
schwierig ist, umgesetzt werden kdnnen

6. Mehr Innovation:

CLLD -Ansatz fiir alle moglich werden. LEADER sollte Innovation und Kooperation im ldndlichen
Raum ermaoglichen und nicht Gliterwegebau. Férderabwicklung und Dokumentation vereinfacht
werden. Pflege der Systeme sollte zurlickgefahren werden (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3
zugeordnet)

Bessere personelle Ressourcen fir die bessere Betreuung von regionalen Netzwerken; weniger
politische Einflussnahme auf regionale Leaderprojekte; bessere und flexiblere Moglichkeit,
regional innovative Ideen zu fordern. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 und 8 zugeordnet)
Mehr Autonomie und Ressourcen zur ganzheitlichen Umsetzung des Leader Ansatzes in der
Region - nur so kann Leader seine volle Wirksamkeit erfiillen. In Vergangenheit lag der Fokus
stark auf die Umsetzung einer groRen Anzahl an Projekten mit zahlenmaRig gut fassbaren
Effekten. Regionalentwicklung bedeutet aber immer auch eine langfristige Investition in die
Zukunft mit Projekten, die keinen unmittelbaren Zahlenoutput bringen, sondern helfen, den
Boden aufzubereiten und Innovationen zu erméglichen.

mehr bottom-up, fachliche Abstimmungen mit MaR und Ziel, mehr Geld fiir innovative
Projekte, Einnahmen-schaffende Projekte im Sinne der Nachhaltigkeit unkompliziert férderbar
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 zugeordnet)

Anerkennung der Innovations- und regionalen Entwicklungschancen durch eine
Organisationsform "LAG" von Seiten SVL bzw. Regionalmanagement (Anmerkung: wurde auch
Gruppe 3 zugeordnet)

Einen klaren verbindlichen Richtlinien-Rahmen {iber die gesamte Periode, gréBeres Wissen und
Verstandnis der Funktionare dafiir, dass Regionalentwicklung mehr ist als die Summe von
kommunalen oder betrieblichen Einzelprojekten

7. Klare Rollen mit Regionalmanagement:

Losl6sung von Regionalmanagement

Die Kompetenzen der Leaderregionen und des Regionalmanagements sollten ohne
Uberschneidungen ganz klar getrennt werden. Das wiirde zu einer deutlichen Entlastung und
Vereinfachung fir alle Beteiligten flhren.

8. Mehr Ressourcen (Geld, Personal):

Mehr Selbstentscheidung; kein ganzliches Auflésen von Top Down Projekten; Bessere
Ausfinanzierung des LAG Managements; LEADER wieder vermehrt Spielwiese zum
Ausprobieren; Hilfe in der programmlosen Zeit; Hilfe bei Vorfinanzierung von Projekten
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 9 zugeordnet)
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mehr Ressourcen fiir Animation/Prozessbegleitung, auch Impulse von Bundes-
/Landesorganisationen (Bsp.: Wettbewerbe, an denen sich Regionen beteiligen konnen)
Absicherung der Klima- und Energiemodellregionen als integraler Bestandteil der LEADER Arbeit
finanzielle Absicherung, Personalaufstockung, Motivation der Funktionére, klare und
ausreichende Fordermittel

Rickhalt von der Politik hinsichtlich LEADER-Ansatz, Férderung von Uiberregionalen (EU)
Projekten (diese werden auch gewollt!), LEADER-Management ist fiir die niachsten Jahre
gesichert und muss nicht von den Managern selbst organisiert werden

finanzielle Grundausstattung fiir ein gut ausgestattetes LAG-Bliroteam wiirde helfen noch viel
mehr Gutes in der Region zu leisten

Erkennen, dass Personalressourcen und Zeitressourcen im Management wichtig sind, um das
Programm gut abwickeln zu kénnen und professionelle Unterstiitzungsleistungen fiir
Projekttrager geben zu kénnen

Anerkennung, dass LAG Management bedeutet, dass ausreichend Personal- und Zeitressourcen
eingesetzt werden missen, um das Programm gut umzusetzen und die Projekttrager gut
betreuen zu kénnen; nicht bei den Personalressourcen sparen

mehr Personal und mehr Geld fiir LAG-Management

Wir sind die jiingste LAG Osterreichs und sind im second call eingestiegen. Es war eine Monster-
Aufbauarbeit notig, jetzt steht alles gut vernetzt. Und wir erhoffen, jetzt auch in der nachsten
Periode tatig sein zu konnen.

weniger Administration, mehr Zeit fir Vernetzung und Projektbetreuung, kirzere
Genehmigungswege, weniger Richtlinien, weniger Anderungen von AMA-Anweisungen, klarere
Vorgaben und weniger Moglichkeiten fiir Interventionen, ausreichende Personalressourcen,
mehr gezielte WB-Angebote, mehr proaktive Arbeit der Entscheidungsgremien, weniger Stress
(Anmerkung: wurde auch Gruppe 1 und 3 zugeordnet)

neue Assistenz

Mehr Ressourcen und positives Feedback fiir gute Arbeit an alle Beteiligten. (Anmerkung: wurde
auch Gruppe 4 zugeordnet)

Bessere personelle Ressourcen fiir die bessere Betreuung von regionalen Netzwerken; weniger
politische Einflussnahme auf regionale Leaderprojekte; bessere und flexiblere Moglichkeit,
regional innovative Ideen zu férdern. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 3 und 6 zugeordnet)

9. Vorfinanzierung:

Mehr Selbstentscheidung; kein ganzliches Auflésen von Top Down Projekten; Bessere
Ausfinanzierung des LAG Managements; LEADER wieder vermehrt Spielwiese zum Ausprobieren;
Hilfe in der programmlosen Zeit; Hilfe bei Vorfinanzierung von Projekten (Anmerkung: wurde
auch Gruppe 8 zugeordnet)

Eine Akontierung von Forderungen zu Projektbeginn, damit die Umsetzung fiir Projekttrager
durch verbesserte Finanzierungsmaglichkeiten erleichtert wird.

Bei fixer Forderzusage sollte zukiinftig eine Vorfinanzierung der Projekte moglich sein. Raschere
Forder- und Zahlungsabwicklung. (Anmerkung: wurde auch Gruppe 1 zugeordnet)

Vorfinanzierung der Projektkosten
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e Mehr Entscheidungsgewalt der LAG bei Projekten, raschere Forderabwicklung und
Vorauszahlung eines Teilbetrags der Férderung (Vorfinanzierung belastet alle Projekttrager,
besonders Vereine und Ehrenamtliche)

Am héaufigsten wurde der Wunsch nach weniger Blirokratie geduRRert (37 Nennungen), gefolgt vom
Wunsch nach weniger Einfluss durch die Vertreter/innen der Landesregierungen (22 Nennungen) und

dem Wunsch nach mehr Ressourcen (13 Nennungen; siehe Abbildung 56).

Abbildung 56:
Wenn eine wesentliche Anderung iiber Nacht Wirklichkeit werden kénnte, dann sollte es
folgende Anderung sein.
Dabei handelte es sich um eine offene Frage. (Quelle: Befragung der LAG-Managerinnen, eigene Auswertungen).
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2 Beantwortung der Fragestellungen

GemaR der Leistungsbeschreibung des BMLFUW wurden folgende Themen mit den jeweils
dazugehorigen Fragestellungen bearbeitet.

A) Struktur der LAG

1. Wie sind die LAG-Managements zusammengesetzt (Anzahl, Positionen, inklusive
Mehrfachpositionen, Geschlecht, Ausbildung bzw. Berufserfahrung, etc. der im LAG
Management arbeitenden Personen)?

