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UN-Friedenssicherung in der Praxis

Erfahrungen einer Ausbilderin in der Demokratischen Republik Kongo und in der Westsahara

Gerlinde Kurzbach

Aus- und Weiterbildung gehort mittlerweile zum
Kernbestandteil einer jeden beruflichen Karriere. Bei
den Vereinten Nationen wurde dies erst Anfang der
neunziger Jahre erkannt, und in den UN-Friedens-
missionen wurden Ausbildungseinheiten erst abdem
Jahr 2003 allmahlich etabliert. Der folgende Beitrag
schildert, wie sich der Bereich Ausbildung in den UN,
insbesondere in Friedensmissionen, entwickelt hat.
Er benennt die Erfolge, aber auch die inhdrenten
Maéngel und gibt Empfehlungen zur Verbesserung.

Die Friedensmissionen sind das Flaggschiff der Ver-
einten Nationen. Fur die Menschen in einem Kon-
fliktgebiet verbindet sich mit den Blauhelmen die
Hoffnung auf ein Ende der Gewalt und eine Riick-
kehr zur Normalitat — keine leichte Aufgabe fuir die
UN-Friedenskrifte. Im Mai 2012 waren weltweit 16
Friedensmissionen im Einsatz: mit rund 120 000
autorisierten Kraften — Militirs, Polizei und zivile
Mitarbeiter — sowie einem Haushalt von 7,84 Mil-
liarden US-Dollar.* Noch nie gab es so viele Frie-
densoperationen mit so viel Personal, und noch nie
waren die Missionen so komplex wie heute. Bei den
Missionen unterscheidet man zwischen Missionen
mit robustem Mandat, die der UN-Sicherheitsrat
nach Kapitel VII UN-Charta einsetzt. Das bedeutet,
dass die Blauhelme Waffen tragen und bei Ubergrif-
fen auf die Zivilbevolkerung eingreifen sollen, wie
etwa gegenwartig bei der Stabilisierungsmission der
Vereinten Nationen in der Demokratischen Repub-
lik Kongo (MONUSCO). Des Weiteren gibt es die
traditionellen Beobachtermissionen fur die Sicherung
eines Waffenstillstandsabkommens, wie etwa die Mis-
sion der Vereinten Nationen fiir das Referendum in
Westsahara (MINURSO). Ferner entsenden die Ver-
einten Nationen auch politische Missionen ohne Be-
teiligung von Blauhelmen, wie die UN-Mission in
Afghanistan (UNAMA).

UN-Friedensmissionen gibt es seit mehr als 60
Jahren. Ausbildung fiir Bedienstete in Friedensmis-
sionen wurde jedoch erst im Jahr 2003 eingefiihrt.
UN-Generalsekretar Kofi Annan setzte im Jahr 1997
erste Reformen fiir Friedensmissionen in Gang. Nach
dem Scheitern der UN-Blauhelme in Ruanda und
Srebrenica in den neunziger Jahren, dem Brahimi-
Bericht mit Vorschligen zur Reform der Friedens-
sicherung aus dem Jahr 20002 und massiver Kritik
der UN-Generalversammlung an der Effizienz der
Friedensmissionen, beschloss Annan, Aus- und Wei-
terbildungseinheiten fiir Friedensmissionen verbind-
lich einzufiihren. Bis dahin war Ausbildung nur an
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den UN-Sitzen Genf, Wien, Nairobi und am Amts-
sitz in New York vorgeschrieben. Ausbildung inner-
halb von Friedensmissionen war lediglich eine Rand-
erscheinung. Die Mitarbeiter der drei Komponenten
einer Friedensmission sollten jeweils berufsrelevante
Ausbildung erhalten: die Militars bezuglich ihrer
Blauhelm-Aufgaben, die UN-Polizei, um ihren Auf-
trag der >Polizeistairkung vor Ort« durchzufiihren,
und die Zivilkrifte, um fur ihre Aufgaben bezuglich
der logistischen Unterstiitzung der ersten zwei Kom-
ponenten fortgebildet zu werden. Das Personal fiir
die beiden Komponenten Militar und Polizei muss
in den Heimatlindern Vorbereitungskurse absolvie-
ren und wihrend ihres UN-Einsatzes ein regelma-
Biges Training durchlaufen. Die Zivilkrafte werden
durch Vorbereitungskurse zum Beginn ihres Ein-
satzes auferhalb und innerhalb der Mission geschult,
hinzukommen die vorgeschriebenen Trainingskur-
se, die jeder Missionsangehorige belegen muss.

