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Ubersicht

Die Geschdftspriifungskommissionen der eidgendssischen Rdte haben der Parlamen-
tarischen Verwaltungskontrolle (PVK) im Januar 2014 den Auftrag erteilt, eine Eva-
luation zum Personal im diplomatischen Dienst durchzufiihren. Am 20. August 2014
entschied die zustindige Subkommission EDA/VBS der GPK des Stdinderates, dass
die Frage nach den geeigneten Kompetenzen im diplomatischen Dienst im Zentrum
der Evaluation stehen soll. In der Folge hat die PVK untersucht, welche Kompetenzen
die zustdndigen Stellen im EDA definiert haben und wie diese in die Prozesse und
Instrumente der Personalgewinnung und -erhaltung einfliessen.

In den Materialien finden sich die Grundlagen der Evaluation zum Personal im dip-
lomatischen Dienst. Sie stellen sowohl den Untersuchungsgegenstand, das Analyse-
modell und das Vorgehen der Evaluation, vor allem aber auch die Ergebnisse aus-
fiihrlicher dar als der Bericht, der sich im Wesentlichen auf die Beurteilungen
beschrdnkt. Damit tragen die Materialien zur Nachvollziehbarkeit der Evaluation bei
und liefern der interessierten Leserin und dem interessierten Leser zusdtzliche Infor-
mationen.

Umgekehrt finden sich in den Materialien keine Schlussfolgerungen. Diese Informa-
tionen finden sich nur im Bericht.

Kapitel 1 der Materialien beschreibt den Anlass der Evaluation, den Evaluationsge-
genstand und das Vorgehen.

In den Kapiteln 2 bis 4 finden sich die Ergebnisse der einzelnen Erhebungsverfahren
zu den drei Fragestellungen der Evaluation:

—  Kapitel 2 prdsentiert die Ergebnisse zur Fragestellung nach der Angemessen-
heit der Definition der Kompetenzen,

—  Kapitel 3 befasst sich mit der Angemessenheit des Systems der Personalge-
winnung,

—  Kapitel 4 enthidlt die Beurteilung des Systems der Personalerhaltung.

Die Ubersichtstabelle auf der folgenden Seite zeigt, welche Teile der Materialien als
Grundlage fiir die einzelnen Kapitel im Bericht dienten.
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Materialien

Die vorliegenden Materialien enthalten eine ausfiihrliche Beschreibung des Vorge-
hens, der Analysen und der Resultate. Die wesentlichen Ergebnisse sind im Bericht!
zusammengefasst.

1 Evaluationsgegenstand und Vorgehen

In diesem Kapitel werden der Anlass der Evaluation und der Evaluationsgegenstand
sowie das Vorgehen der Untersuchung dargelegt.

1.1 Anlass der Evaluation und Evaluationsgegenstand

Fiir die auswirtigen Angelegenheiten ist der Bund zustdndig. Die Aussenpolitik dient
der Wahrung der Unabhingigkeit der Schweiz und ihrer Wohlfahrt.? Dem Eidgends-
sischen Departement fiir auswértige Angelegenheiten (EDA) kommt dabei der Auf-
trag zu, die aussenpolitischen Interessen der Schweiz im Rahmen des verfassungs-
massigen Auftrages zu wahren, in Zusammenarbeit mit den anderen Departementen
eine kohdrente Aussenpolitik sicherzustellen sowie die bilateralen und multilateralen
Beziehungen der Schweiz zu planen und zu gestalten.3 Es ist zu beachten, dass neben
dem EDA andere Bundesstellen fiir verschiedene aussenpolitische Themenbereiche
verantwortlich sind.4

Um dem iibergeordneten Ziel der Aussenpolitik gerecht zu werden, sind Mitarbei-
tende mit geeigneten Kompetenzen im EDA im Allgemeinen und im diplomatischen
Dienst im Besonderen von grosser Bedeutung. Der diplomatische Dienst umfasst
ungefdhr 380 Mitarbeitende, welche in der Bundesverwaltung in Bern, bei den
Schweizer Vertretungen oder Missionen im Ausland und bei internationalen Organi-
sationen arbeiten. Diese Mitarbeitenden sind an der Formulierung und Umsetzung der
schweizerischen Aussenpolitik beteiligt. Nebst dem Personal des diplomatischen
Dienstes beschéftigt das EDA Mitarbeitende in zwei weiteren Karrierediensten, nim-
lich dem konsularischen Dienst und dem Sekretariats- und FachdienstS. Ausserdem
beschéftigt das EDA Personal der allgemeinen Dienste, zu welchem auch das Rotati-
onspersonal der internationalen Zusammenarbeit gehort,® und lokales Personal an den

1 Evaluation zum Personal im diplomatischen Dienst, Bericht der PVK zuhanden der GPK-
N vom 10. Aug. 2015

2 Art. 54 Abs. 1 und 2 der Bundesverfassung der Schweizerischen Eidgenossenschaft vom
18. April 1999 (SR 101)

3 Art. 1 Abs. 1 Organisationsverordnung vom 20. April 2011 fiir das Eidgendssische
Departement fiir auswirtige Angelegenheiten (OV-EDA, SR 172.211.1)

4 Vgl. hierzu PVK: Evaluation der interdepartementalen Zusammenarbeit in der Aussen-
politik, Bericht der PVK zuhanden der GPK-N vom 19. Juni 2013 (BBI 2014 5457)

5 Der Sekretariats- und Fachdienst wird nach Auskunft des EDA auf den 1. Jan. 2016 den
allgemeinen Diensten angegliedert und somit keinen Karrieredienst mehr darstellen.

6 Das Rotationspersonal der DEZA wurde per 1. Mirz 2015 der Versetzungspflicht unter-
stellt.



Auslandsvertretungen. Die Mitarbeitenden stellt das EDA im Rahmen der rechtlichen
Grundlagen an.”

Fir den diplomatischen Dienst werden Mitarbeitende anhand eines mehrstufigen
Zulassungswettbewerbs (dem sogenannten «Concoursy) angestellt.8 Nach ihrer Auf-
nahme in den diplomatischen Dienst verfolgen die Mitarbeitenden eine diplomatische
Laufbahn, welche iiber mehrere Stufen bis hin zum Missionschef bzw. zur Missions-
chefin oder zum Direktor bzw. zur Direktorin fithren kann. Dabei unterstehen sie einer
Versetzungsdisziplin, d. h. die Mitarbeitenden konnen jederzeit an einen Einsatzort
im Ausland oder an einen Arbeitsort an der Zentrale versetzt werden. Ein solcher
Wechsel geschieht in der Regel alle vier Jahre.

Die GPK des Nationalrates (GPK-N) hat sich bereits im Jahr 2002 im Rahmen einer
Inspektion mit der Personalpolitik im diplomatischen Dienst befasst.® Der Bericht
kam zum Schluss, dass sich das Wettbewerbs- und Karriereprinzip!® im diplomati-
schen Dienst bewihrt. Jedoch wiinschte sich die GPK-N eine Funktionsiiberpriifung
der Posten und gab Anregungen hinsichtlich der Versetzungsdisziplin.

Uber zehn Jahre nach dieser Inspektion gilt es, einige dieser Aspekte wieder aufzu-
nehmen und zu beurteilen. Daneben geben weitere Entwicklungen Anlass fiir eine
Evaluation: In den letzten Jahren wurde beispielsweise bekannt, dass Mitarbeitende
diplomatische Stellen besetzen, ohne dem diplomatischen Dienst anzugehdren. Es
handelt sich um Mitarbeitende aus anderen Bundesstellen, wie z. B. der Direktion fiir
Entwicklung und Zusammenarbeit (DEZA). Diese Personen werden auf Schweizer
Vertretungen im Ausland oder in der Zentrale in Bern meist deswegen eingesetzt, weil
sie liber spezielles Fachwissen verfligen. Auch hort man von sogenannten Querein-
steigern, also Personen, die ohne den Zulassungswettbewerb in den diplomatischen
Dienst aufgenommen wurden. Somit stellt sich erstens die Frage, welche Kompeten-
zen Mitarbeitende mitbringen und entwickeln miissen, um die Aufgaben in der Dip-
lomatie erfolgreich zu bewiltigen, und zweitens, wie solche Mitarbeitende fiir den
diplomatischen Dienst gewonnen werden konnen. Andererseits soll es Mitarbeitende
geben, die frithzeitig aus dem diplomatischen Dienst austreten. Die genannten Griinde
dafiir stehen oft im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen im diplomatischen
Dienst wie z. B. der Versetzungsdisziplin oder der Herausforderung, Familie und
Beruf zu vereinen. Deshalb ist es wichtig zu beurteilen, wie Mitarbeitende mit geeig-
neten Kompetenzen im diplomatischen Dienst gehalten werden konnen, damit auch

7 An dieser Stelle sind vor allem das Bundespersonalgesetz vom 24. Mirz 2000 (BPG, SR
172.220.1) und die Verordnung des EDA vom 20. September 2002 zur Bundespersonal-
verordnung (VBPV-EDA SR 172.220.111.343.3) zu nennen.

8 Fiir den konsularischen Dienst existiert ebenfalls ein Zulassungswettbewerb. Mitarbei-
tende fiir den Sekretariats- und Fachdienst hingegen werden anhand von individuellen
Rekrutierungen angestellt. Als Pilotversuch wurde im Spatsommer 2014 das Nachwuchs-
programm Internationale Zusammenarbeit (IZA) lanciert, bei dem Programmbeauftragte
fiir die internationale Zusammenarbeit neu iiber einen Zulassungswettbewerb angestellt
werden.

9 GPK-N: Personalpolitik in den Karrierediensten und Organisation des Aussendienstes im
Eidgendssischen Departement fiir auswirtige Angelegenheiten, Bericht vom 22. Aug.
2002 (BBI 2003 2995). Die GPK-N analysierte einerseits die Rekrutierung, den Einsatz
und die Fithrung des diplomatischen und konsularischen Personals und andererseits die
Frage, ob das Vertretungsnetz der Schweiz deren politischen Ambitionen in der Welt
noch entspricht.

10 Zukiinftige Mitarbeitende werden iiber einen Zulassungswettbewerb angestellt (Wettbe-
werbsprinzip) und durchlaufen eine mehrstufige Laufbahn (Karriereprinzip).



in Zukunft der fiir die Wahrung der Interessen der Schweiz im Ausland benétigte und
geeignete Personalbestand gesichert werden kann.

Vor dieser Ausgangslage haben die Geschiftspriifungskommissionen (GPK) die Par-
lamentarische Verwaltungskontrolle (PVK) am 31. Januar 2014 beauftragt, den dip-
lomatischen Dienst zu untersuchen. Der Bundesrat wurde mit Schreiben vom 31.
Januar 2014 tiber diesen Entscheid informiert. Zustdndig fiir die Untersuchung ist die
Subkommission EDA/VBS der GPK des Stinderates. Diese hat an ihrer Sitzung vom
20. August 2014 anhand einer Projektskizze der PVK entschieden, dass sich die Eva-
luation mit den Kompetenzen der Mitarbeitenden im diplomatischen Dienst befassen
soll.

1.2 Vorgehen

In diesem Kapitel werden die Fragestellungen und das Analysemodell prasentiert, die
Datenerhebungen und -auswertungen im Uberblick beschrieben, der Ablauf der Eva-
luation dargestellt und auf die Grenzen der Aussagekraft der Untersuchung hingewie-
sen, bevor abschliessend die Struktur der vorliegenden Materialien erldutert wird.

1.2.1 Fragestellungen

Die Evaluation zielt auf die Beantwortung von drei Fragestellungen:

— Hat das EDA die Kompetenzen fiir den diplomatischen Dienst angemessen
definiert?

—  Ist das System zur Personalgewinnung angemessen, um Mitarbeitende mit
den geeigneten Kompetenzen in den diplomatischen Dienst aufzunehmen?