= Siehe Anhang, Kapitel 1.4.1 und 1.4.5

2. Wie sind die Anstellungs- bzw. Vertragsverhdltnisse gestaltet (Vollzeit oder Teilzeitanstellung,
Werkvertrag, Auslagerung an eine Firma, etc.)? Welche Leistungen werden/wurden

ausgelagert?
=> Siehe Bericht, Kapitel 4.3, Anhang, Kapitel 1.4.2

3. Welche Kontinuitdt gab es 2007 — 2013 im Personal des LAG-Managements und bei der
Mitwirkung lokaler Akteurinnen?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4.1, Anhang, Kapitel 1.4.3

B) Aufgaben der LAGs

1. Welche Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortung hat das LAG-Management?
=> Siehe Bericht, Kapitel 4.4.3, Anhang, Kapitel 1.5

2. Welche weiteren Aufgaben werden aufSerhalb des Leader-Programmes (Beratungsleistungen fiir
andere Férderprogramme, etc.) vertraglich bzw. informell wahrgenommen?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4.3, Anhang, Kapitel 1.2
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C) Zusammenhange zwischen Struktur und Aufgaben der LAGs

1. Wie werden die administrativen Bedingungen, die Erwartungen an das LAG Management und
die Aufgaben seitens der betroffenen LAG Managements bewertet?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4, 4.5, 4.6; Anhang, Kapitel 1.5, 1.6, 1.7

2. Welcher Bedarf zur Verbesserung des Managements wird seitens der LAG Managements
(z.B. Médglichkeit der Weiterbildung, Coaching, Austausch, etc.) gesehen?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4, 4.5, 4.6; Anhang, Kapitel 1.5.6

3. Wie steht es im LAG-Management um die zeitliche Kapazitét fiir die Erledigung der alltéiglichen
Pflichten und der libergeordneten strategischen Anforderungen?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4, 4.5, 4.6; Anhang, Kapitel 1.5

4. Wie schdtzt das LAG-Management die zeitlichen und personellen Ressourcen fiir zukiinftige
Anforderungen ein?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4, 4.5, 4.6; Anhang, Kapitel 1.5
5. Welche Vorbildung haben die Mitglieder des LAG-Managements?
=> Siehe Anhang, Kapitel 1.3 und 1.4.5

6. Welche Weiterbildungsaktivitdten zur Kompetenzentwicklung wurden 2007 — 2013
wahrgenommen?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4.2; Anhang, Kapitel 1.3 und 1.4.5
7. Inwiefern besteht im LAG- Management Interesse an Bildungsangeboten?

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4.2; Anhang, Kapitel 1.4.5

D) Vernetzung

1. Wie ist das Verhdltnis und der Kontakt der LAG-Managements zu anderen regionalen Akteuren,
Férderstellen (Regionalmanagements, etc.?)

=>» Siehe Bericht, Kapitel 4.4, 4.5, 4.6; Anhang, Kapitel 1.6, 1.7, 1.8
2. In welchen Strukturen und wie regelmdfig finden der Austausch und die Zusammenarbeit statt?
=>» Siehe Anhang, Kapitel 1.6,1.7, 1.8

3. Ist die LAG auf Grund der Lage ihres Arbeitsplatzes mit anderen regionalen
Organisationsformen oder -strukturen vernetzt und wenn ja, mit welchen
(z.B. Regionalmanagements, Bildungsinstitutionen, Gemeinden, etc.)?

=>» Siehe Anhang, Kapitel 1.5.1
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E) Kostenstrukturen

1. Uber welche finanzielle Mittelausstattung verfiigt das LAG-Management (Kostenstruktur)?

=>» Siehe Anhang, Kapitel 1.1

F) Projektumsetzung und Entwicklungsstrategie

1. Wie gut lassen sich die eingereichten LES betreffend die Zielerfiillung evaluieren, wie spezifisch
oder allgemein sind Zielsetzungen und Handlungsaktivitéten formuliert?

=> Siehe Bericht, Kapitel 4.1

2. Wie werden die LES seitens der LAGs verwendet — wie oft, zu welchen Anléissen, wurden sie

adaptiert, etc.?
=>» Siehe Anhang, Abbildung 31

3. Zu welchen Schwerpunkten/Zielen/Handlungsaktivitédten kénnen die umgesetzten (bewilligten)

Projekte zugeordnet werden?

=» Siehe Bericht, Kapitel 4.7; Anhang
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Befragung zur Struktur der LAG-Managements

Technische Hinweise zum Ausfiillen des Fragebogens

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen, diesen Fragebogen auszuflllen.

Zu Beginn mdchten wir Sie auf wichtige technische Aspekte zum Beflllen des Fragebogens
hinweisen:

1. Sie kénnen Ihre Antworten zwischenspeichern, wenn Sie den Ausflllvorgang unterbrechen und zu
einem spateren Zeitpunkt wieder fortsetzen méchten. Dazu klicken Sie auf das Feld "Speichern und
Fragebogen spater weiterausfillen”, welches sich am oberen Rand Ihres Bildschirms befindet. Wenn
Sie lhre E-mail-Adresse in das darauf erscheinende Feld eingeben, wird Ihnen an diese Adresse ein
Link zugesendet, mit dem Sie zu einem spéateren Zeitpunkt den Fragebogen fortsetzen kénnen. 2. Alle
Fragen, die verpflichtend auszufillen sind, sind mit einem roten Sternchen markiert. Diese Fragen
mussen Sie jedenfalls ausftillen, damit Sie die ndchste Seite des Fragebogens 6ffnen kdnnen.

Allgemeines zu lhrer LAG und zum LAG-Management
1.In welcher LAG sind sie als LAG-Manager/in tatig? *

-- Bitte wahlen Sie aus --

Burgenland - LAG mittelburgenland plus

Burgenland - LAG nordburgenland plus

Burgenland - LAG sudburgenland plus

Karnten - LAG Grossglockner/Mdlital-Oberdrautal
Karnten - LAG karnten:mitte

Kéarnten - LAG Nockregion-Oberkarnten

Karnten - LAG Region Villach-Hermagor

Karnten - LAG Unterkarnten

Niederdsterreich - LAG Bucklige Welt -Wechselland
Niederosterreich - LAG Donauland-Traisental-Tullnerfeld
Niederosterreich - LAG Elsbeere Wienerwald
Niederdsterreich - LAG Kamptal-Wagram
Niederosterreich - LAG Kulturpark EisenstraRe-Otscherland
Niederosterreich - LAG Marchfeld

Niederosterreich - LAG Mostviertel-Mitte
Niederdsterreich - LAG Niederdsterreich Sud
Niederosterreich - LAG Romerland Carnuntum
Niederdsterreich - LAG Sudliches Waldviertel Nibelungengau
Niederosterreich - LAG Tourismusverband Moststral3e
Niederodsterreich - LAG Triestingtal

Niederosterreich - LAG Wachau-Dunkelsteinerwald
Niederosterreich - LAG Waldviertler Grenzland
Niederosterreich - LAG Waldviertler Wohlviertel
Niederdsterreich - LAG Weinviertel Ost

NEAAAvrRAtAvreAiAlL I A A AirmviiAaviAal MAanAaiivAan "nA



INIESUCIUDSLEITICIVIT = LAO vveliviellel-wuliaul aul il
Niederdsterreich - LAG Weinviertel-Manhartsberg
Oberosterreich - LAG Attersee-Attergau (REGATTA)
Oberosterreich - LAG Donau-Bohmerwald
Oberosterreich - LAG Eferding

Oberosterreich - LAG HansBergLand

Oberosterreich - LAG Hausruck Nord

Oberosterreich - LAG Hausruckwald Vécklatal
Oberosterreich - LAG Innviertel vom Inn zum Kobernauf3erwald
Oberosterreich - LAG Kulturerbe Salzkammergut (REGIS)
Oberosterreich - LAG Linz-Land