Aufbau einer Ausbildungseinheit

Bei der MONUC

Als eine der Pionierinnen im Bereich Ausbildung
wurde ich im Jahr 2004 mit dem Aufbau einer Aus-
bildungseinheit in der Mission der Organisation der
Vereinten Nationen in der Demokratischen Repub-
lik Kongo (MONUC), der damals grofsten UN-Frie-
densmission, betraut. Bis dahin fanden nur wenige
Schulungen statt. Sie wurden von der Personalab-
teilung der Mission zusitzlich zur eigentlichen Arbeit
durchgefithrt: Sprachkurse, Einfiihrungsprogram-
me, Besuch von Fortbildungskursen aufserhalb der
Mission.

Damals erhielt ich keine Anweisung, wie die Ein-
heit aufzubauen sei. Die Ausschreibung meiner Stel-
le diente als Leitbild. Auch in New York war die zu-
standige Schulungsabteilung fiir Friedensmissionen
(Integrated Training Section — I'TS) erst im Aufbau
begriffen, daher gab es kaum Vorgaben und Vorbil-
der. Die New Yorker Schulungsabteilung wurde im
Laufe der sieben Jahre, in denen ich in diesem Be-

1 Siehe: Peacekeeping Factsheet, 30.4.2012, www.un.org/en/peace
keeping/resources/statistics/factsheet.shtml

2 UN-Dok. A/55/305 — S/2000/809, V. 21.8.2000. Ein Vorschlag in
Bezug auf Ausbildung findet sich zum Beispiel in Abs. 6 j) auf S.16 der

deutschen Ubersetzung.
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»To serve the world
and each other,
wurde zum
Leitmotiv.

Der Andrang zu den
Kursen war enorm,
der Verwaltungs-
bereich wurde
messbar mitarbei-
terfreundlicher.

reich gearbeitet habe, mehrfach umstrukturiert. Ent-
sprechend wusste niemand im Feld, was das Man-
dat der neuen Abteilung beinhaltete. Die erste Auf-
gabe hiefS: Stell Personal ein. Die zweite: Das Bud-
get fir das Finanzjahr 2004-2005 sei zu niedrig,
eine Erhohung daher angezeigt. Ich beantragte ein
iberzogenes, aber begriindetes Zusatzbudget. New
York sicherte weitere 60 000 US-Dollar zu. Mit die-
sem zusdtzlichen Geld konnten Ausbilder fir Kurse
eingeladen werden. In diesen Kursen wurden tber
300 Kolleginnen und Kollegen mit weniger als 200
US-Dollar pro Person vor Ort in Kongo geschult.
Bei den Ausbildungskursen aufSerhalb des Missions-
gebiets (etwa in der Versorgungsbasis der Vereinten
Nationen in Brindisi/Italien) kam damals eine durch-
schnittliche Schulungsteilnahme auf rund 5000 US-
Dollar. Zudem konnten in Kongo auch Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter geschult werden, die noch
nie in den Genuss einer Schulung gekommen waren.
Das Erfolgsmodell, vor allem die >Client Orientations,
wurde auch in anderen Missionen tibernommen. Die
Kunden sind hier die Missionsmitarbeiter, denn sie
nehmen jeweils die Dienste der anderen Abteilungen
in Anspruch. >To serve the world and each other,
wurde zum Leitmotiv.