—  Ist das System der Personalerhaltung angemessen, um den Bestand an Mitar-
beitenden mit geeigneten Kompetenzen zu sichern?

1.2.2 Analysemodell

Um die Fragestellungen zu beantworten, folgt die Evaluation dem Analysemodell in
Abbildung 1. Untersucht werden die Definition der Kompetenzen durch die zustin-
dige Stelle im EDA, die Personalgewinnung und die Personalerhaltung.

Das EDA definiert Kompetenzen, welche Mitarbeitende fiir die Arbeit im diplomati-
schen Dienst bendtigen. Durch die Prozesse der Personalgewinnung werden Mitar-
beitende mit solchen Kompetenzen in den diplomatischen Dienst aufgenommen. Die
Personalerhaltung umfasst Entwicklungsmassnahmen, um die Kompetenzen der Mit-
arbeitenden zu fordern, sowie die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen mit dem
Ziel, Mitarbeitende mit den bendtigten Kompetenzen zu halten. Dies alles dient der
Sicherstellung eines Bestandes an Personal mit den geeigneten Kompetenzen, um den
Auftrag, die Wahrung und Verteidigung der aussenpolitischen Interessen der Schweiz
erfiillen zu konnen.



Abbildung 1

Analysemodell

Definition der Kompetenzen

Personalgewinnung

Personalerhaltung

a )

Sicherstellung Personalbestand mit
geeigneten Kompetenzen

Wahrung der aussenpolitischen
Interessen der Schweiz

. J

Der Hauptfokus der Evaluation liegt auf den ersten drei in Abbildung 1 dunkelgrau
eingefarbten Elementen: auf der Definition der Kompetenzen, der Personalgewinnung
und der Personalerhaltung. Die PVK definierte hierzu Kriterien, um diese drei Ele-
mente systematisch zu bewerten. Im Nebenfokus wurde untersucht, inwiefern die Per-
sonalgewinnung und -erhaltung darauf ausgerichtet sind, einen Bestand an Mitarbei-
tenden mit geeigneten Kompetenzen (hellgraues Element) sicherzustellen. Inwiefern
die Wahrung der aussenpolitischen Interessen der Schweiz (weisses Element) erreicht
wird, war hingegen nicht Gegenstand der Evaluation.

1.2.3 Datenerhebung und -auswertung

Die Ergebnisse der Evaluation stiitzen sich primir auf Dokumentenanalysen und
Interviews. Daneben hat die PVK eine Personalbefragung aller Mitarbeitenden des
diplomatischen Dienstes durchgefiihrt und Sekundérdaten hinzugezogen. Die Daten-
erhebungen erfolgten von November 2014 bis Mai 2015.
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Tabelle 1

Uberblick Datenerhebungen

Dokumentenanalysen Interviews | Personal- | Sekundir-
befragung analysen
=
< g2
— 5 () %Do
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on = = S AQ
£ 5} 8 £A
= 8 [=] k= < 0 O
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2 2 = © S ER=
4 2 2 £ § &2
) = z b5 7] 7 <
s Untersuchter 3 o 2 5 5
B~ Aspekt (Stichworte) R~ = — ~ AH
1 Definition Kompetenzen X
1 Klarheit Definition X X X
Kompetenzen
1 Zweckmissigkeit X X X
Definition Kompetenzen
2 System Personalgewinnung X X X X X
2 Angemessenheit Personal- X X X X X X
gewinnung
3 System Personalerhaltung X X X X
3 Angemessenheit Personal-
erhaltung X X X X X X

Im Folgenden werden die einzelnen Datenquellen kurz beschrieben.

1.2.3.1 Dokumentenanalysen

In einem ersten Schritt wurde das System zur Personalgewinnung und -erhaltung
basierend auf Dokumenten beschrieben. Der Soll-Zustand, wie in den Dokumenten
dargestellt, wurde erfasst, und die Konzeption der Kompetenzen, der Personalgewin-
nung und der Personalentwicklung wurde hinsichtlich ihrer Logik und Systematik
beurteilt. Folgende Dokumente wurden in diesem Arbeitsschritt analysiert:

— normative Grundlagen (Gesetze, Verordnungen),

—  Vorgaben des EDA und der Direktion fiir Ressourcen (DR): interne Weisun-
gen und Unterlagen.

Hinsichtlich der Personalerhaltung wurde anhand einer Dokumentenanalyse der Is¢-
Zustand bei den Beforderungen untersucht. Der Beforderungsprozess im diplomati-
schen Dienst begleitet die Entwicklung des Personals durch die ganze Laufbahn. Ver-
schiedene Instrumente strukturieren den Prozess. Es galt deren Anwendung zu unter-
suchen. Als Grundlage dazu dienten die Beforderungen von Funktionsband 1 zu 2
bzw. von 2 zu 3 fiir die Jahre 2012, 2013 und 2014.!! Die PVK hat alle diesbezligli-
chen Unterlagen eingesehen, um nachzuzeichnen, wie die Kompetenzen der Mitar-
beitenden entlang des Prozesses beurteilt werden.

Il Es handelte sich hierbei jeweils um die Beforderungen auf den 1. Jan. des Folgejahres.
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1.2.3.2 Interviews

Die im Rahmen der Evaluation durchgefiihrten Gespréiche dienten der Ergénzung und
Vertiefung der Erkenntnisse aus der Dokumentanalyse. In einem ersten Schritt hat die
PVK ungefihr zehn explorative Gespriache gefiihrt, einerseits mit Mitarbeitenden des
EDA und insbesondere aus der DR, um die relevanten Prozesse zu verstehen, und
andererseits mit Fachpersonen zur Personalgewinnung und -entwicklung. In einem
zweiten Schritt hat sie mit vier externen Expertinnen und Experten der Diplomatie
und elf Schliisselpersonen des EDA teilstandardisierte Leitfadeninterviews gefiihrt,
die in der Regel ungefdhr eine Stunde dauerten.!? Die Leitfadeninterviews wurden
anhand von Tonaufnahmen protokolliert.

1.2.3.3 Personalbefragung

Die PVK hat samtliche Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes in eine Personal-
befragung einbezogen.!3 Die Befragung erfolgte mittels eines teilstandardisierten
Online-Fragebogens. Mit der technischen Ausfithrung hat die PVK ein externes
Unternehmen, know.ch, beauftragt. Die Fragen der Online-Umfrage sind in Anhang 2
dargestellt.

Die Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes wurden iiber ihre dienstlichen E-
Mail-Adressen kontaktiert. Zunachst hat die Leitung der DR am 18. Februar 2015 der
Gesamtheit der 367 Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes die Umfrage per E-
Mail angekiindigt mit der Bitte, sich daran zu beteiligen. Darauf hat Projektleiterin
der PVK am 23. Februar 2015 den Mitarbeitenden eine E-Mail mit dem Link zur
Umfrage gesendet, in der u. a. darauf hingewiesen wurde, dass die Umfrage anonym
durchgefiihrt wird und keine Riickschliisse auf einzelne Personen mdoglich sind. Der
Fragebogen konnte wahlweise in deutscher oder franzosischer Sprache ausgefiillt
werden.

Bis zur Schliessung der Umfrage am 6. Mérz 2015 trafen 234 giiltige Antworten ein,
d. h. Antworten mit mindestens einem ausgefiillten Feld. Der Riicklauf erreichte somit
64 %. Im Funktionsband 1 betrug die Riicklaufquote 63 %, im Funktionsband 2
70,5 % und in den Funktionsbandern 3 bis 6 zusammengefasst 62,2 %. Im Vergleich
zur Bundespersonalbefragung des Eidgendssischen Personalamtes (EPA), an der aus
dem diplomatischen Dienst 183 Personen (zirka 50 %) teilgenommen haben,!4 ist der
Riicklauf damit deutlich hoher ausgefallen.

Die Uberpriifung der Daten hat ergeben, dass ein hoher Anteil der Teilnehmenden alle
Fragen beantwortet hat. Einzelne Fragen wurden von mehreren Personen nicht beant-
wortet, darunter die Frage nach der Lohnklasse (11 fehlende Antworten) und die Frage
«Seit wie vielen Jahren iiben Sie diese Funktion aus?» (17 fehlende Antworten).

12 Das Verzeichnis der Gesprichspartnerinnen und Gespriichspartner und der Leitfaden der
Interviews finden sich im Anhang des Berichts.

13 Mit Ausnahme der diplomatischen Stagiaires, welche noch nicht unbefristet im Karriere-
dienst angestellt sind.

14 Vgl. Anhang 3: Ergebnisse der EPA-Personalbefragung 2014 fiir den diplomatischen
Dienst
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Zudem haben die Teilnehmenden bei dieser letzten Frage teilweise die Zahl der ins-
gesamt im diplomatischen Dienst verbrachten Jahre angegeben.!5 Diese Frage wurde
deshalb aus der Auswertung ausgeschlossen.

Bei der Frage nach der Lohnklasse zeigte sich ein Fehler in der Konzeption der
Umfrage, weil die Lohnklasse 20, die fiir die Position «Dritte/r Botschaftssekretir/iny»
vorgesehen ist, nicht ausgewdhlt werden konnte. Dies betrifft 16 Personen, die in die-
ser Funktion tétig sind. Sechs davon machten folglich keine Angabe, wihrend etwas
mehr als die Hélfte die Lohnklasse 22 auswihlte. Da diese Lohnklasse fiir diese Funk-
tion ebenfalls moglich ist, wurden die Angaben zur Lohnklasse flir diese Teilneh-
mende nicht ausgewertet.

Nicht plausibel waren die Angaben, die zum Geschlecht gemacht wurden. Gemass
Auskunft der DR umfasste die Grundgesamtheit 109 Frauen; in der Umfrage gaben
dagegen 114 Personen beim Geschlecht «weiblich» an. Diese Abweichung ist fiir die
PVK nicht erklarbar. Folglich wurden die Angaben zum Geschlecht aus der Auswer-
tung ausgeschlossen.

Ansonsten ergab die Dateniiberpriifung, dass die Werte konsistent und plausibel sind.
So ist die Anzahl Versetzungen in Bezug auf das angegebene Jahr des Zulassungs-
wettbewerbs bei allen Mitarbeitenden moglich. Aus der Angabe zum Jahr des Zulas-
sungswettbewerbs und des gegenwértigen Alters ergibt sich ein plausibles Eintrittsal-
ter in den diplomatischen Dienst von 25 bis 30 Jahren. Auch sind alle Teilnehmenden,
die den Zulassungswettbewerb in den vergangenen vier Jahren absolviert haben, im
Funktionsband 1, wihrend nur wenige Teilnehmende, bei welchen der Zulassungs-
wettbewerb mehr als zehn Jahre zuriickliegt, in diesem Funktionsband eingestuft sind.
Bei Personen im Funktionsband 3 und hoher liegt der Zulassungswettbewerb fast aus-
nahmslos mindestens 15 Jahre zuriick. Abgesehen von den Lohnklasseangaben zur
Position «Dritte/r Botschaftssekretdr/in», die aus der Auswertung ausgeschlossen
wurden (vgl. oben), sind auch die Angaben zu den Lohnklassen konsistent: 84 % der
Antwortenden sind in jener Lohnklasse, die fiir ihre Position vorgesehen ist, 11 % sind
darunter, 3 % dariiber und bei 2 % fehlt eine Angabe. Bei den einzelnen Positionen
haben durchwegs drei Viertel oder mehr der Teilnehmenden die fiir die jeweilige
Position vorgesehene Lohnklasse. Eine Ausnahme besteht bei der Position «Bot-
schaftsrat/-ratin; Sektionschef/in; diplomatische/r Adjunkt/in (Funktionsband 2;
Lohnklasse 26)», wo sich nur 58 % der Antwortenden dieser Funktion in der entspre-
chenden Lohnklasse befinden, wéahrend 32 % darunter liegen.