Oberosterreich - LAG Mondseeland

Oberosterreich - LAG Mostlandl-Hausruck
Oberosterreich - LAG Muhlviertler Alm
Oberosterreich - LAG Muhlviertler Kernland
Oberosterreich - LAG Nationalpark Region OO. Kalkalpen
Obergsterreich - LAG Oberinnviertel -Mattigtal
Oberosterreich - LAG Pramtal

Oberosterreich - LAG Sauwald

Oberosterreich - LAG SternGartl - Gusental
Oberosterreich - LAG Strudengau

Oberosterreich - LAG Traunsteinregion
Oberosterreich - LAG Traunviertler Alpenvorland
Oberdsterreich - LAG Urfahr West (uwe)
Oberosterreich - LAG Vockla-Ager (REVA)
Oberosterreich - LAG Wels (LeWel)

Salzburg - LAG Flachgau Nord

Salzburg - LAG Fuschlseeregion

Salzburg - LAG Lebens.WertPongau

Salzburg - LAG Lungau

Salzburg - LAG Nationalpark Hohe Tauern

Salzburg - LAG Saalachtal

Salzburg - LAG Salzburger Seenland

Salzburg - LAG Tennengau

Steiermark - LAG Ausseerland-Salzkammergut
Steiermark - LAG Bergregion oberes Ennstal
Steiermark - LAG Energieregion Weiz-Gleisdorf
Steiermark - LAG Gesause-Eisenwurzen

Steiermark - LAG Holzwelt Murau

Steiermark - LAG Hugelland 6stlich von Graz -Schocklland
Steiermark - LAG Kraftspendedoérfer Joglland
Steiermark - LAG Mariazellerland-Murztal

Steiermark - LAG Naturpark Sidsteirisches Weinland
Steiermark - LAG Oststeirisches Kernland
Steiermark - LAG Oststeirisches Thermenland -Lafnitztal
Steiermark - LAG Schilcherland

Steiermark - LAG Steirische Eisenstralie

Steiermark - LAG Steirisches Almenland

Steiermark - LAG Steirisches Vulkanland

Steiermark - LAG Steirisches Wechselland
Steiermark - LAG Weststeiermark-Lipizzanerheimat



Steiermark - LAG WirtschaftLeben

Steiermark - LAG Zirbenland

Tirol - LAG Regionalentwicklung Ausserfern

Tirol - LAG Regionalentwicklung Bezirk Imst -REGIO Imst

Tirol - LAG Regionalentwicklung Bezirk Landeck -regioL

Tirol - LAG Regionalentwicklung Pillerseetal-Leogang

Tirol - LAG Regionalmanagement Hohe Salve

Tirol - LAG Regionalmanagement Mittleres Unterinntal Tirol

Tirol - LAG Regionalmanagement Osttirol

Tirol - LAG Regionalmanagement Wipptal (-

2. Welche Organisationsform hat Ihre LAG? *

Verein

Andere, und zwar:

Aus welchem Grund wurde diese Organisationsform gewahlt? *

3. Wie erfolgt die Finanzierung des LAG-Managements? *
Bitte geben Sie die jeweiligen Anteile in Prozent an. Die Summe der einzelnen Anteile muss 100
% ergeben. Bitte verwenden Sie nur ganze Zahlen, keine Kommazahlen.

Leader Mittel zur Finanzierung des LAG-Managements (6ffentliche Forderungen im
Rahmen der LE-Mal3nahme 431)

Andere o6ffentliche Forderungen von EU, Bund und/oder Land
Eigenmittel von den Gemeinden

Andere Eigenmittel

0 von 100 Gesamt

4. Wie erfolgt die Aufbringung der Gemeindemittel? *
Bitte flllen Sie zumindest eine der beiden Antwortmdglichkeiten aus. Falls Sie Kommazahlen
angeben mdchten, verwenden Sie bitte einen Punkt als Kommazeichen (keinen Beistrich).

Euro

Kopfquote pro Einwohner/in und Jahr:



Pauschal pro Gemeinde und Jahr:

5. Wie werden die Aufgaben der Geschéftsfihrung der LAG (LAG-Management) wahrgenommen? *

Die Aufgaben des LAG-Managements werden von der LAG direkt wahrgenommen (d. h. die
Mitarbeiter/innen des LAG-Managements stehen bei der LAG unter Vertrag).

Die Aufgaben des LAG-Managements werden an das Regionalmanagement ausgelagert.

Die Aufgaben des LAG-Managements werden an selbststandige Dienstleister ausgelagert.

6. Existiert im Gebietsbereich der LAG ein Regionalmanagement? *

Ja

Nein

In welcher Beziehung stehen LAG-Management und Regionalmanagement zueinander? *

LAG-Management und Regionalmanagement sind voneinander unabh&ngige Institutionen.

Das LAG-Management wird vom Regionalmanagement ausgeubt.

7. Wie sieht die derzeitige Personalausstattung des LAG-Managements aus? *
Bitte geben Sie das vertraglich vereinbarte Stundenausmalfd pro Woche inklusive vertraglich
geregelter Uberstunden an und zwar fiir sich selbst (LAG-Manager/in) sowie fiir Ihre Assistenz-
Posten. Wenn es mehrere Assistenz-Posten gibt, tragen Sie das Stundenausmal? aller
Assistenz-Posten ein.
Falls Sie Kommazahlen angeben mdchten, verwenden Sie bitte einen Punkt als
Kommazeichen (keinen Beistrich).

Beschéaftigungsausmal’ in Std/Woche (einschliel3lich vertraglich
vereinbarter Uberstunden)

LAG-
Manager/in *

Assistenz *



Vertragliche Regelungen des/der LAG-Manger/in

8. Seit wann sind Sie als LAG-Manger/in in lhrer LAG tatig? *

Monat *

-- Bitte wahlen Sie aus -- =
01
02
03
04
Beginn des 05
Dienstverhaltnisses 06
07
08
09
10
11 =

9. Wie ist Inr Dienstverhaltnis als LAG-Manager/in geregelt? *

Vertrag als Angestellte/r mit der LAG
Freier Dienstvertrag mit der LAG

Werkvertrag mit der LAG

Anderes (bitte geben Sie Dienstverhéaltnis und Dienstgeber an):

11. Sind in Ihrem Vertrag pauschalierte Uberstunden vereinbart? *

Ja

Nein

Jahr *

-- Bitte wahlen Sie aus -- *!
1995

1996

1997

1998

1999

2000

2001

2002

2003

2004

2005

2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012 -

Wieviele pauschalierte Uberstunden sind in lhrem Vertrag vereinbart? *



Falls Sie Kommazahlen angeben mdchten, verwenden Sie bitte einen Punkt als
Kommazeichen (keinen Beistrich).

12. Haben Sie noch Anmerkungen zu Ihrem Dienstverhéltnis als LAG-Manager/in?
Falls Sie noch etwas zu den Fragen bezuglich lhres Dienstverhaltnisses erganzen méchten, ist
hier Raum dafur. Falls méglich, geben Sie auch immer Begrindungen fur Ihre Aussagen an.
Die Frage ist optional.

