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GLEICHSTELLUNGSINITIATIVEN
IN DER LK OSTERREICH

Die ,Charta fir partnerschaftliche Interessen-
vertretung in der Land- und Forstwirtschaft”, die
von allen neun Landeslandwirtschaftskammern
unterzeichnet wurde, bildet die Grundlage fur die
Weiterentwicklung und Umsetzung von Gleich-
stellungsinitiativen in der Landwirtschaftskammer
Steiermark. Die Charta ist eine Selbstverpflich-
tung unserer Organisation, ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis in der Arbeit der Land-
wirtschaftskammer Steiermark voranzutreiben.
Ihr liegt das gemeinsame Bewusstsein zugrunde,
dass Frauen und Manner diverse, aber gleicher-
malfden wertvolle Fahigkeiten einbringen und dass
Regelungen auf Frauen und Manner unterschied-
liche Auswirkungen haben konnen.

Die Landwirtschaftskammern Osterreichs
sind nicht nur der Exzellenz in der Interessen-
vertretung, Beratung und Bildung verpflichtet,
sondern auch der Gleichstellung. Sie férdern in der
Wahrnehmung der Aufgaben aller Mitarbeiter:in-
nen die Gleichstellung von Frauen und Méannern
und arbeiten aktiv an der Beseitigung eventueller
Nachteile flr beide Geschlechter. In Bereichen, in
denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, wird
unter BerUcksichtigung von Eignung und fach-
licher Qualifikation die Erhohung dieses Anteils
angestrebt.

Alle Mitarbeiter:iinnen, insbesondere jene in
Leitungsfunktionen, unterstitzen die Umsetzung
der Gleichstellung zwischen Mannern und Frauen,
wirken in der Beseitigung von Benachteiligungen
mit und berUcksichtigen die Chancengleichheit in
allen Aufgabenbereichen.

Ein sicheres und moglichst konfliktfreies
Arbeitsumfeld sicherzustellen, hat bei den
Landwirtschaftskammmern lange Tradition. Dies
ermoglicht allen Mitarbeiter:innen fachliche und
personliche Entwicklung. Zudem setzen die
Landwirtschaftskammern konsequent korrektive
MalRnahmen gegen Diskriminierung, Mobbing
oder andere Tatigkeiten, die die Wirde oder das
Personlichkeitsrecht verletzen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie far
beide Geschlechter ist den Landwirtschaftskam-
mern ein grofes Anliegen. Gemeinsam mit einem
sicheren und fairen Arbeitsumfeld ist dies eine
Voraussetzung flr den gemeinsamen Erfolg der
Mitarbeitenden in den Landwirtschaftskammern.
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CHARTA FUR PARTNERSCHAFTLICHE
INTERESSENVERTRETUNG IN DER
LAND- UND FORSTWIRTSCHAFT

Die Charta fur partnerschaftliche Interessenver-
tretung in der Land- und Forstwirtschaft richtet
sich an alle agrarischen Organisationen. Sie ist
eine gemeinsame Selbstverpflichtung, mit der
die Unterzeichneriinnen ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis in der Vertretungsarbeit
vorantreiben. Der Charta liegt das gemeinsame
Bewusstsein zugrunde, dass Frauen und Manner
diverse, aber gleichermalien wertvolle Fahigkeiten
einbringen und dass Regelungen auf Frauen und
Manner unterschiedliche Auswirkungen haben
konnen. Die partnerschaftliche Zusammenarbeit
in der Interessenvertretung ist die Voraussetzung
flr eine vielversprechende Zukunftsgestaltung
der Osterreichischen Land- und Forstwirtschaft.

AUSGANGSSITUATION

Es besteht in Osterreich gesellschaftlicher
Konsens dartber, die Chancengleichheit zwischen
Frauen und Mannern zu erreichen. Allerdings
gibt es in vielen Bereichen nach wie vor grofden
Handlungsbedarf. Dabei ist die gleichwertige
Beteiligung von Frauen und Mannern in Politik und
Gesellschaft auch ein wirtschaftliches Thema.
Eine Volkswirtschaft verliert viel Entwicklungs-
und Wachstumspotenzial, wenn sie — Uberspitzt
gesagt — auf die Halfte ihres Wissens und ihrer
Erfahrung verzichtet. Besonders relevant sind
diese Uberlegungen im Agrarbereich, da ohnehin
nur mehr rund drei Prozent der Erwerbstatigen in
der Land- und Forstwirtschaft arbeiten.

Der  Frauenanteil bei landwirtschaftlichen
Betriebsleitenden liegt laut INVEKOS-Daten 2015
bei 34 Prozent. 14 Prozent der landwirtschaft-
lichen Betriebe werden in Ehegemeinschaften
gefihrt. Demnach sind B&auerinnen in vergleich-
barer Anzahl wie ihre mannlichen Berufskollegen
mit der Betriebsfihrung landwirtschaftlicher
Betriebe betraut. Wahrend auf einzelbetrieblicher
Ebene von einem Gleichgewicht von Frauen und
Mannern in der Betriebsfihrung gesprochen

werden kann, trifft dies in der land- und forstwirt-
schaftlichen Interessenvertretung nicht zu. In der
Agrarpolitik und in der land- und forstwirtschaft-
lichen Interessenvertretung sind Manner bislang
eindeutig in der Uberzahl. Im Jahr 2016 findet
sich unter den neun Landwirtschaftskammer-
prasidenten keine Frau. In den Bundeslandern
Niederosterreich, Salzburg, Steiermark, Tirol
und Vorarlberg gibt es Vizeprasidentinnen und in
der Sozialversicherungsanstalt der Bauern eine
Obfrau. In den Vollversammlungen der Land-
wirtschaftskammern sind rund 19 Prozent der
Kammerrate weiblich.