Innerhalb weniger Monate wuchs >Training« auf
eine Einheit mit sieben Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern heran. Von den UN-Standorten Nairobi und
Genf wurden UN-zertifizierte Ausbilder geholt (da-
mit wurde der Weg tber die zeitraubende Beschaf-
fungs-/Einkaufsabteilung abgekiirzt) und Kurse, wie
»Client Orientation« eingefithrt. Der Andrang zu den
Kursen war enorm, der Verwaltungsbereich wurde
messbar mitarbeiterfreundlicher.

Alle Bereiche von >Training« wurden umstruktu-
riert: So schrieb New York verbindlich Einfiihrungs-
kurse fiur Neuankommlinge vor, fithrte Vorschrif-

Gender-Training in Arbeitsgruppen bei der MINURSO in Laayoune, Februar 2009.
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ten fir professionelle Fortbildung in allen Berufs-
bereichen der Mission ein und machte Vorgaben fiir
ebenfalls verbindliche Managementkurse. Aus finan-
ziellen Griinden wurde oft auf Online-Kurse zurtick-
gegriffen.

Die Ausbildungseinheit war zustiandig fiir Sprach-
kurse und von New York organisierte Sprachprii-
fungen. Die Sprachkurse wurden ausgeweitet von
anfanglich sechs Klassen in Franzosisch, lediglich in
Kinshasa, auf 136 Klassen in vier Sprachen (nun auch
Englisch, Suaheli und Lingala) in allen 19 Missions-
stationen mit 65 Lehrern im Jahr 2010. Englisch-
unterricht wurde vor allem fur die lokalen Mitarbei-
ter angeboten. Uber 3000 Kongolesen erhielten wih-
rend meines Einsatzes Schulungen, die meisten da-
von nahmen an Englischkursen bis zur Stufe 8 teil.

In der MONUC wurde die Ausbildungseinheit
als Unterabteilung der Personalabteilung gefiihrt, im
Gegensatz zu den tibrigen grofSen Missionen. Meine
Vorgesetzten waren Personaler, die selten Kennt-
nisse tiber Schulungen hatten. Der Zugang zu den
Abteilungsleitern war begrenzt, und es erfolgte viel
auf informellen Wegen. Lediglich durch die jahrli-
che Schulungskonferenz gelang es, bedeutende In-
formationen fur die Arbeit im Feld zu sammeln. Doch
letztlich war der Job, ohne Unterstiitzung aus New
York, aufreibend. Aus diesem Grund, und weil ich
feststellen musste, dass ich gleich zu Beginn fiir die-
se Position in eine hohere Besoldungsgruppe? hitte
eingestuft werden miissen, verliefs ich Ende 2006 die
MONUC. Es gab vor Ort keine Moglichkeit, meine
Forderungen auf mehr Personal und eine Beforde-
rung durchzusetzen.

Bei der MINURSO

Von 2007 bis 2009 arbeitete ich bei der MINURSO
in der Westsahara. Auch dort war ich die Ausbil-
dungsleiterin, was de facto bedeutete, erneut von
Null anzufangen. Die Missionsleitung trug mir als
zusitzliche Aufgabe die Leitung des >Focal Point
HIV/Aids and Gender< an. In dieser Zeit baute ich
ein Schulungszentrum auf, besuchte die meisten der
neun Blauhelm-Standorte in der Sahara und fiihrte
auch Schulungen im Verbindungsbiiro in Tindouf,
Algerien, durch. Zusitzlich war ich bei simtlichen
Einstellungsgesprachen anwesend. Grundsitzlich wa-
ren die Arbeitsfelder die gleichen wie bei der MO-
NUC, fiir die kleinere Mission nur im reduzierten
Umfang. Dazu war ich jedoch allein fiir den zivilen
Schulungsbereich zustandig, bis ich eine Assistentin
anforderte, die mit mir und in Kooperation mit den
militarischen Ausbildungskollegen den Ausbildungs-
bereich fiir 518 Missionsangehorige organisierte. Die
Einordnung in die Missionsstruktur war in der
MINURSO einfacher, da Ausbildung direkt zum
CAS, also zum >Chief Administration Service«, ge-
horte. So wurde ich automatisch zu den wochentli-
chen Sitzungen des CAS eingeladen.
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In kleinen Missionen lassen sich lokal begrenzte
Reformen einfacher durchfihren. Wihrend des Ein-
satzes fur die MINURSO erhielt ich starke Unter-
stitzung vom CAS. Aufgrund einer Beforderung
(zu P4) verlief$ ich die Mission und ging zuriick zur

