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Wissenschaft und Politik, der Deutschen Gesellschaft fur
Auswartige Politik und dem Tonissteiner Kreis getragen
wird. An dem Papier haben schwerpunktmaRig Mitglieder
und Freunde des Tonissteiner Kreises mitgearbeitet.
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1. Einleitung

Ziel dieses Papiers ist es, die Personalbeschaffung der Verein-
ten Nationen (VN) darzustellen und konstruktive Anregungen
zur Verbesserung der Personalpolitik der Bundesregierung
gegeniber den VN zu geben. Das Papier ist ein Beitrag zur
,Berliner Initiative fur mehr Internationalitdt in Bildung,
Ausbildung und Personalpolitik“, die von der Robert Bosch
Stiftung, der Stiftung Wissenschaft und Politik, der Deutschen
Gesellschaft fur Auswartige Politik und dem Tonissteiner
Kreis ins Leben gerufen wurde.

So weit wie moglich werden in dem Papier auch die VN Pro-
gramme und Sonderorganisationen einbezogen. Es kann
jedoch aufgrund der Komplexitat des VN Systems kein An-
spruch auf Vollstandigkeit erhoben werden. Zum System der
VN zdhlen das VN Sekretariat (UN, UNOG, UNOV, UNON,
OCHA, usw. und die regionalen Wirtschaftkommissionen: ECE,
ECA, ECLAC, ESCWA und ESCAP), die Fonds und Programme
(UNDP, UNICEF, UNHCR, usw.) und die Sonderorganisationen
(,specialised agencies“: FAO, ILO, UNESCO, WHO, WIPO, usw.).

Fir die VN und die Sonderorganisationen werden nationale
Personalquoten festgelegt, die sich meist durch Mitglieds-
beitrag, Bevolkerungsfaktor und Mitgliedstatus berechnen.
Manche UN Programme und Fonds habe keine offiziellen Quo-
ten, so z.B. UNDP, WFP, UNHCR, da diese Organisationen Uber-
wiegend durch freiwillige Beitrage finanziert werden. Die VN
unterteilen Posten in ,General Service” Stellen (entspricht dem
einfachen, mittleren und gehobenen Dienst, z.B. Sachbear-
beiter, Sekretére) und ,Professional” Stellen! (entspricht dem
hoheren Dienst). Im folgenden wird nur auf die ,Professional®
Posten eingegangen, da ,General Service® Posten nicht zur
Quote zdhlen und mit Bewerbern aus dem lokalen Arbeits-
markt besetzt werden.

Dabei ist zu bertlicksichtigen, dass nicht alle ,Professional®
Stellen wie z.B. Dolmetscher, Ubersetzer, Sprachlehrer und
Vertrage mit einer Laufzeit von weniger als einem Jahr- zur
geographischen Quote zdhlen.

1 Dienstgrade von P1 bis P5, D1 - D2, danach je nach Organisation ADG
bzw. ASG, USG, DG bzw. SG



In den meisten VN Organisationen sind deutsche Mitarbeiter
nicht addaquat vertreten (siehe Anhang). Daflir lassen sich eine
Reihe von Griinden anfiihren: Deutschland ist bei den meisten
Organisationen erst in den 70er Jahren Mitglied geworden ist,
Deutsch ist keine offizielle Sprache, usw. Es ist jedoch anzu-
nehmen, dass es ein ausreichendes Potential von qualifizierten
deutschen Bewerbern gibt.

Viele VN und VN System Mitarbeiter gehen in den ndchsten
Jahren in den Ruhestand?2. Der deutsche Personalanteil wird
sinken und die Prasenz von Deutschen auf Direktorenebene
wird weiter reduziert werden. Dies ist jedoch auch ein guter
Zeitpunkt, um strategische Personalpolitik zu betreiben, da
viele Stellen auf allen Ebenen frei werden. Fiir die Besetzung
von Stellen ist laut der UN Charter ,merit“ das Hauptkriterium,
»in order to ensure the highest standards of efficiency and
competence“ - dabei sollen Mitarbeiter die groRtmaogliche
geographische Verteilung widerspiegeln und qualifizierte
Frauen besonders beriicksichtigt werden.

Von deutscher Seite ist positiv hervorzuheben, dass 1999 mit
der Schaffung des ,Koordinators fiir internationale Personal-
politik“ im AA diesem Aspekt grolere Aufmerksamkeit gewid-
met wurde. Eine Webseite mit einem Stellenpool wurde einge-
richtet. Die Koordinationsstelle betreut auch die EU, fungiert
aber nicht federfiihrend fiir alle Ministerien.

Anforderungsprofil, Ausbildung und
Arbeitsbedingungen

Es gibt keinen konkreten Bildungsweg, der Deutsche gezielt
fiir eine Tatigkeit bei den VN vorbereitet, da Mitarbeiter

mit sehr verschiedenartigen Profilen aus unterschiedlichen
Studienrichtungen gesucht werden (Juristen, Volkswirte,
Betriebswirte, Statistiker, Politologen, usw.). Wichtig ist ein
internationaler Bezug des Studiums. Viele deutsche Mitarbeiter
bei UNDP haben ein Aufbaustudium bei dem DIE absolviert.