Diese Zahlen fihren vor Augen, dass die
Frauen in der land- und forstwirtschaftlichen
Interessenvertretung deutlich unterreprasentiert
sind. Flr diese unausgewogene Beteiligung von
Frauen und Mannern in der land- und forstwirt-
schaftlichen Interessenvertretung gibt es eine
Vielzahl von Grinden und Erklarungsansatzen.
In der vorliegenden Charta wird ein Zukunftsbild
aufgezeigt, das darstellt, in welchen Bereichen
Anstrengungen zu unternehmen sind, um mehr
Partnerschaftlichkeit in der Gestaltung und
FlUhrung von agrarischen QOrganisationen und
Institutionen zu erreichen.

PRAAMBEL

Wir, die Unterzeichnerinnen und Unterzeichner,
setzen uns aktiv flr eine partnerschaftliche
Gestaltung und Fuhrung der agrarischen Organi-
sationen und Institutionen ein.

Wir verfolgen damit folgendes Zukunftsbild:

- Bauerinnen und Bauern engagieren
sich, unabhangig von ihrem Geschlecht,
gleichermalden in der Vertretungsarbeit,
in der betrieblichen Entwicklung und in
der Familien- und Versorgungsarbeit.

- Die Entscheidungs- und Gestaltungs-
macht in agrarischen Organisationen und
Institutionen ist zwischen Frauen und
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Mannern ausgewogen verteilt. Chancen-
gleichheit betrifft in diesem Kontext
beide Geschlechter gleichermalien.

=2 Die vielfaltigen Talente, Fahigkeiten, Erfah-
rungen und differenten Perspektiven von
Frauen werden adaquat in die Gestaltung und
Flhrung von agrarischen Organisationen und
Institutionen einbezogen und die vorhandenen
Kompetenzen dadurch wirkungsvoll erganzt.
Durch die partnerschaftliche Zusammenarbeit
wird gemeinsam eine lebenswerte und
erfolgversprechende Zukunft gestaltet.

Unser Einsatz flr die partnerschaftliche Gestal-
tung und Fidhrung von agrarischen Organisationen
und Institutionen hat vielfaltigen Nutzen fir die
Osterreichische Land- und Forstwirtschaft und die
Gesellschaft allgemein. Fir die zukunftstrachtige
Entwicklung der Osterreichischen Land- und
Forstwirtschaft ist die Nutzung aller sozialen
und wirtschaftlichen Potenziale wichtig. Die aus-
gewogene Einbeziehung der Geschlechter in die
Entscheidungen ermaoglicht eine erfolgverspre-
chende Weiterentwicklung. Die positiven Aus-
wirkungen der Prasenz von Frauen in Fuhrungs-
teams und deren Leistung in Unternehmen im
finanziellen und organisatorischen Bereich ist in
wissenschaftlichen Studien belegt. Das Erreichen
von Entwicklungs- und Wirtschaftszielen erfor-
dert eine rasche Umsetzung der Ausgewogenheit
der Geschlechter.

=< Frauen verflgen Uber Kompetenzen, die
heute in agrarischen Institutionen und
Organisationen dringend benétigt werden,
z. B. emotionale Kompetenz, Kommuni-
kations- und Konsensfahigkeit, komplexe
Wahrnehmung und Improvisationstalent.

= Die partnerschaftliche und wertschatzende
Zusammenarbeit von Frauen und Mannern
erhoht die Problemldsungskompetenz und
Innovationskraft und starkt im wirtschaft-
lichen Wettbewerb. In der Praxis sind
es haufig Frauen in Unternehmen und
Organisationen, die unangenehme Themen
ansprechen und althergebrachte Vorgangs-
weisen infrage stellen. Es ist notwendig,
diesen wertvollen Input verstarkt zu nutzen,
dieser liefert einen essenziellen Beitrag
fUr kUnftige, nachhaltige Losungen.

< Kreative, vielfaltige Losungen
erhohen schlussendlich auch Image
und Attraktivitat der Vertretungs-
arbeit bei Frauen und Mannern.

= Die ausgewogene Mitwirkung und
Vertretung durch Frauen und Méanner
in Entscheidungsprozessen und Fih-
rungspositionen sind von wesentlicher
demokratiepolitischer Bedeutung.

HALTUNGEN

Die Weiterentwicklung der Partnerschaftlichkeit
in der Interessenvertretung bendtigt eine konse-
quente und professionelle Haltung aller handeln-
den Personen.

Die Basis bilden:

< Wertschatzung des einzelnen Menschen

< Selbstwert und Selbstbewusstsein

< Offenheit und Neugier

< Mut zu neuen Handlungsoptionen

- Reflektierter Umgang mit Konflikten,
Widerstanden und Denkmustern

< Bewahren und verandern in Ausgewogenheit

< Vielfalt aushalten, nitzen und fordern

HANDLUNGSFELDER

a) Positionen besetzen

Die Interessenvertretung der &sterreichischen
Land- und Forstwirtschaft sowie ihre Verbande
setzen sich die ausgewogene Beteiligung aller
Bauerinnen und Bauern zum Ziel, unabhangig von
ihrem Alter und ihrem Geschlecht. Dies kommt
durch einen Frauenanteil von zumindest 30
Prozent zum Ausdruck.

Es ist Aufgabe der FUhrung, die Rahmenbe-
dingungen so zu gestalten, dass dies gelingt. Die
Flhrung stellt sicher, dass die Organisationskultur
eine ausgewogene Teilhabe und Einbindung
fordert und ist sich dabei ihrer Vorbildwirkung
bewusst.

