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Forderung deutscher Nachwuchskrafte fur internationale entwicklungs-
politische Organisationen: Chancen, Defizite und Reformbedarf

 Deutsche Bedienstete sind in vielen internationalen Organisationen nicht angemessen reprasentiert. Da diese Organisatio-
nen Fihrungspositionen zunehmend durch internen Aufstieg besetzen, sollte die Bundesregierung die Nachwuchsférderung
intensivieren und von einer reaktiven zu einer aktiven, strategisch ausgerichteten Personalpolitik fur Deutsche in internati-
onalen Organisationen tibergehen. Uberdies sollten die Rahmenbedingungen fiir Rickkehrer verbessert werden.

 Es gibt in Deutschland zur Vorbereitung auf entwicklungspolitische Aufgaben ein quantitativ und qualitativ ausreichendes
Angebot an Regelstudiengangen, postuniversitaren Kursen und Praktika; das Angebot ist aber nicht gentigend auf die be-
rufliche Einfadelung ausgerichtet.

 Viele Nachwuchskrafte berticksichtigen in ihrer Karriereplanung nicht ausreichend, dass sie angesichts der sehr be-
schrankten Maglichkeiten fir eine unbefristete Tatigkeit in internationalen Organisationen ihre Ausbildung so anlegen
mussen, dass sie auch in anderen Institutionen im In- und Ausland Berufschancen haben.

» Das Ausbildungsangebot der héheren Schulen und Hochschulen sollte durch ein friihzeitiges Angebot der beruflichen
Beratung flankiert werden. Dabei sollten Schulen und Hochschulen eng mit dem auf diesem Gebiet erfahrenen Biiro Fiih-
rungskrafte zu Internationalen Organisationen (BFIO) der Zentralstelle fur Arbeitsvermittlung (ZAV) zusammenarbeiten.

 Die Instrumente der internationalen Personalpolitik Deutschlands auf der Ebene des mittleren, héheren und Spitzenmana-
gements sollten durch ein Instrument der Forderung des Aufstiegs von Nachwuchskréften erganzt werden, das unmittelbar
an das Programm Beigeordnete Sachverstandige zu Internationalen Organisationen (BS-Programm, ein Nachwuchsforde-
rungsprogramm der Bundesregierung) anschlief3t.

» Das BS-Programm sollte aufgestockt werden. Gleichzeitig sollten die in den Organisationen der Vereinten Nationen (VN)
und der Européischen Union (EU) tatigen Deutschen durch den Aufbau von Korrespondenzstrukturen in den deutschen
Fachressorts, durch eine noch intensivere Betreuung seitens der Stéandigen Vertretungen und durch die Férderung des
Aufbaus von Netzwerken stérker an Deutschland gebunden und mit der deutschen entwicklungspolitischen Agenda vertraut
gemacht werden.

Deutschland ist international nicht angemessen repréasen-
tiert

Wie die nachstehende Tabelle beispielhaft zeigt, sind deut-
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mit internationalem Profil war ausgefallen.

Die Nachkriegssituation ist heute keine ausreichende Be-
griindung mehr fir die deutsche Enthaltsamkeit im internati-
onalen Bereich; sie hat aber dazu gefiihrt, dass die Rahmen-
bedingungen flr eine Tatigkeit in internationalen Organisati-
onen unginstig sind. Einmal zeigen viele Deutsche, auch
deutsche Beamte, noch heute eine gewisse Bodensténdigkeit,
Kritiker sprechen von ,,deutschem Provinzialismus®. Zum
anderen sind die materiellen Bedingungen, insbesondere die
Ruckkehrbedingungen, ungunstiger als in den Nachbarlan-
dern.