2 VN Sekretariat: 1,375 Mitarbeiter gehen in den nachsten funf Jahren in den
Ruhestand (Stand August 1999, GA A/54/279), dies entspricht 12,2% der
Bediensteten, davon 139 Direktoren und 529 professional staff



Bewerber miissen sich mit den Idealen der VN und ihren
Sonderorganisationen identifizieren kénnen. Darliber hinaus
sind personliche Eigenschaften, wie hohe analytische Fahig-
keiten, Integritat, Diskretion, hohe Kommunikationsfahigkeit,
Takt und diplomatisches Geschick, interkulturelle Kompetenz
und kooperatives Verhalten von Bedeutung. Die Fahigkeit,
Berichte zu verfassen wird oft betont und haufig im Auswahl-
prozess getestet. Die VN hat ein eigenes Kompetenzmodell
entwickelt, und Bewerber werden gezielt an Hand dieser ,core
competencies“3 bewertet. Fiir Fihrungspositionen kommen
eine Reihe von ,managerial competencies“4 hinzu. Manche
der Sonderorganisationen der VN haben wie z.B. die ILO ihre
eigenen Kompetenzmodelle entwickelt.

Gute Sprachkenntnisse in Englisch und Franzdésisch sind uner-
lasslich, da es die beiden Arbeitssprachen der VN sind.
Kandidaten ohne flieRende Englischkenntnisse in Wort und
Schrift haben keine Chance. Weitere Sprachkenntnisse in einer
der offiziellen VN Sprachen (Spanisch, Arabisch, Chinesisch,
Russisch) sind erwiinscht. Bewerber miissen auferdem einen
Gesundheitstest bestehen.

Je nach Organisation wird eine hohe Mobilitat erwartet; Mit-
arbeiter des UNHCR werden z.B. alle 5 Jahre an einem anderen
Dienstort eingesetzt, oft unter schwierigen Lebensbedingun-
gen. Auch bei der VN wird Mobilitdit zunehmend gefordert
und ab 2007 kénnen Mitarbeiter nicht langer als 5 Jahre

(6 Jahre bei Fiihrungsposten) die gleiche Position innehaben.
Bei anderen Organisationen, wie der WIPO, wird keine ver-
gleichbare geographische Mobilitdt erwartet, da es keine
Jfield offices” (Feldbiiros) gibt.

Trotz mancher Einschrdankung bietet das VN System einen
attraktiven, und vor allem sehr internationalen Arbeitsplatz.
Die Besoldung richtet sich am bestbezahlten 6ffentlichen
Dienst (derzeit USA) aus. Die Gehdlter sind steuerfrei, hinzu
kommen eine Reihe von ,benefits“, wie z.B. dependency allo-
wance, education grant, home leave und internationaler Ver-
sicherungsschutz. Zu dem Grundgehalt kommt ein Kaufkraft-
ausgleich hinzu (,post adjustment®). Je nach Dienstort und

3 Communication, Teamwork, Planning & Organizing, Accountability,
Creativity, Client Orientation, Commitment to Continuous Learning,
Technological Awareness

4 Leadership, Vision, Empowering Others, Building Trust, Managing
Performance, Judgement/Decision-making



Familienstand wird ein Mietzuschuss gewdhrt. Das VN System
hat eine eigene Pensionskasse (,United Nations Joint Pension
Fund®). Allerdings liegen Gehalt und Leistungen erheblich
niedriger als bei EU, Weltbank, OECD usw. Vergleichsweise
sind die Arbeitsbedingungen fiir Angehorige anderer Mitglied-
staaten attraktiver als fir Deutsche.

. Einstieg
a) Praktika

Viele Mitarbeiter des VN Systems haben zundchst ein Prakti-
kum bei den VN absolviert, was bei Bewerbungen junger
Mitarbeiter oft ein Pluspunkt ist. AuRerdem ermoglicht es den
Interessenten festzustellen, ob ihnen das internationale
Arbeitsumfeld zusagt. Sowohl die VN als auch die Sonder-
organisationen fiihren Praktikantenprogramme durch. Diese
sind unentgeltlich, d.h. die Praktikanten erhalten keinen
Unterhaltszuschuss.

Seit 2001 wird das Carlo-Schmid Programm vom DAAD und
der Studienstiftung des deutschen Volkes durchgefiihrt. Die
Praktikanten werden durch ein Auswahlverfahren ausgewahlt
und erhalten ein Stipendium sowie eine Reisekostenpauschale.
Um ein interessantes und anspruchsvolles Praktikum zu
gewdbhrleisten, sollten die Praktikantenstellen sorgfiltig aus-
gewadhlt werden.

b) Referendariate

Fiir Juristen besteht die Méglichkeit, im Rahmen ihres Referen-
dariats fiir einen bestimmten Zeitraum, der je nach Bundes-
land zwischen drei und sechs Monaten liegt, eine juristische
Tatigkeit auBerhalb Deutschlands auszuiiben. Voraussetzung
ist dabei, dass eine Betreuung und Beurteilung durch einen in
Deutschland ausgebildeten Volljuristen gewahrleistet ist.
Nattrlich ist das auch bei deutschen Juristen bei den VN oder
Sonderorganisationen moglich. Allerdings bietet keine Orga-
nisation formelle Referendarsprogramme an und es besteht
nicht immer Bedarf. Ein groRes Plus deutscher Referendare
liegt darin, dass sie weiter von ihrer deutschen Dienststelle
besoldet werden, der betreffenden Organisation also keine
Personalkosten verursachen. Méglichkeiten lassen sich bis-



lang nur Uber informelle Kontakte erschlieRen. Dabei sind
haufig die Standigen Vertretungen vor Ort hilfreich.