Es braucht daher:

=< Kritische Auseinandersetzung mit
dem geschlechtsspezifisch unter-
schiedlichen Neuzugang von Frauen
und Mannern in den Gremien
Erklarung: Bei mannlichen Funktiondren ldsst
sich eher eine durchgédngige , Funktionéars-
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karriere” beobachten, Frauen steigen oftmals
erst in eine Funktion ein, wenn die Betreuung
der Kinder weniger Zeit in Anspruch nimmt.
Diese Tatsache gilt es einerseits bei der Beset-
zung von Funktionen zu beriicksichtigen, ande-
rerseits ist im Sinne der Partnerschaftlichkeit
in der Familie (siehe Punkt d)) die Versorgung
der Kinder durch beide Elternteile eine gute
Méglichkeit, um den Frauen den notigen Frei-
raum flr interessenpolitische Tétigkeiten zu
erméglichen.

< Konsequenter Abbau von formalen und
informellen Barrieren. Beispiele sind hier
die entsprechende Sitzungsplanung bzw.
familienfreundliche Sitzungszeiten.

- Bewusstsein darUber, dass die Auswir-
kungen und Ergebnisse von bestimmten
Handlungsweisen und Strukturen fir Frauen
und Manner unterschiedlich sein kdnnen

< Engagement flUr eine ausreichende
Beteiligung von Frauen (mindestens
30 Prozent) in Entscheidungsprozessen
und Entscheidungen, in der Fihrung
und in allen Geschaftsbereichen

b) Ressourcenverteilung

Der Einsatz von Ressourcen umfasst insbeson-
dere finanzielle Mittel, Personal, Infrastruktur
und Diskussions- und Entscheidungszeit in Ent-
scheidungsgremien sowie den entsprechenden
Stellenwert in Publikationen der Organisation und
anderen MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit.
Es braucht daher:

- Ausgewogene Bearbeitung von Themen
und Anliegen, die eher von Frauen
oder Mannern forciert werden

= Sicherstellung gleicher Vergttungen
fUr gleichwertige Funktionen und
Leistungen durch die Organisation

- Aufbau und Nutzung von Netzwerken fir
die Starkung der Position der Frauen. Eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern in der Interessenvertretung
verlangt eine analoge Betrachtungsweise
in der Personalentwicklung der Landwirt-
schaftskammern und der Verbande.

c) Erweiterung des Gestaltungsspielraums
Traditionelle  Rollenerwartungen aufzubrechen
heil3t, verstarkt die personlichen Fahigkeiten und
Neigungen sowohl in Familie und Betrieb als auch
in der Interessenvertretung einzubringen, anstatt
herkdmmliche Rollenzuschreibungen zu repro-
duzieren. Dies betrifft Frauen und Manner jeden
Lebensalters.

Es braucht daher:

- Bewusstseinsbildung fur erweiterte Hand-
lungsoptionen von Frauen und Mannern

= Forderung der Akzeptanz von politisch
aktiven Frauen bei den Mitgliedern, in
der Organisation und im Umfeld

- Die Verteilung von Aufgaben und
Funktionen, losgeldst vom Geschlecht

= Klarung von Verantwortungen, Aufgaben
und Rollenerwartungen fir die Funktionen

- Forderung des Selbstbewusstseins von
Frauen und Mannern, zu den eigenen
Fahigkeiten und Potenzialen zu stehen

- Den Mut zu differenzierter Betrachtung und
Forderung von Fahigkeiten und Potenzialen

d) Vereinbarkeit von Familie, Betriebsfiihrung

und Funktion fir Frauen und Manner

Die Wertschatzung des Familienlebens und eine

partnerschaftliche Organisation dessen sind

wesentliche Grundlagen fur die gleichwertige

Teilnahme von Frauen und Mannern in der Inter-

essenvertretung.

Es braucht daher:

- Bewusstseinsbildung bei den eigenen
Mitgliedern fur die Bedeutung des
partnerschaftlichen Familienlebens

- Familienfreundliche Gestaltung der
Sitzungs- und Organisationskultur

= AbrUcken von traditionellen Rollenerwar-
tungen flr Interessenvertretungsaufgaben

- Konsequente Verfolgung des Ziels
von mindestens 30 Prozent Frauen-
anteil in Nominierungsprozessen

- Aktive Unterstltzung des Neu- und
Wiedereinstiegs von Funktionarinnen
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e) Darstellung in der Offentlichkeit

Fir die erfolgreiche Kommunikation land- und
forstwirtschaftlicher Themen ist die Prasentation
und Prasenz in den Medien unverzichtbar. Die
Darstellung der partnerschaftlichen Zusammenar-
beit ist ein Grundsatz in der Offentlichkeitsarbeit.
Die WUrde von Frauen und Mannern wird in allen
offentlichkeitswirksamen Aktivitaten gewahrt und
die Organisation bemuht sich um eine gleich-
wertige Darstellung von Frauen und Mannern
und ihrer Anliegen. Nicht nur in der Offentlich-
keitsarbeit, sondern auch bei Veranstaltungen
und Sitzungen werden durch Sprache und Gestik,
durch Symbole und Handlungen, Einstellungen
und Werte sichtbar — und diese kdnnen erweitert
und verandert werden.

Das heif3t:

< Die Themenauswahl und Medienplanung soll
gleichwertig die verschiedenen Lebens- und
Arbeitssituationen sowie die Interessen
von Bauerinnen und Bauern abbilden.