13. Ubernehmen Sie im Rahmen Ihrer Tatigkeit als LAG-Manager/in auch Aufgaben, die nicht mit
Leader zusammenhangen? *

Nein

Ja, andere Aufgaben und zwar:

14. Haben Sie zusatzlich zu Inrem Vertrag als LAG-Manager/in noch andere Arbeitsvertrage? *

Nein

Ja, namlich:

Aus- und Weiterbildung des/der LAG-Manager/in

15. Mit welchen Vorkenntnissen betreffend Leader sind Sie in das LAG-Management gekommen? *

Keine Vorkenntnisse
MaRige Vorkenntnisse
Gute Vorkenntnisse

Sehr gute Vorkenntnisse



16. Welche abgeschlossene Ausbildung hatten Sie zu Beginn Ihrer Tatigkeit als LAG-Manager/in? *

Abgeschlossenes Universitats- oder Fachhochschulstudium
Abschluss einer héheren Schule mit Matura

Fach- oder Handelsschulabschluss ohne Matura
Lehrabschluss

Pflichtschulabschluss

17.An welchen Weiterbildungsveranstaltungen haben Sie in der laufenden Programmperiode als
LAG-Manager/in teilgenommen? *
Bitte schatzen Sie, wie viele Tage Sie bisher in der laufenden Programmperiode fur Weiterbildung
in den drei unterschiedlichen Themenbereichen aufgewendet haben.

ein bis
funf sechs bis mehr als
keine Tage zehn Tage zehn Tage

Inhaltliche Veranstaltungen (z.B. Landwirtschatft,
Tourismus, Okologie,...) *

Projektmanagement und Finanzcontrolling *

Soft Skills (z.B. Kommunikation, Teambildung,
Konfliktmanagement,...) *

18. Wie viele der Weiterbildungsveranstaltungen, die Sie als LAG-Manager/in in der laufenden
Programmperiode besucht haben, fanden im Rahmen von Netzwerk Land statt? *

alle

die meisten

ungefahr die Halfte davon
wenige

keine

19. Welche Aussagen hinsichtlich Leader-spezifischer Weiterbildungsmoglichkeiten sind Ilhrer
Meinung nach zutreffend? *



20.

Trifft ~ Trifft Trifft
nicht wenig ziemlich
zu Zu Zu

Es gibt ein ausreichendes Angebot an adaquaten
Weiterbildungsveranstaltungen fur den/die LAG-Manager/in
und seinefihre Mitarbeiter/innen des LAG-Managements. *

Die Mitarbeiter/innen des LAG-Managements wirden gern
haufiger an Weiterbildungsveranstaltungen teiinehmen. *

Aus zeitlichen Grinden ist es oft nicht mdglich, an adaquaten
Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen. *

Die Qualitat der Weiterbildungsmalinahmen, an denen Sie
und ihre Mitarbeiter/innen teilgenommen haben, ist gut. *

Es gibt ausreichend finanzielle Mittel fur die Teilnahme an
adaquaten Weiterbildungsveranstaltungen. *

Die bisherige Teilnahme an Leader-spezifischen
Weiterbildungsveranstaltungen brachte einen eindeutigen
Mehrwert fur die Arbeit im LAG-Management. *

Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr an: *
-- Bitte wéhlen Sie aus -- !
1930
1931
1932
1933
1934
1935
1936
1937
1938
1939
1940
1941
1942
1943
1944
1945
1946
1947
1948
1949
1950
1951
1952

1NCHD

Trifft
sehr
zu



19090
1954
1955
1956
1957
1958
1959
1960
1961
1962
1963
1964
1965
1966
1967
1968
1969
1970
1971
1972
1973
1974
1975
1976
1977
1978
1979
1980
1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994 =]

21. Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an: *

weiblich

mannlich



Mitarbeiter/innen im LAG-Management

22. Wieviele Mitarbeiterinnen sind derzeit - abgesehen von lhnen - in lhrem LAG-Management
beschaftigt? *
Bitte tragen Sie ein, wieviele mannliche und/oder weibliche Mitarbeiter/innen (abgesehen von
Ihnen) derzeit im LAG-Management beschéftigt sind. Bitte verwenden Sie ganze Zahlen, z.B. 0, 2,
3, 4, etc.

Frauen

Manner

Gesamt: 0

23. Wieviele Mitarbeiter/innen waren - abgesehen von Ihnen - insgesamt seit Beginn der laufenden
Programmperiode in Ihrem LAG-Management beschaftigt? *
Bitte geben Sie die genaue Anzahl aller Mitarbeiter/innen (abgesehen von lhnen) an, die seit
Beginn der laufenden Programmperiode im LAG-Management tatig waren bzw. derzeit tatig sind.
Bitte verwenden Sie ganze Zahlen, z.B. 2, 3, 4, etc.

Beispiel: Mitarbeiter/in 1 war von 2007-2008 tatig, Mitarbeiter/in 2 von 2007-derzeit, Mitarbeiter/in
3 von 2009-derzeit, Mitarbeiter/in 4 von 2008-2011. Insgesamt waren also 4 Mitarbeiter/innen seit
Beginn der laufenden Programmperiode bei Ihnen tatig.

Mitarbeiter/innen im LAG-Manhagement

Der folgende Fragenblock bezieht sich auf alle Mitarbeiter/innen (abgesehen von lhnen), die seit
Beginn der laufenden Programmperiode im LAG-Management tatig waren bzw. derzeit tatig sind (d.h.
die Mitarbeiter/innen, die Sie bei der vorigen Frage angegeben haben).

Bitte beantworten Sie die Fragen jeweils getrennt fir jede/n einzelne/n Mitarbeiter/in. Das heif3t, wenn
seit Beginn der Férderperiode insgesamt drei Mitarbeiter/innen in Ihrem LAG-Management tétig
waren, wovon beispielsweise zwei auch derzeit bei lhnen tatig sind, beantworten Sie die folgenden
Fragen fur alle drei Mitarbeiter/innen; zuerst fir Mitarbeiter/in 1, danach fur Mitarbeiter/in 2 und danach
fir Mitarbeiter/in 3.

Mitarbeiter/in [page("piped title")]

Die folgenen Fragen beziehen sich auf Mitarbeiter/in [page("piped title")] des



LAG-Managements.

24.In welcher Position ist/war Mitarbeiter/in [page("piped title")] beim LAG-Management tatig? *

Projektkoordination
Sekretariat

Andere Position und zwar:

25. Wenn sich die Position von Mitarbeiter/in [page("piped title")] wahrend der laufenden
Programmperiode gedndert hat, kdnnen Sie hier entsprechende Anmerkungen dazu machen.
Diese Frage ist optional.

26. Geschlecht von Mitarbeiter/in [page(“piped title")]: *

weiblich

mannlich

27. Wie ist/war das Dienstverhaltnis von Mitarbeiter/in [page("piped title")] vertraglich geregelt? *

Werkvertrag
freier Dienstvertrag
Vertrag als Angestellte/r

Anderes Dienstverhaltnis und zwar:

28. Wer ist/ war Arbeit- oder Auftraggeber/in von Mitarbeiter/in [page("piped title™)]? *

29. Wann wurde Mitarbeiter/in [page("piped title")] beim LAG-Management eingestellt? *
Bitte geben Sie den Beginn des Dienstverhaltnisses von Mitarbeiter/in [page("piped title")] an.



Monat * Jahr *

-- Bitte wahlen Sie aus -- B

1990
1991
1992
1993
. 1994
-- Bitte wahlen Sie aus -- =/ | 1995
01 1996
02 1997
03 1998
04 1999
Beginn des 05 2000
Dienstverhaltnisses 06 2001
07 2002
08 2003
09 2004
10 2005
11 E 2006
' 2007
2008
2009
2010
2011

2012 E

30. Ist Mitarbeiter/in [page("piped title")] noch beim LAG-Management tatig *

Ja

Nein

Bis wann war Mitarbeiter/in [page("piped title")] beim LAG-Management tatig? *

Monat * Jahr *

-- Bitte wahlen Sie aus -- =
1990

1991

1992

1993

1994



- Bitte wahlen Sie aus -- =/ 1995

01 1996
02 1997
03 1998
04 1999
. e 05 2000
Ende des Dienstverhéaltnisses 06 2001
07 2002
08 2003
09 2004
10 2005
11 [+ 2006
B 2007
2008
2009
2010
2011
2012 (v

31. Stundenausmalf’ von Mitarbeiter/in [page("piped title")]: *
Bitte geben Sie die Anzahl der Stunden pro Woche an.
Falls Sie Kommazahlen angeben mdchten, verwenden Sie bitte einen Punkt als
Kommazeichen (keinen Beistrich).