¢) Beigeordnete Sachverstindigen Programm

Das Programm Beigeordnete Sachverstandige (auch als ,Junior
Professional Officer/Associate Professional Officer/Associate
Expert” bezeichnet) ist ein Forderprogramm der Bundesregie-
rung mit dem Ziel, die deutsche Prdsenz in Internationalen
Organisationen zu verbessern.> Als weiteres Ziel wird vom
BMZ ein Beitrag zur Entwicklungshilfe gewtlinscht. Die Mittel
kommen aus dem BMZ (ca. 30 Stellen pro Jahr) und das BFIO
ist fir das Auswahlverfahren zustandig. Beigeordnete Sach-
verstandige werden fiir zwei Jahre bei einer Internationalen
Organisation auf P-2 Stellen eingesetzt. Dabei sollten die Stel-
len genau geprift werden bzgl. der Art der Tatigkeit und der
Ubernahmechancen. Insgesamt sind die Chancen bei Ein-
sdtzen in einer Zentrale hoher, da wichtige Kontakte geknipft
werden kénnen. Oft wird jedoch ein Feldeinsatz gewiinscht,
um auch dem entwicklungspolitischen Ziel des Programms
gerecht zu werden.

. Rekrutierung

Die Rekrutierung bei dem VN-Sekretariat, den VN Program-
men und den Sonderorganisationen verlauft nach verschiede-
nen Verfahren und Kriterien. Die folgenden Erlauterungen
erheben keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.

a) Auswahlverfahren fiir Stellen im VN Sekretariat

Bei den VN werden Einstiegspositionen liber das sogenannte
,National Competitive Recruitment Exam“6 (NCRE) rekrutiert.
Das Verfahren wird jedes Jahr durchgefiihrt, die teilnahmebe-
rechtigten Nationalitdten variieren, ebenso wie die Bereiche,
fiir die Personal gesucht wird. Verfahren werden jeweils fiir
bestimmte Berufsgruppen (sogenannte ,occupational
groups”) durchgefiihrt, wie z.B. Administration, Legal Affairs,
Political Affairs, Humanitarian Affairs, Human Rights, Public

5 S. Website des AA (www.auswaertiges-amt.de)
6 mehr Infos unter: www.un.org



Information, Statistics, IT, Architektur, usw. Aufgrund der nicht
addquaten Prasenz konnten sich deutsche Bewerber in den
letzten Jahren immer bewerben. Bewerber miissen ein Hoch-
schulstudium in einem der genannten Fachbereiche abge-
schlossen haben und diirfen maximal 32 Jahre alt sein. Die
Bewerbungen werden vorsortiert und in Frage kommende
Bewerber werden zu einem schriftlichen Auswahlverfahren
eingeladen, das aus zwei Teilen besteht: Priifung von Fach-
wissen und von Allgemeinwissen, sowie analytisches Denk-
vermogen und die Zusammenfassung eines Textes. Bewerber,
die den schriftlichen Teil bestanden haben, werden zu einem
Interview eingeladen und bei Erfolg in eine Reserveliste
(,roster”) aufgenommen. Teilweise missen Kandidaten recht
lange auf der Reserveliste ausharren, bis das Profil zu einer
vakanten Stelle zugeordnet werden kann. Das NCRE ist die
einzige Moglichkeit, einen unbefristeten Arbeitsvertrag bei
den VN zu erhalten.

Im Januar 2002 fand zum ersten Mal ein Vorbereitungstraining
fur das NCRE vom AA statt.

2003 sind deutsche Bewerber in den Fachbereichen: Eco-
nomics, Finance, Information Technology, Legal Affairs,
Library, Statistics zugelassen. Bewerbungsschluss ist der

20. September 2002. Ob 2004 wieder deutsche Bewerber

zu dem Verfahren zugelassen werden ist noch unklar; der
Bewerbungsschluss ist liblicherweise im Herbst.

b) Young Professional Programme

UNDP, ILO und UNESCO bieten Young Professional Programme,
Uber die jahrlich junge Nachwuchskrifte rekrutiert werden.?
Deutsche Kandidaten kénnen sich derzeit bei allen Program-
men bewerben.

Bewerber bei ILO und UNESCO miissen Uber einen Universi-
tatsabschluss verfiigen und diirfen maximal 30 Jahre alt sein.
Es werden ca. 10 P-1 bzw. P-2 Stellen pro Jahr vergeben. Die
Programme bieten eine Reihe von FortbildungsmaRnahmen.
Die ILO hat ein Mentorenprogramm und bietet die Moglich-
keit, in einem Feldbiiro zu arbeiten. Da das Programm derzeit
neu konzipiert wird, sollten aktuelle Informationen tber die
ILO Webseite bezogen werden.

