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Zusammenfassung

Die von der Robert Bosch Stiftung, der Stiftung Wissenschaft
und Politik, der Deutschen Gesellschaft flir Auswartige Politik
und dem Tonissteiner Kreis getragene ,Berliner Initiative fur
mehr Internationalitdt in Bildung, Ausbildung und Personal-
politik” soll bei der Vorbereitung Deutschlands auf die
zunehmende internationale Verflechtung von Wissenschaft,
Wirtschaft, und Politik Hilfestellung leisten. Im Rahmen des
Gesprdchskreises ,Internationales Filhrungspersonal® sollen
Empfehlungen zur Verbesserung der Bildungsvoraussetzun-
gen und Startchancen fir international orientierte Nach-
wuchskrafte sowie zur langfristigen Starkung der deutschen
Personalprdsenz bei europdischen und internationalen Ein-
richtungen erarbeitet werden. Dieser Bericht leistet in diesem
Zusammenhang einen Diskussionsbeitrag in Bezug auf Még-
lichkeiten zur Forderung der Prdasenz und Verflechtung Deut-
scher bei der Organisation fur Wirtschaftliche Zusammen-
arbeit und Entwicklung (OECD).

Der Anteil Deutschlands am Fach- und Fihrungspersonal der
OECD lag im Jahre 2000 mit 5.7 Prozent deutlich unter dem
deutschen Finanzierungsanteil von knapp 11%, und ist seit
Mitte der 1990er Jahre kontinuierlich gefallen (allerdings
besserte sich die Lage im Jahre 2001 etwas). Unter den G7-
Staaten ist im Vergleich zu seinem Haushaltsbeitrag nur Japan
schlechter vertreten als Deutschland. Die Prdasenz Deutscher
in der OECD variert stark nach Hierarchiestufen. Auf der Lei-
tungsebene (OECD-Fiihrung, Direktoratsleitung, Abteilungs-
leitung) ist Deutschland seinem Finanzierungsanteil entspre-
chend recht gut vertreten. Hingegen sind Deutsche auf der
operativ-analytischen Ebene (Jung-Analyst bis Senior-Analyst)
deutlich unterreprasentiert. So haben etwa lediglich gut

3 Prozent aller A3-Analysten, der zahlenmaRig starksten
Gruppe des analytischen Fachpersonals innerhalb der OECD,
die deutsche Staatsangehdrigkeit. Diese schwache Prdsenz
kann mitunter nachteilig sein. So kann ein fehlender Zugang
zu deutschsprachiger Literatur, eine mangelnde Vertrautheit
mit den wirtschaftlichen und sozialen Institutionen in
Deutschland und eine fehlende Kenntnis der politischen
Situation zu verzerrten Studienergebnissen oder fehlerhaften
Entscheidungsvorbereitungen fiihren. Zudem kénnen sich
langfristig Probleme daraus ergeben, dal nur eine relativ
kleine Gruppe von Fachkraften mit OECD-Erfahrung fir even-



tuell spater zu besetzende Fiihrungspositionen bei der OECD
oder in anderen internationalen Organisationen zur Verfligung
steht.

Insgesamt scheint sich die geringe und im Zeitraum 1996 -
2000 fallende Prasenz Deutscher bei der OECD aus einer Kom-
bination von Faktoren wie relativ geringer Bewerberzahlen,
maRiger Bewerbungserfolge und relativ hoher Rotationsraten
zu ergeben. Offenbar ist die OECD als Arbeitgeber bei hin-
reichend qualifizierten und berufserfahrenen Deutschen nicht
gentigend bekannt oder nicht ausreichend attraktiv. Eine Stdr-
kung der deutschen Personalprasenz dirfte vornehmlich
durch vermehrten Einstieg zu gewdhrleisten sein. Die Beein-
flussung der haufig aus personlichen Griinden erfolgenden
Abwanderungen scheint demgegeniiber schwieriger zu sein.
Die wichtigsten Einstiegsmoglichkeiten bestehen durch Prak-
tika, spezielle Programme fiir Hochschulabsolventen, Kurz-
fristtatigkeiten als Consultant, von Mitgliedslandern direkt
finanzierte Projekttatigkeiten und Bewerbungen auf allgemei-
ne Stellenausschreibungen.

Ansdtze zur Verbesserung der deutschen Prasenz konnten auf
verstarkter Bekanntmachung der OECD in Deutschland und
verbessertem Informationsaustausch zwischen Fachinstitutio-
nen in Deutschland und den Deutschen bei der OECD, finan-
zieller Unterstiitzung im Rahmen von Praktikantenprogram-
men und Fachkrafteentsendungsmodellen, und zusatzlicher,
vorbereitender Hilfestellung bei Bewerbungen, etwa durch die
Standige Vertretung Deutschlands bei der OECD, beruhen.
Dariiber hinaus ware eine Anpassung der deutschen Laufbahn-
richtlinien in Bezug auf die starkere Berlicksichtigung der zu-
nehmenden internationalen Wirtschaftsverflechtung und die
Honorierung entsprechender Auslandsaufenthalte von Mit-
arbeitern aus Ministerien, Forschungsinstituten oder anderen
offentlichen Organisationen wiinschenswert, um diese flr
befristete Tatigkeiten bei der OECD zu gewinnen.



1. Hintergrund

Die von der Robert Bosch Stiftung, der Stiftung Wissenschaft
und Politik, der Deutschen Gesellschaft fiir Auswartige Politik
und dem Tonissteiner Kreis getragene ,Berliner Initiative fur
mehr Internationalitdt in Bildung, Ausbildung und Personal-
politik“ soll bei der Vorbereitung Deutschlands auf die zuneh-
mende internationale Verflechtung von Wissenschaft, Wirt-
schaft und Politik Hilfestellung leisten. Im Rahmen des
Gesprachskreises ,Internationales Filhrungspersonal® sollen
Empfehlungen zur Verbesserung der Bildungsvoraussetzun-
gen und Startchancen fur international orientierte Nach-
wuchskrafte sowie zur langfristigen Starkung der deutschen
Personalprasenz bei europdischen und internationalen Ein-
richtungen erarbeitet werden. Dieser Bericht leistet in diesem
Zusammenhang einen Diskussionsbeitrag in Bezug auf Mog-
lichkeiten zur Forderung der Prasenz und Verflechtung Deut-
scher bei der Organisation fuir Wirtschaftliche Zusammen-
arbeit und Entwicklung (OECD). Die Ausfiihrungen beruhen
auf Anregungen und Beitragen von Mitgliedern und Freunden
des Tonissteiner Kreises bei der OECD und relevanten Bun-
desministerien!.