MONUC.

MONUC/MONUSCO - Aufbau IMTC

Von 2009 bis Ende 2010 baute ich in Kongo ein Schu-
lungszentrum (Integrated Mission Training Centre
—IMTC) auf. Zu ihrem 11-jahrigen Bestehen bekam
die Mission ein richtiges Schulungszentrum. Es ver-
fugte tiber vier Schulungsraume, sieben Buros und
eine Bibliothek. In der Zwischenzeit war von New
York fiir jeden Missionsangehorigen mindestens fiinf
Tage Weiterbildung pro Jahr vorgeschrieben wor-
den. Das mag sich gut anhoren, war aber mit einer
kleinen Ausbildungseinheit schlichtweg nicht um-
setzbar. Aufferdem war Ausbildung immer noch Teil
der Personalabteilung und nicht, wie in der MINUR-
SO, bei der Missionsleitung angesiedelt. Erst nach
meinem Ausscheiden 2010 wurde Schulung zu ei-
ner Abteilung unter CAS MONUSCO.

Aufgrund meines hoheren Ranges (als P4) wurden
mir zusatzliche Arbeitsbereiche zugewiesen: Ich war
Mitglied im >Field Central Review Body« zur Re-
form des Personalwesens, leitete fiir das >Board of
Inquiry<« Kommissionen zur Untersuchung von Dis-
ziplinarvergehen von Missionsangehorigen und war
fihrendes Mitglied in Personalauswahlgremien.

Auch das Schulungsteam war mit sieben Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern immer noch zu klein
fur diese grofe Friedensmission. In der UN-AU-Mis-
sion in Darfur (UNAMID) verfugte der Ausbildungs-
leiter tiber 22 Stellen im zivilen Bereich und hatte
eine hohere Besoldung (P5). Von der MONUSCO-
Schulungseinheit wurde jedoch das gleiche Pensum
erwartet. Meinen Missmut tiber die mangelnde Un-
terstutzung driickte ich dergestalt aus, dass ich kiin-
digte.

Einstellung und Arbeitsvertrage
bei den UN

Vor einigen Jahren wurde der Zugang zu Stellen in
den UN stark professionalisiert. Dies zeigt sich un-
ter anderem an der Einrichtung von Einstellungs-
kommissionen fur die Feldeinsdtze wie die >Field
Central Review Bodies«. Kritik aus Mitgliedsldn-
dern und strengere Auflagen fur Lander- und Frau-
enquoten fruchteten.

Seit der Griindung des Zentrums fiir Internatio-
nale Friedenseinsitze (ZIF) im Jahr 2002 miissen
Deutsche einen Einfihrungskurs belegen, wenn sie
an internationale Organisationen, die in Kriegs- und
Krisengebieten titig sind, vermittelt werden moch-
ten. Das Prozedere bei Feldeinsatzen ist wie folgt: Man
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Gender-Training bei der MINURSO in Laayoune, Februar 2009.

leitet eine Kopie seiner Bewerbung auf eine ausge-
schriebene Stelle an das ZIF weiter. Die Deutsche
Botschaft im Einsatzland spricht eine Empfehlung
aus. Nach einem meist zweisprachigen telefonischen
Vorstellungsgesprach mit den UN verlangt die Per-
sonalabteilung der Mission heutzutage eine Arbeits-
probe innerhalb weniger Tage. Dann erhdlt man den
Brief mit dem Angebot des UN-Generalsekretirs als
obersten Verwaltungschef.