= Bei Bildern und Texten in den Medien
sind die Handlungsfelder ,, Abbau von
traditionellen Rollenzuschreibungen”
und ,Vereinbarkeit von Familie, Betriebs-
fdhrung und Funktion fir Frauen und
Manner” besonders zu bericksichtigen.

=< Bei der Auswahl der Akteurinnen und
Akteure (Referate, Podiumsdiskussionen,
Moderationen) bei Veranstaltungen zu
allen Themen ist auf eine ausgewogene
Geschlechterverteilung zu achten.

< Die Organisation soll fUr subtile Abwertungen
sensibilisieren, Transparenz herstellen
und zu deren Vermeidung beitragen.

VERANTWORTUNG

Die Charta zur partnerschaftlichen Gestaltung
und FlUhrung von agrarischen Organisationen
und Institutionen ist eine gemeinsame Selbst-
verpflichtung. Sie richtet sich an die gesetzlichen
Interessenvertretungen sowie an alle Verbande
der Osterreichischen Land- und Forstwirtschaft.
Die ARGE Osterreichische Bauerinnen in der
Landwirtschaftskammer Osterreich ist Initiatorin
der Charta zur partnerschaftlichen Gestaltung
und FUhrung von agrarischen Organisationen und
Institutionen und gleichzeitig Partnerorganisation.
Die Landwirtschaftskammern sollen Vorbild fur
eine gleichwertige Beteiligung von Bauerinnen
und Bauern in der Vertretung der osterreichischen
Land- und Forstwirtschaft sein. Sie fordern diese
Ausgewogenheit aktiv auf allen Ebenen.

Die Umsetzung der partnerschaftlichen
Zusammenarbeit fur die Vertretung der Land-
und Forstwirtschaft ist eine FlUhrungsaufgabe
und liegt in der Verantwortung der Leitung der
jeweiligen Organisation. Dies betrifft auch die
Entwicklung von passenden Malinahmen fir die
jeweilige Organisation.

MONITORING

Das Monitoring wird im Drei-Jahres-Rhythmus
geplant. Die Beauftragung einer externen Stelle
erfolgt in Zusammenarbeit der ARGE Osterreichi-
sche Bauerinnen und der Landwirtschaftskammer
Osterreich. Das Monitoring umfasst qualitative
und quantitative Bewertungen. Die Partnerorgani-
sationen erstellen bei Unterzeichnung der Charta
eine organisationsinterne Ausgangsanalyse und
stellen die erforderlichen Informationen fir das
Monitoring zur Verflgung.
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EMPFEHLUNGEN FUR MARNAHMEN

Im Anhang werden Beispiele flir maogliche
Mafnahmen zur Erreichung von mehr Partner-
schaftlichkeit in der Gestaltung und Flhrung von
agrarischen Organisationen und Institutionen
gegeben. Diese Beispiele sollen Anregungen fur
die Entwicklung von Mafinahmen sein, die auf die
eigene Organisation zugeschnitten sind.

Die unterzeichnende Organisation kann
die gleichwertige Beteiligung von Frauen und
Mannern in der agrarischen Interessenvertretung
fordern durch:

< Verankerung der ausgewogenen Beteiligung
von Frauen und Mannern in Richtlinien oder
Statuten. Beispiel: Bei Erstellung des Wahl-
vorschlags einen ausgewogenen Anteil an
Frauen auf wahlbarer Stelle positionieren

- EinfUhrung von organisationsinternen
Zielen sowie von Vorgaben, Grundséatzen
und Programmen fur die gleichwertige
Beteiligung von Frauen und Mannern

- Formulierung des Nutzens fur die Organisa-
tion, der aus der Starkung von Frauen und
der partnerschaftlichen Zusammenarbeit
von Mannern und Frauen hervorgeht

= Entwicklung und Umsetzung von Richtlinien
fur die sprachliche Gleichbehandlung

Zu Handlungsfeld (a)
~Positionen besetzen”

- Proaktives Anwerben von Frauen flr
alle Fihrungsebenen und Gremien

=< Investition der Organisation in Richt-
linien und Programme, die fur Frauen
Beteiligung und Aufstiegsmaoglichkeiten
eroffnen. Beispiele sind von Unternehmen
organisierte Frauenlehrgange oder der
LFI-Zertifikatslehrgang , Professionelle
Vertretungsarbeit im landlichen Raum”.

= Ermutigung der Frauen, in nicht traditionelle
Funktionen und Arbeitsbereiche einzusteigen.

= Einflhrung von messbaren Parametern,
an welchen die Einbindung von Frauen
gemessen werden kann; diese Parameter sind
regelmaldig anzuwenden und die Messergeb-
nisse werden in laufende Berichterstattungs-
verpflichtungen der Organisation integriert.

Zu Handlungsfeld (b)

~Ressourcenverteilung”

= Sicherstellung, dass gleiche Vergitungen und
Pramien fUr gleiche Arbeit bezahlt werden

- Weiterentwicklung der gleichstellungs-
orientierten Vergabe von Fordermitteln

- Unterstltzung des Kompetenzaufbaus
zu Chancengleichheitsfragen

- Gendersensible Evaluierung der
eingesetzten Ressourcen

Zu Handlungsfeld (c)

~Erweiterung des Gestaltungsspielraums”

- Bewusstseins- und personlichkeitsbildende
Angebote flr den Umgang mit Vielfalt

Zu Handlungsfeld (d)
«Vereinbarkeit von Familie, Betriebsfiihrung
und Funktion fiir Frauen und Manner”
- Abklarung von Rollenerwartungen
an Funktionen

= Mentoring

Zu Handlungsfeld (e)
~Darstellung in der Offentlichkeit”

< Gleichwertige Einladung und Begru-
Sung von Frauen und Méannern
entsprechend ihrer Funktionen

- Sensibilisierung gegentber jeglicher Form

von unterschwelligen Abwertungen von
Frauen und Mannern in allen Lebensaltern
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BUNDESLANDSPEZIFISCHE
UMSETZUNGSINITIATVEN: LK-STEIERMARK

1. PERSONALRESSOURCEN UND
GENDEREXPERTISE

Die Anforderungen an einen attraktiven Arbeitge-
ber sind so divers wie die Mitarbeiter:innen selbst.
Durch die soziodemografischen Veranderungen
der letzten Jahre hat sich auch das Bild eines
attraktiven Arbeitsplatzes malRgeblich gewandelt.