7 Mehr Informationen gibt es unter www.ilo.org, www.unesco.org und
www.undp.org



Das LEAD Programm von UNDP bietet hochqualifizierten
Lyoung professionals” die Moglichkeit in flinf Jahren an zwei
verschiedenen Dienstorten zu arbeiten. Es werden ca. 20
Stellen pro Jahr vergeben, meist auf L-3 Niveau (entspricht
P-3, Posten wird jedoch aus extrabudgetdren Mitteln bezahlt).
Die Bewerber werden am Ende des LEAD Programms einer
Beurteilung unterzogen, die Uber eine langfristige Vertrags-
verldngerung entscheidet.

¢) Stellenausschreibungen

Uber Stellenausschreibungen informieren die Webseiten der
einzelnen Organisationen, der ICSC8 und des Auswairtigen
Amtes. Bei den meisten Stellenausschreibungen werden min-
destens flinf Jahre Berufserfahrung gefordert. Bei Direktoren-
posten sind es 15-20 Jahre. Bewerber konnen die Bewer-
bungsunterlagen lber die Standige Vertretung vor Ort
einreichen. Viele der befristeten Stellen werden nicht
ausgeschrieben. Gelegentlich werden zeitlich befristete Stellen
in feste Stellen umgewandelt. In solchen Fallen haben bei einer
eventuellen Ausschreibung oftmals die Amtsinhaber die
besten Aussichten.

d) Initiativbewerbungen

Initiativbewerbungen sind meist nicht erfolgreich, da viele
Organisationen keine entsprechenden ,roster” haben. Es gibt
jedoch Ausnahmen wie z.B. WFP. Diese Organisation hat vor
kurzem eine ,recruitment mission“ in Deutschland durchge-
flhrt und in diesem Rahmen konnten auch Initiativbewerbun-
gen eingereicht werden. Auch bei den Sonderorganisationen
ist es in Einzelfallen erfolgsversprechend, den Kontakt zu lei-
tenden Mitarbeitern des Sektors zu suchen, fir den der
Bewerber besondere Interessen und Fahigkeiten mitbringt.

e) Entsendung deutscher Beamter

In den Vereinten Nationen stellen entsandte Beamte nur einen
geringen Prozentsatz, ca. 10% aller deutschen VN Beschaftig-
ten. Vertrage kénnen in der Form von ,secondments” erfolgen
oder dadurch, dass sich deutsche Beamte auf freie Stellen
bewerben.

8 www.icsc.org



Fiir Bundesbheamte sehen die derzeit geltenden Entsendericht-
linien und Beurlaubungsrichtliniend vor, dass ein Beamter im
Bundesdienst Sonderurlaub ohne Fortzahlung der Beziige
erhdlt, um eine Tatigkeit bei einer Internationalen Organisa-
tion auszuliben. Der Sonderurlaub ist zweckgebunden und
wird widerrufen, wenn er zu einem anderen als dem geneh-
migten Zweck verwendet wird. Die Beurlaubung wird zu-
nachst auf funf Jahre befristet und kann in begriindeten Fallen
auf bis zu zehn Jahre verlangert werden. Danach ist eine wei-
tere Beurlaubung nur aus dringenden dienstlichen Griinden
oder aus Riicksicht auf besondere schutzwiirdige Belange des
Beamten moglich; sie wird aber haufiger erteilt.

Wahrend der Zeit der ,Entsendung” hat der Beamte eine Riick-
kehroption, behilt sein ,Besoldungsdienstalter” und nimmt
an Regelbeférderungen teil. Die Zeit der Entsendung ist zu-
dem ,ruhegehaltfdhig”, wird also voll bei der Berechnung der
Pension berechnet. Renten- oder Versorgungszahlungen aus
der Tatigkeit bei den Internationalen Organistion werden
allerdings weitgehend auf eventuelle Pensionszahlungen an-
gerechnet. Die Richtlinien bestimmen auch, dass bei einer
Entscheidung liber eine spatere Beférderung eine erfolgreich
absolvierte Tatigkeit in Internationalen Organisationen als
zusatzliches Qualifikationsmerkmal in besonderem Masse zu
berucksichtigen ist.

f) Besetzung hochrangiger Stellen

Flihrungspositionen (ASG, USG, DSG, ADG, DDG, DG) werden
meistens nicht ausgeschrieben, sondern nach geographischer
Verteilung vergeben. ASG und USG werden vom Generalsekre-
tdr ernannt. ADG Posten werden z.T. ausgeschrieben (z.B.
UNESCO). Die Generaldirektoren der Sonderorganisationen
des VN Systems werden von Mitgliedstaaten gewahlt. Wirk-
same Einflussnahme auf Personalentscheidungen des
Generalsekretdrs und der Generaldirektoren ergibt sich fir
Mitgliedstaaten vor allem, wenn die Wiederwahl ansteht.

In hochrangigen Stellen des VN Systems ist Deutschland z.Z.
zahlenmaRig sehr schlecht vertreten (nur Herr Topfer, Exeku-
tivdirektor von UNEP und Herr Helmke, Exekutivdirektor von
UNOPS).

