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Von der Karriereplanung zum »Opportunity Management:

Der Arbeitsmarkt Vereinte Nationen hat sich grundlegend gewandelt
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Jens Behrendt

Die Vereinten Nationen als Arbeitgeber passen sich
dem globalen Trend an: projektgebundene und befri-
stete Tatigkeiten liberwiegen. Der Arbeitsmarkt UN
wachst zwar, ist aber uniibersichtlich. Ein exzellenter
Lebenslauf, gute Kontakte und die stindige Selbst-
vermarktung sind unabdingbar. Flexibilitdt und Mo-
bilitit ersetzen die Karriereplanung, mit weitreichen-
den Folgen fiir Organisationen und Mitarbeiter: die
Loyalitat nimmt ab, das institutionelle Gedachtnis
schwindet, personliche Belange miissen hintange-
stellt werden.

Das System der Vereinten Nationen als Arbeitgeber
spiegelt den globalen Trend der Abkehr von langfris-
tigen Perspektiven und Sicherheit wider. Der Ar-
beitsmarkt UN wichst zwar, ist aber uniibersichtlich.
Da in den Organisationen immer weniger Personal-
entwicklung stattfindet und sie ausschliefSlich einem
selbst iberlassen bleibt, muss der eigene Lebenslauf
mehr denn je als Absicherung fiir die Karriere die-
nen. >Opportunity Managements, sich kontinuierlich
Optionen schaffen, ersetzt die Karriereplanung. Dies
zeitigt weitreichende Folgen fiir Organisationen und
Mitarbeiter: Die Loyalitit nimmt ab, das institutio-
nelle Gedachtnis schwindet, familidre und personli-
che Belange werden hintangestellt. Die Attraktivitit
einer Tatigkeit bei den Vereinten Nationen ist dabei
ungebrochen. Mehr und mehr Studierende streben
eine internationale Karriere an, beflugelt durch Aus-
landsstudium und -praktikum. Zunehmend wird
auch fur Berufserfahrene internationale Arbeitser-
fahrung fir eine Karriere in Deutschland nutzlich,
an einigen Stellen sogar unabdingbar.

Dieser Beitrag zeichnet einige Trends im UN-Per-
sonalwesen nach und beschreibt die Konsequen-
zen, die sich sowohl fiir den einzelnen >Professio-
nal< als auch fir die Forderung durch die Bundes-
regierung ergeben. Entstehung und Inhalt des UN-
Personalstatuts und -systems sollen hier nicht er-
lautert werden.?

Metatrend: Ausweitung
und Flexibilisierung

Das internationale System wachst

Die gute Nachricht ist: Das System zwischenstaatli-
cher Organisationen, internationaler privater Orga-
nisationen und auch der Vereinten Nationen verhilt
sich wie der Weltraum gemif$ der Hubble-Konstan-
te — es dehnt sich immer weiter aus. In den vergan-

genen drei Jahrzehnten ist die Zahl auf einige hun-
dert zwischenstaatliche Organisationen und einige
zehntausend registrierte, international tatige nicht-
staatliche Organisationen (NGOs) gestiegen.2 Viele
neue Organisationen, Plattformen und Netzwerke
sind entstanden, vorwiegend in Bereichen wie Lob-
bying und Projektmanagement. Die schlechte Nach-
richt ist: In den vergangenen Jahren hat sich ein Pa-
radigmenwechsel im Hinblick auf T4tigkeiten in in-
ternationalen Organisationen vollzogen, der fiir Mit-
arbeiter/innen wie fur externe Bewerber/innen die
Spielregeln verscharft hat.

In dieser Zeit ist auch das UN-Personal weiter an-
gewachsen, jedoch hauptsichlich in Form von Pro-
jekt- und Zeitvertriagen sowie kurzfristigen Beratungs-
auftragen. Der aufgabenbezogene und personelle >Big
Bang<« im UN-System war das exponentielle Wachs-
tum in der humanitiren Hilfe und den komplexen
Friedensicherungsmissionen seit Ende des Ost-West-
Konflikts. In den ersten drei Jahren nach dem Fall
der Berliner Mauer gab es weltweit 52 Buirgerkriege
und Krisen.? Anfang der neunziger Jahre wurden das
Amt fur die Koordinierung humanitirer Angelegen-
heiten (OCHA) und die Hauptabteilung Friedens-
sicherungseinsitze (DPKO) aufgebaut. Heute haben
die meisten UN-Organisationen eigene Abteilungen
und Teams fiir die Krisenbewiltigung.