Mit dem Unterzeichnen des Arbeitsvertrags wil-
ligt der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin in
alles ein: Die Positionierung, das Grundgehalt, die
Lebensbedingungen. Nichts kann verhandelt oder
individuell festgelegt werden. Es sind Normvertrige,
die gemafs der Position festliegen. Der erste Arbeits-
vertrag gilt fiir sechs Monate. Bewahrt man sich, er-
halt man den nichsten Vertrag, der — abhangig vom
Mandat der Mission — maximal fiir ein Jahr gilt.
Die Mitarbeiter werden regelmafig beurteilt, wo-
bei es jedoch sehr schwierig ist, jemandem zu kiin-
digen, wenn er oder sie den Anforderungen nicht ent-
spricht. Die Einstellungsbedingungen wurden daher
mittlerweile massiv erhoht.

Die Karriereforderung innerhalb des UN-Systems
ist noch nicht professionalisiert genug. Ansitze dazu
sind zwar vorhanden, stecken aber nach wie vor in
den Kinderschuhen. Die Mitarbeiter sind oft frust-
riert, und es gibt zu wenig Anreiz fir die berufliche
Weiterentwicklung. Ob jemand seine Arbeit auf-
opferungsvoll macht oder die acht Stunden nur ab-

3 Die Autorin wurde als P3 eingestellt, bekam dann die Beférderung
auf P4 erst beim zweiten Einsatz flir MONUC. In den UN wird zwischen
allgemeinem und héherem Dienst unterschieden. Allgemeiner Dienst
wird mit G fiir General bezeichnet, der héhere Dienst mit P wie Profes-
sional. Innerhalb der P-Besoldungsgruppe gibt es fiinf Stufen P1 bis

P5 sowie weitere hohere Stufen.

Die Karriereforde-

rung innerhalb des
UN-Systems ist noch

nicht professiona
lisiert genug.

Ansatze dazu sind

zwar vorhanden,

stecken aber nach

wie vor in den
Kinderschuhen.
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Bei einem Training in Kinshasa im Jahr 2009 wird den lokalen Sicherheitskraften der
Umgang mit Pfefferspray beigebracht.

Durch personliche
Verbindungen und
Seilschaften werden
weiterhin Mitarbei-
ter durchgedriickt.
Druck durch die
Mitgliedstaaten und
noch starkere
Kontrollen sind
notwendig, um diese
Praxis zu beenden.

Deutsche sehen die
Arbeit bei den UN
eher als soziales
Engagement an.
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sitzt: Reglementierungen oder ein Belohnungssys-
tem gibt es nicht.

Aufgrund der Landerquoten haben Deutsche der-
zeit gute Chancen, bei den UN einen Arbeitsplatz zu
finden; doch nur, wenn es nicht eine politische oder
Leitungsfunktion betrifft. Bevor ich die MONUS-
CO Ende 2010 verliefs, verringerte sich die bereits
kleine Anzahl von 16 Deutschen in der groften Frie-
densmission mit 4600 Zivilisten auf 13. Zum Ver-
gleich: Frankreich hatte 44 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Einsatz. Hinzu kommen viele ehe-
malige nationale Angehorige fritherer Friedensmis-
sionen. Stark vertreten sind die Philippinen, wobei
generell der Anteil der Entwicklungs- und Schwel-
lenlander hoch ist.

Durch personliche Verbindungen und Seilschaf-
ten werden weiterhin Mitarbeiter durchgedruckt.
Druck durch die Mitgliedstaaten und noch starke-
re Kontrollen sind notwendig, um diese Praxis zu
beenden.