Die Arbeiten der OECD erstrecken sich liber ein breites Tatig-
keitsspektrum. Sie reichen von der Erstellung von Studien zur
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung, lGber die Organisa-
tion und Betreuung von Expertengruppen, bis zur Verabschie-
dung von Empfehlungen und Entscheidungen. Der Schwer-
punkt der Aktivitdten konzentriert sich auf die 30 Mitglieds-
linder2, bezieht aber zunehmend auch Nichtmitglieder ein.
Die 2180 Mitarbeiter am Sitz der Organisation in Paris sind
auf 22 Direktorate verteilt, deren Aufgabenbereiche das

1 Andieser Studie haben Dagmar Balve-Hauff, Knut Briinjes, Emil Conrad,
Christian Langheld, Andreas Lindner, Thomas Notheis, Sebastian Schich,
Heidrun Siegesmund, und Heiner Thofern mitgewirkt. Die Koordinierung
und Abfassung der Arbeit erfolgte durch Peter Walkenhorst.

2 Alle Mitglieder der OECD sind marktwirtschaftlich organisierte Demo-
kratien. Neben den 15 Staaten der Europdischen Union (Belgien,
Dadnemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland, GroR-
britannien, Irland, Italien, Luxemburg, Niederlande, Osterreich, Portugal,
Schweden, Spanien), gehéren der Organisation noch acht weitere euro-
pdische Lander (Island, Norwegen, Polen, Schweiz, Slowakei, Tschechien,
Turkei, Ungarn), drei nordamerikanische Lander (Kanada, Mexiko, und
USA), und vier Lander aus Asien und der Pazifikregion an (Australien,
Japan, Neuseeland, Stdkorea).



gesamte Spektrum nationaler Ministerien mit Ausnahme der
Verteidigungs- und Kulturpolitik abdecken.

Die folgende Ausarbeitung ist wie folgt gegliedert. Im Kapitel
2 wird die Personalprdasenz Deutschlands bei der OECD kurz
vorgestellt und mit der Situation anderer Lander verglichen.
Kapitel 3 ist der Ursachenanalyse in Bezug auf die teilweise
unbefriedigende Prasenz Deutscher gewidmet, und im fol-
genden Kapitel 4 werden die verschiedenen Einstiegsmoglich-
keiten in die OECD vorgestellt. Das abschlieRende Kapitel 5
prdsentiert einige mogliche Ansdtze zur Forderung der deut-
schen Personalprasenz und -verflechtung mit nationalen
Institutionen.

. Personalsituation Deutschlands bei der OECD

Das Personal ist fiir eine ,Denkfabrik” wie die OECD von
grundlegender Bedeutung, und fir die Entlohnung seines
~Humankapitals“ wendet die Organisation etwa 80 Prozent
ihrer Finanzmittel auf. Der Gesamthaushalt des OECD-Sekre-
tariats, der nahezu ausschlieRlich durch Beitrage der Mit-
gliedslander finanziert wird, belief sich im Jahre 2000 auf
etwa 180 Millionen. Der deutsche Finanzierungsanteil betrug
knapp 11 Prozent, womit Deutschland nach den USA und
Japan der drittgrofte Beitragszahler war (Graphik 1). Der
Haushaltsanteil libersteigt dabei Deutschlands Anteil am
Bruttosozialprodukt und der Bevdlkerung der OECD (jeweils
etwas mehr als 7 Prozent).

Von den OECD Mitarbeitern im Jahre 2000 ibten 805 eine
leitende oder analytische Tatigkeit aus (A-Niveau), 857 eine
administrative oder analytische Hilfstatigkeit (B-Niveau),

118 eine handwerkliche oder technische Aufgabe (C-Niveau),
und 85 eine Ubersetzer- oder Dolmetschertitigkeit (L-Niveau).
Zudem waren 315 Consultants, Praktikanten und Hilfskrafte
mit Kurzfristvertrdgen bei der Organisation beschaftigt.
Unter den Mitarbeitern waren 75 Deutsche, davon 46 in A-
Positionen.

Der Anteil Deutschlands am A-Personal lag mit 5.7 Prozent
deutlich unter dem deutschen Finanzierungsanteil, und ist
seit Mitte der 1990er Jahre (1996: 7.1 Prozent) kontinuierlich
gefallen. Unter den G7-Staaten ist im Vergleich zu seinem



Haushaltsbeitrag nur Japan weniger prasent als Deutschland
(Graphik 2). Demgegeniiber ist der Personalanteil Frankreichs
und Kanadas mehr als zweieinhalbmal und GroRbritanniens
fast zweimal hoher als deren Finanzierungsanteil. Obwohl
Deutschlands Anteil am OECD-Haushalt viermal so hoch ist
wie der Kanadas, arbeiten mehr Kanadier als Deutsche auf
A-Positionen. Die starke Prasenz der Franzosen, Kanadier und
Briten liegt sicherlich teilweise an dem Vorteil dieser Staats-
angehdrigen, eine der beiden offiziellen Arbeitssprachen der
OECD (Englisch und Franzosisch) als Muttersprache zu be-
herrschen. Doch sind auch die Italiener relativ gesehen deut-
lich besser vertreten als die Deutschen.

Die Prasenz Deutscher in der OECD variiert stark nach Hierar-
chiestufen. Auf der Leitungsebene (OECD-Fiihrung, Direkto-
ratsleitung, Abteilungsleitung) ist Deutschland seinem Finan-
zierungsanteil entsprechend recht gut vertreten (Graphik 3).
Bei der Besetzung dieser Positionen spielt die Nationalitat der
Bewerber generell eine wichtige Rolle, da die Stelleninhaber
an der grundlegenden Ausrichtung der OECD-Arbeiten mitwir-
ken und sich die Mitgliedslander von Staatsangehdrigen an
einfluBreicher Stelle politische Einwirkungsmaoglichkeiten ver-
sprechen. Entsprechend wird durch die Standigen Vertretun-
gen der Mitgliedslander bei der OECD und die zustdandigen
Fachministerien versucht, auf die Kandidatenwahl einzu-
wirken. Hierbei scheint Deutschland recht erfolgreich zu sein.