32. Sind/Waren im Vertrag von Mitarbeiter/in [page("piped title")] pauschalierte Uberstunden
vereinbart? *

Ja

Nein

Wieviele pauschalierte Uberstunden sind / waren im Vertrag von Mitarbeiter/in [page("piped title")]
vereinbart? *
Falls Sie Kommazahlen angeben mdchten, verwenden Sie bitte einen Punkt als
Kommazeichen (keinen Beistrich).

33. Wenn sich das Dienstverhaltnis von Mitarbeiter/in [page("piped title")] in der laufenden
Programmperiode verandert hat (z.B. das Stundenausmalfi pro Woche), kdnnen Sie hier



entsprechende Anmerkungen machen.
Diese Frage ist optional.

34. Ubernimmt/Ubernahm Mitarbeiter/in [page("piped title")] im Rahmen seinerf/ihrer Anstellung beim
LAG-Management auch Aufgaben, die nicht mit Leader zusammenh&ngen? *

Nein
Weil} nicht

Ja, namlich:

35. Hat/Hatte Mitarbeiter/in [page("piped title")] zusatzlich zu seinem/inrem Vertrag beim LAG-
Management noch andere Arbeitsvertrage? *

Nein
Weil} nicht

Ja, namlich:

36. Mit welchen Vorkenntnissen betreffend Leader ist Mitarbeiter/in [page("piped title™)] in das LAG-
Management gekommen? *

Keine Vorkenntnisse
MaRige Vorkenntnisse
Gute Vorkenntnisse
Sehr gute Vorkenntnisse

Weil} nicht

37. Uber welche abgeschlossene Ausbildung verfiigte Mitarbeiter/in [page("piped title")] zu Beginn
seines/ihres Dienstverhaltnisses beim LAG-Management? *



Abgeschlossenes Universitats- oder Fachhochschulstudium
Abschluss einer héheren Schule mit Matura

Fach- oder Handelsschulabschluss ohne Matura
Lehrabschluss

Pflichtschulabschluss

Weil} nicht

38. Wurde Mitarbeiter/in [page("piped title")] nach seiner/ihrer Einstellung beim LAG-Management
speziell auf Leader eingeschult? *

Ja
Nein

Weil} nicht

In welchem Stundenausmal’ erfolgte die Einschulung von Mitarbeiter/in [page("piped title")]? *
Bitte geben Sie die Anzahl der Stunden an, in die/der Mitarbeiter/in eingeschult wurde. Bitte
verwenden Sie ganze Zahlen, keine Kommastellen.

39. Haben Sie noch Anmerkungen zur Einschulung von Mitarbeiter/in [page("piped title")]?
Diese Frage ist optional.

40. Hat Mitarbeiter/in [page("piped title")] im Rahmen seiner/ihrer Tatigkeit beim LAG-Management an
Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen? *

Ja
Nein

Weild nicht



An welchen Weiterbildungsveranstaltungen hat Mitarbeiter/in [page("piped title")] in der laufenden
Programmperiode teilgenommen? *
Bitte schatzen Sie, wie viele Tage Mitarbeiter/in [page("piped title™)] in der laufenden
Programmperiode fur Weiterbildung in den drei unterschiedlichen Themenbereichen
aufgewendet hat.

ein bis sechs bis mehr als Weil3
funf Tage zehnTage zehnTage nicht

Inhaltliche Veranstaltungen (z.B.
Landwirtschaft, Tourismus, Okologie,...) *

Projektmanagement und Finanzcontrolling *

Soft Skills (z.B. Kommunikation, Teambildung,
Konflktmanagement,...) *

Wie viele dieser Weiterbildungsveranstaltungen fanden im Rahmen von Netzwerk Land statt? *

alle

die meisten

ungefahr die Halfte davon
wenige

keine

weild nicht

Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management - Seite
1

In den folgenden Fragen geht es um die Art und Organisation der
Arbeitsablaufe im LAG-Management, z.B. wer lhre haufigsten
Kontaktpartner/innen sind oder wie es um die Personalressourcen steht.

41. Mit welchen Partner/innen stehen Sie bei Ihrer Arbeit als LAG-Manager/in vor allem in Kontakt?
Bitte schatzen Sie ein, wie haufig Sie mit den jeweiligen Partner/innen in der laufenden
Forderperiode in Kontakt standen. In der letzten Zeile kbnnen Sie optional noch weitere
Kontaktpartner/innen angeben.



Sehr
Nie Selten Oft oft

LAG-Vorstand *
Mitglieder der LAG *

Burgermeister/innen der Region, die nicht in LAG-Gremien
vertreten sind *

Regionalmanager/innen *
Zustandige Fachabteilung in der Landesregierung *
Projekttrager/innen *

Vereine und/oder Zivilpersonen in der Region, die nicht Mitglied der
LAG oder Projekttrager/innen sind *

42. Was trifft von den nachfolgend genannten Aussagen auf die Arbeitsablaufe in lhrem LAG-
Management zu? *
Die folgenden Aussagen beziehen sich auf verschiedene Faktoren, die die Arbeitsablaufe im
LAG-Management beeinflussen kénnten. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr die Aussagen
zutreffen.

Trifft ~ Trifft Trifft Trifft
nicht wenig ziemlich sehr
Zu zu zu zu

Die Mitarbeiter/innen des LAG-Managements haben klar
definierte teaminterne Entscheidungskompetenzen. *

Die meisten Entscheidungen innerhalb des Teams muss
der/die LAG- Manager/in treffen. *

Es finden regelmafiige teaminterne Sitzungen (nur die
Mitarbeiter/innen des LAG-Managements) statt (mindestens
einmal im Monat oder haufiger). *

Wichtige Sitzungsergebnisse werden in schriftlichen
Protokollen festgehalten. *

Es gibt zu wichtigen Themen Arbeitsklausuren gemeinsam
mit dem LAG-Vorstand. *

Der LAG-Vorstand pragt die Tatigkeiten des LAG-
Managements in hohem Ausmal3. *

Der derzeitige raumliche Standort des LAG-Managements
fordert die Vernetzung mit anderen regionalen



Organisationsformen (z.B. Regionalmanagement, Vereinen,
etc.).*

Die lokale Entwicklungsstrategie hat aus heutiger Sicht einen
hohen Veranderungsbedarf hinsichtlich der angenommenen
Ziele.*

Die lokale Entwicklungsstrategie wurde in der laufenden
Forderperiode an geanderte Rahmenbedingungen
angepasst. *

Der haufige Wechsel von Mitarbeiter/innen im LAG-
Management hat die Durchfiihrung der erforderlichen
Aufgaben erschwert. *

43. Welchen Einfluss hat der riumliche Standort Inres LAG-Managements auf die Organisation der
Arbeitsablaufe? *
Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie sehr die folgenden Aussagen zum Standort Inres LAG-
Managements zutreffen.

Trifft ~ Trifft Trifft Trifft
nicht wenig ziemlich sehr
zZu zu zu zu

Der Standort des LAG-Managements befindet sich in der
N&he von anderen regionalen Institutionen (z.B.
Gemeindeamt, Regionalmanagement,...). *

Die raumliche Nahe zu anderen Institutionen erleichtert die
Zusammenarbeit. *

Der Standort des LAG-Managements ist fir die Kunden gut
erreichbar. *

Der Standort erschwert die Durchfihrung der Aufgaben des
LAG-Managements. *

Der Standort ist nicht von Bedeutung. *

44. Wie beurteilen Sie die Personalressourcen lhres LAG-Managements? *

Die personellen Ressourcen sind im Grof3en und Ganzen ausreichend.