Die UN als Arbeitgeber

Bei einer Konferenz des Auswirtigen Amtes im Juni
2010 in Berlin fragte ein Personaler aus New York,
wie wir uns fuhlten, als wir den ersten Vertrag mit
der UN bekamen. »Stolz«, rief jemand. Es sei ein
tolles Gefiihl, fiir die Weltorganisation zu arbeiten.
»Und wie fiihlt Thr Euch jetzt nach Jahren bei den
UN?« Darauf gab es keine eindeutigen Antworten:
Als UN-Angestellter ist man den strengen internen
Gesetzen unterworfen, kennt die Strukturen, will
schneller voran gehen, als es die Biirokratie und die
unterschiedlichen Mentalititen der Kollegen und Vor-
gesetzten zulassen. Heftig kritisiert von Mitarbei-
tern, angegriffen von Mitarbeitergremien stellte ich

mir manches Mal die Frage: »Sind die UN ein guter
Arbeitgeber?« Uber 110 Nationalititen arbeiten in
der MONUSCO. Menschen aus der ganzen Welt.
Sich beschweren, gehort zum Geschift, fordern auch.
Fiir einen Afrikaner ist eine Stelle bei den UN, ob als
nationaler oder internationaler Mitarbeiter, selbst
als UN-Freiwilliger, ein Glicksgriff. Kolleginnen
und Kollegen aus Entwicklungslindern machen in
einer Friedensmission die Mehrheit aus. Die UN ist
zuverlissig bezuiglich der sozialen Leistungen. Deut-
sche sehen die Arbeit bei den UN eher als soziales
Engagement an. Im Heimatland wiirde man unter
besseren Bedingungen mehr verdienen. Eine Riick-
kehr nach mehreren Jahren Auslandseinsatz ist schwie-
rig; fur deutsche Firmen und Arbeitgeber ist die
intensive Auslandserfahrung meist kein Pluspunkt.

Wie wirken sich diese unterschiedlichen Aspekte
im Arbeitsalltag in einer Friedensmission aus? Grund-
sdtzlich sollen die UN aus allen Sozialgesetzgebun-
gen der Welt das Beste fiir ihr Personal zusammen-
stellen. So gesehen sind viele Regelungen dufSerst
sozial vertraglich. Es gibt jedoch Liicken, unverstand-
lich im individuellen Fall. Zudem sind tiber die Jah-
re auch viele Betrugsfille aufgedeckt worden. Ge-
falschte Zeugnisse, gekaufte Hochschulabginge,
seltsame Adoptionspapiere. Aufgrund der Betriige-
reien wurden Sozialregelungen verschlechtert, was
in erster Linie jene trifft, die nicht betriigen.

Der Nutzen einer Friedensmission
fiir die lokale Bevélkerung

Eine Friedensmission ist dazu da, um der Bevolke-
rung in einer Notsituation zu helfen. Der Schutz
der Zivilbevolkerung ist eine der wichtigsten Leit-
linien fiir den Einsatz der Blauhelme. Oft jedoch
kommen Animosititen auf zwischen der lokalen Be-
volkerung und den UN-Mitarbeiterinnen und -Mit-
arbeitern, denn es kommen viele fremde Menschen
— Militirs, Polizisten und Zivilkrifte — ins Land.
Jeder Mensch aus einer anderen Kultur bringt auch
seine/ihre Angewohnheiten mit sich. Hinzu kommt,
dass die Missionsmitarbeiter mehr Finanzmittel zur
Verfugung haben als der Durchschnittsbiirger in ei-
nem Kriegsgebiet. In Kinshasa mit einer Arbeitslo-
sigkeit von 90 Prozent und einer Mehrheit der Be-
volkerung (geschatzte 10 Millionen Stadtbewohner),
die, wenn tiberhaupt, im informellen Sektor arbeitet,
ist voraussehbar, dass Probleme entstehen. Die Stim-
mung ist leicht zu manipulieren von Personen, die
die UN nicht im Land haben wollen.