Hingegen sind Deutsche auf der operativ-analytischen Ebene
(Niveau A1 bis A4) relativ schwach vertreten. So haben etwa
lediglich gut 3 Prozent aller A3-Analysten, der zahlenmaRig
starksten Gruppe des A-Personals innerhalb der OECD, die
deutsche Staatsangehdrigkeit. Diese schwache Prdsenz kann
mitunter nachteilig sein. So kann ein fehlender Zugang zu
deutschsprachiger Literatur, eine mangelnde Vertrautheit mit
den wirtschaftlichen und sozialen Institutionen in Deutsch-
land und eine fehlende Kenntnis der politischen Situation zu
verzerrten Studienergebnissen oder fehlerhaften Entschei-
dungsvorbereitungen fiihren. Diese Probleme lassen sich spa-
ter haufig nur schwer korrigieren. Gerade in politisch sen-
siblen Angelegenheiten kann es mitunter schwierig sein, bei
der Studienbesprechung in offiziellen Arbeitsgruppen Sach-
verhalte richtig zu stellen, ohne die Aufmerksamkeit und
eventuell Kritik anderer Delegationen auf sich zu ziehen. Ein
deutscher Ansprechpartner im operativ-analytischen Bereich
kann daher in manchen Situationen sehr hilfreich sein um



Missverstandnisse zu vermeiden und nationale Positionen
klarzustellen. In diesem Zusammenhang ist die geringe Pra-
senz Deutscher auf Al bis A4-Stellen potentiell nachteilig.

Auch langfristig kann eine schwache deutsche Prasenz im
operativ-analytischen Bereich Nachteile mit sich bringen.
Letztere konnen sich insbesondere daraus ergeben, dal nur
eine relativ kleine Gruppe von Fachkraften mit OECD-Erfah-
rung fir eventuell spdter zu besetzende Fiihrungspositionen
bei der OECD oder in anderen internationalen Organisationen
zur Verfligung steht. Da dhnliche Defizite im Hinblick auf
Fachkrafte im ,Mittelbau” auch bei anderen Organisationen,
wie etwa der EU-Kommission, zu bestehen scheinen, kdnnte
sich mittel- bis langfristig ein genereller Mangel an fachlich,
sprachlich und diplomatisch hinreichend erfahrenem Personal
fiir die Besetzung von internationalen Leitungsaufgaben er-
geben.

Neben der ungleichen Prasenz Deutscher auf verschiedenen
Hierarchiestufen innerhalb der OECD, besteht auch ein gewis-
ses Ungleichgewicht in Bezug auf die Fachbereiche in denen
Deutsche arbeiten. Ein Blick auf den Anteil deutscher A-Posi-
tionsinhaber in den Sachdirektoraten mit mehr als 15 A-Stel-
len (Graphik 4) zeigt, daR Deutsche in sozial-6konomischen
(ELS, PUM) und naturwissenschaftlich orientierten Bereichen
(IEA, STI, NEA) noch relativ prasent sind. In der Makrookono-
mik (DAF, ECO) ist Deutschland bereits schwacher, und in

den Spezialgebieten der Agrar-, Regional-, Umwelt- und Ent-
wicklungspolitik nur noch schwach oder gar nicht vertreten.
Dieser Vergleich sollte jedoch nicht liberbewertet werden,

da bei einer DurchschnittsgroRe der Direktorate von etwa

50 A-Positionen der Zu- oder Weggang bereits eines einzelnen
Deutschen den nationalen Stellenanteil um durchschnittlich
zwei Prozentpunkte verschieben kann.

Die Arbeit der OECD ist so strukturiert, daR die einzelnen
Fachdirektorate die AusschuB- und Arbeitsgruppensitzungen
von Delegierten aus den Mitgliedslandern vorbereiten. Bei
den Landesvertretern handelt es sich dabei entweder um aus
den verschiedenen Staaten angereiste Fachbeamte, oder um
Mitarbeiter der Standigen Vertretungen. Im Falle Deutschlands
kommen vielfach Ministerialbeamte aus Berlin oder Bonn zu
OECD-Sitzungen, aber haufig werden die deutschen Stand-
punkte auch von Mitarbeitern der Standigen Vertretung vor-
getragen. Da letztere in ihrer Arbeit ein breites



Graphik 1 Nationale Finanzierungsanteile am
OECD-Haushalt, 2000
(Allgemeine Ausgaben)
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Graphik 3 Anteil Deutscher auf verschiedenen Hierarchie-
stufen innerhalb der OECD, 2000 (in %)
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Graphik 4 Anteil Deutscher in verschiedenen OECD-Direktoraten,
2000 (in % des A-Personals)
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Graphik 5 Priasenz Deutschlands beim AusschuBvorsitz im
Verhadltnis zum Finanzierungsbeitrag
(Verhdltnis des Anteils an der Gesamtzahl der Vorsitze
zum Anteil an der Haushaltsfinanzierung)
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Aufgabenspektrum abdecken miissen, kdnnen sie naturge-
maR vielfach nicht so effektiv an den Fachdiskussionen
teilnehmen wie etwa ein Experte aus dem zustandigen Minis-
terium. Eine Nicht-Anreise deutscher Fachbeamter kann mit-
hin zu einer Schwdchung der deutschen Position fuhren.
Statistische Angaben zur Zahl der von Mitarbeitern der Stan-
digen Vertretung wahrgenommenen Sitzungen liegen aller-
dings nicht vor.

Hingegen gibt es Informationen in Bezug auf den Vorsitz in
den 55 Ausschiissen und 103 Arbeitsgruppen bei der OECD.
Die Mitgliedschaft im Sitzungsvorstand ermdoglicht es EinfluR
auf den Sitzungsablauf sowie die Organisation und Schwer-
punkte der AusschuR- oder Arbeitsgruppentdtigkeit zu
nehmen. GemaR einer Aufstellung der Standigen Vertretung
aus dem Jahre 2001 Uben Delegierte aus deutschen Ministe-
rien oder Organisationen nur in einem AusschuB und in sechs
Arbeitsgruppen die Rolle des Vorsitzenden aus (zudem gibt
es funf deutsche AusschuBvorsitzstellvertreter und acht
Arbeitsgruppenvorsitzstellvertreter). Damit ist Deutschland
in der Leitung der fachlichen Gremien der OECD unter den
G7-Landern im Vergleich zu seinem Finanzierungsanteil
zusammen mit Japan am schlechtesten vertreten (Graphik 5).

. Ursachen der teilweise unbefriedigenden
Personalprdasenz und -verflechtung

Die geringe Prdasenz Deutscher im operativ-analytischen
Bereich der OECD kann auf mehreren Ursachen beruhen:

i) eine Tdtigkeit bei der OECD mag fir potentielle Bewerber
nicht hinreichend attraktiv sein, so daR sich nur wenige
Deutsche auf ausgeschriebene Stellen bewerben; ii) die
Bewerber sind eventuell nicht hinreichend fiir die Tatigkeiten
qualifiziert, so daB sie sich nicht gegen die Konkurrenz aus
anderen Landern durchsetzen kdnnen; oder iii) die bei der
OECD tatigen Deutschen sind mit ihrer Situation unzufrieden
und verlassen die Organisation bereits wieder nach kurzer
Zeit. Diese drei Aspekte werden im folgenden kurz diskutiert.