Der Fragebogen wurde kurz gehalten: Er bestand aus 19 geschlossenen und vier offe-
nen Fragen. Da das EPA im Jahr 2014 eine umfassende Personalbefragung durchge-
fiihrt hatte, hat die PVK auf verschiedene Fragen verzichtet; stattdessen wurden die
Ergebnisse der EPA-Befragung in die Analyse miteinbezogen (vgl. Kapitel 1.2.3.4).
Anzufiigen ist, dass die Umfrage der PVK lediglich als zusédtzliche Datenquelle zu
den die Hauptdatenquellen darstellenden Dokumenten und Interviews dient.

Die Hauptfragen befassten sich mit den Kompetenzen der Mitarbeitenden und ihren
Arbeitsbedingungen. Die Mitarbeitenden wurden nach drei wichtigen Aufgaben in
threm Arbeitsalltag gefragt und dann gebeten, aus der Liste der von der DR definierten

15 Offensichtlich ist dies bei Personen, die sich seit 20 und mehr Jahren im diplomatischen
Dienst befinden.
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Kompetenzen, die jeweils wichtigste auszuwihlen.!¢ Zudem wurden die Mitarbeiten-
den aufgefordert, ihre Meinungen zum Anstellungsverfahren fiir den diplomatischen
Dienst, zur Lohnentwicklung, Versetzungsdisziplin, zur Situation fiir Begleitpersonen
und zu den Weiterbildungen abzugeben. Schliesslich bestand fiir die Mitarbeitenden
die Moglichkeit, freie Kommentare abzugeben.

1.2.3.4 Sekundiranalysen

Fiir die Evaluation konnten schon vorhandene Daten genutzt werden. Erstens wurden
Personal- und Stellendaten hinzugezogen, welche die DR erhoben hat. Diese Angaben
umfassten die Anzahl diplomatischer Posten, die Anzahl Mitarbeitender im diploma-
tischen Dienst, die Anzahl Quereinsteiger, die Anzahl nicht-versetzbarer Mitarbeiten-
der auf diplomatischen Posten, die Anzahl der friihzeitigen Austritte sowie deren
Griinde und weitere Merkmale des Personals im diplomatischen Dienst und im EDA.

Die Lieferung dieser Angaben war mit Schwierigkeiten verbunden, weil die DR diese
Daten nicht einem einheitlichen System entnehmen konnte, sondern aus mehreren
Systemen zusammenfiligen musste. Zudem hat das EDA auf Angaben zu diplomati-
schen Mitarbeitenden, die in einem anderen Departement eingesetzt sind, keinen
Zugriff. Auch fehlen Angaben zu diplomatischen Mitarbeitenden, die zum Zeitpunkt
ihres Austrittes bzw. ihrer Pensionierung noch in einem anderen Departement tétig
waren. Weiter sind die Daten je nachdem unterschiedlich, ob man als Auswahlkrite-
rium fiir die Grundgesamtheit das diplomatische Personal oder die diplomatischen
Stellen wahlt. Zudem gibt es fiir einige Personen Merkmale, die im Verlauf ihrer
Anstellung im EDA geéndert wurden, wobei die Griinde aus den erfassten Daten nicht
ersichtlich sind.

Weitere benutzte Sekundédrdaten stammen vom EPA. Es handelt sich um die Ergeb-
nisse der Personalbefragung der Bundesverwaltung 2014, in deren Rahmen sdmtliche
Bundesangestellte befragt wurden.!” Die PVK konnte auf eine spezifische Auswer-
tung bezliglich der Angehorigen des diplomatischen Dienstes zuriickgreifen. Sie ist in
Anhang 3 dargestellt. 183 Personen aus dem diplomatischen Dienst haben an der Per-
sonalbefragung teilgenommen.

Drittens wurden punktuell Ergebnisse einer Umfrage der «Association du Corps dip-
lomatique Suisse» (CDS) aus dem Jahre 2014 beigezogen, die die DR der PVK zur
Verfligung gestellt hat. 127 Personen haben an dieser Umfrage teilgenommen.

1.2.4 Ablauf der Evaluation

Tabelle 2 présentiert die zentralen Etappen der Evaluation, beginnend bei der Manda-
tierung der PVK durch die GPK und endend mit der Prasentation der Resultate in der

16 Die Beschreibungen der einzelnen Kompetenzen wurden nicht eingefiigt, weil dadurch
einerseits die Umfrage uniibersichtlich geworden wére, und weil sie andererseits in den
Instrumenten der Personalbeurteilung des EDA (Standardanforderungsprofile, Potential-
beurteilung usw.) ebenfalls nicht aufgefiihrt sind. Die Mitarbeitenden hatten aber die
Moglichkeit, die Beschreibung der Kompetenzen oder auch die Instrumente der Personal-
beurteilung im Intranet des EDA einzusehen.

17" Eidgenossisches Personalamt, Evaluationsbericht zur Personalbefragung 2014 in der Bun-
desverwaltung, Mérz 2015
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zustindigen Subkommission. Im Rahmen der Verwaltungskonsultation wurden das
Staatssekretariat des EDA und die DR zur schriftlichen Stellungnahme zu einem Ent-
wurf des Berichts und der Materialien eingeladen. Die DR hat im Juli 2015 im Namen
des EDA Stellung genommen.

Tabelle 2
Zeitplan der Evaluation
Zeit Resultat
Januar 2014 Evaluationsmandat der GPK
August 2014 Projektskizze in der zustdndigen Subkommission EDA/VBS der
GPK-S (Entscheid Fragestellungen der Evaluation)
E:‘;Z?f;r 22 (? 1154 Dokumentenanalysen und Analyse von Personaldossiers

Februar bis Mérz 2015 Durchfiihrung und Auswertung der Personalbefragung der PVK

Mairz bis Mai 2015 Durchfiihrung und Auswertung der Interviews
Mairz 2015 Zwischenbericht in der zustidndigen Subkommission der GPK-S
April bis Juni 2015 Analyse und Redaktion des Berichts und der Materialien
Juli 2015 Durchfiihrung der Verwalmngskor}sultation bei den betroffenen
Stellen im EDA, Korrekturen und Ubersetzung
August 2015 Prisentation des Berichts in der zustindigen Subkommission
1.2.5 Grenzen der Untersuchung

Die Evaluation fokussiert auf den diplomatischen Dienst des EDA. Neben dem diplo-
matischen Dienst verfligt das EDA iiber weitere Karrieredienste, wie den konsulari-
schen Dienst und den Sekretariats- und Fachdienst sowie liber Mitarbeitende der all-
gemeinen Dienste, inklusive des Rotationspersonals der DEZA, und lokales Personal
auf Auslandsvertretungen. Der Fokus der Evaluation lag jedoch auf dem Personal des
diplomatischen Dienstes. Dieses Vorgehen rechtfertigt sich durch die eigene rechtli-
che Grundlage, welche die Ausgestaltung und Funktionsweise des diplomatischen
Dienstes definiert. Nur wo moglich und sinnvoll wurde der diplomatische Dienst mit
den anderen Personalkategorien in Bezug gebracht. Es ist aber zu beriicksichtigen,
dass die iibrigen Mitarbeitenden des Departements ebenfalls dazu beitragen, den Auf-
trag des EDA zu erfiillen.

Eine weitere Einschrinkung der Untersuchung betrifft laufende Anpassungen im dip-
lomatischen Dienst. Im Verlaufe des Jahres 2014 wurde die Struktur des Zulassungs-
wettbewerbes gedndert. Es handelt sich hierbei um inhaltliche Anpassungen der Prii-
fungsrunden. So wurden neue Priifungselemente eingefiihrt, andere gestrichen oder
gewisse Teile verschoben, wie die Sprachpriifungen, welche neu in der zweiten
anstelle der ersten Selektionsrunde durchgefiihrt werden. Da diese Anpassungen wéh-
rend des Untersuchungszeitraums vorgenommen wurden, konnen die Ergebnisse
nicht bewertet werden. Auf solche Anderungen wird indes an den betreffenden Stellen
im Text hingewiesen.
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1.2.6

Aufbau der Materialien

Tabelle 3 ist zu entnehmen, in welchen Kapiteln der Materialien die verschiedenen
Teile des Analysemodells beschrieben werden und in welchen Teilkapiteln die ein-
zelnen Fragestellungen beantwortet werden.

Tabelle 3

Evaluationsfragestellungen und Struktur der Materialien

Kapitel-Nr.  Fragestellung  Fragestellung (Stichworte)
Materialien (Nr.)
2 1 Definition der Kompetenzen
2.3 1 Beurteilung Angemessenheit Definition der Kompetenzen
3 2 System der Personalgewinnung
3.6 2 Beurteilung Angemessenheit der Personalgewinnung
4 3 System der Personalerhaltung
4.9 3 Beurteilung Angemessenheit der Personalerhaltung
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2 Die Definition der Kompetenzen

Dieses Kapitel befasst sich mit der Definition der Kompetenzen der Mitarbeitenden
im diplomatischen Dienst durch die DR. Nach der Erldauterung des methodischen Vor-
gehens (vgl. Kapitel 2.1) wird dargestellt, welche Kompetenzen die DR definiert hat
(vgl. Kapitel 2.2). Dabei werden zuerst die Ergebnisse der Dokumentenanalyse pri-
sentiert, danach die Aussagen aus den Interviews und die Bemerkungen aus der Per-
sonalbefragung zusammengefasst und schliesslich die Ergebnisse zu den Aufgaben
und Kompetenzen aus der Personalbefragung vorgestellt. Fiir jeden einzelnen Schritt
werden Zwischenbeurteilungen gezogen. In Kapitel 2.3 erfolgt die gesamthafte
Bewertung der Definition der Kompetenzen. Dabei wird die erste Fragestellung der
Evaluation beantwortet: Hat das EDA die Kompetenzen fiir den diplomatischen
Dienst angemessen definiert?

2.1 Methodisches Vorgehen

In den folgenden Absétzen wird beschrieben, welche Elemente hinsichtlich der Defi-
nition der Kompetenzen untersucht wurden, wie die PVK dabei vorgegangen ist und
welche Bewertungskriterien sie angewendet hat.

2.1.1 Untersuchte Elemente

Untersuchungsgegenstand sind die von der DR definierten Kompetenzen und die
Frage, ob diese definierten Kompetenzen angemessen sind. Die DR hat vier Stan-
dardanforderungsprofile entwickelt. In diesen sind die Kompetenzen definiert sind,
welche Mitarbeitende im diplomatischen Dienst benétigen, um ihre Aufgaben zu
erfiillen.

2.1.2 Analytisches Vorgehen

Fiir die Analyse der Kompetenzen hat die PVK zuerst interne Dokumente der DR mit
dem Ziel beigezogen analysiert, die Definition der Kompetenzen zu beschreiben und
zu beurteilen. In einem zweiten Schritt wurden die interviewten Personen aufgefor-
dert, eine Einschitzung zu diesen Kompetenzen zu geben und Kompetenzen, welche
threr Ansicht nach fiir den diplomatischen Dienst wichtig sind, zu nennen. In einem
dritten Schritt wurden in der Personalbefragung alle Mitarbeitenden des diplomati-
schen Dienstes aufgefordert, die Kompetenzliste zu beurteilen. Die Mitarbeitenden
wurden gebeten, zuerst eine wichtige Aufgabe aus ihrem Arbeitsalltag zu nennen und
ihr anschliessend die wichtigste Kompetenz zuzuordnen. Dieses Vorgehen musste fiir
eine zweit- und drittwichtigste Aufgabe wiederholt werden. So konnte einerseits in
Erfahrung gebracht werden, ob Kompetenzen mit Aufgaben in Verbindung gesetzt
werden konnen. Andererseits konnte die Bedeutung der Kompetenzen fiir die wich-
tigsten Aufgaben im diplomatischen Alltag aus Sicht der Mitarbeitenden beurteilt
werden. Darliber hinaus wurden die Mitarbeitenden gebeten, die von der DR definier-
ten Kompetenzen zu bewerten.
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2.1.3

Die Definition der Kompetenzen wird nach ihrer Angemessenheit bewertet. Dazu
wurden die in Tabelle 4 aufgefiihrten Teilkriterien und die aus ihnen abgeleiteten

Bewertungskriterien

Indikatoren verwendet.