Die Attraktivitat eines Arbeitsplatzes wird
nicht mehr ausschlieRlich durch Sicherheit und ein
marktkonformes Gehalt definiert. Relevant sind
nun auch die sogenannte Work-Life-Balance, das
Handling von Diversitat, die Weiterentwicklungs-
moglichkeiten im Unternehmen sowie Angebote
und MalRnahmen zur Gesundheitsforderung. All
dies sind erklarte Ziele der Kammerfuhrung.

Ein im Mai 2021 gestartetes Projekt posi-
tioniert die LK Steiermark als attraktive und
umsichtige Arbeitgeberin, die Veranderungen
wahrnimmt und mit gezielten MalRnhahmen die
sich verandernden Bedurfnisse, innerhalb der
Rahmenbedingungen als Dienstgeberin, best-
moglich erflllt.

Zu Beginn bestand die Projektgruppe aus
sechs Mitarbeiteriinnen der Abteilung Personal,
Finanz und Organisation und dem Vorsitzenden
des Betriebsrats. Die Direktion und weitere
Flhrungskrafte wurden als Steuerungsgruppe
eingerichtet. Das Projekt fuldt auf drei Saulen:

< Personalstrategie
< Gesundheit
=+ Gleichstellung

Als erster Schritt wurde eine umfassende Evaluie-
rung vorgenommen: Einzelinterviews, Fokusgrup-
pen und Workshops sowie eine externe Analyse
der Belegschaftsdaten wurden durchgefihrt. Die
zu bearbeitenden Themen wurden im Anschluss
in Besprechungen erarbeitet und priorisiert.

Flr jedes der oben angeflihrten Projektthe-
men wurden weitere Teilprojekte gebildet, sodass
bei allen angeflihrten Themen die Teilnahme zahl-
reicher Mitarbeiter:innen aus allen Fachgebieten,

aus unterschiedlichen Hierarchiestufen und aus
allen Altersgruppen gewahrleistet ist; aktuell sind
ca. 15 Prozent der Mitarbeiter:innen aktiv in das
Thema , LK als attraktive Arbeitgeberin” einge-
bunden.

Flr den Schwerpunkt Gleichstellung wurde
eine externe Beratung in Anspruch genommen,
die Begleitung erfolgt Uber das Projekt ,,100 %
Gleichstellung zahlt sich aus”, einem Projekt des
Bundesministeriums fur Arbeit in Kooperation mit
dem Européischen Sozialfonds, umgesetzt durch
bab Unternehmensberatung, Deloitte und dsb
Consulting.

Von Beginn an wurde das Projekt intern
aktiv kommuniziert, daraus hat sich ein Pool von
Ideen entwickelt, welcher den Dienstbetrieb
fur alle Mitarbeiter:iinnen attraktiver gestaltet.
Sogenannte , Quick Wins", beispielsweise eine
regelmalige, kurze und kompakte Online-Infor-
mation aus der Kammerdirektion Uber den lau-
fenden Dienstbetrieb, wurden rasch umgesetzt
und fanden groRen Anklang bei den Dienstneh-
mer:innen. Durch die jederzeitige Moglichkeit
zum Downloaden aus dem Intranet kdnnen nun
sowohl in Vollzeit als auch in Teilzeit arbeitende
Dienstnehmer:innen die Informationen zeit- und
ortsunabhéangig, selbst im Homeoffice, abrufen.

Als dauerhaftes Projekt gewahrleistet perma-
nentes Monitoring eine stetige \Weiterentwick-
lung.
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2. DATENANALYSE UND
-MONITORING

Die Durchfihrung einer umfassenden Daten-
analyse und Dateninterpretation im September
2021, die den Blick auf die organisationale bzw.
strukturelle Verankerung von Gleichstellung in
der LK Steiermark gerichtet hat, stellte den Aus-
gangspunkt fur die Standortbestimmung dar.

Zum einen wurde mithilfe einer quantitativen
Analyse ein umfassender geschlechterreflek-
tierter Einblick in die Belegschafts- und in die
Gehaltsstrukturen des Unternehmens ermaglicht.
Die Belegschaft wurde entlang der Geschlechter-
verteilung nach Funktion, Alter, Generation,
Beschaftigungsausmalf’,  Qualifizierungsniveau
und Gehaltsniveau analysiert.

Zum anderen wurde Uber strukturierte und
leitfadengestltzte Interviews und Fokusgruppen
der Reifegrad des Unternehmens in Bezug auf
Karriere und Einkommen erfragt.