Im Jahre 2000 bewarben sich 224 Deutsche auf Stellenaus-
schreibungen der OECD. Dies entspricht einem Anteil von
4,7% an der Gesamtbewerberzahl. Als Motivation fur die
Bewerbungen mdgen unter anderem die Méglichkeit der



Arbeit im Schnittstellenbereich zwischen Wissenschaft, Wirt-
schaft und Politik, der Arbeits- und Lebensort Paris und die
Gehaltsaussichten eine Rolle gespielt haben. Dariiber hinaus
mogen einige Bewerber die OECD als mogliches Sprungbrett
fiir Tatigkeiten in anderen internationalen Organisationen
oder international orientierten Arbeitsbereichen ansehen.

Obwohl die Gehdlter aus Haushaltsgriinden seit Mitte der
1990er Jahre nur geringfligig angestiegen sind, liegt das
Niveau der Entlohnung der OECD-Mitarbeiter nach wie vor
deutlich Gber den Gehiltern im 6ffentlichen Dienst in Deut-
schland (Graphik 6). Ein Vergleich mit Einkommen in der
Privatwirtschaft ist aufgrund der gréReren Schwankungs-
breite dort schwieriger. Bei Gehaltsvergleichen sollte in jedem
Fall beriicksichtigt werden, daR festangestelltes OECD-
Personal ein Drittel der Krankenkassen- und Rentenbeitrage
aus seinem Bruttogehalt bestreitet (die restlichen zwei-Drittel
der Sozialbeitrage werden von der OECD getragen), aber von
der Einkommenssteuer befreit ist. Der Jahresurlaub betragt
dhnlich wie in Deutschland 30 Tage.

Jedoch sollte bei den Gehaltsvergleichen auch beriicksichtigt
werden, daB die Lebenshaltungskosten in Paris etwa 20%
héher liegen als beispielsweise in Berlin.3 Zudem bietet eine
Anstellung bei der OECD nicht die gleiche Beschaftigungs-
sicherheit wie im 6ffentlichem Dienst oder in vielen Bereichen
der Privatwirtschaft in Deutschland.4 So hatten im Jahre 2000
etwa die Halfte der A4-Mitarbeiter und mehr als 60% des
A3-Personals nur Zeitvertrage fiir 2 — 3 Jahre und mithin keine
langfristige Beschaftigungsgarantie. Nahezu alle A1 and A2-
Mitarbeiter sowie Neueinstellungen auf anderen Hierarchie-
stufen sind in zeitlich begrenzten Beschaftigungsverhaltnis-
sen angestellt.

Die OECD-Gehdlter erweisen sich auch in manchen Féllen in
denen sie als einziges Familieneinkommen dienen als wenig
attraktiv. Wenn etwa die Annahme einer Stelle bei der OECD
und die Umsiedlung nach Paris den Lebenspartner dazu ver-
anlassen seine Berufstatigkeit aufzugeben, vermag das OECD-

3 Siehe ,cost of living” in The Economist vom 26. Januar 2002.

4 Die Beschaftigungssicherheit der von nationalen Institutionen entsandten
Mitarbeiter wird durch die befristeten Beschaftigungsverhaltnisse bei der
OECD naturgemaR nicht beeinfluft.



Graphik 6 Bruttogehdlter bei der OECD und im deutschen
offentlichen Dienst, 2000 (in Euro)
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Einkommen oft nicht das bisher gemeinsam erzielte Familien-
einkommen zu ersetzen. Gleichzeitig ist es nicht immer
leicht, in Paris eine addquate Arbeitsstelle fiir den Lebens-
partner zu finden>.

Den gut 220 Bewerbungen Deutscher auf Stellenausschrei-
bungen der OECD standen im Jahre 2000 sechs Einstellungen,
davon drei auf A-Positionen, gegentiber. Die ,Erfolgsquote”
deutscher Bewerber war dabei die schwachste aller G-7
Lander. Allerdings deutet der geringe Anteil erfolgreicher
Bewerber aus Deutschland nicht notwendigerweise auf
grundsatzliche Probleme der Qualifikation oder Vorbereitung
der Kandidaten hin, denn die deutsche Erfolgsquote weist im
Zeitverlauf erhebliche Schwankungen auf. So wurden, bei
jeweils etwa gleichen Bewerberzahlen wie in 2000, im Jahre
1998 neun A-Stellenbewerber aus Deutschland eingestellt,
im Laufe von 1999 lediglich zwei, im Jahre 2000 — wie oben
angefiihrt — drei, aber im Laufe des Jahres 2001 dann wieder
zZwolf.

Der Anteil der deutschen Mitarbeiter, die im Laufe eines Jahres
die OECD verlassen, lag seit 1997 liber dem OECD-Durch-
schnitt. Im Jahre 2000 belief sich die deutsche ,Rotationsrate”
auf 11,4% und lag damit um etwa zwei Prozentpunkte liber
dem entsprechenden Wert fur die Organisation insgesamt.
Uber die Griinde des Ausscheidens liegen lediglich OECD-
weite Angaben vor. Demnach kiindigen etwa die Halfte der
Ausscheidenden von sich aus das Arbeitsverhiltnis, fur unge-
fahr ein Drittel wurde die befristete Anstellung nicht verlan-
gert, und die Ubrigen Mitarbeiter schieden aus verschiedenen
Griinden, wie Wegfall des Arbeitsbereichs, Ubergang in den
Ruhestand oder aufgrund gesundheitlicher Probleme, aus.

5  Fur Familien mit Kindern kénnen sich zudem Probleme aus méglicher
weise notwendigen Schulwechseln ergeben. Andererseits hat das
franzoésische Schulsystem, einschlieBlich der deutschsprachigen Schulen,
einen guten Ruf, und die Angebote zur Kleinkindbetreuung sind generell
besser als in Deutschland.



4. Einstiegsmoglichkeiten in die OECD

Insgesamt scheint sich die geringe und im Zeitraum 1996-
2000 fallende Prasenz Deutscher bei der OECD aus einer
Kombination von Faktoren wie relativ geringer Bewerber-
zahlen, maRiger Bewerbungserfolge und relativ hoher
Rotationsraten zu ergeben. Offenbar ist die OECD als Arbeit-
geber bei hinreichend qualifizierten und berufserfahrenen
Deutschen nicht geniigend bekannt oder nicht ausreichend
attraktiv. Eine Starkung der deutschen Personalprdasenz diirfte
vornehmlich durch vermehrtem Einstieg zu gewdhrleisten
sein, da die haufig aus persoénlichen Grinden erfolgenden
Abwanderungen schwieriger zu beeinflussen scheinen. Die
wichtigsten Einstiegsmoglichkeiten in die OECD werden im
folgenden vorgestellt.