In jlngster Zeit mehren sich Meldungen Uber eine sich ab-
zeichnende ,,deutsche Delle®, einen Riickgang des deutschen
Personalanteils, der dadurch bedingt ist, dass die erste Gene-
ration von Deutschen, die nach 1973 in den Dienst der VN
getreten ist, in den Ruhestand geht.

sationen der Vereinten Nationen (VN), in denen die meisten
deutschen Nachwuchskrafte (Beigeordnete Sachverstandige
= BS) unterkommen: United Nations Development Pro-
gramme = UNDP, United Nations Children’s Fund = UNI-
CEF, United Nations High Commissioner for Refugees =
UNHCR, Food and Agriculture Organization of the United
Nations = FAO, United Nations Educational, Scientific and
Cultural Organization = UNESCO

Quelle: AA, Angaben des Koordinators fir internationale
Personalpolitik

Nachwuchsférderung ist die strategische Antwort auf die
,.deutsche Delle*

Diese ,,Delle* gilt aber nicht nur fur Deutschland. In den VN
zeichnet sich fur die kommenden Jahre ein umfangreicher
Personalwechsel ab, der flr Deutschland auch Chancen bie-



tet, seinen Personalanteil zu erhdhen: Da die internationalen
Organisationen zunehmend dahin tendieren, Fiihrungsposi-
tionen durch internen Aufstieg zu besetzen, sollten die Mit-
gliedstaaten ihre Nachwuchsforderungsprogramme als stra-
tegische Instrumente ihrer Personalpolitik in internationalen
Organisationen ausbauen.

Der andere Fall: die Européische Union (EU) und die
Organisation fir wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung (OECD)

EU und OECD sind andere Falle als die VN. Zundchst ist
Deutschland in beiden mit einem Personalanteil von
12,3% / 6,3 % zwar schlechter vertreten als Frankreich
(14,8 % / 22 %), aber besser als andere Mitgliedstaaten.
Auch die Anforderungen an Nachwuchskréfte sind in der
EU und der OECD zwar denen der internationalen Orga-
nisationen vergleichbar; aber Zielsetzung, Arbeitsweise
und Arbeitsbedingungen sind verschieden. Die EU ist
keine inter-, sondern eine supranationale Organisation,
die zunehmend Aufgaben wahrnimmt, die vorher in na-
tionaler Zustandigkeit waren. Dies erleichtert die Abord-
nung / Rotation nationaler Beamter und den Einstieg von
Nachwuchskraften.

Die EU-Kommission hat ein eigenes Nachwuchspro-
gramm. Der Zugang zu einer unbefristeten Téatigkeit in
der EU erfolgt tber einen concours. Seit das AA Vorbe-
reitungskurse flr diesen concours durchfihrt, hat sich die
Erfolgsquote deutscher Kandidaten wesentlich verbes-
sert.

Die OECD ist ein haufig unterschatzter entwicklungs-
politischer Akteur, der in Zukunft starker vom BS-

Programm profitieren sollte.

Gute Ansétze sind vorhanden. Nach dem Auswartigen Amt,
das schon in den Nachkriegsjahren damit begann, hausintern
neue Generationen deutscher Diplomaten auf die Aufgaben
der klassischen Diplomatie vorzubereiten, hat vor allem das
BMZ bald nach seiner Griindung den Aufbau von Institutio-
nen veranlasst, die entwicklungspolitische Aufgaben wahr-
nehmen und Nachwuchskrafte auf entwicklungspolitische
Aufgaben vorbereiten. Als Beispiel sei das Deutsche Institut
fir Entwicklungspolitik (DIE) genannt, das auf der Basis von
entwicklungspolitischer Forschung und Beratung eine pra-
xisorientierte postuniversitdre Ausbildung anbietet. An den
Universitaten entwickelte sich ein international und entwick-
lungspolitisch ausgerichtetes Angebot von Regel- und post-
gradualen Studiengangen. Hinzu kamen einschlagige Prakti-
ka und Juniorenprogramme.

Dies sind gute und von der Zahl her auch ausreichende An-
satze der Nachwuchsférderung. Aber potenziellen Nach-
wuchskréften fehlt die Orientierung bei der Wahl des fur sie
richtigen Ausbildungsweges, und das Angebot ist nicht aus-
reichend auf die berufliche Einfadelung ausgerichtet.

Es ist daher an der Zeit, Defizite in der Nachwuchsférderung
zu identifizieren und Veranderungen vorzuschlagen, wie aus
einzelnen Ansatzen ein System der Nachwuchsférderung
entstehen kann, das geeignet ist, eine angemessene deutsche
Présenz in den Organisationen und Institutionen der VN und
der EU sicherzustellen.