Aus den erhobenen Daten wurde ein Basis-
bericht formuliert, der auch Handlungsempfeh-
lungen zur weiteren Bearbeitung beinhaltet. In
weiterer Folge wurde der Basisbericht der Steue-
rungsgruppe prasentiert und von der Direktion zur
Weiterarbeit freigegeben (Top-Down-Prinzip). In
regelmalig stattfindenden Projektbesprechungen
wird der Fortgang der einzelnen Arbeitsgruppen
berichtet. Weitere Malinahmen werden daraus
abgeleitet und beschlossen.

3. HANDLUNGSFELDER

a) Positionen besetzen und
Karriereentwicklung

Im Rahmen der Personalpolitik wird auf eine Per-
sonalvielfalt bei der Besetzung neuer Stellen und
auf ein ausgewogenes Verhéltnis von Beschaf-
tigtengruppen in allen Positionen geachtet. Der
Anteil an weiblichen Flhrungskraften entspricht in
der LK Steiermark aktuell nicht der Geschlechter-
verteilung der gesamten Belegschaft. In den
nachsten Jahren sollen daher vermehrt Frauen
motiviert werden, sich flr Flhrungspositionen zu
bewerben.

Das Vorleben der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf mannlicher Fihrungskrafte wird bereits
aktiv betrieben. Papamonat, Vaterkarenz und

Vaterteilzeit sind mittlerweile selbstverstandlich
im Arbeitsleben der Landwirtschaftskammer.

Zusatzlich zu positiven Vorbildern erscheint
es notwendig, Frauen fUr verantwortungsvolle
Positionen aktiv anzusprechen. Dies passiert auf
vielfaltige Weise:

=+ Alle Stellenausschreibungen werden nicht
nur mittels Intranet und Internet verdffent-
licht, sondern werden mehrmals in den
~Landwirtschaftlichen Mitteilungen” sowie
in allen anderen Sozialen Medien (Facebook,
Instagram etc.) veroffentlicht, um eine
moglichst hohe Reichweite zu erzielen.

< Aktives Ansprechen und ,, Mut machen” fur
den nachsten Karriereschritt ist nicht nur Teil
der jahrlich stattfindenden Mitarbeiter:in-
nengesprache, sondern wird regelmafig in
personlichen Gesprachen durch Vorgesetzte
vorgenommen. Falls erforderlich und
erwulnscht, konnen sich die Mitarbeiter:innen
sowohl in der Personalabteilung als auch
in den Fachbereichen beraten lassen.

< Ein ,Mitarbeiter:innen-Café" bzw. attraktive
Kaffeeklchen dienen als wichtige informelle
Kommunikationsstellen. Zusatzangebote (z. B.
Faschingskrapfen) fordern die Zusammen-
arbeit nicht nur zwischen den Geschlechtern,
sondern auch zwischen den Hierarchien und
verschiedenen Altersgruppen. Zahlreiche
Veranstaltungen (Schiausfliige, Familientage,
Mitarbeiter:innen-Tag etc.), férdern die
Kollegialitat und den informellen Austausch.

= Bei den jahrlich stattfindenden Ziel- und
Evaluierungsgesprachen, welche von
der Kammerdirektion gefthrt werden,
werden die Ergebnisse berichtet und bei
Bedarf die MalRnahmen angepasst.

b) Ressourcenverteilung

Diversitat und Gleichstellung sollen als Selbst-
verstandlichkeit im Arbeitsleben aller Mitarbei-
teriinnen der LK Steiermark integriert sein. Ein
weiteres Ziel ist, Konzepte zur Erhaltung der
Arbeitsfahigkeit alterer Mitarbeiter:innen und zur
Nutzung ihres Erfahrungspotenzials zu schaffen.
Durch die intensive Bewusstseinsbildung fur
Diversitat und Gleichstellung im Zuge der
projektbezogenen Veranstaltungen wurde den
Flhrungskraften die Notwendigkeit der Schaf-
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fung von Personalressourcen kommuniziert. So
wurden beispielsweise in der Personalabteilung
Zusatzressourcen (eigene Arbeitsgruppe, Schu-
lungsraume, Zeitpolster etc.) fur die Begleitung
aller MaRnahmen zur Verfligung gestellt.

Ein neues Konzept fur die #teamkammer-Tage
bildet den Rahmen flir die Informationsweiter-
gabe und das Bilden eines personlichen Netz-
werks fur neue Mlitarbeiteriinnen. Unabhangig
von der Hierarchie, der Position, Alter und vom
Arbeitszeitmodell haben alle neuen Mitarbei-
teriinnen die Moglichkeit, Einblick ins Kammer-
leben zu bekommen. Abteilungsleiter:iinnen und
Referatsleiter:innen stellen ihre Abteilung vor und
es werden wichtige Informationen zum Dienst-
betrieb weitergegeben. Die Veranstaltung findet
am Steiermarkhof, dem Bildungs- und Seminar-
haus der Landwirtschaftskammer Steiermark
statt und dauert inklusive einer Ubernachtung
eineinhalb Tage lang. Das Programm enthalt nicht
nur fachlichen bzw. technischen Input, sondern
wird durch lustige Pausenprogramme erganzt.
Am Abend des ersten Tages stehen der Kam-
merdirektor und sein Stellvertreter im Rahmen
eines Kamingesprachs fur Fragen zur Verflgung.
Ziel ist nicht ausschlief3lich die Beantwortung
von Fragen durch die Direktion, auch die neuen
Mitarbeiter:innen sind aufgefordert, Wilnsche
und Verbesserungsvorschlage zum Dienstbetrieb
bekanntzugeben.

Beim jahrlich stattfindenden Mitarbeiter:in-
nentag wird allen Mitarbeiter:innen der aktuelle
Stand zu den Themen Personalstrategie, Gesund-
heit und Gleichstellung/Diversitat berichtet. Damit
ist gewahrleistet, dass die gesamte Belegschaft
eingebunden und informiert ist.