Wir kdnnen zwar die Projekte abwickeln, aber wir kdnnen aus Zeitgriinden nicht alle
notwendigen Leader-Aufgaben (Sensibilisierung, Vernetzung, Offentlichkeitsarbeit, etc.)
zufriedenstellend bewaltigen.



Wir sind die meiste Zeit ziemlich Uberfordert — wir haben weit mehr Aufgaben als mit den zu
Verfugung stehende Ressourcen bewaltigt werden kénnen.

45. Wie war die generelle Stimmungslage in Ihrem Team wahrend der derzeitigen Leader-Periode? *
Bitte kreuzen Sie an, welche Stimmungslage in Inrem Team jeweils zu Beginn, in der Mitte sowie
gegen Ende der derzeitigen Programmperiode am ehesten vorgeherrscht hat.

Angeregte Sehr unterschiedlich — gute und  Die Stimmungslage war
Stimmung, neugierig schwierige Phasen haben eher mide und
auf alles Neue abgewechselt abgekampft

Jahre
2007-
2008 *

Jahre
2009-
2010 *

Jahre
2011 bis
jetzt *
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46. Wie haufig gibt es in Inrem LAG-Management QualitatsmalRnahmen zur Organisation der

Arbeitsablaufe, zum Beispiel Feed Back-Runden, Reflexionsmeetings, Erfahrungsaustausch, etc.? *
Diese Frage bezieht sich auf Qualitditsmal3nahmen, die tber die verpflichtenden
Selbstevaluierungen hinausgehen.

Sehr
Nie Selten Oft oft

Teaminterne QualitatsmaflRnahmen (nur das LAG-Management) *
Qualitditsmallnahmen gemeinsam mit dem LAG- Vorstand *

Qualitatsmallnahmen gemeinsam mit allen LAG-Gremien
(Vorstand, Projektauswahlgremium, etc.) *

Qualitditsmallnahmen gemeinsam mit anderen LAGs innerhalb des
Bundeslands *

Qualitditsmalinahmen gemeinsam mit anderen LAGs
Osterreichweit *



48. Wenn es nie oder selten solche Qualitatsmalinahmen zur Organisation der Arbeitsablaufe gibt,

warum?
Diese Frage ist optional.

49. Was ist Ihrer Meinung nach der Mehrwert von Qualitditsmalinahmen, sowohl von den
verpflichtenden Selbstevaluierungen als auch von anderen Qualitditsmalinahmen?
Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie sehr die Aussagen zutreffen. In der letzten Zeile kbnnen Sie
optional noch einen weiteren Aspekt zum Mehrwert von Qualitdtsmalinahmen angeben.

Trifft  Trifft Trifft Trifft
nicht wenig ziemlich sehr
zu zu zu zu

Konkreter Nutzen fur die eigene Arbeit durch wechselseitiges
Lernen *

Verbesserung der Zusammenarbeit innerhalb des LAG-
Teams, mit dem LAG-Vorstand oder anderen LAG-Gremien *

Festlegung gemeinsamer Standards *

Vertrauensbildung zwischen den Mitarbeiter/innen der LAGs

*

Verbesserung der Performance der LAG *

Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management - Seite
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50. Wie sehr sind Sie mit der derzeitigen Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management
zufrieden? *

Sehr zufrieden Ziemlich zufrieden Wenig zufrieden Nicht zufrieden

51. Welche Erfahrung im Zusammenhang mit der Organisation der Arbeitsablaufe lhres LAG-
Managements war fur Sie besonders wichtig? Warum? *



52. Was lauft in lhrem LAG-Management hinsichtlich der Organisation der Arbeitsablaufe besonders
gut? *

53. Welche Aspekte hinsichtlich der Organisation der Arbeitsablaufe im LAG-Management mdchten
Sie gern &ndern? Warum? *

Austausch und Zusammenarbeit mit dem
Regionalmanagement

In den folgenden Fragen geht es um die Art und Qualitat der Zusammenarbeit
mit dem Regionalmanagement.

54. Wie haufig sind Sie mit dem Regionalmanagement lhres Gebietes in Kontakt? *

Haufig (mehr als 10x Jahr)
Regelmalig (2x- 10x im Jahr)
Unregelmalig (weniger als 2x im Jahr)
Fast nie

Nie



55. Was sind die haufigsten Inhalte des Austauschs / der Zusammenarbeit mit dem
Regionalmanagement?

Bitte kreuzen Sie jeweils an, ob der Austausch selten oder haufig stattfindet. In der letzten Zeile
konnen Sie optional einen weiteren Punkt angeben.

selten oft

Administrative und formale Angelegenheiten wie z.B. Forderungsfragen,
Abrechnung usw. *

Austausch von aktuellen arbeitsbezogenen Entwicklungen *
konkrete Probleme und Schwierigkeiten *

Projekte *

56. Wie ist die Zusammenarbeit / der Austausch mit dem Regionalmanagement organisiert? *

Trifft Trifft
wenig Ziemlich
zu zu

Es gibt gemeinsam festgelegte Treffen. *

Das Regionalmanagement organisiert die Treffen. *

Das LAG-Management organisiert die Treffen. *

Ein Austausch findet vor allem tber Telefon und E-mail statt. *

Es gibt keine speziell festgelegten Treffen, der Austausch findet im
Rahmen anderer Gelegenheiten statt. *

57.Ist das Ausmald der Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement aus lhrer Sicht ausreichend
fur die Bewaltigung der Leader-Aufgaben? *

Nicht ausreichend Wenig ausreichend  Ziemlich ausreichend Sehr ausreichend

58. Wie ist die Qualitat der Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement? *

Trifft Trifft
nicht zu zZu

Es gibt inhaltliche Synergien. *

LAG-Management und Regionalmanagement erganzen sich in der Region



gut. *

Die Chemie zwischen den beteiligten Personen stimmt. *

Es gibt gute gegenseitige fachliche Unterstitzung. *

Die inhaltliche Konkurrenz erschwert eine gute Zusammenarbeit. *

Die Konkurrenz in der Bedeutung als regionale Anlaufstelle erschwert eine
gute Zusammenarbeit. *

Es gibt keine inhaltlichen Bertihrungspunkte. *
Die strikte Trennung der Inhalte erleichtert die Zusammenarbeit. *

Es fehlt die Zeit fir eine Zusammenarbeit. *

59. Welche Aspekte zur Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement funktionieren lhrer Meinung
nach nicht so gut? Warum? *

Verhéltnis zwischen LAG-Management und
Regionalmanagement

Austausch und Zusammenarbeit mit den libergeordneten
Stellen (SVL, PVL)

Die folgenden Fragen beziehen sich auf den Austausch |/ die Zusammenarbeit
mit den Schwerpunktverantwortlichen /| Programmverantwortlichen
Landesstellen (SVL | PVL).

60. Wie haufig sind Sie mit den SVL/PVL ihrer Region in Kontakt? *

Haufig (mehr als 10x Jahr)
Regelmafig (2x- 10x im Jahr)
Unregelmalig (weniger als 2x im Jahr)
Fast nie

Nie



61. Welche Aspekte stehen bei der Zusammenarbeit mit den SVL/PVLim Vordergrund?
Bitte schatzen Sie ein, wie haufig folgende Aspekte bei der Zusammenarbeit mit den SVL/PVL
vorkommen. In der letzten Zeile kbnnen Sie optional einen zusétzlichen Aspekt erganzen.

Nie Selten Oft Sehr oft
Fragen zu Projekteinreichungen *
Informationen zur Programmumsetzung *
Konkrete Probleme und Schwierigkeiten *
Fragen zur Selbstevaluierung *

Offentlichkeitsarbeit *

62. Wie ist die Zusammenarbeit mit den SVL/PVL organisiert?
Bitte kreuzen Sie jeweils an, wie sehr die Aussagen zutreffen. In der letzten Zeile kbnnen Sie
optional noch einen weiteren Aspekt zur Zusammenarbeit mit den SVL/PVL erganzen.