Tabelle 4

Bewertungskriterien definierte Kompetenzen

Ebene Kriterium Definition
Hauptkriterium  Angemessenheit  Die definierten Kompetenzen sind klar
und zweckmdssig.
Teilkriterium Klarheit Die Kompetenzen sind klar.
Indikator Ausreichend Die Kompetenzen sind in den Stan-
bestimmt dardanforderungsprofilen ausreichend
bestimmt.
Indikator Verstiandlich Die Kompetenzen sind in den Stan-
beschrieben dardanforderungsprofilen verstiandlich
beschrieben.
Indikator Systematisch Die Kompetenzen sind in den Stan-
strukturiert dardanforderungsprofilen systematisch
strukturiert.
Teilkriterium Zweckmaissigkeit Die Kompetenzen sind zweckmaéssig fiir
die Erfiillung der Aufgaben.
Indikator Vollstandigkeit Die Liste der Kompetenzen ist vollstin-
dig.
Indikator Wichtigkeit Die Liste der Kompetenzen enthilt jene
Kompetenzen, die fiir die Erfiillung der
Aufgaben wichtig sind.
Indikator Gewichtung Die wichtigen Kompetenzen erhalten
geniigend Gewicht.
2.2 Die Definition von Kompetenzen

Zusammenfassung: Um die Definition der Kompetenzen zu beurteilen, werden die
Standardanforderungsprofile, welche von der DR fiir den diplomatischen Dienst
erstellt wurden, analysiert. In den Standardanforderungsprofilen sind die Kompeten-
zen, welche Mitarbeitende im diplomatischen Dienst haben miissen, definiert. Es gibt
Standardanforderungsprofile fiir verschiedene Etappen der diplomatischen Lauf-
bahn, von der Bewerbung bis hin zum Missionschef bzw. zur Missionschefin. Auf-
grund dieser Profile werden Mitarbeitende laut den Vorgaben angestellt, beurteilt
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und befordert. Sie sind somit wichtige Instrumente fiir die Personalgewinnung und -
entwicklung im diplomatischen Dienst.

221 Einfiihrung

Im Bundespersonalgesetz (BPG) ist festgehalten, dass die Arbeitgeber die Mitarbei-
tenden in zweckmadssiger, wirtschaftlicher und sozial verantwortbarer Weise einzu-
setzen haben. Sie treffen geeignete Massnahmen, unter anderem zur Gewinnung und
Erhaltung von geeignetem Personal und zur Kaderforderung und Managementent-
wicklung.!8 Die Bundespersonalverordnung (BPV) prézisiert, dass der Arbeitgeber
die Entwicklung der Angestellten durch Massnahmen am Arbeitsplatz und durch Aus-
und Weiterbildung zu férdern hat.!9

Das Eidgendssische Finanzdepartement (EFD) entwickelt zusammen mit den anderen
Departementen die Strategie fiir die Personalentwicklung. Das EFD steuert und koor-
diniert die Personalpolitik und unterstiitzt die Departemente bei der Umsetzung der
Personalstrategie. Die Zustindigkeiten zur Umsetzung der Personalpolitik betreffen
alle Stufen und sind wie folgt: Im EFD ist das EPA die Fachstelle fiir personalpoliti-
sche Fragen. Das EPA erarbeitet unter anderem die Personalpolitik und befasst sich
mit Fiihrungsfragen. Dabei stellt es Instrumente zur Steuerung der personellen Res-
sourcen zur Verfiigung.” Die Departemente sind fiir die Umsetzung der Personalpoli-
tik und die Anwendung der vorgegebenen Instrumente in ihrem Bereich verantwort-
lich. Dabei konkretisieren, koordinieren und steuern sie die Personalentwicklung.”
Die Departemente treffen gezielte Massnahmen, unter anderem um die Kompetenzen
der Angestellten zu erweitern und zu vertiefen.” Die Amtsleitungen legen den Perso-
nalentwicklungsbedarf im Amt unter Berticksichtigung der Aufgaben und der Vorga-
ben fest. Die Flihrungskréfte haben eine zentrale Rolle bei der Umsetzung der Perso-
nalentwicklung. Sie fiihren jéhrlich ein Mitarbeitergesprach und eine Personalbeurtei-
lung mit thren Mitarbeitenden durch. Dabei orientieren sie sich am personalpoliti-
schen Leitbild der Bundesverwaltung. Die Personalbeurteilung basierend auf den ver-
einbarten Zielen bildet die Grundlage fiir die Lohnentwicklung.23 Die Mitarbeitenden
werden iiber die Grundlagen zum Mitarbeitergespriach, zur Personalbeurteilung und
zur Lohnentwicklung informiert.24 Die Mitarbeitenden ihrerseits sind eigenstindig
verantwortlich fiir Weiterbildungsmassnahmen. Die HR-Fachleute nehmen eine bera-
tende, koordinierende und unterstiitzende Funktion wahr und unterstiitzen die
Geschiéftsleitung und die Linie bei der Personalentwicklungsplanung. Sie stellen bei
Bedarf spezifische Instrumente zur Verfiigung.

Die Personalstrategie der Bundesverwaltung?5 bildet die Basis zur Umsetzung der
Personalpolitik und soll dazu dienen, dass die Mitarbeitenden der Bundesverwaltung
thre Aufgaben bestmdglich erfiillen konnen. Sie definiert Ziele und Massnahmen,

18 Art. 4 Abs. 2 BPG

19 Art. 4 Bundespersonalverordnung vom 3. Juli 2001 (BPV, SR 172.220.111.3)
20 Art. 18 BPV

21 Art. 19 BPV.

22 Art. 4 und 18 BPV

23 Art.15 BPV

24 Art. 16 BPV

25 EPA, Personalstrategie der Bundesverwaltung, 2010
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welche in der Bundesverwaltung umzusetzen sind. Unter anderem sollen die Kompe-
tenzen und die vielseitige Einsetzbarkeit von Kader und Mitarbeitenden gestéirkt wer-
den.26 Das Konzept zur Personalstrategie ist das Strategiepapier zur Steuerung der
Personal- und Kaderentwicklung. Grundlage fiir die Personalentwicklungsmassnah-
men sind unter anderem die Aufgaben und Herausforderungen der Bundesverwaltung
und der Verwaltungseinheiten. Somit sind die Arbeitsaufgaben der Ausgangspunkt
zur Festlegung von kompetenzbasierten Entwicklungszielen und -massnahmen.2?

Das EPA hat im Kompetenzmodell der Bundesverwaltung Grundanforderungen und
Kompetenzen definiert. Unter Kompetenzen versteht das EPA das Wissen, die Féahig-
keiten, die Fertigkeiten und Erfahrungen einer Person, um eine Aufgabe unter
bestimmten Rahmenbedingungen zu 16sen.28 Das Kompetenzmodell enthilt sechs
Kompetenzfelder, die in der Ubersicht des EPA iiber das Kompetenzmodell der Bun-
desverwaltung wie folgt beschrieben sind:2°

—  Fiihrungskompetenzen bezeichnen die Fiahigkeit und Bereitschaft, Personen
und Geschiifte erfolgreich zu fithren. Einzelne Fiihrungskompetenzen werden
auch in Funktionen ohne Fiihrungsaufgabe benotigt.

—  Selbstkompetenzen bezeichnen die Fihigkeit und Bereitschaft, die eigenen
Ressourcen zu steuern und das eigene Denken und Handeln selbstverantwort-
lich zu entwickeln.

—  Sozialkompetenzen bezeichnen die Fahigkeit und Bereitschaft, Beziehungen
zu anderen Menschen erfolgreich zu gestalten.

—  Fachkompetenzen unterscheiden sich je nach Fach-/Einsatzgebiet. Sie bein-
halten das fachliche Grund- und Spezialwissen sowie das Wissen iiber Orga-
nisationen, Strukturen, Prozesse und Instrumente (einschliesslich der Infor-
matikmittel) im eigenen Fachbereich.

—  Methodenkompetenzen zeigen sich darin, in welchem Masse und mit welchem
Ergebnis eine Person methodische Vorgehensweisen anwendet. Namentlich
gehoren dazu Arbeitsmethoden, wissenschaftliche Methoden, Vernetzungs-
techniken und Kompetenzen im Projektmanagement. Fach- und Metho-
denkompetenzen miissen stellen- oder fachspezifisch definiert werden.

—  Sprachkompetenzen zeigen sich in der Art und Weise, wie sich eine Person
miindlich und schriftlich in der Muttersprache, in Amtssprachen und in
Fremdsprachen auszudriicken vermag. Namentlich gehdren dazu redaktio-
nelle Fahigkeiten in mindestens einer Amtssprache sowie das Hor und Lese-
verstdndnis in Amts- und Fremdsprachen.

26 EPA, Personalstrategie der Bundesverwaltung (2010), 20

27 EPA, Personalstrategie Bundesverwaltung 2011-2015, Personal- und Kaderentwicklung
in der Bundesverwaltung, 30. April 2014

28 Kompetenzen sind Abstraktionen menschlicher Fihigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse.
Unter Kompetenzen (Wissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Erfahrungen) versteht man die
Féhigkeiten einer Person, eine Aufgabe unter bestimmten Rahmenbedingungen zu 16sen.
(vgl. Personalstrategie Bundesverwaltung 2011-2015, Personal- und Kaderentwicklung in
der Bundesverwaltung, Konzept, 9).

29 EPA, Ubersicht des EPA iiber das Kompetenzmodell der Bundesverwaltung, August
2013

20



Bei den Fiihrungs-, Selbst- und Sozialkompetenzen enthélt das Kompetenzmodell des
Bundes insgesamt 19 Einzelkompetenzen.30 Bei den Fach-, Methoden- und Sprach-
kompetenzen sind keine Einzelkompetenzen definiert. Das Kompetenzmodell der
Bundesverwaltung ist allgemein als Hilfsmittel fiir die Linienverantwortlichen
gedacht, welche anhand des allgemeinen Modells die fiir ihre Einheit erforderlichen
Kompetenzen definieren (Soll) und mit den vorhandenen Kompetenzen (Ist) verglei-
chen konnen, um auf dieser Grundlage die Entwicklungsmassnahmen festzulegen.
Ausserdem diente das Modell der Definition von verbindlichen Grundanforderungen
an das Kader in der Bundesverwaltung.3! Diese Grundanforderungen sind Minimalan-
forderungen (= Soll), welche Kader der Bundesverwaltung unterschiedlicher Stufen
(Topkader, mittleres Kader, Basiskader)32 zu erfiillen haben. Zu jeder Stufe sind die
Anforderungen beschrieben und ist jeweils angegeben, welche Kompetenz dabei zum
Zuge kommt. Pro Kaderstufe wird auf 14 bis 15 der 19 Einzelkompetenzen verwiesen.
Zudem werden die geforderten Sprachkompetenzen prézisiert. Um besonderen Gege-
benheiten bzw. Anforderungen gerecht zu werden, konnen geméss den Anweisungen
im Dokument auf Stufe Departement/Verwaltungseinheit unterschiedliche Schwer-
punkte gesetzt bzw. zusitzliche Anforderungen festgelegt werden.