Gleichstellungsorientiertes  Handeln  kon-
zentriert sich nicht mehr nur auf einige wenige
Schwerpunktthemen wie beispielsweise gleiche
Vergltung fur gleiche Arbeit, sondern ist mittler-
weile Teil aller Tatigkeitsfelder und Arbeitsthemen
der Landwirtschaftskammer. So sind beispiels-
weise gesundheitsfordernde Aktivitaten eine
weitere Mallnahme, um auch gesundheitlich
beeintrachtigten Mitarbeiteriinnen eine aktive
Teillnahme am Arbeitsleben zu ermaoglichen.

Hierbei wird nicht nur auf die physische,
sondern auch auf die psychische Gesundheit
geachtet; Arbeitspsychologinnen und -psycholo-

gen begleiten verschiedene Projekte, stehen aber
auch flr Einzelcoachings zur Verfligung. Arbeits-
medizinische Betreuung kann im personlichen
Kontakt wahrend festgelegter Ordinationszeiten
in Anspruch genommen werden, zusatzlich gibt
es die Moglichkeit zur kurzfristigen telefonischen
Beratung. Bei Bedarf kann diese auch online
erfolgen.

Gesundheitstage mit Stationenbetrieb ergan-
zen das Angebot fur alle Mitarbeiter:innen und
konnen zum Grofdteil wahrend der Arbeitszeit
besucht werden.

Im Zuge des halbjahrlich stattfindenden Perso-
nalausschusses mit der Kammerfihrung und der
jahrlich stattfindenden Ziel- und Evaluierungsge-
sprache aller Abteilungen werden die erreichten
Ziele berichtet und beurteilt, bei Bedarf werden
allfallige MalRnahmen entsprechend angepasst.

c) Erweiterung des Gestaltungsspielraums

Den Ausgangspunkt fur das Projekt , Landwirt-
schaftskammer als attraktive Arbeitgeberin”
bildete eine Uber mehrere Monate dauernde
Seminarreihe zum Thema ,Flhrung, Arbeit,
Mitarbeiter:iinnen und Unternehmenskultur im
Wandel”. An dieser Ausbildung haben zwei Mit-
arbeiterinnen aus der Abteilung Personal, Finanz
und Organisation teilgenommen. Resilienz, Acht-
samkeit, Chancen erkennen und nutzen sowie
Flhrung auf Distanz im Online-Zeitalter waren
einige der zahlreichen Lehrinhalte.

Darauf aufbauend wurde im Hause Landwirt-
schaftskammer im Februar 2022 ein Seminartag
und Workshop mit dem Schwerpunkt 100
Prozent Gleichstellung zahlt sich aus” durchge-
fahrt, um eine unternehmensweite Kompetenz
far die Genderthematik zu etablieren.

Im Zuge dieser Veranstaltungen wurden zeitge-
malRe Wege fir Aus- und Weiterbildung verein-
bart, so wurde beispielsweise die Ausbildung fur
Lehrlinge als neuer Weg entschieden, aber auch
die Ermoglichung und Forderung von horizontalen
Karrieren (Fachkarrieren) soll verstarkt betrieben
werden. Die Landwirtschaftskammer Steiermark
wird ausgebildete Lehrlinge, wann immer es
moglich ist, auch nach Abschluss der Lehrlings-
ausbildung behalten und Mdaglichkeiten zur beruf-
lichen Weiterentwicklung anbieten.
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Uberdies wurde beschlossen, die Weiterbil-
dungsstrategie vollstandig in die Personalstrategie
zu integrieren. Eine umfassende Weiterbildungs-
strategie der Landwirtschaftskammer Steiermark
soll mafdgeblich dazu beitragen, alle Mitarbei-
teriinnen bestmaoglich flr ihre Tatigkeiten in der
LK Steiermark zu qualifizieren und im Hinblick
auf Entwicklungsmoglichkeiten die erforderliche
Hoherqualifizierung entsprechend zu steuern. Ziel
ist unter anderem die Verankerung eines gene-
rationenUbergreifenden  Wissensmanagements
bzw. der Austausch von Wissen und Erfahrung
zwischen Jung und Alt.

Begleitend flr diese Aus- und Weiterbildungs-
maflnahmen soll eine Kultur zur ,Rdckentwick-
lung” geschaffen werden. Wenn jemand aus
einer Flhrungsposition zurlck in die Fachkar-
riere mochte, soll dies wertschatzend und ,,ohne
Gesichtsverlust” maglich sein.

In der Projektgruppe Personalstrategie
wurde beschlossen, ein Mentoringprogramm fur
neu eingestellte Mitarbeiteriinnen einzufthren.
Unabhangig von Position und Geschlecht sollen
Informationen Uber den Dienstbetrieb, Uber die
Unternehmenskultur und Uber Entwicklungsmog-
lichkeiten im Unternehmen allen Mitarbeiter:innen
vollstandig und auf raschem Wege zukommen.

Neben den Projekttatigkeiten und Projekt-
gruppen wurde im Janner 2022 ein Compli-
ance-Gremium eingerichtet, das als vertrauliche
Kontaktstelle genutzt werden kann, sollte es
UnregelmaRigkeiten, in  welcher Form auch
immer, geben.

Sowohl die Personal- als auch die Weiterbil-
dungsstrategie werden laufend evaluiert und im
Zuge der jahrlichen Budgetierungsprozesse die
Ergebnisse besprochen.

d) Vereinbarkeit von Familie, Betriebsfiihrung
und Funktion fiir Frauen und Manner

Die LK Steiermark ist bestrebt, verschiedene

Arbeitszeitmodelle fir Mitarbeiter:innen entspre-

chend ihren spezifischen, lebensphasenorientier-

ten Anforderungen anzubieten.