Trifft Trifft Trifft
nicht eher eher  Trifft
zZu nicht zu Zu zZu

Es gibt gemeinsam festgelegte Treffen. *
Die SVL/PVL organisiert die Treffen. *
Das LAG-Management organisiert die Treffen. *

Es gibt keine speziell festgelegten Treffen, der Austausch
erfolgt vor allem im Rahmen anderer Gelegenheiten. *

Der Austausch erfolgt vor allem per Telefon und E-mail. *
Die Forderabwicklung dauert zu lange. *

Der administrative Aufwand im Zusammenhang mit den
SVL/PVList sehr hoch.*

Es gibt einen gut funktionierenden gegenseitigen
Informationsaustausch. *

Bei auftretenden Problemen bieten die SVL/PVL gute
Hilfestellungen. *



63. Ist die Zusammenarbeit mit der SVL/PVL aus Ihrer Sicht ausreichend fur die Bewéltigung der
LEADER Aufgaben? *

Nein Eher nein Eher ja Ja

64. Welche Aspekte zur Zusammenarbeit mit den SVL/PVL funktionieren lhrer Meinung nach nicht so
gut? Warum? *

Austausch und Zusammenarbeit mit anderen LAGs

In den folgenden Fragen geht es um die Zusammenarbeit mit anderen LAGs
(Haufigkeit der Zusammenarbeit, wichtige Aspekte,...).

65. Mit wie vielen LAGs haben Sie regelmafiigen Kontakt? *

mehr als zehn
sechs bis zehn
drei bis funf
ein bis zwei

keiner

66. Wie haufig sind Sie mit den anderen LAGs in Kontakt? *

Haufig (mehr als 10x Jahr)
Regelmalig (2x- 10x im Jahr)
Unregelmalig (weniger als 2x im Jahr)
Fast nie

Nie



67. Woher kommen die LAGs, mit denen Sie regelmafligen Kontakt haben? *

nur aus dem eigenen Bundesland

aus verschiedenen Bundeslandern

68. Haben Sie auch mit LAGs aus anderen Mitgliedslandern regelméRigen Kontakt? *

Ja

Nein

69. Aus welchem Grund haben Sie regelmaldigen Kontakt mit anderen LAGs? *
Sie kdnnen mehrere Antworten auswéabhlen.

Austausch von Erfahrungen in der Arbeit der LAG-Managements

Gemeinsame Projekte

Standardisierte Reflexionsprozesse (wie z.B. Feedback-Runden, Reflexionsmeetings, etc...)

Andere Grinde und zwar:

70. Welche Aspekte sind besonders wichtig, um eine gute Zusammenarbeit mit anderen LAGs zu
gewabhrleisten (zum Beispiel in Kooperationsprojekten oder im Zuge von Reflexionsprozesse, etc.)?
In der letzten Zeile kbnnen Sie optional noch einen Aspekt ergéanzen.

Nicht Wenig Ziemlich Sehr
wichtig wichtig wichtig wichtig

Annliche regionale Gegebenheiten *

Geringer administrativer Aufwand bei der
Zusammenarbeit *

Ausreichende finanzielle Mittelausstattung *

Langjahrige etablierte Zusammenarbeit
zwischen den Beteiligten *

Gute personliche Beziehungen zwischen den
Beteiligten *

Gegenseitiges Vertrauen *

Funktionierender gegenseitiger



Informationsfluss *

Passendes Thema von Kooperationsprojekten

*

Rasche Abwicklung von Kooperationsprojekten
*

Begleitung durch externe Personen *

Politische Verhaltnisse *

Situation der LAG-Managements in lhrem Bundesland
generell

Die folgenden Fragen beziehen sich auf die generelle Situation der LAG-
Managements in dem Bundesland, in dem sich auch Ihre LAG befindet.

71. Uber wie viele andere LAGs in ihrem Bundesland sind Sie gut informiert? *

Alle anderen LAGs

Etwa drei Viertel der anderen LAGs
Etwa die Halfte der anderen LAGs
Etwa ein Viertel der anderen LAGs

Keine

72.Wie beurteilen Sie die Situation der LAGs/der LAG-Managements in lhrem Bundesland generell? *

Trifft ~ Trifft Trifft Trifft
nicht wenig ziemlich sehr
zu Zu Zu Zu

Die LAGs setzen besonders gute Projekte um. *

Die Aufgabenbewaltigung der LAG-Managements wird durch
die derzeit vorherrschenden Organisationsstrukturen
unterstutzt. *

Die LAGs haben zu wenig personelle Ressourcen, um alle
notwendigen Aufgaben durchzufihren. *

Es gibt weit mehr Aufgaben als mit den zu Verfligung



stehenden Ressourcen bewaltigt werden kénnen. *

Der haufige Wechsel von Mitarbeiter/innen in den LAG-
Managements erschwert die Durchfihrung der erforderlichen
Aufgaben. *

Die LAGs sind in der Region auch bei Personen und
Institutionen gut bekannt, die nicht in LAG-Gremien vertreten
oder Projekttrager/innen sind. *

Die Zusammenarbeit der LAG-Managements mit den LAG-
Gremien (Vorstand, Projektauswahlgremium, etc.) funktioniert
sehr gut. *

Die Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement ist
schwierig. *

Eine Zusammenarbeit mit dem Regionalmanagement ist
wichtig fur die Bewaltigung der Leader-Aufgaben. *

Es fehlt die Zeit flir eine Zusammenarbeit mit dem
Regionalmanagement. *

Die Landespolitik hat grof3en Einfluss auf die Arbeit der LAGs.

*

Die Zusammenarbeit der LAGs mit den SVL/PVL funktioniert
gut. *

Bei auftretenden Problemen bieten die SVL/PVL gute
Hilfestellungen. *

Ilhre Wiinsche

73. Wenn eine wesentliche Anderung ber Nacht Wirklichkeit werden konnte, dann sollte es folgende
Anderung sein: *

Danke, dass Sie sich die Zeit genommen haben, unsere
Fragen zu beantworten!

Vielen Dank fur die Teiinahme an der Befragung! Sie tragen damit wesentlich zur Durchfiihrung dieser
Evaluierungs-Studie und somit zur Verbesserung und Weiterentwicklung des Leader-Programms in



Osterreich bei!



Sehr geehrte/r LAG-Manager/in!

Vielen Dank, dass Sie uns bei der Evaluierung des Leader-Programms behilflich sind und sich die Zeit
nehmen, den Fragebogen sowie die Liste mit den Projekten und Zielen auszufullen.

Nachfolgend finden Sie einige wichtige Hinweise und Anleitungen, die Sie beim Ausfiillen des
Fragebogens sowie der Excel-Tabelle unterstiitzen sollen.
Bitte lesen Sie sich diese Hinweise sorgfaltig durch, bevor Sie mit dem Ausfiillen beginnen.

Wir ersuchen Sie, den Fragebogen und die Excel-Tabelle bis spatestens 10. Juli auszufiillen und die
Excel-Tabelle an johanna.huber@suske.at zu retournieren.

Hinweise zum Ausfillen des Online-Fragebogens

1. Sie konnen lhre Antworten im Online-Fragebogen zwischenspeichern, wenn Sie den
Ausfiillvorgang unterbrechen und zu einem spateren Zeitpunkt wieder fortsetzen mdéchten. Dazu
klicken Sie auf das Feld "Speichern und Fragebogen spater weiter ausfillen", welches sich auf
jeder Fragebogen-Seite am oberen Rand des Bildschirms befindet.