Berufsfeld internationale Organisationen

Das Berufsfeld internationale Organisationen ist klein: In
den inter- und supranationalen Organisationen sind etwa
2500 Deutsche in Positionen beschéftigt, die dem hoheren
Dienst vergleichbar sind. Da es zunehmend schwieriger
wird, in diesen Organisationen eine unbefristete Beschaf-
tigung zu finden, missen Nachwuchskréfte ihre Karriere-
planung so anlegen, dass sie auch in anderen Institutionen im
In- und Ausland Beschéftigungschancen fir den Fall haben,
dass sie keinen unbefristeten Vertrag erhalten.

Dies ist darum nicht so schwierig, weil auch in Deutschland
die Anforderungen im &ffentlichen Dienst wie in der Privat-
wirtschaft fur eine Tétigkeit mit internationalem Bezug im
In- und Ausland denen der internationalen Organisationen
sehr ahnlich sind.
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Ein anspruchsvolles internationales Anforderungsprofil

Ein solches Profil hat einen fachlichen und einen interna-
tionalen Kern. Die fachliche Kompetenz macht den eigentli-
chen Beruf aus. Zu ihr gehoren auch solide Sprachkennt-
nisse, Berufserfahrung und die heute tblichen Arbeitstechni-
ken.

Die internationale Kompetenz ist eine zwingend notwendige
Zusatzqualifikation fur jede internationale Té&tigkeit. Ihre
wichtigsten Komponenten sind die Identifikation mit den
Zielen der jeweiligen internationalen Organisation und die
personlichen und sozialen Féhigkeiten fir eine Arbeit in
heterogenen multikulturellen Teams. Der Kern der Tatigkeit
in internationalen Organisationen, die Planung, Steuerung
und Erfolgskontrolle unterschiedlichster Vorhaben an héaufig
wechselnden Standorten, stellt hohe Anforderungen an die
konzeptionelle und analytische Kapazitdt, an Verantwor-
tungsbewusstsein, Selbstandigkeit und Konfliktfahigkeit.
Wie das im Literaturverzeichnis aufgefuhrte Handbuch des
BFIO an zahlreichen Beispielen zeigt, variieren die Anforde-
rungsprofile in den Einzelausschreibungen der fachlich
héchst unterschiedlich ausgerichteten internationalen Orga-
nisationen stark, haben aber immer den hier beschriebenen
Kern.

Was sollte man nun jungen Leuten raten, die eine inter-
nationale Karriere anstreben?

Wie konnen sie internationale Kompetenz erwerben? Nicht
in einem Zug!

Die Qualifizierung fir eine internationale Tatigkeit be-
ginnt in der Schulzeit ...

Bereits Schuler konnen unsere zunehmend multikulturelle
Umwelt bewusst erleben, durch Schiileraustausch, Auslands-
besuche und Engagement in Gruppen mit transnationaler
Ausrichtung die interkulturelle Kommunikation tben und die
Sprachkenntnisse verbessern.

Eltern und Lehrer haben die Aufgabe, bei den Jugendlichen
eine Motivation zu wecken, den Blick Uber die Landes-
grenzen zu richten, u. a. mit einer sehr friihzeitigen Studien-
und Berufsberatung, die zeigt, dass in einer zunehmend
globalisierten Welt nationale wie internationale Karriere-
muster Anforderungen stellen, auf die man sich schon in der
Schulzeit einstellen kann.

... wird an der Hochschule fortgesetzt ...

Studierende sollten méglichst frihzeitig tberlegen, welchen
Stellenwert eine Tatigkeit in der internationalen Entwick-
lungszusammenarbeit in ihrem Berufsleben haben koénnte
und ihr Fachstudium entsprechend erganzen. Die berufliche
Perspektive sollte so gewahlt werden, dass der ausgesuchte
Beruf im Inland Chancen hat, aber die Option fir eine Tatig-
I|<eit in der multilateralen Entwicklungszusammenarbeit offen
asst.

Viele deutsche Universitaten haben Lehrangebote mit inter-
nationalem Bezug. Fast alle bieten auch Kurse an, die dem
Erwerb nicht fachspezifischer Kenntnisse dienen: Rhetorik,
Technik des schriftlichen Ausdrucks, Sprachkurse, Kurse in
Fuhrung und Management, Konfliktbewéltigung, Teamarbeit
etc. Der internationale Bezug des Studiums kann auch durch
die Wahl des Themas der Diplomarbeit gestarkt werden.