In Kinshasa arbeiten und leben mehr als 300 UN-
Angestellte. Sie fallen im Straflenbild auf, fahren
grofle UN-Fahrzeuge, konnen sich in Restaurants
verpflegen und nutzen Freizeiteinrichtungen. Nicht
selten dufserten sich deshalb die Bewohner Kinsha-
sas gegentiber den Vereinten Nationen negativ und
sagten: »Die UN essen unser Geld weg«. Auch diese
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Fehleinschatzung war oft ein Grund fur Anschlage
auf die UN. Mit einer Bewusstseinskampagne durch
die UN wurde der Bevolkerung verdeutlicht, dass
die Mittel von der Weltgemeinschaft bereitgestellt
wurden und nicht aus dem eigenen Land stammen.

Laut UN-Vorgaben miissen zwei Drittel der zi-
vilen Mitarbeiter einer Friedenmission aus dem be-
troffenen Land stammen. Sie haben Prioritat bei jeg-
licher Fortbildung. Die Schulungseinheit muss den
Kontrollinstanzen die genauen Zahlen regelmifig
nennen. Die grofsten Chancen, an einer Schulung
teilzunehmen, haben einheimische Frauen. Doch von
den nationalen Kriften sind gegenwirtig nur knapp
20 Prozent Frauen; unter den 16 NPOs (National
Professional Officer), die hochste Stellung fur ein-
heimisches Personal, befindet sich keine Frau. Dies
zu dndern, ist schwer: Ausbildungsmingel im be-
troffenen Land konnen von den UN innerhalb des
befristen Zeitrahmens einer Mission kaum beho-
ben werden.

Die einheimischen UN-Mitarbeiter gehoren zu den
Besserverdienern im Land. In vielen Jahren der Mit-
arbeit werden sie nicht nur stindig fortgebildet, sie
sammeln auch wertvolle Erfahrung innerhalb des
UN-Systems. Sie sollen Teil des Ruickgrats einer neu-
en Zivilgesellschaft sein, die sich im Idealfall nach
Abzug der UN-Friedensmission herausbildet.

Eine Tatsache ist, dass die Mehrheit der interna-
tionalen Mitarbeiter in neuen Friedensmissionen aus
fritheren Einsatzgebieten der UN stammt. Personal
aus Liberia, Sierra Leone, Haiti und dem ehemaligen
Jugoslawien findet sich nun zahlreich in den neuen
Friedensmissionen. Mit dem UN-Gehalt bauen sie in
ihren Heimatliandern kleine Unternehmen auf und fi-
nanzieren Immobilien und Ausbildung innerhalb der
Grof$familie. So kommt das Geld der Wirtschaftsfor-
derung des Herkunftslands zugute.

2500 Kongolesen gehoren der MONUSCO an
(ohne die zahlreichen Tagelohner). Das sind bei einer
Bevolkerung von 60 Millionen und einer Arbeitslo-
senquote von 90 Prozent nicht viel. Die UN koénnen
jedoch nicht leisten, was eigentlich die Aufgabe der
nationalen Regierung fiir die Entwicklung des Lan-
des wire.

Resiimee und Empfehlungen

Auflerst schwach waren anfinglich (im Jahr 2004)
Struktur und Vorgaben, wie die Weiterbildung in
Friedensmissionen zu gestalten sei. Man wurde mehr
oder weniger sich selbst iiberlassen, und jede Aus-
bildungseinheit >wurschtelte vor sich hin<, um mis-
sionsgerecht zu arbeiten.