In der OECD (und der Standigen Vertretung) gibt es bisweilen
die Moglichkeit, bezahlte oder unbezahlte Praktika zu
machen, insbesondere wenn sich Interessierte mit speziellen
Kenntnissen oder Projektvorstellungen engagieren. Solche
Praktika erméglichen es Studenten oder Jungakademikern
wdhrend einiger Monate die OECD kennenzulernen und
Kontakte zu Mitarbeitern zu entwickeln, in einer anderen als
der Muttersprache zu arbeiten, und generell einen Eindruck
von der Arbeitsweise in internationalen Organisationen zu
gewinnen. Allerdings ist die Dauer der Praktika oft zu kurz,
um sich nachhaltig zu profilieren, so daR es nur gelegentlich
zu AnschluBvertragen, etwa als Consultant, kommt. Der Wert
derartiger Praktika besteht daher wohl — neben dem Beitrag
zur Personlichkeitsentwicklung und dem Nachweis internatio-
naler Aktivitat — vornehmlich darin das Interesse an einer
Tatigkeit bei der OECD (oder einer anderen internationalen
Organisation) zu stdrken, so daR sich ehemalige Praktikanten
nach AusbildungsabschluR und einigen Jahren Berufserfah-
rung vielleicht zielgerichteter auf offene Stellen bei internatio-
nalen Organisationen bewerben. Zur Vorbereitung solcher
Bewerbungen kdnnen dann wahrend der Praktikantenzeit
etablierte Kontakte mitunter hilfreich sein.

Eine Einstiegsmoglichkeit fir Hochschulabsolventen besteht
Uber das OECD-eigene ,Young Professionals Programme (YPP)“
oder das vom Biiro Fiihrungskrafte zu Internationalen Orga-
nisationen (BFIO) betreute und vom Bundesministerium fiir
Wirtschaftliche Zusammenarbeit finanzierte Programm fur
Beigeordnete Sachverstandige (BS). Wahrend zweier Jahre

18



arbeiten die Progammteilnehmer an verschiedenen Projekten
mit, sammeln dabei Berufserfahrung, kénnen innerhalb der
Organisation Kompetenz nachweisen und Kontakte knupfen,
und sich somit fur ,reguldre“ OECD-Stellen qualifizieren.
Jedoch erfordert der erfolgreiche Ubergang aus dem YPP oder
dem BS-Programm auf eine langerfristige A-Stelle haufig auch
ein wenig Gliick in Bezug auf die Disponibilitat einer addaqua-
ten Vakanz zum passenden Zeitpunkt. In jedem Fall ist der
Effekt der Programme aufgrund der geringen Zahl der Teil-
nehmer begrenzt. So stellt die OECD pro Jahr lediglich insge-
samt 3-6 Stellen fiir Jung-Analysten, die prinzipiell fur Be-
werber aus allen 30 Mitgliedslandern offen sind, in ihrem
YPP bereit, und die BFIO hat seit 1999 keine ihrer mehr als
30 Planstellen fiir BS an die OECD vergeben.

Eine weitere Einstiegsmaoglichkeit in die OECD besteht liber
kurz- oder mittelfristige Consulting-Vertrage. Obwohl ver-
schiedene Kategorien von Consultants existieren, handelt es
sich bei diesen Mitarbeitern hdaufig um Hochschulabsolventen
mit begrenzter Berufserfahrung, die fiir einen projektspezi-
fischen Zeitraum in einem speziellen Themenbereich arbei-
ten. Consultingpositionen werden generell nicht tiber die
Personalabteilung ausgeschrieben und gefiillt, sondern direkt
und oft kurzfristig von den Sachdirektoraten besetzt. Die Zahl
und Bedeutung derartiger Positionen in einzelnen Direktora-
ten schwankt stark. Der EinstellungsprozeR ist wenig struk-
turiert und beruht haufig auf informellen Kontakten, etwa

im Rahmen von Fachkonferenzen, oder auf der personlichen
Initiative der Bewerber. Falls sich ein Consultant in seiner
Arbeit bewahrt, besteht mitunter die Moglichkeit zur Weiter-
beschaftigung in sachverwandten Themenbereichen, wo-
durch die Person allmahlich zum ,Insider” wird und aufgrund
der gewonnenen Erfahrungen und Projektergebnisse seine
Bewerbungschancen in Bezug auf langerfristige A-Stellen ver-
bessern kann.

Neben den aus dem allgemeinen OECD Haushalt bezahlten
Mitarbeitern gibt es noch eine Reihe von Stellen, die von ein-
zelnen Mitgliedslandern finanziert werden. Dabei handelt es
sich um befristete Projekte, an denen einzelne oder eine
Gruppe von Mitgliedslandern ein besonderes Interesse haben,
und die dann haufig durch Mitarbeiter aus diesen Landern
betreut werden. Diese ,Project Post“-Inhaber haben einen mit
A-Stellenmitarbeitern vergleichbaren Status. Einige OECD-
Ldander, wie etwa Japan, nutzen solche Projektpositionen ge-
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zielt, um ihre Personalprasenz im OECD-Sekretariat zu ver-
bessern. Allerdings ist der damit verbundene Finanzaufwand
fur die jeweiligen Mitgliedslander nicht unerheblich.

Der ,reguldre” Einstieg in die OECD erfolgt aufgrund von Be-
werbungen auf ausgeschriebene Stellenangebote. Fiir Stellen
im operativ-analytischen Bereich wird dabei generell Berufs-
erfahrung erwartet (3-5 Jahre fuir A2/A3-Stellen, 10 Jahre fir
A4-Stellen). Die Stellenangebote werden im allgemeinen nicht
in der Tagespresse veroffentlicht, sondern auf der OECD
Internetseite publiziert und zu den Standigen Vertretungen
der Mitgliedslandern geschickt, die die Informationen dann
an nationale Institutionen weiterleiten. So sendet die Standige
Vertretung Deutschlands die Stellenangebote unter anderem
beispielsweise an das Auswartige Amt, das die Vakanzen in
seinen ,Internet-Stellenpool” aufnimmt.