... durch Auslandsaufenthalte und Praktika erganzt ...

Den praktischen Umgang mit internationalen Aufgaben lernt
man aber nicht im Horsaal, sondern nur in der Praxis. Jeder
Studierende, der einen Berufswunsch mit internationalem
Bezug hat, sollte ein Auslandsstudienjahr und zumindest ein
Praktikum mit internationalem Bezug absolvieren.

Es gibt drei grofRe Programme fiir Praktika oder internships
in internationalen Organisationen: das Programm des BFIO,
das Programm des Deutschen Akademischen Austausch-
dienstes (DAAD) und das Carlo-Schmid-Programm des
DAAD in Zusammenarbeit mit der Studienstiftung des deut-
schen Volkes und der Robert Bosch Stiftung.

Eine wichtige Ergénzung ist das Engagement in gesellschaft-
lichen Gruppen gerade in einer Zeit, in der der Jugend Poli-
tikverdrossenheit nachgesagt wird.



... und kann mit einer postuniversitaren, praxisbezogenen
Ausbildung abgeschlossen werden.

Es gibt eine groRe Zahl von Nachdiplomkursen, aber sie sind
fast ausschlielich akademischer Natur. Nur drei Programme
bieten eine praxisnahe Ausbildung mit Auslandseinsatzen an:

Das Ergénzungsstudium des Seminars fur l&ndliche Ent-
wicklung (SLE) an der Humboldt-Universitat Berlin, der
Nachdiplomkurs fur Entwicklungslander (NADEL) der ETH
Zurich und das Postgraduiertenprogramm des Deutschen
Instituts fur Entwicklungspolitik (DIE) in Bonn. VVon diesen
ist das DIE der einzige nichtuniversitdre Anbieter. Schlief3-
lich gibt das Stiftungskolleg fur internationale Aufgaben der
Robert Bosch Stiftung jahrlich 20 Hochschulabsolventen die
Maglichkeit, durch weitgehend selbststandige Bearbeitung
eines Projektes internationale Erfahrung zu sammeln.

Zwischenbilanz: Ein ausreichendes Aus- und Fortbil-
dungsangebot mit mangelhaftem Berufsbezug

Das hier beschriebene Aus- und Fortbildungsangebot reicht
angesichts des kleinen Berufsfelds quantitativ und qualitativ
aus, den Nachwuchs fur entwicklungspolitische Aufgaben in
internationalen Organisationen bedarfsadaquat vorzuberei-
ten, selbst wenn man bedenkt, dass die aufgefiihrten Ein-
richtungen nicht nur auf eine Tétigkeit in internationalen
Organisationen und der EU, sondern viel umfassender auf
eine Téatigkeit in der bi- und multilateralen staatlichen und
nichtstaatlichen Entwicklungszusammenarbeit und selbst fir
internationale Aufgaben vorbereiten, die Giber diesen Bereich
hinausgehen. Ein Beleg flr die Qualitat des Ausbildungsan-
gebots ist, dass deutsche Bewerber in internationalen Wett-
bewerben uberdurchschnittlich gut abschneiden.

Die Defizite in diesem Bereich liegen trotz aller verfugbaren
Broschiiren und Websites in der Unsicherheit von Nach-
wuchskréaften, fir welchen Ausbildungsweg, fiir welches
Praktikum sie sich entscheiden sollen, und darin, dass die
meisten Programme kaum Bezug auf die berufliche Praxis
nehmen.

Unsicherheit bei Karriereplanung und Berufseinstieg

Auswahl, Ausbildung und berufliche Einfadelung sollten aus
einem Guss betrieben werden, weil ein Fehler in der Aus-
wahl auch durch die beste Ausbildung nicht ausgeglichen
werden kann, und selbst hervorragend ausgewahlte und
ausgebildete Nachwuchskréafte versagen, wenn sie an der
falschen Stelle eingesetzt werden.