Im EDA ist die DR als Kompetenz- und Dienstleistungszentrum in Ressourcenfragen
fiir das Personal zur Umsetzung der aussenpolitischen Ziele zustindig. Die DR stellt
somit die Ressourcen sicher und steuert diese.33 Sie unterhélt das Netz der Schweizer
Auslandsvertretungen.34 In Artikel 12 der Verordnung des EDA zur Bundespersonal-
verordnung (VBPV-EDA) ist festgehalten, dass die DR die Kompetenzen, anhand
welcher das Potential der Mitarbeitenden fiir zukiinftige Aufgaben durch ihre Vorge-
setzten beurteilt werden, auf der Grundlage des Kompetenzmodells und in Absprache
mit den betroffenen Direktionen des EDA festlegt.35 Um diese Vorgaben umzusetzen,
hat die DR Standardanforderungsprofile fiir die diplomatische Laufbahn bestimmt,
welche die Kompetenzen, die Mitarbeitende fiir die verschiedenen Stufen mitbringen
miissen, aufzeigen. Basierend auf diesen Kompetenzen wird das Personal in den dip-
lomatischen Dienst geméss den Vorgaben angestellt und gefordert. Die Kompetenzen
sind die Grundlage zur Beurteilung der Eignung der Mitarbeitenden wihrend der gan-
zen diplomatischen Laufbahn.

2.2.2 Ergebnisse der Dokumentenanalysen

Die Standardanforderungsprofile sind die Hauptdokumente, in welchen die im diplo-
matischen Dienst geforderten Kompetenzen festgelegt sind. Es gibt insgesamt vier

30 Im Kompetenzmodell der Bundesverwaltung werden die Einzelkompetenzen beschrieben.

31 EFD: Umsetzungskonzept Personalstrategie Bundesverwaltung 2011-2015, 2. Schweize-
rische Eidgenossenschaft, Grundanforderungen fiir Kader der Bundesverwaltung, Mai
2013

32 Basiskader: Funktionen Teamleiter/in, Gruppenchef/in (Lohnklassen 12-23); mittleres
Kader: Funktionen Fiihrungs- und Fachkader, Abteilungschef/in, Ressortleiter/in, Fach-
spezialist/in (Lohnklassen 24-29); hoheres Kader/Topkader: Funktionen Amtsdirektor/in,
Generalsekretir/in, Staatssekretir/in, stv. Amtsdirektor/in, stv. Generalsekretir/in, Vize-
direktor/in, Leistungs- und Geschéftsbereichsleiter/in (Lohnklassen 30-38). Vgl. EPA,
Grundanforderungen fiir Kader, Prisentation, 7, Kaderstufen.

33 Art. 10 Abs. 1 OV-EDA

34 Art. 12, OV-EDA.

35 Art. 12 VBPV-EDA
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Standardanforderungsprofile, die fiir die Personalgewinnung und -entwicklung wich-
tig sind. Die folgende Abbildung ordnet die verschiedenen Standardanforderungspro-
file den verschiedenen Schritten der diplomatischen Laufbahn zu.

Abbildung 2

Standardanforderungsprofile in der diplomatischen Laufbahn

| Funktionsband 1

Standardanforderungsprofil 1:
Diplomatische/r Anwérter/in

Standardanforderungsprofil 2: Diplomatische/r Mitarbeiter/in (Interessenwahrungsaufgaben)

Stage: befristete Anstellung als
diplomatische/r Anwérter/in
Nach dem Stage:
dritte/r Botschaftssekretar/in;
diplomatische/r Mitarbeiter/in
Lohnklasse 20

Zweite/r Botschaftssekretér/in;
diplomatische/r Mitarbeiter/in
Lohnklasse 22

Erste/r Botschaftssekretar/in;
diplomatische/r Mitarbeiter/in
Lohnklasse 24

Funktionsband 2

Standardanforderungsprofil 3: Fihrung 1 in der Interessenwahrung

Botschaftsrat/ratin;
Sektionschef/in;
diplomatische/r Adjunkt/in
Lohnklasse 26

Botschaftsrat/ratin;
Sektionschef/in;
diplomatische/r Adjunkt/in
Lohnklasse 28

Botschaftsrat/rétin;
Sektionschef/in;

diplomatische/r Berater/in

Lohnklasse 30

AN

Funktionsbéander 3-6

Standardanforderungsprofil 4: Missionschef/in

Missionschef/in;
Botschaftsrat/ratin;
Abteilungschef/in;

stv. Direktor/in;
Vizedirektor/in
Lohnklasse 32

Missionschef/in;
Direktor/in;
Abteilungschef/in;
stv. Direktor/in
Lohnklasse 33

Missionschef/in;
Direktor/in;
Abteilungschef/in;
stv. Direktor/in
Lohnklasse 34

Missionschef/in;
Direktor/in
Lohnklasse 34+

Legende: Lohnklasse mit «+» = mit Funktionszulage; * = Fiir Missionschef/in in
Funktionsband 2 gilt Standardanforderungsprofil 4 Missionschef/in; schraffiert:
Etappe ist nicht obligatorisch in der Laufbahn.

Quelle: PVK, basierend auf Anhang 2 der VBPV-EDA und den Standardanforde-
rungsprofilen der DR

Der diplomatische Karrieredienst ist in sechs Funktionsbdnder aufgeteilt, entlang
deren die Angestellten sich mit der Zeit entwickeln. Fiir die Aufnahme im Rahmen
des Zulassungswettbewerbes bildet das Standardanforderungsprofil Diplomatische/r
Anwirter/in die Grundlage. Wihrend des Stage sind die Kandidierenden im Funkti-
onsband eins in der Lohnklasse 20 befristet angestellt. Ebenfalls im Funktionsband
eins ist das Standardanforderungsprofil Diplomatische/r Mitarbeiter/in die Grundlage
fiir die Mitarbeitenden am Anfang der Laufbahn, nach der unbefristeten Aufnahme in
den diplomatischen Dienst. Fiir den Ubertritt in das Funktionsband zwei wird die Eig-
nung der Angestellten basierend auf dem Standardanforderungsprofil Fithrung 1 in
der Interessenswahrung beurteilt, das die Grundlage fiir die Lauftbahnentwicklung im
Funktionsband zwei bildet. Das Standardanforderungsprofil Missionschef/in ist die
Grundlage fiir die Beurteilung der Eignung des Personals, welches in das Funktions-

22



band drei iibertreten will. Zudem ist es die Grundlage fiir die Beurteilung der Missi-
onschefs und -chefinnen der Lohnklasse 30+ im Funktionsband 2. Es ist zudem die
Basis fiir die Beurteilung der Mitarbeitenden in den Funktionsbandern vier, fiinf und
sechs.

Die Standardanforderungsprofile sind somit die Grundlage fiir die Laufbahnentwick-
lung. Die Instrumente wurden im Jahr 2014 durch die DR angepasst bzw. im Falle des
Standardanforderungsprofils diplomatische/r Anwirter/in neu erstellt. Die Anpassun-
gen wurden aufgrund von Neuerungen im Kompetenzmodell der Bundesverwaltung
vorgenommen, auf welchem die Standardanforderungsprofile basieren.

Die Standardanforderungsprofile haben jeweils den gleichen Aufbau.3¢ Am Anfang
der vier Profile stehen jeweils die Funktionen, fiir welche die im Dokument aufge-
fiihrten Anforderungen zu erfiillen sind. Danach sind die Hauptaufgaben dieser Funk-
tionen in groben Ziigen beschrieben. Es folgen zentrale Anforderungen beziiglich
Ausbildung und Wissen und anschliessend ein Raster mit den verschiedenen Kompe-
tenzen. Die aufgefithrten Kompetenzfelder und Einzelkompetenzen wurden eins zu
eins aus dem Kompetenzmodell der Bundesverwaltung (vgl. Kapitel 2.2.1) iibernom-
men. Zu jeder der 19 Einzelkompetenzen ist in den vier Standardanforderungsprofilen
angegeben, auf welcher Stufe sie vorhanden sein sollten. Es gibt drei Stufen: vorhan-
den; ausgeprigt; stark ausgepriagt. Damit hat das EDA das allgemeine Kompetenz-
modell der Bundesverwaltung prézisiert. Per 1. Januar 2015 hat das EDA ausserdem
einen Kompetenzkatalog erstellt, der die einzelnen Auspragungsstufen pro Kompe-
tenz sowie ihre Dimensionen beschreibt.37 Tabelle 4 zeigt die Kompetenzen und die
geforderten Ausprigungen in den vier Standardanforderungsprofilen.

Tabelle 5

Die Standardanforderungsprofile im Uberblick

o= L Lo Ao

S g S g S E S g

g2 g2 = g2

=2 -7 =T -> =~ = -

b~ R S~ R R S~ R

< o0 < o0 < o0 < of

T 5 ] 5 R

55 55 55 55

wn =S wn = wn = wn =
1. FACHKOMPETENZEN

vorhanden?

2. METHODENKOMPETENZEN

3. SPRACHKOMPETENZEN

36 Ein Beispiel eines Standardanforderungsprofils ist im Anhang 5 abgebildet.

37 Schweizerische Eidgenossenschaft, Kompetenzkatalog inklusive detailliert beschriebener
Dimensionen, August 2014. Effektiv entwickelt hat dieser Katalog aber das EDA; auf der
Intranetseite des EPA ist er nicht registriert.
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4. FUHRUNGSKOMPETENZEN
Leadership vorhanden vorhanden ausgepragt stark .
ausgepragt
Fiihrung von Mitarbeitenden vorhanden stark .
ausgepragt
Wirkungsvolles Handeln im politischen vorhanden ausgenriot stark stark
Umfeld geprag ausgepriagt  ausgeprigt
Strategisches Denken und Handeln vorhanden vorhanden ausgepriagt ausgeprigt
Gestaltung des Wandels vorhanden vorhanden ausgeprigt stark .
ausgepragt
Betriebswirtschaftliches Denken und Handeln vorhanden vorhanden vorhanden  ausgeprigt
5. SELBSTKOMPETENZEN
. . . stark
Eigenverantwortung vorhanden ausgeprigt  ausgeprigt ansgepriigt
Loyalitat ausgepragt ausgepragt ausgepragt  ausgepragt
Ziel und Ergebnisorientierung vorhanden vorhanden ausgepragt stark "
ausgepragt
. N .. stark
Belastbarkeit ausgepragt vorhanden  ausgeprigt ansgeprigt
. N i .. stark
Selbstreflexion ausgepragt ausgepragt ausgepragt ausgepriigt
. ey . . N stark
Lern- und Veranderungsfahigkeit ausgepragt ausgepragt ausgepragt ausgepriigt
. . - N . stark
Analytisches und konzeptionelles Denken ausgepragt ausgepragt ausgeprigt ausgeprigt
. . stark
Vernetztes Denken vorhanden ausgeprigt  ausgeprigt ausgeprigt
6. SOZIALKOMPETENZEN
Kommunikationsfahigkeit ausgepragt ausgeprigt stark stark
ausgepriagt  ausgeprigt
i o s 4 w .. . stark
Kritik- und Konfliktfahigkeit ausgeprigt ausgepragt ausgeprigt ausgeprigt
Teamfahigkeit vorhanden vorhanden ausgeprigt ausgeprigt
Dienstleistungsorientierung vorhanden vorhanden ausgeprigt  ausgepragt
Umgang mit Vielfalt ausgepragt ausgepragt ausgeprigt  ausgepragt
Legende: 1) Bereiche: Politik; Wirtschaft; Volkerrecht; Staatsrecht; Geschichte;

Kultur. Fett gekennzeichnet sind die Musskompetenzen.
Quelle: PVK, basierend auf den Standardanforderungsprofilen der DR
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Das Standardanforderungsprofil 1, diplomatische/r Anwdrter/Anwdrterin ist das ein-
zige Profil, das Fachkompetenzen enthilt. Unter Wissen und Fachkompetenzen sind
in diesem sechs Bereiche aufgefiihrt, aber nicht ndher umschrieben. Vorhanden sein
miissen Politik, Wirtschaft, Volkerrecht, Staatsrecht, Geschichte, Kultur.