Auf Grundlage der Gesamtheit der Bewerbungen erstellt die
OECD Personalabteilung eine ,Long-list” der Bewerber, die die
grundsatzlichen fachlichen und persénlichen Anforderungen
an die Kandidaten erfiillen. In Zusammenarbeit mit dem
Fachdirektorat wird dann der Kreis der Kandidaten weiter

auf eine ,Short-list“ reduziert. Diese maximal 8-10 Bewerber
werden dann zu Vorstellungsgesprachen nach Paris einge-
laden. Die Bewerbungsinterviews finden unter Leitung des
Fachdirektorats, aber im Beisein von Vertretern eines anderen
Fachdirektorats sowie der Personalabteilung, statt. Bei Stellen
im operativ-analytischen Bereich werden gelegentlich zu-
sdtzlich zu den Bewerbungsgesprachen auch noch kurze
schriftliche Tests durchgefiihrt, um die Schreibfahigkeit der
Kandidaten in Englisch oder Franzosisch zu lUberpriifen. Bei
gleichwertigen Kandidaten geben mitunter nicht-fachliche
LDiversitdtskriterien®, wie Geschlecht, Alter und Nationalitat,
den Ausschlag tber die Anstellung.

. Mogliche Ansitze zur Forderung der deutschen
Personalprasenz und -verflechtung

Den verschiedenen Einstiegsmoglichkeiten entsprechend
gibt es eine Reihe von potentiellen Ansdtzen um die deutsche
Prasenz bei der OECD zu verbessern. Neben der zahlenmaR-
igen Reprdsentanz stellt dabei die Verbesserung der Kontakte
mit Institutionen in Deutschland einen weiteren wichtigen
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Aspekt dar. Einige Moglichkeiten zur Starkung der deutschen
Personalprasenz und zur Verbesserung der Verflechtung mit
nationalen Stellen werden im folgenden diskutiert. Dabei
durften positive Auswirkungen der MaRnahmen jedoch erst
mittel- bis langfristig zu erwarten sein.

5.1 Erhéhung des Bekanntheitsgrades der
Karriereméglichkeiten bei der OECD

Um die OECD starker bekannt zu machen und etwaige Hem-
mschwellen zu lberbriicken organisiert die Personalabteilung
der OECD Informations- und Rekrutierungsreisen in ,unter-
reprdsentierte” Lander. Solche Veranstaltungen hat das OECD-
Sekretariat in jlingerer Zeit in Finnland, Japan, den Nieder-
landen, der Tirkei und Stdkorea durchgefiihrt. Ende April
2002 wurde erstmals eine Informationsreise (,Promotions-
reise”) nach Deutschland (Frankfurt/Main, Leipzig und Berlin)
durchgefiihrt, bei der OECD-Vertreter Aufbau, Arbeitsweise
und Karrierechancen innerhalb der Organisation vorstellten.
Interessenten konnten sich daraufhin beim Bundesfinanz-
ministerium melden, und werden nach einer Vorauswahl
durch die OECD zu Bewerbungsgesprdachen wahrend einer fir
Anfang Juli 2002 geplanten Rekrutierungsreise eingeladen.
Auf Grundlage der Ergebnisse der Kandidatengesprache wer-
den dann Wartelisten erstellt, die im folgenden bei der Re-
krutierung fir offene OECD-Stellen beriicksichtigt werden
(weitere Einzelheiten zu den Promotions- und Rekrutierungs-
reisen finden sich im Anhang).

Die Erfahrung mit Rekrutierungsreisen in andere OECD Lander
zeigt, daR derartige Aktivitaten kurz- und mittelfristig durch-
aus zu héheren Bewerberzahlen fiihren, was einige zusatz-
liche Einstellungen zur Folge haben kann. Zur dauerhaften
Verbesserung der Prasenzsituation scheinen allerdings weite-
re, komplementare MaRnahmen erforderlich. So konnten die
Deutschlandbiiros der OECD in Berlin und Bonn eventuell ihre
Aktivitdten in den Bereichen Presse- und Offentlichkeitsarbeit
intensivieren und um Rekrutierungsveranstaltungen erwei-
tern. Deutschland ist eines der nur vier OECD-Ldnder, in
denen AuRenstellen der Organisation angesiedelt sind. Diese
Deutschlandzentren kénnten moglicherweise verstarkt als
Vermittlungsstellen und Kontaktpunkte zwischen dem Haupt-
sitz der OECD in Paris und nationalen Stellen sowie deutschen
Stellenbewerbern fungieren.
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Einen weiteren Ansatzpunkt fur die Starkung der deutschen
Personalprdasenz kdnnte auch die weitergehende Bekannt-
machung der Stellenangebote der OECD darstellen. Eine
Initiative kdonnte etwa darin bestehen Nachrichten tGber offene
Stellen per Email aktiv und gezielt an eine Reihe von in dem
jeweiligen Fachbereich tatige Organisationen in Deutschland
zu schicken. So wiirde etwa eine Vakanz im Agrardirektorat
an Institutionen in der deutschen Agrarwirtschaft, -verwal-
tung, und -forschung gesandt, und eine offene Stelle im
Steuerwesen wiirde gezielt den Personalabteilungen von
Finanzorganisationen angezeigt. Teilweise erfolgt eine solch
gezielte Verteilung der Stellenangebote bereits durch die
Standige Vertretung, doch lieRe sich diese Tatigkeit eventuell
noch intensiver und systematischer durchfiihren, so daR
moglichst alle wichtigen Hochschulinstitute, Spitzenverbdnde
der Wirtschaft, und Wirtschaftsforschungsinstitute einbe-
zogen wirden.

Der vom Auswartigen Amt eingerichtete Internet-Stellenpool
ist zweifellos eine hilfreiche Einrichtung um rasch einen Uber-
blick Gber offene Stellen bei internationalen Organisationen
zu gewinnen. Allerdings erreichen diese Informationen nur
diejenigen potentiellen Kandidaten, die von der Existenz des
Stellenpools wissen und sich aktiv um eine berufliche Veran-
derung bemihen. Um die Breitenwirkung der Einrichtung zu
erhohen, kdonnten eventuell von Zeit zu Zeit Anzeigen in der
Uberregionalen Wochenendpresse geschaltet werden, die eini-
ge der momentan verfiigbaren Stellen kurz benennen und
auf die Verfuigbarkeit weiterer Stellenangebote und Detailin-
formationen im Internet-Stellenpool hinweisen.

5.2 Verbesserung des Bewerberprofils

Neben der Erhohung des Bekanntheitsgrades der Karriere-
moglichkeiten bei der OECD kdnnte ein weiterer Ansatzpunkt
zur Starkung der deutschen Personalsituation in der Verbes-
serung des Bewerberprofils bestehen. Dies schlieft die Pra-
sentation der Kandidaten ein, wozu die Darstellung der beruf-
lichen Erfahrung und der akademischen Ausbildung, als auch
die Ausdrucksfahigkeit in englischer Sprache gerechnet
werden kénnen (franzosische Sprachkenntnisse werden bei
der OECD gern gesehen, stellen aber im allgemeinen keine
Einstellungsvoraussetzung dar). Langfristig kdnnten etwa die
Sprachvoraussetzungen verbessert werden, indem grosserer
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Wert auf eine zumindest zweisprachige Hochschulausbildung
gelegt wird, so daR schon wahrend des Studiums der Erwerb
passiver und aktiver Englischsprachkenntnisse, beispielswei-
se durch das Erstellen englischsprachiger Ausarbeitungen,
gefordert wird. Des weiteren wdre zu erwagen, ob nach dem
Modell der vom Auswartigen Amt organisierten Vorberei-
tungsseminare fiur EU-Kommissionsbewerber nicht auch ent-
sprechende Veranstaltungen in Bezug auf die OECD oder
generell internationale Organisationen angeboten werden
konnten.