Daneben bieten vor allem die fiir UN-Konventio-
nen zustandigen Sekretariate, zum Beispiel fiir Um-
welt und Klima, neue Organisationen fiir wichtige
Themen wie HIV/Aids, oder auch Internationale Straf-
gerichtshofe vermehrt Jobs. Insgesamt haben die Son-
derorganisationen, Programme und Fonds der UN
ihre Mandate neu interpretiert, um von Mitteln, die
fir diese Themen zur Verfigung gestellt werden, zu
profitieren. Dabei ist zu beachten: Friedensmissio-
nen, humanitire Hilfe, Strafgerichtshofe und einige
Sekretariate sind per se keine Organisationen, in de-
nen man langfristig Karriere machen kann. Sie un-
terliegen hdufig kurzfristigen politischen Entschei-
dungen oder haben zeitlich begrenzte Mandate. Es
werden zunehmend Spezialisten gesucht, beispiels-
weise fur Politikberatung, Organisationsentwicklung,
Berichterstattung, Fundraising, Projektmanagement,
Offentlichkeitsarbeit — am besten gepaart mit inter-
nationaler Erfahrung.

Das neue Credo: Flexibilisierung

Traditionell war eine Karriere charakterisiert durch
den linearen Aufstieg in einer definierten Hierarchie,
verbunden mit zunehmender Budget-, Personal- und
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Ergebnisverantwortung sowie steigender Vergutung.
Sie fand in einem beruflichen Umfeld statt, das eine
relative Vorhersagbarkeit und Planbarkeit auf Jahre
hinaus zulief8. Diese Voraussetzungen sind in den UN
grofSenteils nicht mehr gegeben. Das neue Paradig-
ma von Karriere heifst >transitional careers«. Daraus
entsteht eine neue, neutrale Definition von Karriere
als »der Weg durch das Berufsleben«. Der Elfenbein-
turm des internationalen Beamtentums (>cocoon ci-
vil service world«) besteht zwar weiter, aber eher als
periphere Lebensform in den UN insgesamt.

Die Flexibilisierung der Anstellungsformen ist in
erster Linie eine Folge der wachsenden Zweckbin-
dung von Geberfinanzierung an Programme und Pro-
jekte anstelle von Verwaltungshaushalten. Damit leis-
ten die Geberstaaten kurzeren, an Projekte gebun-
denen Vertragszyklen Vorschub. Eine Statistik der
Kommission fir den internationalen offentlichen
Dienst (International Civil Service Commission —
ICSC) weist aus, dass Ende 2008 von 343 Deutschen
im hoheren Dienst des UN-Sekretariats 222 tiber Son-
derbeitrige und nicht aus dem Personalhaushalt be-
zahlt wurden.*

Dies ist symptomatisch. 72 Prozent aller Beschaf-
tigten im hoheren Dienst der Organisationen des ge-
meinsamen Systems der Vereinten Nationen (UN
Common System) haben befristete Vertrage, bei Pro-
jektstellen sind es 98 Prozent. Uber 60 Prozent der
Vertrage wurden nicht aus dem ordentlichen Haus-
halt finanziert. Allein bei Vertragen der Deutschen
waren es 56 Prozent. Nur in wenigen Teilen der UN-
Familie, darunter die ILO, die FAO und die UNES-
CO, lief eine Mehrheit der Vertrige tiber Planstellen
im ordentlichen Haushalt. Folgerichtig hatten etwa
die Hilfte der in der genannten ICSC-Statistik erfass-
ten etwa 26 000 Mitarbeiter im gemeinsamen Sys-
tem im hoheren Dienst zum Stichtag 31. Dezember
2008 weniger als fiinf Jahre fiir die UN gearbeitet.5
Noch extremer ist die Situation bei Friedenssiche-
rungsmissionen: 50 Prozent der Mitarbeiter im hohe-
ren Dienst waren weniger als zwei Jahre fir die UN
tatig, 36 Prozent gar weniger als ein Jahr.6 Unsicher-
heit und geringe Planbarkeit pragen das Berufsleben
in Zeitvertragen. Mehr als 75 Prozent aller Beschif-
tigten beim UN-Entwicklungsprogramm (UNDP)
haben Vertrage mit einer Laufzeit von weniger als
zwei Jahren. Bereits zu Beginn der Dekade stellten in
einigen Organisationen die befristet Beschiftigten
die grofse Mehrheit.?