Das Ausbildungsangebot der héheren Schulen und Hoch-
schulen muss rechtzeitig durch ein Angebot der Studien- und
Berufsberatung flankiert werden

Schon die héheren Schulen und Hochschulen sollten ihre
Aus- und Fortbildung durch Studienberatung und Hilfestel-
lung bei der Berufs- und Karriereplanung flankieren. Trager
konnten an den hoheren Schulen Lehrerinnen und Lehrer
sein, die die Voraussetzungen fiir eine internationale Tétig-
keit kennen. An den Hochschulen waren die Hochschulteams
der Arbeitsamter und die Akademischen Auslandsamter
geeignete Partner.

Erganzend und spétestens im Anschluss an die Hochschule
bietet das BFIO, das seit 1971 tatig ist, auf Anfrage konkrete
berufliche Beratung an und betreibt die Stellenvermittlung,
die Auswahl, Platzierung und Betreuung von Nachwuchs-
kandidaten. Das BFIO arbeitet eng mit den Hochschulteams
der Arbeitsdmter zusammen.

Nachwuchskréfte konnen auf direktem Weg in die Vereinten
Nationen kommen ...

Fir Nachwuchskrafte gibt es zwei Wege in die VN, einen
direkten und einen indirekten. Der direkte Weg fiihrt — hau-
fig nach einem Praktikum — (ber die Teilnahme an einer
Aufnahmepriifung der VN entweder direkt oder nach Absol-
vierung eines Nachwuchsprogramms zu einer meist zeitlich
befristeten Ubernahme. Auf diesem Weg bietet das AA
Hilfe, indem es Vorbereitungskurse fir die schwierigen Auf-
nahmepriifungen durchfiihrt. Viele Kandidaten werden auf
diesem Weg vom BFIO beraten. Ansonsten sind sie aber sich
selbst Uberlassen. Die Effektivitdt dieses Wegs ist nicht
sichergestellt, zum einen weil die Dunkelziffer der erfolglo-

sen Bewerbungen hoch ist, und zum anderen weil viele die-
ser Nachwuchskrafte nicht an der Stelle eingesetzt werden,
an der sie Chancen haben, langere Zeit im System zu blei-
ben.

... oder Uber das BS-Programm

Das BS-Program ist die einzige Alternative zum direkten Be-
rufseinstieg fir Berufsanfanger und zudem eine Alternative,
auf die die Bundesregierung Einfluss nehmen kann. Dieses
Programm, das vom BMZ finanziert und vom BFIO durch-
gefuhrt wird, bietet deutschen Nachwuchskréften die Mog-
lichkeit, bis zu drei Jahre in einer internationalen Organisati-
on als junior professional officer (JPO) zu arbeiten. Das Pro-
gramm ist in doppelter Hinsicht erfolgreich: Etwa ein Drittel
der JPO werden von den VN und ihren Organisationen auf
Dauer Ubernommen; die Rickkehrer sind ein hochqualifi-
ziertes — allerdings viel zu wenig genutztes — Potenzial fur
internationale Aufgaben Deutschlands im In- und Ausland.
Nachwuchskrafte, die diesen Weg wahlen, werden vom
BFIO intensiv betreut, mit Beteiligung des BMZ und anderer
Ressorts gezielt ausgewahlt, vorbereitet und platziert.

Von einer reaktiven zu einer aktiven Personalpolitik fur
Deutsche in internationalen Organisationen

Bisher ist die Personalpolitik fir Deutsche in internationalen
Organisationen eher reaktiv betrieben worden. Eine Starkung
der deutschen Prasenz wirde dadurch begunstigt, dass
Deutschland dem Beispiel anderer Geber folgend eine akti-
vere Personalpolitik betreibt. Eine solche Politik kénnte fol-
gende Elemente umfassen:

Die Arbeit in den VN und der EU muss attraktiver gemacht
werden

Dazu gehdren zum einen die Verbesserung des ungerechtfer-
tigt negativen Images der VN, die gezielte Information tber
ihre Tatigkeit und eine starker praxisbezogene Ausrichtung
der Ausbildung und Vorbereitung auf eine Tatigkeit in ihren
Organisationen. Zum anderen msste in Deutschland eine
Empfangsstruktur aufgebaut werden, die die Reintegration
zurlickkehrender deutscher Bediensteter aus internationalen
Organisationen erleichtert. Dazu gehort insbesondere die An-
erkennung der international geleisteten Dienstjahre bei der
Karriere im Inland, die Gleichbehandlung in der Sozialver-
sicherung sowie eine verbesserte Durchlassigkeit zwischen
offentlichem Dienst und privater Wirtschaft. Die Forderung
der Rickkehrer wére auch im Interesse der Bundesrepublik:
Andere Lander nutzen die Erfahrung von Rickkehrern sys-
tematisch bei der Besetzung von wichtigen Inlandspositionen
mit internationalem Bezug; Deutschland musste ein Konzept
fur die Rickkehrer erst noch entwickeln.