Zur Ermoglichung von Karrieren fir Mitarbei-
ter:innen mit Sorgepflichten und zur Vereinbarung
von Beruf und Familie wurde nicht nur ein attrakti-
ves Gleitzeitmodell entwickelt (mit einem breiten
Zeitraum zur Erbringung der taglichen Arbeitszeit
zwischen 06:30 Uhr und 22:00 Uhr), sondern
auch die Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice
mittels Betriebsvereinbarung beschlossen.

Zahlreiche Teilzeitmodelle erganzen die fle-
xiblen Rahmenbedingungen zur Erbringung der
Arbeitszeit; eine grofitmagliche Ricksichtnahme
auf das gewulnschte Arbeitszeitausmall der Mit-
arbeiter:innen bietet nicht nur die Basis fur berufs-
begleitende Studien, sondern erleichtert auch die
Sorgepflichten der Eltern fur ihre Kinder und die
Pflege von Angehdrigen.

So werden beispielsweise Dienstbesprechun-
gen nicht nur in Prasenz, sondern auch online
durchgefliihrt. Positionen, die eine 40-Stun-
den-Verpflichtung erfordern, kdnnen von zwei
Personen mit einer Teilzeitverpflichtung von 20
Wochenstunden (oder einer alternativen Arbeits-
zeitteilung) erfullt werden.

Wahrend der Zeit der Elternkarenz kénnen die
Mitarbeiter:innen eine geringflgige Beschafti-
gung in der Landwirtschaftskammer annehmen.
Dadurch bleibt die Verbindung und der Informa-
tionsfluss auch wahrend einer mehrmonatigen
Abwesenheit aufrecht. Eine schnelle Reintegra-
tion der Mitarbeiter:innen nach Beendigung der
Karenz ist somit einfach und rasch umgesetzt.

Zusatzliche Wilnsche und Anpassungen
werden im Zuge der Mitarbeiteriinnengesprache
diskutiert. Bei Bedarf werden weitere lebenszyk-
lusorientierte Arbeitszeitmodelle unter Einbindung
der Belegschaftsvertretung eingeflhrt.
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e) Darstellung in der Offentlichkeit

Eine gendergerechte Sprache und entsprechende
Bebilderung stellen nicht nur traditionelle Rollen
infrage, sondern reprasentieren auch die unter-
nehmerische Qualitat von Frauen und Mannern
in allen Altersstufen. Die LK Steiermark beabsich-
tigt, auch im AulRenauftritt Diversitat zu leben und
entsprechend darzustellen.

Verschiedene Schwerpunktthemen der
Offentlichkeitsarbeit (vermittelt (iber Pressekon-
ferenzen, Artikel in den Print- und Online-Medien
der LK Steiermark, ORF-Kurzfilme, hausinterne
Videos etc.) wie beispielsweise

= Zeit fUr Hofheld:innen und Mutmacher:innen

< Woche der Landwirtschaft:
Jugend spielt Zukunftsmusik

- \Woche der Landwirtschaft:
So tickt die bauerliche Jugend

= Future Farm Rockers — wir
spielen Zukunftsmusik

- Faktencheck Landwirtschaft —
diesmal Thema Pflege

= Stark in die Zukunft — Bildung ist
der Schlissel fur eine gute Zukunft,
Bauerinnen in politischen Funktionen

schaffen nicht nur das interne Verstandnis und
Bewusstsein fur Diversitat, sondern begleiten die
land- und forstwirtschaftlichen Betriebe in eine
erstrebenswerte Zukunft.

Im Aufbau begriffen ist eine intensive
Zusammenarbeit  mit  Bildungseinrichtungen
(Universitaten, Fachhochschulen usw.), damit
rechtzeitig Karrierewege aufgezeigt werden und

potenziellen Bewerber:innen ein erstes Kennen-
lernen der Landwirtschaftskammer (z. B. durch
die Begleitung von Projekten und Diplomarbeiten)
ermaoglicht wird.

In den regelmallig stattfindenden Bespre-
chungen der Arbeitsgruppe , LK als attraktive
Arbeitgeberin® ist auch das Pressereferat ein-
gebunden. Die Wirkung und die Resonanz der
Offentlichkeitsarbeit werden laufend evaluiert
und diskutiert. Sofern erforderlich, werden neue,
innovative Wege beschritten.

4. AUSBLICK

Die Landwirtschaftskammer Steiermark schenkt
ihrer Unternehmenskultur sehr viel Beachtung.
Wer zukunftsfahig bleiben will, muss innovativ
sein. Innovative Unternehmen brauchen kreative
Mitarbeiter:innen und diese brauchen Raum,
um ihre Potenziale voll ausschopfen zu kénnen.
Die Basis daflr bildet ein Arbeitsumfeld, in dem
Menschen Freiraume zugestanden werden, sie
Mitbestimmungsmoglichkeiten  erhalten  und
Wertschatzung erfahren.

Mit all den beschriebenen Malinahmen und
Handlungsweisen unter Einbeziehung aller Mit-
arbeiter:iinnen ist die Landwirtschaftskammer
Steiermark davon Uberzeugt, eine attraktive
Arbeitgeberin zu sein, die auch zukinftig die
besten Talente beschaftigt und damit alle in der
Land- und Forstwirtschaft Tatigen in eine lebens-
werte Zukunft begleitet.

Graz, am 1. September 2022
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