Daneben setzen die UN weiterhin ein Heer von
Beratern (Consultants) ein, kurzfristig beschaftigt,
teilweise mit Kettenvertragen, gut bezahlt und flexi-
bel einsetzbar. Auch das Wachstum und der Erfolg
des UN-Freiwilligenprogramms hat etwas mit Kos-
tendampfung zu tun: Freiwillige tiben teilweise Titig-
keiten aus, die frither UN-Angestellten auf Referen-
ten- oder sogar mittlerer Managementebene vorbe-
halten waren.
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Von »Galaxy« zu »Talent Management: -
»E-Recruitment: in den Vereinten Nationen

Ein UN-Mitarbeiter berichtete kiirzlich auf einer Konferenz, dass ex-
terne Bewerber unter Beobachtung neun Stunden gebraucht hatten,
um ein Bewerbungsprofil (Personal History Profile — PHP) im UN-eige-
nen Galaxy-System zu erstellen. UN-Personaler hatten es dann auch
noch einmal versucht und immerhin flinf Stunden benétigt. Beides
wurde als inakzeptabel angesehen. Die Ablosung von >Galaxy« und
die Einflhrung des neuen >Talent Management Systemc« sind fiir Ok-
tober 2009 geplant. Es soll eine neue Bewerbermaske sowie eine ver-
besserte Benutzerfiihrung bieten und vor allem ein hoheres Bewer-
bungsvolumen bewaltigen.

Die Karriere ist tot. Es lebe die Karriere!
Die Privatisierung der Karriere

Mit der Dominanz von Zeitvertragen werden Patch-
work- oder Zickzack-Karrieren immer mehr zum
Normalfall, mit héherer Taktung von unterschiedli-
chen Organisationen, Einsatzorten (Zentrale, Regio-
nalbiiro, Linderbuiro oder Projekt), Funktionen und  Das neue
Entlohnung. Damit erodiert auch das Konzept von  Paradigma von
Senioritit und Karriere. »Der Einzelne muss eben die  Karriere heiRt
Mechanik einer entgrenzten Laufbahn verinnerli- stransitional
chen«, wie ein UN-Personaler anlisslich des ersten  careers:.
>UN Career Development Roundtable« 2004 in Genf
formulierte.®? Und die klassische Frage im Vorstel-
lungsgesprach, »Wo sehen Sie sich in finf bis zehn
Jahren?«, wird bald gegenstandslos.

Wo die Planstelle zu Projekttatigkeit, Auftrag oder
Einsatz mutiert, muss der/die Einzelne als eine Art
>Ich-AG« die eigene Wettbewerbsfahigkeit selbst in
die Hand nehmen. Im schonsten UN-Jargon heifSt es
dann: »You are the primary driver of your career«.
Eine auf die UN ausgerichtete Karrierebegleitung
durch die Personalabteilung ist selten. Hiufiger sind

1 Dies hat Dieter Gothel vortrefflich in seinem Buch getan: Dieter
Gothel, Die Vereinten Nationen: Eine Innenansicht, Berlin 2002.

2 http://www.idealist.org

3 Vortrag von Kevin Gilroy, Chief, Special Operations, United Nations
Volunteers, am 3.12.2007 in Berlin zum Thema >Planning and Setting
up Field Missions in the UN System«.

4 http://hr.unsystemceb.org/statistics/archives/stats/2008/

5 Ebd.

6 Die Zahlen stammen aus einer Prasentation der »Recruitment, Ou-
treach and Career Development Section« der UN-Hauptabteilung Un-
terstiitzung der Feldeinsatze, Dezember 2008.

7 Géthel nennt die Weltgesundheitsorganisation und die UNESCO mit
jeweils iber 9o Prozent als Beispiele. Vgl. Gothel, a.a.0. (Anm. 1), S. 201.