In den Standardanforderungsprofilen finden sich alle 19 Einzelkompetenzen aus dem
Kompetenzmodell der Bundesverwaltung wieder, womit die Profile iiber die Grund-
anforderungen fiir Kader der Bundesverwaltung hinausgehen. Hingegen sind keine
Fach-, Methoden-, und Sprachkompetenzen definiert, mit Ausnahme der Fachkompe-
tenzen im Profil 1. Auch die in den Grundanforderungen fiir Kader der Bundesver-
waltung definierten Sprachkompetenzen wurden demnach nicht {ibernommen.

Das EDA fiigte in der Verwaltungskonsultation verschiedene Griinde an, warum alle
Kompetenzen des Kompetenzmodells iibernommen wurden: Das EDA mdchte die
Kohidrenz mit dem allgemeinen Kompetenzmodell der Bundesverwaltung nicht ein-
schrinken, um beispielsweise den Austausch von Mitarbeitenden mit anderen Depar-
tementen (detachierte Personen) nicht zu beeintrichtigen. Zudem entspreche der
Kompetenzkatalog allgemein den Bediirfnissen des EDA. So kénne man ausserdem
auf die Unterlagen des EPA zuriickgreifen. Schliesslich fligt das EDA an, dass in Zu-
kunft Fiihrungsinstrumente auf der Grundlage des Kompetenzmodells erarbeitet wer-
den sollen; eine Abweichung vom Kompetenzmodell wiirde die Anwendung dieser
neuen Elemente erschweren. Aus Sicht der PVK erklidren diese Griinde allerdings
nicht, warum nicht eine mit den Grundanforderungen fiir Kader der Bundesverwal-
tung kohdrente Auswahl von Kompetenzen getroffen wurde. Die Instrumente konnten
ohne weiteres flir die ausgewdhlten Kompetenzen angewendet werden.

Beziiglich der Fach- und Methodenkompetenzen prazisiert das EPA, dass diese stel-
len- und fachspezifisch sind. Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation dazu fest,
dass die Kompetenzen fiir den diplomatischen Dienst nicht stdrker prizisiert werden
konnten, weil die Standardanforderungsprofile im teilfunktionalen System des diplo-
matischen Dienstes nicht fiir eine bestimmte Funktion gelten wiirden, sondern immer
fiir mehrere Funktionen. Laut EDA gelangt das teilfunktionale System mit der Grup-
pierung verschiedener Funktionen in Funktionsbéandern wahrscheinlich heute an seine
Grenzen: Entwicklungen im Aussennetz stellen die Homogenitét der Funktionen des
gleichen Funktionsbandes in Frage. Die Standardanforderungsprofile stellen jeweils
den kleinsten gemeinsamen Nenner dar. Im Gegensatz zu einem funktionalen System
kann im bestehenden teilfunktionalen System nicht fiir jede Funktion ein spezifisches
Anforderungsprofil definiert werden, und die Moglichkeit von Spezialisierungen ist
eingeschriankt. Das EDA stellt in Frage, inwiefern eine Anpassung der Standardanfor-
derungsprofile sinnvoll ist. Aus Sicht der PVK besteht jedoch auch im bestehenden
teilfunktionalen System die Mdglichkeit, zumindest allgemeine fachspezifische, d. h.
diplomatiespezifische Kompetenzen in den Standardanforderungsprofilen zu definie-
ren. Eine stellenspezifische Prazisierung der Kompetenzen wire zudem allenfalls im
Rahmen der Versetzungsprozesse (vgl. Kapitel 4.4) moglich. Das EDA gab in der
Verwaltungskonsultation denn auch an, beziiglich der Frage der Definition von dip-
lomatiespezifischen Kompetenzen mit dem CDS gegenwértig Gespréache zu fiihren.

Aus den vier Standardanforderungsprofilen wird ersichtlich, dass die Anforderungen
bei den einzelnen Kompetenzen {iber die Standardanforderungsprofile dndern. Mit
Ausnahme der Kompetenz «Fiithrung von Mitarbeitenden» sollten bereits diplomati-
sche Anwiérter und Anwiérterinnen simtliche Kompetenzen mindestens auf der Stufe
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«vorhanden» mitbringen. Je hoher die Funktionen, desto hdher ist in den Standardan-
forderungsprofilen der geforderte Auspragungsgrad der 19 definierten Kompetenzen.
Fiir Missionschefs und -chefinnen wird gefordert, dass bei ihnen iiber zwei Drittel
samtlicher Kompetenzen stark ausgepréigt und das restliche Drittel mindestens ausge-
pragt ist. Zehn der stark ausgeprigten Kompetenzen stellen ausserdem Musskompe-
tenzen dar. Diese Anforderungen erscheinen grundsétzlich etwas unrealistisch. Zwar
sind die Kompetenzen iiber die Standardanforderungsprofile hinweg konsistent,
jedoch kann hinterfragt werden, ob die Anforderungen bei den einzelnen Kompeten-
zen tiber die Laufbahn hinweg, von einem Standardanforderungsprofil zum néchsten,
tatsdchlich stetig zunehmen miissen. So ist es beispielsweise denkbar, dass das analy-
tische und konzeptionelle Denken fiir eine tiefere Funktion wichtiger ist als fiir einen
Missionschef. Fiir gewisse Aufgaben im Standardanforderungsprofil 2 ist eventuell
bei einigen Kompetenzen eine stirkere Ausprigung wiinschenswert als im Stan-
dardanforderungsprofil 4.

Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation fest, dass Kandidatinnen und Kandi-
daten im Rahmen des Zulassungswettbewerbs beim Eintritt in den diplomatischen
Dienst auf ihre potentielle Eignung fiir die diplomatische Tétigkeit gepriift werden.
Danach orientiere sich die diplomatische Laufbahn nach dem Fiihrungsgrad. Die
Funktionsbénder unterschieden sich beziiglich dem Niveau der Fiihrung, weshalb, so
das EDA, die Standardanforderungsprofile 3 und 4 keine Basiskompetenzen mehr
enthielten, sondern sich hauptsédchlich an den Fithrungsaspekten wie Leadership, Dos-
sierflihrung, Mitarbeiterfiihrung und Leitung einer Vertretung orientieren wiirden.
Diese Aussage ist jedoch nicht korrekt: Mit Ausnahme der Kompetenzen Loyalitit
und Umgang mit Vielfalt nehmen die Anforderungen zwischen den Standardanforde-
rungsprofilen 1 und 2, die fiir Funktionsband 1 gelten, bei allen Kompetenzen in den
hoheren Funktionsbdndern 2 und 3 zu. Die Anforderungen steigen also nicht nur bei
den fiihrungsbezogenen Kompetenzen, sondern bei allen Kompetenzen. Gerade des-
halb resultieren insgesamt ausgesprochen hohe Anforderungen, bei welchen Exper-
tinnen und Experten bezweifelten, dass sie iiberhaupt durch eine Person erfiillt werden
konnen (vgl. Kapitel 2.2.3).

Tatsdchlich zeichnet sich, wie das EDA in seine Stellungnahme hervorgehoben hat,
die diplomatische Karriere durch einen zunehmenden Fiithrungsgrad aus. Kritisch zu
bemerken ist deshalb, dass im Rahmen des Zulassungswettbewerbs (Standardanfor-
derungsprofil 1) nur beschrinkt fiihrungsbezogene Kompetenzen gefordert werden:
Leadership sowie betriebswirtschaftliches Denken und Handeln miissen nur vorhan-
den sein, wihrend bei der Fithrung von Mitarbeitenden keine Anforderung gestellt
wird. Inwiefern die potentielle Eignung von Kandidatinnen und Kandidaten fiir die
Fithrung im Rahmen der Zulassung angemessen {iiberpriift wird, bleibt deshalb frag-
lich.

Die Musskompetenzen (fett) sind iiber die Profile hinweg nicht identisch, was auch
nicht erforderlich ist. Thre Stellung ist jedoch nicht klar. Handelt es sich um Muss-
kompetenzen fiir die Beforderungen? Bedeutet es, dass die anderen Kompetenzen fiir
den Beforderungsentschied weniger wichtig sind?

In allen Profilen werden am Anfang die Funktion (ausser im Standardanforderungs-
profil Missionschef), die Hauptaufgaben und Anforderungen kurz beschrieben. Zwi-
schen den Aufgaben und den Kompetenzen wird jedoch kein Bezug hergestellt. In der
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Fachliteratur38 wird diskutiert, dass kompetenzgeleitete Modelle leistungsfahiger sind
als ausschliesslich auf die Stelle ausgerichtete Anstellungen. Um die nétigen Kompe-
tenzen zu definieren, sollten aber zuerst die Aufgaben der Tatigkeit prazisiert werden.
Auch in der Bundesverwaltung findet dieses Vorgehen Anwendung. In den Grundan-
forderungen fiir Kader der Bundesverwaltung wird von den Aufgaben abgeleitet, wel-
che Kompetenzen notwendig sind. So wird beispielsweise als Aufgabe aufgefiihrt,
dass die Fiihrungsperson Ursachen, Wirkungen und Gesamtzusammenhéinge erkennt
und komplexe Sachverhalte interdisziplindr und organisationsiibergreifend angeht.
Diese Aufgabe fordert die Kompetenzen des analytischen und konzeptionellen Den-
kens und des vernetzten Denkens aus dem Kompetenzmodell der Bundesverwaltung.
Die Verkniipfung von Aufgaben mit Kompetenzen wird auch durch das Staatssekre-
tariat fiir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) im Rahmen der Qualifikations-
profile fiir Berufe vorgenommen, bei welchen die konkreten Aufgaben und die dafiir
notigen Handlungskompetenzen aufgefiihrt sind.3° In den Standardanforderungspro-
filen sind zwar die Hauptaufgaben grob umschrieben, aber die Kompetenzen sind
nicht mit den Aufgaben verkniipft. Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation
fest, dass die Verbindung zwischen Aufgaben und Kompetenzen im teilfunktionalen
System schwierig sei. Gleichzeitig weist es darauf hin, dass zurzeit ein Projekt aufge-
gleist wird, welches eine weitere Differenzierung der Pflichtenhefte zum Ziel habe.
Die PVK begriisst diesen Schritt.

Das Standardanforderungsprofil 1 ist das einzige Profil, welches die einzelnen Kom-
petenzen stichwortartig umschreibt. Diese Umschreibung wurde ebenfalls vom Kom-
petenzmodell der Bundesverwaltung {ibernommen.40 Die niachste Tabelle stellt die
Kompetenzen und ihre stichwortartige Beschreibung dar, wie sie im Standardanfor-
derungsprofil 1 vorhanden ist:

31 Lawler, Edward E: From job-based to competency-based organizations. Journal of

organizational behavior 15.1 (1994): 3—15; Marrelli, Anne F. / Janis Tondora / Michael A.
Hoge: Strategies for developing competency models. Administration and Policy in Mental
Health and Mental Health Services Research 32.5-6 (2005), 533-561.