Sp

Befragung zur Struktur der LAG-Managements

Allgemeines zu lhrer LAG und zum LAG-Management

1. In welcher LAG sind sie als LAG-Manager/in tatig? *

m

-- Bitte wahlen Sie aus - |Z||

2. Welche Organisationsform hat Ihre LAG? *

Geben Sie bitte Ihre E-mail-Adresse in das darauf erscheinende Feld ein (siehe folgende
Abbildung). An diese Adresse wird lhnen ein Link zugesendet, mit dem Sie zu einem spateren
Zeitpunkt den Fragebogen fortsetzen konnen.

Speichern und Frageboge aly i llen
Bitte tragen Sie eine e-mail-Adresse ein, damit wir Ihre bisherigen Eintrage speichern konnen. An
diese E-mail-Adresse senden wir Innen dann einen Link, mit dem Sie jederzeit zum derzeitigen

Ausfiill-Stand der Befragung zuriickkehren kénnen.

rden die Daten aller Seiten ge: hert, di for 2 E haben. Um die

ten der aktuellen Seite zu spei 2y n = peich pf auf der
eite

Email
abbrechen

2. Alle Fragebogenfragen, die verpflichtend auszufiillen sind, sind mit einem roten Sternchen

markiert. Diese Fragen missen Sie jedenfalls ausfiillen, damit Sie die nachste Seite des
Fragebogens 6ffnen kénnen.
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Hinweise zum richtigen Ausflllen der Liste mit den Projekten und Zielen
(Excel-Datei)

Bitte ordnen Sie die Ziele aus der Lokalen Entwicklungsstrategie den Leader-Projekten zu:

1. Im ersten Tabellenblatt (, Tabelle 1“) der Excel-Datei sind in den Spalten A bis C alle Leader-
Projekte Ihrer LAG angefiihrt, flr die bereits Férderungen ausbezahlt wurden. Beantragte oder
bewilligte Projekte, fiir die noch keine Forderbetrage geflossen sind, sind nicht in der Liste
enthalten. Die aufgelisteten Projekte stammen aus der Zahlungsdatenbank des BMLFUW. In der
Spalte A ist jeweils die Projektnummer angegeben, in der Spalte B die Projektbezeichnung und in
der Spalte C die ausgezahlte Fordersumme in Euro. Die Projekte sind absteigend nach Héhe der
Fordersumme sortiert.

2. In Zeile 2 (oder in manchen Fallen auch in Zeile 3) sind ab Spalte F die Ziele aus der Lokalen
Entwicklungsstrategie (LES) Ihrer LAG als Nummern aufgelistet.

3. Die Legende zu den Zielen finden Sie im zweiten Tabellenblatt , Legende”.

4. Bitte tragen Sie in der Excel-Tabelle ein, welche der Ziele aus der LES auf jedes der Projekte
zutreffen. Ordnen Sie einem Projekt jeweils ein bis maximal drei Ziele zu, indem Sie im
entsprechenden Excel-Feld ein x eingeben (siehe Abbildung unten, Beispiel 1, rote x).

5. Projekte, mit denen das LAG-Management finanziert wurde, kénnen Sie in Spalte D (,,LAG-
Management”) zuordnen.

Beispiel 1:

@ Start Einfdgen Seitenlayout Farmeln Daten Uberpriifen Ansicht Acrobat [ @ o BB R
==} Calibri 1 o E= ; = Standard  ~ \ S@Einfagen v I v A :
. fuj Ea- F &£ U~ A W = - i % - L‘g' % 000 Fnrmatvé:rlagen &% Laschen ~ ﬂ' s)‘}:_? . Lhﬁ .
R ML SRR e B T Biromat 2 e S
i‘ . Ausrichtung Meue Gruppe Zahl Zalla [T
1. Leader-Projekte \ 2. Ziele aus der LES _‘ =
( A B c D E F G H I =
1 Ziele
A Antragsnummer |Projektbezeichnung Auszahlung in §J|LAG-Management |Projekte gruppierelC_ 1 2 3
q |aaa Projekt 1 514.001 X X 5
A bbb Projekt 2 LAG-Management 497.001 X 1
q lccc Projekt 3 464.00 [
d ddd Projekt 4 70.00 | X
A eee Projekt 5 50.001 l x x x
q Projekt 6 20.001 | | x
9 ggg Projekt 7 8.00 I ’ / X
1\hhh Projekt 8 sogh| | | X -
11 = -
4 4 » @1 | Tabellel Ylegende % 4] __n / | >|I|

]

3. Tabellenblatt

5. Forderung des
LAG-Managements

4. Projekte den

Zielen zuordnen

mit Legende




6. Gruppieren von Projekten: Falls mehrere Projekte den gleichen Zielen zugeordnet werden
kénnen, haben Sie die Moglichkeit, das in einer separaten Spalte zu kennzeichnen. Dazu fillen Sie
flr das erste dieser Projekte die Felder mit den Zielen aus (Eintragen des x in den entsprechenden
Feldern). Dann tragen Sie in Spalte E ,,Projekte gruppieren” einen entsprechen Buchstabe ein, z.B.
A. Fir alle anderen Projekte mit den gleichen Zielen brauchen Sie keine x bei den Zielen
einzutragen, sondern Sie kdnnen diese Projekte stattdessen in der Spalte E mit dem gleichen

Buchstaben kennzeichnen wie das ersten Projekt dieser Gruppe (siehe folgende Abbildung,

Beispiel 2).
Beispiel 2:
@ Start Einflgen Seitenlayout Formeln Daten Uberpriifen Ansicht Acrobat & @ o g 22
= & Calibri Standard  + g Einfigen ~ X -+ J i
J Ea- F &£ U~ x B2 o o0 & o Laschen = %? }3
Einfligen Aktuellen Bereich Formatvorlagen| ., Sortieren  Suchen und
- - 3 B - markieren fﬁg -'»?g v (=] Format ~ T und Filtern * Auswihlen =
Zwischenablage Schriftart MNeue Gruppe Zahl Zellen Bearbeiten
Al2 - Je &
A B C D E G H 1 E
1 Ziele
2 |Antragsnummer |Projektbezeichnung Auszahlung in €|LAG-Managemenr®_|Projekte gruppieren 2 3 4
3 aaa Projekt 1 Nahversorgung 514.000 A X 1
4 |bbb Projekt 2 LAG-Management 497.000 X 1
5 |cce Projekt 3 PR-MaRnahme 464.000 B X
6 ddd Projekt 4 20.000 X X
7 eee Projekt 5 10.000 X %
B |fff Projekt 6 Nahversorgung 5.000 A
9 ggg Projekt 7 PR-MaBnahme 5.001 B
10 |hhh Projekt 8 Nahversorgung 5.002 A
11 v
W 4 ¢ M| Tabellel . Legende %3 [ » [

In manchen Fallen haben sich die Projekt-Ziele im Laufe des Projekts eventuell gedndert. In diesem

Fall ordnen Sie dem Projekt jene Ziele zu, die zu Beginn der Projektlaufzeit festgelegt wurden.

Falls ein Projekt keinem der Ziele aus der Lokalen Entwicklungsstrategie zugeordnet werden kann,

kénnen Sie entsprechende Ziele in der Excel-Liste ergdnzen (bitte nur in Ausnahmefallen!). Bitte

markieren Sie diese zusatzlichen Ziele rot.

Falls Sie Fragen zum Ausflillen des Online-Fragebogens oder der Excel-Liste haben, wenden Sie sich

bitte an Johanna Huber (Biiro suske consulting). Wir haben ausschlieRlich fiir dieses Projekt bis 11.

Juli eine Hotline eingerichtet: Tel.: 0664 18 65 376. Sie konnen lhre Frage auch via e-mail an

johanna.huber@suske.at schicken.
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