8 Seit dem Jahr 2004 trifft sich eine wachsende Zahl von Persona-
lern aus internationalen Organisationen zum >UN Career Development
Roundtable«, um neue Trends und Projekte in Personalbeschaffung und

-entwicklung zu diskutieren.
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Die gerade in den

UN so prononciert

vorgetragene

»work-life-balance«
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ist haufig nur
blanke Theorie.

die Personaler — ein Beispiel aus dem UNDP — damit
beschaftigt, im Sinne von >Outplacement«Beratung
Kolleginnen und Kollegen Hilfestellung bei Bewer-
bungen zu geben. Sehen wir hier Richard Sennetts
»flexiblen Menschen«?® Arbeitgeber vermeiden lang-
fristige Vertrage, halten sich Optionen offen, von
ihren Mitarbeitern verlangen sie jedoch Loyalitit.
Das ist nicht UN-spezifisch, aber gehort auch hier
zur taglichen Praxis.

Die Kehrseite der Medaille: Immer haufiger sind
die erfolgreichen Kandidaten/innen der Auswahlver-
fahren nicht mehr verfiigbar oder haben es sich auf-
grund der langen Rekrutierungsdauer anders tiber-
legt. Gute Kandidaten springen noch vor Dienstan-
tritt oder auch kurz danach ab, wenn ein besserer Job
winkt. Die neue Hauptabteilung Unterstiitzung fur
Feldeinsitze (Department of Field Support — DFS)
hat fir Friedensmissionen festgestellt, dass in den
Jahren 2007/2008 von 2872 Vertragsangeboten 533
abgesagt wurden. Da UN-weit Personal- und Nach-
folgeplanung in der Regel nicht systematisch und
vorausschauend erfolgt (und es oft auch gar nicht
kann, da die Organisationen selbst unter unsicheren
Bedingungen arbeiten), entscheidet sich oft erst we-
nige Tage vor Vertragsende, ob ein Anschlussvertrag
zustande kommt. Mitunter ist das dann zu spat, da
die Kolleginnen und Kollegen bereits Alternativen
haben, denn die Durchlissigkeit zwischen und die
wechselseitige Anerkennung von Arbeitserfahrung
in internationalen Organisationen und NGOs wichst.

Hinzu kommt eine globalisierte Bewerberkonkur-
renz: Mehr qualifizierte Studienabgianger und Be-
rufserfahrene aus Entwicklungs- und Transformati-
onslandern dringen in die UN. Die Nomadisierung
der internationalen Arbeitswelt hat ihren Preis. Die
Erfahrung zeigt, dass ein hoher geistiger, emotiona-
ler und auch korperlicher Aufwand damit zusam-
menhingt. Die gerade in den UN so prononciert vor-
getragene >work-life-balance« ist haufig nur blanke
Theorie, vor allem in operativ tatigen Teilen des Sys-
tems mit vielen Projekten und kurzfristigen Aktivi-
taten.

Pflege des professionellen Profils

Netzwerke, Mobilitit — was nach dem Motto der
Deutschen Bahn klingt, wird zum Imperativ fiir die
internationale Karriere. Fur den beruflichen Erfolg
wirken fast immer zusammen: Qualifikation, Moti-
vation, Verfugbarkeit und nicht zuletzt Glick. Die
individuelle Wettbewerbsfihigkeit erfordert eine kon-
tinuierliche Pflege der beruflichen Fihigkeiten und
Kenntnisse. So wie ein Anlageberater sein Portfolio
verwaltet, so muss ich als Bewerber oder Beschaftig-
ter meine »assets< im Blick haben.

Personliche Kontakte sind unverindert eine ent-
scheidende Zutat. Aber anders als im alten Filz von
Gefilligkeiten und Verpflichtungen gilt: »Das neue
Vitamin B ist feinstofflicher und unverbindlicher,

hingt dafiir mehr an den eigenen Verdiensten. Als
leichtes Fluidum diffundiert es tiber Berufsfelder
hinweg, eher in der Breite als entlang der Hierar-
chiestrukturen. Oft schlummert es in der Potenzia-
litit von Freundschaftsbeziehungen, die geschaftli-
chen Charakter annehmen konnen, aber nicht miis-
sen«. Grundsatzlich gilt auch in den UN der »hohe
Grad abkiirzender Wege durch personliche Bezie-
hungen «.10