Wichtig fiir eine gut funktionierende Ausbildungs-
einheit ist die prominente Aufhingung innerhalb der
Mission; hinzu kommen ein Team von qualifizierten
Mitarbeitern und ein ausreichendes Budget. Fiir eine
Friedensmission von der Grofle der MONUSCO

VEREINTE NATIONEN 3/2012

Kurzbach | UN-Friedenssicherung in der Praxis

muss eine Position als Ausbildungsleiter (Chief Trai-
ning Officer) in Hohe der Besoldungsstufe PS5 ein-
geplant werden. Fur 500 zivile Mitarbeiter in einer
Mission sollte mindestens ein Ausbildungsmitarbei-
ter zustandig sein. Das wiren fiir die MONUSCO als
absolutes Minimum zehn Stellen (ohne die Leitungs-
position). Vergessen werden darf nicht: Die UN sind
ein multikultureller Raum in jeder Beziehung; dies
erfordert mehr Verstindnis und mehr Zeit.

Der »>Chief Training Officer< hat weitreichende
Funktionen, als Leiter des Schulungszentrums ist er
oder sie fur die Vermittlung zwischen allen Ausbil-
dungskomponenten der Mission zustindig, fiir die
Militars, UN-Polizei, die spezialisierten Ausbildungs-
abteilungen (die es in grofSen Missionen gibt, etwa
in den Bereichen Wahlen, Flugsicherheit, Gender oder
Verhaltens- und Disziplinfragen) sowie auch fiir Kon-
takte mit allen anderen UN-Institutionen aufSerhalb
der Friedensmissionen vor Ort. Letztere sollten glei-
chermaflen in die Schulungszentren eingebaut wer-
den und von institutionalisierter Ausbildung profi-
tieren. Das gelingt jedoch nur, wenn entsprechend
Schulungspersonal fiir den grofSeren Aufwand vor-
handen ist.

Aufgrund der hohen Fluktuation und der vorge-
schriebenen Rotation in Friedensmissionen wurden
Ubergabeprotokolle und >Lessons learned«Berichte
Pflicht. Niemand darf nun eine Mission verlassen,
ohne einen Bericht zu hinterlassen, damit das Wis-
sen nicht verloren geht. Fur die Einarbeitung eines
Nachfolgers sollte die Durcharbeitung dieser Berich-
te obligatorisch sein. Was die Ausbildung betrifft, so
gab es, wie bereits erwihnt, keine einheitliche Struk-
tur. Es muss aber diesbezuglich bindende Leitlinien
geben. Auch die Zusammenarbeit mit den Missio-
nen in Nachbarlandern sollte institutionalisiert wer-
den, denn dadurch kénnten Ressourcen und Finanz-
mittel eingespart werden. Die Zusammenarbeit un-
ter den Missionen hat zwar begonnen, ist aber mehr
oder weniger abhangig vom Engagement der jewei-
ligen Leiter der Ausbildungseinheit. Der bislang
schwach aufgestellten Einheit der MONUSCO hat
eine solche Zusammenarbeit geholfen.

Personlich gesehen hatte ich an einem bestimm-
ten Punkt die Selbstausbeutung Leid und reichte
meine Kindigung ein. In meinem Abschlussbericht
nannte ich die geschilderten Probleme als Grinde
fur diesen Schritt. Vermutlich hat niemand den Be-
richt gelesen, denn meinem Nachfolger ergeht es au-
genscheinlich heute auch nicht besser. Er hatte mich
vor kurzem um Rat gefragt, wie er sein Arbeitspen-
sum bewerkstelligen soll.

Mein Fazit lautet: Wenn durch Weiterbildung das
Arbeitsvermogen der Missionsangehorigen verbes-
sert werden soll, — was die Ausbildungsabteilung in
der MONUSCO in einem gewissen Umfang erreich-
te —, dann darf das Personal in dieser Abteilung nicht
ausgebeutet werden.

Die Mehrheit der
internationalen

Mitarbeiter in neuen

Friedensmissionen

stammt aus
friheren Einsatz-
gebieten der UN.

Wichtig fiir eine
gut funktionieren

de

Ausbildungseinheit
ist die prominente

Aufhangung
innerhalb der
Mission; hinzu

kommen ein Team

von qualifizierten
Mitarbeitern und

ein ausreichendes

Budget.
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