9 Veroffentlicht im Gemeinsamen Ministerialblatt (GMBI) Nr. 56 vom
5. Dezember 2000.



Meistens werden Spitzenposten extern besetzt (z.B. ehe-
malige Premier Minister: Dr. Gro Harlem Brundtland, Mary
Robinson). Beispiele wie Kofi Annan, der seine Karriere als
P-2 angefangen hat, sind selten.

In einem JIU Bericht zu ,Senior Level Appointments in the
United Nations, its Programs and Funds“ (JIU/REP/2000/3)
wird mehr Transparenz bei der Besetzung solcher Stellen
gefordert. Seit 2000 fiihrt UNDP assessment centres fiir
Resident Coordinator Posten (D-1/D-2) durch.

. Karrieremoglichkeiten, Mobilitat und
Riickkehroptionen

Karrieremdglichkeiten innerhalb des VN Systems sind be-
grenzt, der Aufstieg erfolgt in der Regel recht langsam. Es
gibt keine festen ,career paths” und es besteht haufig kein
direkter Zusammenhang zwischen einer positiven Leistungs-
beurteilung und einer Beférderung. Um befordert zu werden,
miissen sich Bedienstete auf frei werdende Stellen bewerben.
In Ausnahmefallen werden Posten hoéher gestuft, wenn sich
die Tatigkeit sehr gedndert hat und der Amtsinhaber hohere
Verantwortung erhalten hat.

Es ist deshalb wichtig, Information lber freiwerdende Stellen
den VN Mitarbeitern gezielt zur Verfiigung zu stellen. Dies
wurde durch den Stellenpool des AA bereits in Angriff genom-
men. Ein informelles Netzwerk kénnte dartiber hinaus fir

die Mitarbeiter und Bewerber hilfreich sein. Ein intensiver
Informationsaustausch mit den Standigen Vertretungen, ande-
ren deutschen Bediensteten und den Ministerien ware wiin-
schenswert.

Mobilitat innerhalb der VN wird ab 2007 fur alle Mitarbeiter
verpflichtend und dann auch durch Stellenlisten (,compen-
dium®) unterstitzt. Mobilitdat zwischen den VN Organisationen
ist moglich, doch werden VN-System Bewerber z.T. als exter-
ne Bewerber betrachtet und in manchen Fallen missen
Einbussen in der Vertragsform angenommen werden, da nicht
alle VN Organisationen unbefristete Vertrage vergeben.

Garantierte Riickkehrmdglichkeiten nach Deutschland sind
meist nur fur deutsche Beamte vorhanden. Andere VN Be-



dienstete haben nur noch wenige Méglichkeiten auf den deut-
schen Arbeitsmarkt zuriickzukehren. Sie haben auch keinen
Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung. In Deutschland sind
nur wenige VN Organisationen angesiedelt (UNV, UNFCCC,
usw.) und es ist oftmals schwierig, als ,international civil
servant in seinem Heimatland zu arbeiten.

Netzwerke

Der Verband Deutscher Bediensteter bei Internationalen Orga-
nisationen (VDBIO)10 setzt sich fiir die Interessen und die Ver-
netzung der deutschen Bediensteten bzw. der ehemaligen VN
Bediensteten ein. Der Verband ist an 14 Dienstorten vertreten
und hat ca. 700 Mitglieder.

Insgesamt haben die Deutschen im Vergleich zu anderen
Nationen oft wenig Kontakt untereinander. Als positives Bei-
spiel ist die WHO hervorzuheben: in Genf kennen sich die
Deutschen untereinander, treffen sich regelmaRig zum Mittag-
essen und haben einen Stammtisch mit dem Beauftragten der
Standigen Vertretung. Im letzten Jahr wurde auch gezielt der
Kontakt mit dem Gesundheitsministerium ausgebaut durch
gegenseitige Besuche von WHO Mitarbeitern und Beamten des
Gesundheitsministeriums in Berlin und Genf.

Vergleich mit anderen Liandern

Die VN hat 191 Mitgliedstaaten. Im folgenden wird die Pra-
senz einiger Mitgliedstaaten dargestellt (siehe auch Tabelle im
Anhang).

Frankreich ist in vielen VN Organisationen liberreprdsen-
tiert. Die ,Mission des Fonctionnaires Internationaux” (MFI) ist
die Anlaufstelle fir Interessenten und fir franzésische
Bedienstete. Das MFI gehort zum AuBenministerium und
Ubernimmt federfiihrend die Koordination aller Ministerien.
Das MFI arbeitet eng mit den Standigen Vertretungen vor Ort
zusammen. Kandidaten werden durch Besuche und Empfeh-
lungsschreiben unterstiitzt. Bei Entsendungen von Beamten

10 mehr Informationen unterwww.vdbio.ch
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ist das MFI eingeschaltet und Gibernimmt dann systematisch
die Karriereplanung gemeinsam mit dem entsandten Beam-
ten. Insgesamt gibt es einen groRen Austausch zwischen VN
Organisationen, Beamten und der Wirtschaft. Das MFI betreut
ca. 14000 Franzosen in Internationalen Organisationen.