Zur rechten Zeit am rechten Ort

Nach Jobs Ausschau halten kann man auf vielerlei
Art und Weise: iiber eine Webrecherche, Infodienste
oder personliche Netzwerke. Dafir ist Branchen-
wissen uber Akteure und Themen vonnoten. Cor-
dula Janowski raumt in ihrem dufSerst niitzlichen und
umfassenden Karriereberater den »Trend zur Flexibi-
lisierung« ein, halt jedoch eine »klare Zieldefinition«
und ein »klares Karriereziel « fiir unerlasslich.?* Dies
widerspricht der Erfahrung vieler UN-Beschiftigter:
Sowohl der Einstieg als auch die weiteren Tatigkei-
ten waren sich kurzfristig ergebene Gelegenheiten.
Fir den Einstieg, mehr noch fiir den Verbleib und
den Wechsel in den UN gilt: Eine Organisation ist
auch als Marktplatz zu verstehen, auf dem man sich
anbietet und nach Chancen Ausschau halt. Entspre-
chend muss man sich und sein Produkt, etwa Krea-
tivitat, Verlisslichkeit oder tiberdurchschnittliche Ein-
satzbereitschaft, platzieren und fortlaufend dafir wer-
ben. Dies erfordert die Pflege verschiedener, sich teil-
weise tiberlappender Netzwerke: Mit wem kann ich
mich vertraulich beraten? Woher bekomme ich In-
formationen tiber das, was lduft? Wer kann mir gute
Referenzen ausstellen? Von herausragender Bedeu-
tung ist dabei, sich nicht abzukapseln, sondern das
eigene Schaffen als Teil eines Prozesses zu begreifen,
als >work in progress«. Hinter verschlossenen Tiiren
grofSartige Konzepte auszuarbeiten, um hinterher fest-
zustellen, dass das Produkt keine Abnehmer im Kol-
legium findet, ist frustrierend. Es kann aber dartiber
hinaus mangels Beratung und Prasenz auch den An-
schlussvertrag kosten, vor allem, wenn Kiirzungen
anstehen. Trotz der wachsenden Konkurrenz in den
UN, teilweise mit direkten Kolleginnen und Kollegen,
ist es langfristig wenig sinnvoll, auf Kosten anderer
Karriere zu machen. Das Prinzip >Geben und Neh-
men« von Informationen und Hinweisen erhoht die
Chancen. Dazu gehort auch, sich im Beisein von Drit-
ten gegenseitig zu loben und sich weiterzuempfehlen.
Mit Blick auf die Verlagerung der Rekrutierung
vom Hauptquartier zu Lianderbtiros und Projekten
gilt es auch, Bewerbungsstrategien zu uberdenken.
Dezentralisierung ist das Stichwort, das heifSt Kon-
taktaufnahme direkt mit den UN-Biiros vor Ort,
sofern Interesse an deren Arbeit besteht. Oder es
wie die berithmten >walk-in applicants< machen
und die UN-Lédnderbiiros abklappern, wenn man
schon mal vor Ort ist — tibrigens gilt dies auch fiir
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ein Praktikum. Da Vakanzen haufig kurzfristig zu
besetzen sind, kann so oft dem Zufall nachgeholfen
werden.

Bewerbung und Vorstellungsgesprach

Die UN rekrutieren, stirker noch als in der Privat-
wirtschaft, tendenziell retrospektiv und weniger pros-
pektiv; Personaler und vor allem Fachvorgesetzte
wollen kein Risiko eingehen. Dies bedeutet: Fir den
jeweiligen Job muss man denselben idealerweise schon
jahrelang gemacht haben; das fachliche und intel-
lektuelle Potenzial und eine entsprechende Motiva-
tion reichen nicht. Im Nachwuchsbereich sind die UN
allerdings grof$ztigiger. Als Bewerber muss man ne-
ben Mobilitit und Verfiigbarkeit sein theoretisches
und angewandtes Wissen sowie gegebenenfalls re-
gionalspezifische Erfahrung unter Beweis stellen und
personlich, charakterlich und sprachlich zu den UN
spassen<. Die Botschaft lautet: ich bin unkompliziert,
leicht integrierbar und schnell produktiv.