Dariiber hinaus scheint wichtig, daR Kandidaten ihr Interesse
an der Arbeit einer internationalen Organisation dadurch
verdeutlichen kénnen, daR sie bereits auf Erfahrungen auf
internationalem Gebiet verweisen kénnen. Denn interna-
tionale Ausrichtung und die Fahigkeit zur Arbeit in einem
multikulturellen Umfeld stellen wichtige Kriterien bei der
Kandidatenauswahl dar. In diesem Zusammenhang kénnen
Stipendien- und Praktikantenprogramme einen Beitrag zur
Nachwuchsférderung leisten, indem sie Studenten oder
Hochschulabsolventen Arbeitsaufenthalte bei der OECD
ermoglichen. Ein Beispiel fiir solch ein Programm ist das im
Jahre 2001 vom DAAD und der Studienstiftung des Deut-
schen Volkes gemeinsam mit der Robert Bosch Stiftung und
dem Tonissteiner Kreis initiierte Carlo Schmid Programm.
Finanziell geférdert werden kénnen hierbei Praktika mit einer
Dauer von drei bis sechs Monaten, einschlieflich solcher, die
der Interessent selber organisiert hat.

Finanzielle Unterstiitzung kénnte auch im Rahmen eines
Entsendemodells helfen, Personalkapazitdaten zu entwickeln
und die deutsche Prasenz bei der OECD zu erh6hen. Befristet
entsandte Fachkrdfte aus Ministerien, Forschungsinstituten
oder anderen 6ffentlichen Organisationen kénnten dazu
beitragen das deutsche Personaldefizit zu vermindern und
gleichzeitig Erfahrungspotential fir zukinftige A-Stellen-
besetzungen zu schaffen. Dabei brauchte das entsandte
Personal nicht notwendigerweise voll aus deutschen Steuer-
mitteln finanziert werden. Ein potentielles Modell hierfir
kénnte darin bestehen, den Mitarbeitern ihr deutsches Gehalt
weiterzuzahlen, wahrend die OECD die Auslandszulage und
die verbleibende Gehaltsdifferenz iibernimmt. Eine Teil-
finanzierung wiirde im Vergleich zu einer Vollfinanzierung
zudem das Risiko eindammen, daR die aus Deutschland ent-
sandten Mitarbeiter intern eventuell als kostenlose, ohnehin
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verfigbare Ressourcen angesehen wiirden.6 Der Sprung
auf freiwerdende ,reguldare” OECD-Stellen wiirde dadurch
moglicherweise erleichtert.

Generell waren Bewerber mit Berufserfahrung in Ministerien,
Forschungsinstituten, oder anderen 6ffentlichen Organi-
sationen aufgrund ihrer Kenntnis der wirtschaftlich-sozialen
Situation in Deutschland und ihren Personalkontakten am
.wertvollsten® als potentielle Mitarbeiter und Ansprechpartner
bei der OECD. Doch scheint es nicht immer einfach zu sein,
diese Personengruppe fiir befristete Tdtigkeiten im Rahmen
einer Entsendung oder einer reguldren A-Stelle zu gewinnen.
Eine Ursache besteht in der angespannten Personalsituation
in vielen 6ffentlichen Organisationen in Deutschland, so daR
eine zeitweise Abwanderung einzelner Mitarbeiter oft nur
schwer zu verkraften ist und von der Organisationsleitung
daher ungern gesehen wird. Zudem ist der Anreiz ins Ausland
zu wechseln dann gering, wenn die gewonnene Auslands-
erfahrung fir den weiteren Karriereweg in Deutschland nicht
honoriert wird und eine mehrjahrige Abwesenheit sich mitun-
ter sogar negativ auf die Karrierechancen in der Heimator-
ganisation auswirkt. Vielfach werden etwa ,Rickkehrer” in
Ministerien auf momentan gerade offene Stellen gesetzt,
ungeachtet ihrer Qualifikation und der gewonnenen
Auslandserfahrung.

Ein formeller Schritt um der zunehmenden internationalen
Wirtschaftsverflechtung und EU-Orientierung der deutschen
Politik Rechnung zu tragen, ist mit der Anderung der Entsen-
derichtlinien durch das Bundesjustizministerium im Herbst
2000 in Bezug auf die starkere Berilicksichtigung von Aus-
landsaufenthalten bei Beférderungen bereits unternommen
worden. Doch bedarf es auch der konkreten Umsetzung der
allgemein formulierten Richtlinien um nationale Institutionen
in Deutschland besser mit der OECD und anderen internatio-
nalen Organisationen zu vernetzen. So kdnnte beispielsweise
das Erreichen hoherer Hierarchiestufen in einem Ministerium
von einer mehrjahrigen Auslandstatigkeit abhdngig gemacht
werden.

6  Eine dhnliche Problematik besteht beim YPP. Diese Stellen werden aus
dem Budget der OECD-Personalabteilung bezahlt, so daR die Jung-
Analysten aus Sicht der Fachdirektorate zusatzliche Personalresourcen
darstellen, die man durch eine Ubernahme auf regulire Fachdirektorats-
stellen vor Ablauf des Zweijahresprogramms verlieren wiirde.
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In dhnlicher Weise sollte erwogen werden die Anreize fiir eine
aktive Teilnahme von deutschen Fachbeamten an OECD
Sitzungen zu verbessern und eventuell auch jlingeren Re-
ferenten die Chance zu geben, die Arbeit und Atmosphare in
Fachausschiissen oder Arbeitsgruppen kennenzulernen.
Grundsatzlich erscheint es wiinschenswert, dal Delegierte
aus den zustdndigen Bundesressorts an allen Ausschul- und
Arbeitsgruppensitzungen teilnehmen und die Vertretung
deutscher Standpunkte durch Mitarbeiter der Standigen Ver-
tretung die Ausnahme sein sollte. Zudem sollte sichergestellt
werden, dal die Mehrarbeit und Zusatzverantwortung die
mit der Ubernahme eines AusschuR- oder Arbeitsgruppenvor-
sitzes verbunden sind in den Heimatorganisationen auch hin-
reichend honoriert werden.