Die USA als groRter Beitragszahler ist nicht addquat reprasen-
tiert, auch wenn zahlreiche Schlisselpositionen von Ameri-
kanern eingenommen werden (Leiter von UNICEF, WFP, Verwal-
tungschef der VN, etc). Das State Department hat 2001 eine
Studie mit Empfehlungen zur Férderung der Prasenz von
Amerikanern im System der VN durchgefiihrt.1! Es wird besta-
tigt, dass eine addquate Prasenz fir die US-amerikanischen
Interessen sehr wichtig ist, und es werden die folgenden MaR-
nahmen vorgeschlagen:

= Erstellung einer gemeinsamen Strategie in Zusammen-
arbeit mit allen Ministerien, um die Koordination zu
verbessern und Ziele mit Zeitrahmen und benétigten
Ressourcen zu vereinbaren.

= Zusammenarbeit mit den Personaldirektoren der VN
Organisationen, in denen die Amerikaner unterreprasen-
tiert bzw. fast unterreprasentiert sind, um dort eine geziel-
te langfristige Personalplanung durchzufihren.

= Erstellung von Richtlinien, um ein Ziel der Prasenz in
Leitungsposten und Policy-Ebene Posten festzulegen.

= Verteilung eines jahrlichen Berichts des State Departments
an die Leiter von VN Organisationen mit Informationen
Uber die Bemihungen der VN und der Sonderorganisa-
tionen Amerikaner einzustellen.

Japan befindet sich in einer dhnlichen Situation wie Deutsch-
land. Jedoch zahlt Japan einen noch héheren Beitrag und

ist schlechter reprasentiert. Insgesamt ist Japan jedoch auf
der Fiilhrungsebene besser vertreten (Generaldirektor der
UNESCO, frither Hochkommissar fir Fliichtlinge, General-
direktor WHO etc). Die Japaner haben ein ,recruitment centre”
in Tokio mit ca. 6 Mitarbeitern, in Genf gibt es eine Vollzeit-
stelle fiir Personalfragen und die Unterstiitzung von Bewer-
bern.

11 GAO-01-839: United Nations: Targeted Strategies Could Boost U.S.
Representation



8.

MaRnahmen und Empfehlungen

Mitarbeiter der VN sind als ,international civil servants” zur
Unabhangigkeit verpflichtet und diirfen keine Weisungen von
dritter Seite, etwa aus ihrem Heimatland, entgegennehmen.

Dennoch ist eine addaquate Vertretung durchaus im Interesse
Deutschlands als einem der gréRten Beitragszahler. Ebenso
ist es im Interesse der VN Organisationen, Positionen nach
Qualifikation und geographischer Verteilung zu vergeben und
somit mehr deutsche Bewerber einzustellen.

Die folgenden MaRnahmen werden vorgeschlagen:
Interesse wecken - Rahmenbedingungen verbessern

Qualifizierte Bewerber lassen sich nur fiir eine attraktive
Tatigkeit gewinnen. In finanzieller Hinsicht ist eine Tatigkeit
bei Internationalen Organisationen fiir deutsche Bewerber
Uber die letzten dreifig Jahre jedoch immer unattraktiver
geworden. Es ist widersprichlich, einerseits liber mangelnde
deutsche Priasenz oder mangelndes Interesse qualifizierter
deutscher Bewerber zu klagen, andererseits jedoch in den
einschldgigen Ausschiissen fiir weiteren Leistungsabbau zu
votieren. Sich fiir eine Verbesserung des Arbeitsumfelds bei
Internationalen Organisationen einzusetzen, dient daher auch
der Forderung der deutschen Prasenz.

Riickkehroptionen kéonnen die mit einer Tdtigkeit bei Inter-
nationalen Organisationen zu Anfang oft bestehende
Unsicherheit begrenzen. Wahrend Beamten in dieser Hinsicht
umfangreich abgesichert sind, werden Bewerbern aus der
Privatwirtschaft derartige Optionen nahezu nie geboten.
Selbstverstdndlich wird kaum jemand seinen Schritt ins Aus-
land mit Abstrichen bei der sozialen Sicherheit erkaufen wol-
len; im Bereich der Renten- und Krankenversicherung sowie
dem Zugang zur Arbeitslosenunterstiitzung besteht hier
Handlungsbedarf. Insbesondere bei Kurzzeitvertragen sollte
die Absicherung von deutscher Seite verbessert werden.

Das zum Teil recht negative Image internationaler Organisa-

tionen, gerade in der Privatwirtschaft, ist so nicht berechtigt.
Internationale Organisationen bieten ein einzigartiges inter-
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nationales Arbeitsumfeld, dessen finanzielle Rahmenbe-
dingungen - hat man die ersten Hiirden in Richtung auf eine
gesicherte Stelle genommen — mit denen des deutschen
offentlichen Dienstes vergleichbar sind. Internationale Orga-
nisationen haben jedoch ein Imageproblem, dem deutsche
Stellen gezielt entgegenwirken sollten, z. B. durch Besuche
auf hohe und hochster politischer Ebene.