Fur die Arbeit in den UN gilt auch, was Fithrungs-
krifte der Missionen der Organisation fiir Sicherheit
und Zusammenarbeit in Europa (OSZE) auf dem Bal-
kan in einer Umfrage aus dem Jahr 2004 als Wunsch-
liste furr Fertigkeiten von Bewerberinnen und Bewer-
bern nannten: schriftliches Ausdrucksvermogen, Fih-
rungsqualititen, Verhandlungs- und Mediationsge-
schick, Projektmanagement, analytische Fahigkeiten,
Aufstellung und Uberwachung von Budgets. Diese
Querschnittsqualifikationen sowie die Berufserfah-
rung insgesamt mussen auf die gewtinschte Position
zugeschnitten werden. Personaler erwarten eine sol-
che Transferleistung. Als Faustregel gilt: die ersten
drei oder vier Punkte des Anforderungsprofils sind die
entscheidenden und darauf sollte ich mich als Be-
werber konzentrieren.

Leider werden fachliche und methodische Befihi-
gung und Motivation gerade von deutschen Bewer-
berinnen und Bewerbern haufig nicht konkret ge-
nug — qualifiziert und quantifiziert — beschrieben.
Allein die ubliche Unterscheidung zwischen forma-
ler Zustandigkeit (duties) und Leistungen (achieve-
ments) wird haufig nicht verstanden, insbesondere
in Berufen und Branchen, die mit den UN wenig zu
tun haben. Deutsche Bewerber/innen tun sich schwer,
Erfahrung aus ehrenamtlicher oder Teilzeit-Tatig-
keit zielgerichtet zu verarbeiten. Auch in den Ein-
stellungsgesprachen sind deutsche Bewerber/innen
oftmals zu verhalten und zu sehr auf fachliches Kon-
nen konzentriert.

Férderungsmoglichkeiten

Interessierten Deutschen mangelt es meist nicht an
Qualifikation, wohl aber an Orientierung und Na-
vigationshilfen fiir internationale Taitigkeiten. Da-
bei haben sich die Moglichkeiten, bei der Jobsuche
von deutschen Behorden oder Stiftungen unterstiitzt
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und gefordert zu werden, in den vergangenen Jahren
erheblich verbessert.2 Auch die pauschale Klage,
Deutschland sei in UN-Institutionen schlecht vertre-
ten, ist nicht mehr gerechtfertigt. Im UN-Sekretariat
war Deutschland Ende 2007 mit einem Anteil von
uber sechs Prozent sogar leicht tiberreprasentiert.
Es war damit zweitgrofSter Personalsteller nach den
USA, jedoch bei Stellen, die der geografischen Ver-
teilung unterliegen.® Die Situation in einigen Sonder-
organisationen und Programmen, wie dem UNDP,
UNICEF oder dem Welterndhrungsprogramm, also
im Feld arbeitenden Einrichtungen ohne vorgegebene
geografische Verteilung?4, sieht allerdings nicht ganz
so gut aus. Das ist kein Zufall, denn gerade fiir Stel-
len dort sind entsprechende Arbeitserfahrung, Lan-
deskenntnisse und gute Kontakte entscheidend.

Mittlerweile steht eine breite Palette an Struktu-
ren und Instrumenten fiir die Forderung einer Bewer-
bung und Karriere in den UN zur Verfiigung, insbe-
sondere angetrieben und umgesetzt durch das Aus-
wartige Amt und das Biiro Fithrungskrifte zu Inter-
nationalen Organisationen (BFIO).2> Die Rahmenbe-
dingungen und die politische Steuerung wurden ver-
bessert (Befassung von Kabinett und Bundestag, per-
sonalwirtschaftliche Konzepte; Staatssekretarsrunde,
Gremien der Bundesressorts), das Angebot an Bera-
tung und Information ausgebaut (Stellenpool, Hoch-
schulmarketing, Einzelberatung, Bewerbungssemina-
re)®¢ und die Netzwerkbildung unterstitzt (jahrliche
Konferenz deutscher Bediensteter bei internationa-
len Organisationen)Y. Hinzu kommen als erfolgrei-
ches und effektives Instrument die diversen Stipen-
dien- und Nachwuchsprogramme.