5.3 Intensivierung des Informationsaustausches

Die lokale Koordinierung einer OECD-spezifische Personal-
forderung ware aus praktischen Erwagungen heraus wohl am
besten durch die Standige Vertretung Deutschlands zu
leisten. Letztere wird bereits teilweise von Stellenbewerbern
kontaktiert und leistet Hilfestellung etwa durch Bereitstellung
von allgemeinen Informationen. Um eine aktivere Rolle zu
spielen, missten allerdings eventuell in der Vertretung
zusatzliche Kapazitdten geschaffen werden.

Eine Aufgabe fiir die Vertretung kénnte darin bestehen, den
informellen Informationsaustausch mit Fachinstitutionen in
Deutschland und zwischen den Deutschen bei der OECD zu
verbessern, etwa um friihzeitig Giber offene Praktikanten-
platze, Consultingpositionen oder zur Neubesetzung an-
stehende A-Stellen informiert zu sein. Seit Mitte 2000 organi-
siert die Stdndige Vertretung bereits ein allmonatliches
Treffen der deutschen OECD-Mitarbeiter wahrend der Mittags-
pause, das als Méglichkeit zum Kennenlernen und Austausch
der je nach Fachbereich auf verschiedene Verwaltungsge-
bdude verstreuten Deutschen gedacht ist und generell sehr
gut aufgenommen wird. Diese Zusammenkiinfte konnten
auch genutzt werden, um Informationen lber die momen-
tanen Tatigkeiten, beruflichen Hintergriinde und Erfahrungen
der derzeitigen deutschen OECD-Mitarbeiter, etwa im Rahmen
einer Fragebogenaktion, zu erfassen, die auch als Grundlage
fur die Ausarbeitung einer systematischen Personalpolitik
hilfreich sein konnten.
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Des weiteren konnte versucht werden die Erfolgsquote bei
Bewerbungen zu erhdhen, indem eventuell eine Datei mit
Ltypischen” Bewerbungsfragen in verschiedenen Fachbe-
reichen angelegt und Bewerbern auf der ,Short-list* zur Ver-
fligung gestellt wird. Zudem ware vielleicht die Vermittlung
einer deutschen Kontaktperson in dem jeweiligen Direktorat
fiir zu Bewerbungsgesprachen eingeladene Kandidaten
hilfreich, um im Vorfeld der Interviews Zugang zu ,Insider-
wissen“ zu erlangen. Im Erfolgsfall konnte die Kontaktperson
spater die Rolle eines Mentors tibernehmen und den Neuan-
kommling bei seinem Start in Paris und bei der OECD helfen,
sowie sie oder ihn in das ,deutsche Netzwerk" einfiihren.

Allerdings wiinschen nicht alle Bewerber einen direkten Kon-
takt mit der Standigen Vertretung im Vorfeld der Bewerbungs-
gesprache, da sie die bei einem eventuellen Bekanntwerden
ihrer Wechselabsichten in der Heimatorganisation Nachteile
beflirchten. In diesem Fall kénnte moglicherweise eine unab-
hdangige Mitarbeiterorganisation, wie der Verband Deutscher
Bediensteter bei Internationalen Organisationen (VDBIO), als
Kontaktpunkt und informelle Informationsquelle eine hilfrei-
che Rolle Gibernehmen. Eine starkere Involvierung des VDBIO
konnte dariber hinaus generell dazu beitragen den Informa-
tionsfluR zwischen den deutschen OECD-Mitarbeitern und
Angestellten anderer internationaler Organisationen sowie
nationaler Stellen zu verbessern.

Anhang

Die Promotions- und Rekrutierungsreisen
der OECD im April/Juli 2002

Im Frithjahr/Sommer 2002 fiihrte die OECD zwei Rekrutie-
rungsaktionen in Deutschland durch. Ziel der ersten Reise
(,Promotionsreise”) war es, deutsche Hochschulabsolventen
(mit Berufserfahrung und vorzugsweise mit wirtschaftswis-
senschaftlichem Abschluss) liber Aufbau und Arbeitsweisen
der OECD sowie uber die Arbeits- und Gehaltsbedingungen
fur Mitarbeiter bei der Organisation zu informieren und sie
fiir eine Bewerbung bei der OECD zu interessieren. Das
OECD-Sekretariat wurde auf dieser Reise durch Herrn Oscar
Villarreal, Special Adviser in der Personalabteilung der OECD,
und Herrn Sebastian Schich, Senior Economist im Directorate
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for Financial, Fiscal and Enterprise Affairs, vertreten. Diese
Mitarbeiter referierten und diskutierten lGber Personalangele-
genheiten und Vertragsbedingungen sowie Aufgaben und
Tatigkeitsschwerpunkte der OECD. Dariiberhinaus stellte
Herr Ministerialrat Markus Maurer die Arbeit der Standigen
Vertretung Deutschlands bei der OECD vor.

Die organisatorische Vorbereitung wurde vom Bundesfinanz-
ministerium mit Unterstltzung der Standigen Vertretung, des
Berliner OECD-Biiros und des Bliros Fiihrungskrafte zu Inter-
nationalen Organisationen (BFIO) durchgefiihrt. Geworben
wurde flr diese Veranstaltungen in den Internetportalen des
Bundesfinanzministeriums, des Auswartigen Amtes, des
Bundeswirtschaftsministeriums und der OECD, sowie mit
einer Anzeige in der Leipziger Volkszeitung. Im Durchschnitt
wurden die Veranstaltungen von 45 bis 60 Teilnehmern, die
sich im vorhinein anmelden mussten, besucht. Wegen der
Vielzahl der Veranstaltungen in Deutschland (sechs an funf
Tagen) wurde beschlossen den Rekrutierungsteil der Reise
(FGhren von Vorstellungsgesprachen mit ausgewahlten deut-
schen Bewerbern) gesondert vom 1. bis 5. Juli 2002 durch-
zufiithren.

Das Sekretariat der OECD hatte begleitend zu der Promotions-
reise auf ihrer Internetseite eine Ausschreibung veroffentlicht.
Deutsche konnten sich auf diese Ausschreibung bis zum

10. Mai bei der OECD bewerben. Diese Méglichkeit haben
etwa 700 Bewerber wahrgenommen. Aus diesen Bewerbern
wird die OECD etwa 30 Personen aussuchen, mit denen
wahrend der Rekrutierungsreise vom 1. bis 5. Juli 2002 in
Berlin Vorstellungsgesprache gefiihrt werden. Ziel ist es etwa
15 Kandidaten fiir eine Warteliste auszuwahlen. Letztere wird
dann fur die Dauer von 12 Monaten automatisch bei passen-
den Stellenangeboten in der OECD beriicksichtigt.
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