Die Nachwuchsférderung misste in ein mittelfristiges Perso-
nalkonzept fur die multilaterale Entwicklungszusammenar-
beit integriert werden

Voraussetzung daftr ist, dass die Bundesregierung definiert,
welche Inhalte sie in die internationale Agenda einbringen
will, mit welchen Organisationen sie schwerpunktméRig
zusammenarbeiten und in welchen sie ihren Personalanteil
steigern modchte. Auf dieser Grundlage konnte ein strategi-
scher Personalplan fir alle internationalen Organisationen
aufgestellt werden, der besagt, welche Stellen die Bundesre-
gierung besetzen mdchte und welche sie besetzen kann. Der
Koordinator firr Internationale Personalpolitik im Auswarti-
gen Amt hat eine Website eingerichtet, die umfassend Uber
freie Stellen in der EU und den VN Auskunft gibt, und ist
dabei, eine Datei potenzieller Kandidaten fiir die Besetzung
dieser Stellen aufzubauen. Damit ist ein Instrument ge-
schaffen, mit dem Deutschland auf Vakanzen reagieren
kann.

Es wirde zum strategischen Instrument, wenn es — auf der
Basis eines entwicklungspolitischen Konzepts fur die multi-
laterale Zusammenarbeit — dafiir genutzt wirde, die Stellen
zu besetzen, die Deutschland besetzen will. Dazu musste die
Datei allerdings nicht nur die Vakanzen ausweisen, die for-
mal ausgeschrieben sind, sondern es misste auch bekannt
sein, welche Stellen in den kommenden Jahren ausgeschrie-
ben werden, wo Bewerbungen Erfolg haben und wo Deut-
sche bendtigt werden kénnten. Dies wére moglich, wenn
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man die Informationen aus den Standigen Vertretungen und
das Insiderwissen der deutschen Bediensteten in den VN
oder der EU — Uber noch aufzubauende Netzwerke — syste-
matisch auswerten wirde. Ein solches Verfahren wird von
vielen anderen Léndern betrieben und steht nicht im Wi-
derspruch zur Unabhangigkeit der internationalen Organisa-
tionen in ihrer Personalpolitik, die bei der Rekrutierung eine
ausgewogene geographische Verteilung anstreben und Vor-
schlage gerne zur Kenntnis nehmen.

Die internationale Personalpolitik sollte die Nachwuchs-
ebene starker einbeziehen

In der internationalen Personalpolitik gibt es viele Zustan-
digkeiten und Entscheidungsebenen: die Benennung von
Kandidaten fir internationale Stellen ist Aufgabe der fach-
lich zustandigen Ressorts. Das Auswértige Amt nimmt mit
dem Koordinator fiir Internationale Personalpolitik die Ko-
ordinierungsfunktion in der Bundesregierung und gegentiber
den VN und der EU wahr.

Auf der politischen Ebene wird (ber den Vorschlag von
Kandidaten fur Spitzenpositionen in einer Staatssekretars-
runde (,,Steinmeier-Runde®), fur das hthere Management in
einem interministeriellen Ausschuss und fur das mittlere
Management in einem alle drei Wochen im AA tagenden
Auswahlgremium der Ressorts und der Bundeslander ent-
schieden. Ein entsprechendes Instrument fiir die Ebene zwi-
schen BS-Programm und mittlerem Management fehlt.
Wenn die Meinung geteilt wird, dass Nachwuchsférderung
die strategische Antwort auf die ,,deutsche Delle” ist, sollte
ein solches Instrument bald eingerichtet werden.

Die Ressorts sollten fur ,ihre* internationalen Organisatio-
nen Personalpyramiden mit aktueller Besetzung, aktuellen
und kinftigen Vakanzen erstellen und auf dieser Basis die
strategischen Personalpléne erarbeiten.