9 Richard Sennett, Der flexible Mensch, Berlin 1998.
10 Holm Friebe/Sascha Lobo, Wir nennen es Arbeit. Die digitale Bo-
héme oder intelligentes Leben jenseits der Festanstellung, Miinchen
2006, S.86/87.
11 CordulaJanowski, Erfolgreich bewerben beiInternationalen Orga-
nisationen, Frankfurt/Main 2008, S.1und 27.
12 Vgl. Deutscher Bundestag, Beschlussempfehlung und Bericht des
Auswartigen Ausschusses: Deutsche Personalprdsenz in internationalen
Organisationen im nationalen Interesse konsequent starken, Drucksa-
che16/7938, 28.1.2008.
13 Deutscher Bundestag, Bericht der Bundesregierung liber die deut-
sche Personalprasenz in internationalen Organisationen, Drucksache
16/10963, 7.11.2008, S. 4.
14 Die geografische Verteilung bezieht sich auf die Planstellen des ho-
heren Dienstes im gemeinsamen System der UN, die aus dem ordentli-
chen Haushalt finanziert werden. Es gibt unterschiedliche Berechnungs-
formeln, in die Faktoren wie Beitragshohe und Bevélkerungsstarke des
jeweiligen Mitgliedstaats einflieRen.
15 http://www.auswaertiges-amt.de/diplo/de/AAmt/Ausbildung
Karriere/I0-Taetigkeit/DeutschesPersonallO/o81105-berichtperso
nal.html
16 http://www.ba-auslandsvermittlung.de

17 http://www.commio.de

Fir den jeweiligen
Job muss man
denselben idealer-
weise schon jahre-
lang gemacht
haben; das fachliche
und intellektuelle
Potenzial und eine
entsprechende
Motivation
reichen nicht.
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Die internationale
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wird auch in den
reinten Nationen
nicht mehr unbe-

dingt flindig.

Dennoch gibt es Defizite. Zum einen muss die in-
ternationale Personalpolitik als auSenpolitische Auf-
gabe auch in den deutschen Auslandsvertretungen
starker verankert werden. Haufig sind vor Ort die
Deutschen in internationalen Organisationen nicht
einmal bekannt, geschweige denn, dass sie als An-
sprechpersonen und Informationsquelle zur Verfi-
gung stehen. Gleiches gilt fiir die Personalreferate in
den Bundesressorts, wo das Belohnungssystem fiir die
Kandidatensuche und die Vermittlung zu den UN et-
was schwach ausgepragt scheinen. Zum anderen be-
steht vor allem Unsicherheit dariiber, wie Deutsche im
mittleren und oberen Management in den UN in ihrer
weiteren Karriere unterstutzt werden konnen; hier sind
die Bedurfnisse andere als im Nachwuchsbereich und
Interventionen konnen sogar kontraproduktiv wirken.

Friedenssicherung als Jobmotor

Mehr als alles andere haben friedenssichernde und
friedenschaffende Einsitze das Gesicht der UN ver-
dndert. Allein in den gegenwirtig 30 UN-gefiihrten
Missionen sind mehr als 120 000 Krifte im Einsatz,
davon uber 9000 Zivilisten.® Insgesamt arbeiten
weltweit derzeit mehr als 11 000 zivile Fach- und
Fuhrungskrifte in tiber 50 internationalen Friedens-
einsdtzen. Die Dimensionen reichen von fast 1000
Zivilisten in der UN-Mission in Kongo bis zu einem
knappen Dutzend in einigen OSZE-Biiros in Zen-
tralasien. Aufgaben und Zahl der Missionen sind
gewachsen, neue regionale Akteure — wie die EU
und die Afrikanische Union — kamen hinzu, und aus
dem UN-Sekretariat ist de facto eine »field-based or-
ganization< geworden. Manchmal braucht es sehr
kurzfristig Personal, meist jedoch gibt es eine mehr-
monatige Planungs- und Aufbauphase fiir Beratungs-
und Unterstiitzungsmissionen oder UN-Ubergangs-
verwaltungen wie in Kosovo und Timor-Leste.

Die Vereinten Nationen haben Ende der neun-
ziger Jahre die Rekrutierung von Missionspersonal
zentralisiert und nationale Entsendungen bis auf we-
nige Ausnahmen abgeschafft. Das UN-Personalwe-
sen, die Personalausstattung und die IT-Unterstiit-
zung wurden aber dem Wachstum der friedenssi-
chernden Einsitze nicht angepasst. Die Folgen: Ein
Grofsteil der Bewerbungen (240 000 im Jahr 2008)
konnen nicht gesichtet werden, und die Einstellung
dauert sechs bis zwolf Monate bei gleichzeitig 30-
prozentigem Leerstand in den Missionen. Mit der
Strukturreform und der Einrichtung des DFS, mit
zusdtzlichem Personal und einer neuen Software be-
steht die Aussicht auf gewisse Verbesserungen. Den-
noch gelang aufgrund widerstrebender Interessen zwi-
schen und innerhalb der UN-Gremienbiirokratie und
den Mitgliedstaaten bisher keine in sich schliissige
Personalreform und -politik.