SBFI, www.sbfi.admin.ch/bvz/grundbildung/index.html?lang=de&qualifikationsprofil=1
(Stand: 6. Juni 2015)

EPA, Kompetenzmodell der Bundesverwaltung, Mai 2013

39

40
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Tabelle 6

Kurzbeschreibung der Einzelkompetenzen

Fithrungskompetenzen

Leadership

Fithrung von Mitarbei-
tenden

Wirkungsvolles Handeln
im politischen Kontext

Strategisches Denken
und Handeln

Gestaltung des Wandels

Betriebswirtschaftliches
Denken und Handeln

Vision, Glaubwiirdigkeit, Forderung des Vertrauens, Wertschét-
zung

Fithrungsverstindnis, Gewinnung und Einsatz, Férderung, Wis-
sensmanagement

Politikverstidndnis, Handlungsfahigkeiten, Konsens- und Kompro-
miss, Auftreten in der Offentlichkeit

Wirkungsanalyse, Strategieentwicklung und -umsetzung, strategi-
sches Controlling

Begriindung des Veridnderungsbedarfs; Change Konzept, Konsis-
tenz und Flexibilitdt im Handeln, Kommunikation mit den An-
spruchsgruppen

Zieldefinition, Ressourcensteuerung, Ablauf- und Prozessoptimie-
rung, Kosten-Nutzen-Verhéltnis

Selbstkompetenzen
Eigenverantwortung Handlungssicherheit, Souverénitit, Initiative, Unabhéngigkeit
Loyalitdt Loyalitdt zu Werten und Prinzipien der BV, Akzeptant von

Ziel und Ergebnisorien-
tierung

Belastbarkeit
Selbstreflexionsfahigkeit

Lern- und Verénde-
rungsbereitschaft

Analytisches und kon-
zeptionelles Denken

Vernetztes Denken

Regeln, Konsistenz von Werten und Verhalten, Verlésslichkeit
Zieldefinition, Entscheidung, Planung, Umsetzungseffizienz

Umgang mit voriibergehend hoher Arbeitslast, Umgang mit Zeit-
druck, emotionale Stabilitit, Bewiltigungsstrategien
Bewusstsein von Rolle und Person, differenziertes Selbstbild,
Einholen und Verarbeiten von Aussenperspektiven

Haltung gegeniiber Verinderungen, Uberwindung von Denk-
mustern, Kreativitdt und Innovation, Teilen und Tauschen von
Wissen

Komplexititsreduktion, konzeptionelle Eigenstindigkeit, Aufbau-
logik, Argumentation

Systemwechsel, Denken in Szenarien, Perspektivenwechsel, Inter-
disziplinaritét

Sozialkompetenzen
Kommunikationsfdahig-  Direktheit/Offenheit, Kommunikationsebenen, Versténdlichkeit,
keit aktives Zuhoren

Kritik- und Konflikt-
fahigkeit
Teamfiahigkeit

Dienstleistungsorientie-
rung

Umgang mit Vielfalt

Kritik und Konfliktstil, Fairness, Umgang mit Widerstand, Argu-
mentationsgeschick

Beitrag im Team, Teamverstdndnis, Integrationsvermogen, Rol-
lenflexibilitit

Sensibilitét fiir Kundenbediirfnisse, kundenorientierte Innovation,
Kundenpflege

Chancengleichheit, sprachliche und kulturelle Vielfalt, Integration
von Menschen mit Behinderungen, interkulturelle Sensitivitét

Quelle: DR, Standardanforderungsprofil diplomatische/r Anwérter/in.

Aus Sicht der PVK ist kritisch, dass die Kompetenzen in den einzelnen Standardan-
forderungsprofilen bis anhin nicht néher erldutert wurden. Erstens konnte dies dazu
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fiihren, dass die Vorgesetzten die Kompetenzen unterschiedlich verstanden und somit
die Mitarbeitenden unterschiedlich beurteilt wurden. Vor allem bei den Beférderun-
gen haben die Standardanforderungsprofile gemiss den Vorgaben ein grosses
Gewicht, wie Kapitel 4.8 aufzeigen wird.

Das EDA wies die PVK in der Verwaltungskonsultation jedoch darauf hin, dass es
auf den 1. Januar 2015 einen Kompetenzkatalog?4! erstellt hat, welcher fiir die einzel-
nen Kompetenzen beschreibt, was unter den Auspriagungen «vorhandeny», «ausge-
pragt» und «stark ausgepriagt» zu verstehen ist und welcher die Dimensionen der ein-
zelnen Kompetenzen nach den einzelnen Auspragungsstufen definiert. Dieser Kom-
petenzkatalog wurde mit externer Unterstiitzung in den Jahren 2013 bis 2014 entwi-
ckelt, weil aus Sicht der DR die Definitionen im Kompetenzmodell der Bundesver-
waltung nicht ausreichend waren, um sie fiir eine Potentialbeurteilung oder ein
Assessment zu verwenden. Mitarbeitende des EDA konnen via Intranet auf dieses
Dokument zugreifen. Aus Sicht der PVK ist dieses Arbeitsmittel begriissenswert, da
es ein gemeinsames Verstidndnis fordern diirfte. Der Bekanntheitsgrad des Dokuments
ist fir die PVK allerdings offen; zwar hat die DR die Mitarbeitenden im Januar 2015
in einem Informationsbrief darauf aufmerksam gemacht, der PVK wurde das Doku-
ment im Rahmen der Evaluation jedoch nicht zugestellt. Ausserdem ist der Kompe-
tenzkatalog generisch, d. h. nicht spezifisch auf die Aufgaben des diplomatischen
Dienstes oder des EDA zugeschnitten. Damit bleibt die Beschreibung der Kompeten-
zen sehr allgemein. Fiir den diplomatischen Beruf diirften einige Aspekte der Einzel-
kompetenzen wichtiger sein als andere. Diese Aspekte werden aber nicht spezifiziert.

2.2.3 Ergebnisse der Interviews

Die interviewten Personen wurden gefragt, welches die Aufgaben im diplomatischen
Dienst sind und welche Kompetenzen diplomatisches Personal haben muss, um die
Aufgaben zu bewiltigen. Im Folgenden werden Aussagen zu den Aufgaben und Kom-
petenzen im diplomatischen Dienst zusammengefasst wiedergegeben. Es werden nur
Punkte aufgelistet, die mindestens zweimal von unterschiedlichen Quellen genannt
wurden.

Gemadss der Fachliteratur (vgl. Kapitel 2.2.2) sollten Kompetenzen von den Aufgaben
abgeleitet werden. In einem ersten Teil wurden die Interviewten deshalb gefragt, wel-
ches die Aufgaben im diplomatischen Dienst sind. Die Antworten waren alle sehr
dhnlich und kénnen wie folgt zusammengefasst werden:

—  Umsetzung der Aussenpolitik, die durch Parlament und Bundesrat bestimmt
wurde;

—  Verstehen und Erkldrung von komplexen Zusammenhéngen;
—  Informationsbeschaffung und -iibermittlung;

—  verstiandliche Berichte schreiben;

—  Reprisentationsaufgaben und Public Diplomacy;

—  effektives Handeln und Arbeiten in Krisensituationen;

41 Schweizerische Eidgenossenschaft, Kompetenzkatalog inklusive detailliert beschriebener
Dimensionen, August 2014.
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—  Verhandlungen fiihren;
—  Koordination zwischen ausldndischen Behorden und der Schweiz.

Die PVK hat die in den Standardanforderungsprofilen aufgelisteten Aufgaben mit den
externen Expertinnen und Experten besprochen. Im Allgemeinen wurde das Auflisten
von Bereichen wie «Presse / Wissenschaft / Erziehung / Sport» als Aufgaben hinter-
fragt. Zudem bezweifelten einige, dass es Personen gebe, welche Kenntnisse und
Fachwissen in allen aufgefiihrten Bereichen habe. Ob eine Person wirklich in allen
Bereichen Berichte verfassen konnte, wurde mehrmals in Frage gestellt. Es hinge
sicherlich davon ab, ob es sich um das Zusammentragen von Informationen handle
oder eine eigene Analyse und Bewertung der Informationen. Das Kniipfen von Bezie-
hungen und der Aufbau von Netzwerken wurden als Aufgaben unterstrichen. Es gehe
zudem um die Interpretation von Informationen und ihren Bezug zum Umfeld. Im
Profil des Missionschefs / der Missionschefin beurteilten die Experten die Aufgaben-
beschreibung als angemessener. Jedoch wurde auch hier die Frage aufgeworfen, wie
eine Person in so zahlreichen Gebieten wie Politik, Kultur, Wirtschaft, Recht, Wis-
senschaft, Entwicklungshilfe und humanitére Hilfe, Umwelt, Erzichung, Presse und
Sport kompetent Bericht erstatten konne. Die Mehrheit befand, dass der iiber die Stan-
dardanforderungsprofile zunehmende Fokus auf Fiihrungsaufgaben Sinn mache, die
Aufgabenbeschreibungen ansonsten aber sehr breit seien.

In einem zweiten Teil, wurden die befragten Personen gefragt, welches die Kompe-
tenzen sind, die diplomatische Mitarbeitende erfiillen miissen, um ihre Aufgaben zu
bewiltigen. Zudem wurde in den Gespriachen nach den zukiinftigen Herausforderun-
gen und Aufgaben fiir den diplomatischen Dienst und den sich daraus ergebenden
Folgen fiir die Kompetenzen der Mitarbeitenden gefragt.

Folgende Kompetenzen wurden genannt:

— In einer Mehrheit der Interviews wurde gesagt, dass die Personlichkeit der
Mitarbeitenden dusserst wichtig ist. So wurden Sozial- und Selbstkompeten-
zen wie Neugierde, Flexibilitdt, gewinnende Personlichkeit, adressatenge-
rechtes Auftreten, Freude am Austausch mit Menschen, Kommunikationsfa-
higkeit und Empathie aufgezdhlt, die fiir das diplomatische Personal wichtig
sind.

—  Viele Kompetenzen, welche in den Standardanforderungsprofilen enthalten
sind, wurden ebenfalls genannt: strategisches Denken und Handeln; Belast-
barkeit, Kommunikationsfahigkeit, Gestaltung des Wandels; Kritik- und
Teamfidhigkeit. Weitere genannte Kompetenzen sind: Engagement; Mehr-
sprachigkeit; schnelles Erfassen von Sachverhalten.

—  Fihrungskompetenzen wurden von allen Interviewpartnerinnen und -partnern
als sehr wichtig eingeschétzt. Es wurde aber 6fters in Frage gestellt, ob jeder
Missionschef bzw. jede Missionschefin liber solche verfiige. Nicht alle Mitar-
beitenden, die mit 30 Jahren angestellt wurden, seien eventuell dazu gemacht,
Fithrungsrollen zu tibernehmen und Prozesse umzusetzen. In einer Vertretung
arbeiten oft unterschiedliche Personen, fiir die man als Chef oder Chefin
zustindig ist. Einerseits die diplomatischen Mitarbeitenden, aber auch das
Lokalpersonal oder detachierte Mitarbeitende oder Mitarbeitende der interna-
tionalen Zusammenarbeit (IZA). Dies sei nicht immer einfach und es brauche
gute Fithrungspersonen.
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In einigen Gespriachen wurde die Einstellung zur Versetzungspflicht als eine
Kompetenz angesehen. Die Bereitschaft zu Versetzungen sei eine Grundein-
stellung, die Mitarbeitende mitbringen miissten. Dies geht mit Kompetenzen
wie Flexibilitét, Integrationsfahigkeit, Autonomie und Selbsténdigkeit einher.

Weiter gab es Bemerkungen zum Kompetenzmodell des Bundes. Dieses
werde den Kompetenzen der Mitarbeitenden im diplomatischen Dienst nicht
gerecht. Es trage den Besonderheiten im diplomatischen Dienst zu wenig
Rechnung. Die Kompetenzen des Modells seien sinnvoll und aus Verwal-
tungssicht verstandlich. Der Kompetenzkatalog biete messbare Grossen und
sei deshalb gut fiir ein standardisiertes Verfahren. Es brauche aber mehr Kom-
petenzen, um den Féahigkeiten der diplomatischen Mitarbeitenden gerecht zu
werden. Auch kdnnen, so einige Aussagen, die Kompetenzen des Kompetenz-
modells im Umfeld der Diplomatie anders verstanden werden als in anderen
Bundesstellen. So z. B. bedeute Umgang mit Vielfalt je nach Umfeld etwas
anderes.