In den entsprechenden Runden kdnnte dann Uber Stellenbe-
setzungsvorschldge durch internen Aufstieg, durch Perso-
nalwechsel zwischen internationalen Organisationen oder
zwischen diesen und Inlandspositionen, aber auch durch
Neubenennungen entschieden werden.

Die Zusammenarbeit zwischen den Standigen Vertretungen
und den Nachwuchskraften sollte intensiviert werden

Die Standigen Vertretungen haben bereits die Aufgabe, deut-
sche Bedienstete in internationalen Organisationen vor Ort
zu betreuen und ihren beruflichen Aufstieg zu unterstitzen.
Dies setzt allerdings die Eigeninitiative der Bediensteten
voraus. Daher sollten auch die Stdndigen Vertretungen
Nachwuchskréfte ermuntern, sich in Netzwerken mit ent-
sprechender Zielsetzung zu organisieren. Sie konnten diese
Netzwerke logistisch und politisch unterstiitzen. In Zusam-
menarbeit mit ihnen konnten sie neben den aktuellen auch
kiinftige Vakanzen erfassen und den Ressorts und dem Ko-
ordinator fur Internationale Personalpolitik bei der Aktuali-
sierung der strategischen Personalpléne zuarbeiten.

Das BS-Programm sollte gestarkt werden

Da das BS-Programm derzeit das einzige strategische Per-
sonalinstrument der Bundesregierung fiir den internationalen
Bereich ist und dort mittlere Flhrungspositionen tberwie-
gend durch internen Aufstieg besetzt werden, sollte die Zahl
der geforderten Nachwuchskrafte auf bis zu 70 pro Jahr
erhoht werden. Ein zweites personalpolitisches Ziel sollte
sein, dass moglichst viele der neu eingestiegenen Nach-
wuchskréfte im VN-System verbleiben und Zug um Zug in
Fuhrungspositionen aufsteigen. Nach einer Evaluierung im
Winter 2001 wird das Programm zur Zeit mit diesen Zielen
reformiert. Dies sollte fortgesetzt werden. Dabei sollte be-
sonderer Wert auf eine sorgfaltige und systematische Aus-
wahl und Vorbereitung unter Beteiligung von erfahrenen
entwicklungspolitischen Institutionen wie dem DIE gelegt

werden. Teil der Vorbereitung muss sein, dass die Nach-
wuchskréfte im Rahmen einer Hospitation ihre Korrespon-
denzstrukturen in den fachlich zustdndigen Ressorts im In-
land so kennenlernen, dass sie wéhrend ihrer internationalen
Tatigkeit mit ihnen in Kontakt bleiben.

Die Nachwuchskréfte sollten aus eigenem Antrieb Kontakt
zur Sténdigen Vertretung, zum BFIO und zu den zustandigen
Ressorts halten und umgekehrt. SchlieBlich sollten sie Netz-
werke aufbauen, in denen sie in Kooperation mit Seniorpart-
nern sowie Mentoren und Beratern z. B. des Tonissteiner
Kreises (ein Netzwerk auslandsorientierter Fuhrungskréfte
mit dem Ziel der Forderung des Nachwuchses und der deut-
schen Présenz in internationalen Organisationen) ihre Inte-
ressen artikulieren, sich gegenseitig informieren und stiitzen,
ihre fachliche und internationale Kompetenz weiterentwi-
ckeln und ein Wir-Gefuhl entwickeln, wie es in anderen
Landern selbstverstandlich ist. Diese Netzwerke sollten eng
mit dem Verband Deutscher Bediensteter bei Internationalen
Organisationen der Vereinten Nationen (VDBIO) zusam-
menarbeiten und Kontakt zu anderen Netzwerken am Ein-
satzort und an anderen Standorten sowie zu den Korrespon-
denzstrukturen in Deutschland halten. Nach Beendigung der
internationalen Tatigkeit sollten die Ehemaligen in einem
Netzwerk von Alumni untereinander in Verbindung und fiir
andere ansprechbar bleiben.

Dr. Burghard Claus

Ehemaliger Abteilungsleiter
und langjahriger Ausbildungs-
leiter am DIE
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