Die Rekrutierung, Vorbereitung, Vermittlung und
Betreuung deutscher ziviler Fach- und Fihrungskraf-

te ibernahm im Jahr 2002 das Berliner Zentrum fiir
Internationale Friedenseinsitze (ZIF), eine gemein-
ntitzige GmbH von Bundesregierung und Auswarti-
gem Amt.?® Das ZIF ist die zentrale Anlaufstelle fur
Entsendungen zu Friedensmissionen der EU und der
OSZE? und unterstitzt Bewerbungen fur die UN und
andere Organisationen. AufSerdem entsendet das ZIF
deutsche Wahlbeobachter/innen.

Die fachlichen Disziplinen in Friedenseinsitzen ha-
ben sich stark ausdifferenziert, allein die UN-Missio-
nen haben derzeit 23 Fachbereiche mit insgesamt 550
Funktionen und Hierarchiestufen. Friedenseinsitze
von UN, EU, OSZE und anderen bereichern nicht nur
den Lebenslauf, sie sind auch finanziell attraktiv, dank
der Grundgehalter, Tagegelder und Sonderzulagen.
Der Bundestag verabschiedete im Mai 2009 das Se-
kundierungsgesetz, das eine Vereinheitlichung der
Vertrage und Zuwendungen fiir deutsche zivile Ex-
perten sowie deren soziale Absicherung regelt.2

Fazit

Die Flexibilisierung des Personals als Leitmotiv hat
in den vergangenen zwei Jahrzehnten grofSe Teile der
UN erfasst. Weniger langfristige Bindung von Per-
sonal hat budgetare Grunde und bietet die Moglich-
keit, sich Experten einzukaufen, wenn Aufgaben und
Mandate sich verandern. Die Flexibilisierung findet
aber nicht nur in die eine Richtung statt: Gute Fach-
und Fihrungskrifte schaffen sich berufliche Chan-
cen und wissen einen offenen Arbeitsmarkt fiir sich
zu nutzen. Die Hemmschwelle, aus Vertragen auszu-
steigen oder gar nicht erst anzutreten, sinkt. Bei man-
chen Verantwortlichen in den UN setzt angesichts
dieser Ambivalenz eine zaghafte Riickbesinnung ein.
Wie kann bewahrtes Personal gehalten, wie die ins-
titutionelle Kontinuitat gesichert werden? Noch er-
scheint fur den >Professional< diese UN-Arbeitswelt
oft wie ein Leben im Provisorium. Wer Sicherheit
sucht, wird auch in den Vereinten Nationen nicht
mehr unbedingt findig. Andererseits erweist sich der
Arbeitsmarkt UN bislang als robust, jedenfalls so-
lange es Wachstum und Fluktuation gibt.

18 Darin enthalten: 18 Friedenssicherungsmissionen und 12 Friedens-
konsolidierungs- und politische Missionen. Das internationale zivile Per-
sonal setzt sich zusammen aus rund 7000 UN-Angestellten sowie et-
wa 2000 UN Volunteers. Hinzu kommen rund 15 ooo zivile Ortskrafte.
Siehe http://www.un.org/Depts/dpko/dpko/bnote.htm sowie http://
www.un.org/Depts/dpko/dpko/ppbm.pdf

19 http://www.zif-berlin.org

20 Diese Entsendungen sind so genannte Sekundierungen, das heif8t
das Entsendeland nominiert Kandidaten/innen und finanziert deren
Einsatz (Zuwendung, Versicherung, Reisekosten, Ausriistung), sofern
sie von der jeweiligen Mission ausgewahlt werden.

21 http://www.auswaertiges-amt.de/diplo/de/Aussenpolitik/The

men/Krisenpraevention/090218-Sekundierungsgesetz.html

VEREINTE NATIONEN 4/2009




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo true
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 2400
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages true
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 2400
  /MonoImageDepth 4
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