Bewerberpools aufbauen

Nur mit qualifizierten Bewerbern kann man langfristig im
Wettlauf um knappe Stellen bei Internationalen Organisatio-
nen punkten. Bereits friihzeitig sollte der Erwerb von Sprach-
kenntnissen (insbesondere der VN-Arbeitssprachen Englisch
und Franzodsisch) sowie Auslandsaufenthalte geférdert wer-
den. Ein fremdsprachiges und multikulturelles Arbeitsumfeld
darf fur deutsche Bewerber kein Problem darstellen.

Erfahrungen anderer Staaten zeigen dariber hinaus, dass der
Personalanteil vor allem mit gezielter Karriereplanung und -
begleitung erhéht werden kann. Diese sollte bereits friih —
etwa in der Universitdt — ansetzen: bei der Auswahl qualifi-
zierter Interessenten, ihrer Fortbildung auf bestimmte
Einsatzfelder sowie ihrer gezielten Unterstiitzung bei Bewer-
bungen. Die Erfolgschancen fiir eine langfristige Ubernahme
von Beigeordneten Sachverstdandigen kénnten durch die
gezielte Auswahl von Stellen und durch ein (mehrwochiges)
Vorbereitungstraining, wie es andere Industriestaaten bereits
anbieten, verbessert werden. Es wadre auch wiinschenswert
die Anzahl der Beigeordneten Sachverstdndigen Stellen zu
erhohen.

Die Forderung darf nicht schon dann enden, wenn ein Interes-
sent, etwa um eine Wartezeit zu Uberbriicken, bereits eine
andere Karriere aufgenommen hat. Der Kontakt sollte beste-
hen bleiben, um wenn sich eine Moglichkeit bietet, gezielt auf
kompetente Bewerber zugehen zu kénnen. Weitergehend
konnten aussichtsreiche Interessenten und erfolgreiche
Bewerber am National Competitive Recruitment Exam der VN
auch (zunachst) auf einschlagige Stellen im deutschen o6ffent-
lichen Dienst lbernommen werden.



IIl. Netzwerke bilden

Es ist nahezu unméglich, einen vollstindigen Uberblick tiber
alle freien oder freiwerdenden Stellen zu haben und relevante
Informationen rechtzeitig den erfolgversprechendsten Bewer-
bern zu tGbermitteln. Das lasst sich zentral kaum organisie-
ren, auch wenn etwa der Stellenpool auf der Web Seite des
Auswadrtigen Amtes eine begriiRenswerte MaRnahme zur
Verbesserung der Transparenz darstellt.

Der Informationsfluss ist noch effektiver, wenn er durch Netz-
werke getragen wird, die auch die - oft essentiellen — infor-
mellen Informationen weitergeben: Wo sind in ndachster Zeit
weitere Stellen zu besetzen? Wo haben Bewerbungen — etwa
aus Grinden geographischen Proporzes nur wenig Aussicht
auf Erfolg, oder wo werden Deutsche ganz besonders
benotigt?

Netzwerke bilden verlangt sowohl von den deutschen Stellen
als auch von den deutschen Mitarbeitern in Internationalen
Organisationen, gegenseitige Beriihrungsangste abzubauen.
Es spricht nichts dagegen, dass deutsche Stellen gezielt deut-
sche Mitarbeiter in Internationalen Organisationen anspre-
chen, um die Moglichkeiten potentieller oder aktueller Bewer-
ber zu eruieren. Organisatorisch kann dabei auf Bestehendem
aufgebaut werden: dem VDBIO als Netzwerk deutscher Be-
diensteter bei Internationalen Organisationen zum Beispiel;
ehemalige Beigeordnete Sachverstdndige kdnnten tiber
Alumni-Netzwerke wertvolle Informationen und Erfahrungen
weiterreichen. Die Einrichtung von Bewerberpools wird weiter
zur Vernetzung von potentiellen Bewerbern und Mitarbeitern
bei Internationalen Organisationen beitragen. Auf der ande-
ren Seite sollten das Auswartige Amt sowie die fir einzelne
Organisationen zustandigen Fachministerien den Kontakt zu
deutschen Mitarbeitern bewusst suchen und halten.

Eine zentrale Rolle in diesen Netzwerken kommt den diploma-
tischen Vertretungen vor Ort zu, die Schaltstellen des Netz-
werks bilden und bereits derzeit viel in dieser Hinsicht leis-
ten. Ein Stellenabbau wiirde sie in dieser Funktion schwachen
und ist zu vermeiden. Vielmehr sollten — zumindest an Orten
mit vielen Internationalen Organisationen — Personalbeauf-
tragte geschaffen werden, die sich hauptamtlich um die
Belange der deutschen Bediensteten vor Ort und die Verbes-
serung der deutschen Prasenz kiimmern. Solche Personal-
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beauftragten kdnnen, vor allem wenn sie selbst bereits liber
Erfahrung in Internationalen Organisationen verfiigen, liber

formelle und informelle Kandle eine effiziente Bewerbungs-

und Karriereférderung gewdhrleisten.

Bewerbungen und Karrieren fordern

Die deutsche Prdasenz bei Internationalen Organisation profi-
tiert gleichermaRen von der Forderung von Bewerbungen
qualifizierter deutscher Kandidaten, wie auch von der For-
derung der Karriere deutscher Bediensteter bei Internationa-
len Organisationen. ,Forderung” sollte sich dabei nicht auf die
traditionellen diplomatischen Wege beschranken, sondern
auch informelle Kanéale benutzen.

Uber diplomatische Bemiihungen, einige wenige hochrangige
Bewerber gezielt zu platzieren, gerdt leicht die Férderung des
LMittelbaus” ins Hintertreffen, die jedoch die fiir das Image
bedeutsamen Arbeitsbedingungen ganz maRgeblich pragt.
Die Forderung darf daher nicht mit der Einstellung enden,
wenn sich die deutsche Prasenz nicht durch Abwanderung
potentieller Hoffnungstrager von selbst reduzieren soll.
Deshalb sollten die Karrieremdglichkeiten jlingerer Mitarbei-
ter gefordert werden, damit ein interner Aufstieg schneller
erfolgen kann als dies bisher der Fall ist.

Es ist wichtig alle qualifizierten Deutschen zu férdern und
nicht nur auf hochster Ebene anzusetzen. Wird jedoch auf
hochster Ebene angesetzt, so miissen Kandidaten strategisch
ausgesucht, langfristig aufgebaut und von hochster Ebene
unterstiitzt werden. Dabei ist es sicher nicht wiinschenswert,
Beamte nach einer Wahl abzuschieben.

Internationale Karriereentwicklung sollte auch bedeuten, dass
qualifizierte Bewerber — aber auch Bedienstete der VN - bei
deutschen Behorden eingestellt werden, die mit den einschla-
gigen Organisationen in Kontakt stehen. Kombiniert mit dem
LSpiralmodell”, wonach ein Beamter seine Karriere abwech-
selnd in deutschen Behdrden und in Internationalen Organi-
sationen durchlduft, kann eine gezielte Karriereplanung, die
internationale Etappen bewusst einschlieRt, sowohl die deut-
sche Prdasenz bei Internationalen Organisationen erhdhen, als
auch zu einer weiteren Belebung des deutschen 6ffentlichen



9. Statistik

Dienstes beitragen. Derzeitig steht dieses Modell nur den
deutschen Beamten offen. Es sollte auch fiir deutsche Be-
dienstete der VN gelten und die Dienstzeiten bei VN Organi-
sationen sollten bei einer evtl. Einstellung in den deutschen
offentlichen Dienst anerkannt werden, z.B. bei Uberschreiten
der Altersgrenze von 32 Jahren. Es sollte auch stets beriick-
sichtigt werden, dass deutsche entsandte Beamte nicht deut-
schen Bediensteten bevorzugt werden.

a) Deutsche Préisenz in ausgewdihlten
VN Organisationen

UN Organization Assessment Equitable range = Number of staff = Representation
status

UN Secretariat 9.9% 131-177 129 Under represented

FAO* 9.9% 7.4%-14.85% 5.9 Under represented

ILO 9.7% 39-65 40 Equitably
represented

WHO 9.7% 69 -94 37 Under represented

*FAO uses a percentage to assess a member country’s representation status

Source: GAO-01-839 (2000) and UN Secretariat (2002)
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b) Deutsche Préisenz im VN Sekretariat im Vergleich zu ande-

ren Ldindern:

Land Mitarbeiter Frauen Range Mid-point Status
Deutschland 129 45 131-177 153.76 Under
represented
USA 313 175 288 -390 338.78 Within range,
Below midpoint
Frankreich 98 51 88-119 103.80 Within range,
Below midpoint
UK 108 44 76-103 89.90 Over
represented
Russische 116 15 22-32 26.8 Over
Foderation represented
China 41 21 49 - 66 57.30 Under
represented
Japan 108 62 256 - 346 300.65 Under
represented
Kanada 54 20 38-51 44.70 Over
represented
Osterreich 13 7 15-25 20.06 Under
represented

Source: UN Secretariat (April 2002)
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Abkiirzungsverzeichnis

AA Auswartiges Amt

ADG Assistant Director-General

ASG Assistant Secretary-Genera

BFIO Biiro Fiihrungskrafte zu Internationalen
Organisationen

BMz Bundesministerium fir wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung

DIE Deutsches Institut fur Entwicklungspolitik

DDG Deputy Director-General

ECA Economic Commssion for Africa

ECE Economic Commission for Europe

ECLAC Ecomonic Commission for Latin America
and the Carribean
ESCAP Economic and Social Commission for Asia
and the Pacific
ESCWA Economic and Social Commission for Western Asia
FAO Food and Agriculture Organization of the
United Nations
ICSC International Civil Service Commission
ILO International Labour Organization
Joint Inspection Unit
OCHA Office for the Co-ordination of Humanitarian Affairs
UNDP United Nations Development Programme
UNESCO United National Educational, Scientific and
Cultural Organization
UNEP United Nations Environment Programme
UNHCR Office of the United Nations High Commissioner
for Refugees
UNICEF United Nations Children’s Fund
UNOG United Nations Office at Geneva
UNON United Nations Office at Nairobi
UNOPS United Nations Office for Project Services
UNOV United Nations Office at Vienna
UNV United Nations Volunteers
USsG Under Secretary-General
WFP World Food Programme
WHO World Health Organisation
WIPO World Intellectual Property Organisation
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