Die diplomatischen Mitarbeitenden seien unter Druck seitens der internatio-
nalen Abteilungen der Fachamter. Es sei zwingend notwendig, die Softfakto-
ren der diplomatischen Mitarbeitenden herauszustreichen. In diesem Zusam-
menhang genannte Kompetenzen sind: Arbeiten unter Druck, Arbeiten in
komplexem Umfeld, Effizient, Glaubwiirdigkeit, Neugierde, stabile Person-
lichkeit. Die Stellung der diplomatischen Mitarbeitenden gegeniiber Mitarbei-
tenden der internationalen Abteilungen der Fachdmter wurde auch als zukiinf-
tige Herausforderung fiir den diplomatischen Dienst gesehen. Hier stelle sich
die Frage nach der Rolle der Diplomatie in der Zukunft.

Diplomatinnen und Diplomaten wiirden immer mehr zum Bindeglied zwi-
schen verschiedenen Spezialisten werden. Sie konnten sicherlich nicht in
jedem Bereich Spezialisten sein, aber immerhin sich soweit auskennen, um
eine Situation richtig einzuschitzen. Die Arbeit sei sehr komplex geworden.
Spezialisierungen seien eventuell notwendig. Fahigkeiten der Diplomatie plus
das Spezialwissen sollten die Kompetenzen der Mitarbeitenden im diplomati-
schen Dienst ausmachen. Die Frage nach Spezialisierungen wurde auch in
Bezug auf zukiinftige Herausforderungen mehrmals genannt. Der Begriff der
Fachdiplomatie kam in diesem Zusammenhang mehrmals auf. Die steigende
Komplexitit verlange nach Spezialisierungen im diplomatischen Dienst. Dies
wiirde die Rolle und die Kompetenzen der diplomatischen Mitarbeitenden
beeinflussen.

Es wurde in den Interviews mehrmals erwéhnt, dass die Aussenpolitik extrem
komplex sei und es Reflexionen brauche, wie die Mitarbeitenden im diploma-
tischen Dienst eingesetzt werden. Je nachdem braucht es andere Vorausset-
zungen und Ausbildungen. Hier kam die Frage nach einer diplomatischen
Akademie auf, um sich Fachwissen anzueignen. Im diplomatischen Dienst
bewege man sich zwischen Spezialisierung und Generalistentum. Spezialwis-
sen sei manchmal notwendig. So z. B. ist die Mediation ein Gebiet, welches
an Bedeutung gewinnt, und wo eventuell Ausbildungen notig seien. Heute
ziehe der diplomatische Dienst fiir Mediationen oftmals Personen von aus-
serhalb bei.
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—  Zudem wurden die Standardanforderungsprofile auch in den Gesprichen the-
matisiert. Es sei fraglich, ob die Standardanforderungsprofile wirklich zutref-
fen wiirden. So gebe es ein Auseinanderklaffen zwischen dem Standardanfor-
derungsprofil und der eigentlichen Tétigkeit.

—  Das Profil des/r diplomatischen Anwirters/in sei breit und fordere enorme
Kompetenzen. Mehrfach wurde in den Interviews in Frage gestellt, ob es auf
dem Arbeitsmarkt {iberhaupt Personen gebe, welche diese Anforderungen
erfiillten.

—  Profil des diplomatischen Mitarbeitenden: Die Art der Arbeit sei extrem
unterschiedlich hinsichtlich der Fachkompetenzen, die notwendig seien.
Kaum jemand erfiille zudem all die Kompetenzen des Standardanforderungs-
profils. In einigen Gesprachen kam die Idee auf, dass eventuell verschiedene
Profile innerhalb dieses generellen Profils entwickelt werden sollten, abge-
stiitzt auf die Aufgaben, welche zu erledigen sind, um die Mitarbeitenden zu
fordern und zu beurteilen.

—  Entlang des Funktionsbands eins zum Funktionsband zwei ndhmen folgende
Kompetenzen an Bedeutung zu: Belastbarkeit, Fiihrungsfahigkeiten, vernetz-
tes Denken, Uberblick behalten, Umgehen mit Kritik, Mitarbeiterforderung.

—  Entlang des Funktionsbands zwei zum Funktionsband drei ndhmen folgende
Kompetenzen an Bedeutung zu: Aussenwirkung und gutes Auftreten, Fiih-
rungskompetenz, Leadership, Autonomie.

—  Manche Personen fanden, dass man die Kompetenzen, welche im diplomati-
schen Dienst wichtig sind, mit der Ausiibung der Tétigkeit erlerne. Es sei die
Arbeitserfahrung, welche diese forme.

—  Im Zusammenhang mit den zukiinftigen Herausforderungen und ihren Folgen
beziiglich Aufgaben und Kompetenzen im diplomatischen Dienst wurde die
Frage gestellt, wie der zukiinftige diplomatische Dienst der Schweiz aussehen
sollte: Wie viele diplomatische Mitarbeitende will man und wie flexibel soll-
ten diese sein? Dabei wurde festgestellt, dass diplomatische Mitarbeitende
nicht zu ersetzen seien, da sie ein Know-how mitbringen wiirden, das nur
durch lange Erfahrung angeeignet werden konne.

Aus der Zusammenstellung wird insgesamt ersichtlich, dass viele Kompetenzen, die
in den Standardanforderungsprofilen vorhanden sind und damit fiir die Beurteilung
von Mitarbeitenden dienen, in den Interviews genannt wurden, jedoch bei weitem
nicht alle. Eine Kritik aus den Interviews ist, dass es noch weitere, fiir die Diplomatie
spezifische Kompetenzen braucht. Unterstrichen wurden dabei gewisse Selbst- und
Sozialkompetenzen, die aus Sicht der Interviewten in den Standardanforderungspro-
filen ungeniigend enthalten sind. Zudem geht aus den Interviews hervor, dass bei den
Fiithrungskompetenzen und in Bezug auf Spezialwissen Mingel geortet werden.

2.24 Ergebnisse der Personalbefragung

Um eine Einschitzung der Kompetenzen aus Sicht der Mitarbeitenden des diplomati-
schen Dienstes zu erhalten, hat die PVK in ihrer Online-Personalbefragung hierzu
Fragen gestellt. Erstens wollte die PVK ermitteln, ob die Kompetenzen aus den Stan-
dardanforderungsprofilen mit tdglichen Aufgaben der diplomatischen Tatigkeit in
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Verbindung gebracht werden konnen. Zweitens wollte sie herausfinden, wie wichtig
die einzelnen Kompetenzen im Arbeitsalltag von diplomatischen Mitarbeitenden sind.
In der Folge werden die Ergebnisse aus der Umfrage dargestellt, indem zunéchst die
aus Sicht der Mitarbeitenden wichtigsten Aufgaben genannt werden und anschlies-
send auf die damit verbundenen Kompetenzen eingegangen wird. Die Umfrage wurde
an alle Mitarbeitenden vom Sachbearbeiter bis zur Missionschefin gesendet, mit Aus-
nahme der Stagiaires. Die Ergebnisse widerspiegeln demnach die Wahrnehmung der
Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes aller Stufen.

2.2.4.1 Wichtige Aufgaben aus der Sicht der Mitarbeitenden

Das EDA hat fiir den diplomatischen Dienst 19 Kompetenzen definiert, welche fiir
die Erfiillung der Aufgaben notwendig sind, wobei die einzelnen Kompetenzen in den
Standardanforderungsprofilen fiir die verschiedenen Funktionsbander unterschiedlich
gewichtet werden. Gemiss Fachliteratur sollten die Aufgaben, die eine Arbeit mit sich
bringt, die Grundlage bilden, um die benétigten Kompetenzen zu bestimmen. Die
Kompetenzen sollten also von den Aufgaben abgeleitet werden (vgl. Kapitel 2.2.2).
Dieser Grundsatz stellte die Basis fiir die Personalbefragung dar. Das EDA hielt in
der Verwaltungskonsultation dagegen fest, dass es im teilfunktionalen Karrieredienst
fiir diplomatische Mitarbeitende Standardanforderungsprofile bestimmt hat, welche
fiir mehrere Funktionen zum Tragen kommen. Somit sei es nicht das Ziel eines Stan-
dardanforderungsprofils, konkrete Aufgaben mit Kompetenzen zu verkniipfen. Die
Standardanforderungsprofile enthalten jedoch bereits eine rudimentdre Aufgabenbe-
schreibung. Mittels der Umfrage wollte die PVK herausfinden, wie die Mitarbeiten-
den ihre Aufgaben selber beschreiben wiirden und mit welchen Kompetenzen sie sie
verkniipfen.

In der Umfrage wurden die Teilnehmenden gebeten, drei wichtige Aufgaben ihrer all-
taglichen Arbeit zu nennen und anschliessend die jeweils wichtigste der 19 Kompe-
tenzen anzugeben. Die PVK hatte erwogen, pro Aufgabe die Auswahl mehrerer Kom-
petenzen zuzulassen, hat sich dann allerdings bewusst dagegen entschieden, weil das
Ziel darin bestand, eine klare Priorisierung der Kompetenzen zu erreichen.

Insgesamt wurden 695 Aufgaben genannt. Die genannten Aufgaben hat die PVK einer
von sechzehn Hauptkategorien von Aufgaben zuweisen konnen.42 Es war somit mog-
lich, die aus der Sicht der Angestellten wichtigen Aufgaben des diplomatischen
Dienstes zu identifizieren. In der folgenden Tabelle sind die von der PVK gebildeten
Hauptkategorien aufgefiihrt: Die Fithrung von Mitarbeitenden war mit knapp 120
Nennungen die hiufigste Aufgabe. Mit ungefdhr 110 Nennungen ist der Aufbau, Aus-
bau und die Pflege von Netzwerken die zweitwichtigste Aufgabe fiir die Mitarbeiten-
den des diplomatischen Dienstes. Mit knapp 80 Nennungen ist die Analyse und
Bewertung von Handlungsoptionen die drittwichtigste Aufgabe, gefolgt von der
Informationsbeschaffung, -verarbeitung und -analyse mit knapp 75 Nennungen.

42 In 53 Fillen wurde die Interessenwahrung als Aufgabe angegeben. Dabei handelt es sich
jedoch um den iibergeordneten Auftrag. Diese Nennungen wurden deshalb aus der weite-
ren Analyse ausgeschlossen.
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Tabelle 7

Hauptaufgaben im diplomatischen Dienst

Hauptkategorie Anzahl
Nennungen
Fiithrung von Mitarbeitenden 118
Aufbau, Ausbau und Pflege von Netzwerken 108
Analyse und Bewertung von Handlungsoptionen 78
Informationsbeschaffung, -verarbeitung und -analyse 73
Strategische Ausrichtung inklusive Aufgabenplanung und Ressourcensteuerung 46
Fiithrung einer Vertretung 39
Koordination von Information, Interessensfeldern und/oder zwischen Einheiten der 35
Bundesverwaltung
Offentlichkeitsarbeit/Public Diplomacy 35
Adressatengerechte Kommunikation und Mitteilungen 34
Verhandlungen fiihren 28
Projektmanagement und -lancierung 13
Betreuung von Dossiers 12
Organisation von Besuchen 11

Krisenmanagement

Vermittlung

Weitere

Total 642

Unter der Hauptaufgabe Fithrung von Mitarbeitenden wurden beispielsweise Nennun-
gen wie die Leitung eines Teams, Personalfiihrung, Fithrung von Mitarbeitenden mit
unterschiedlichem Hintergrund, Motivieren von Mitarbeitenden usw. zusammenge-
fasst. Unter Aufbau, Ausbau und Pflege von Netzwerken fallen Angaben wie Networ-
king, Netzwerk mit Diplomaten anderer Lander aufbauen und erhalten, Kontakt-
pflege, Vernetzung von Institutionen und Personen, Netzwerke aufbauen und Netz-
werke pflegen. Analyse und Bewertung von Handlungsoptionen fasst Aufgaben
zusammen wie die Beurteilung der Schweizer Interessen in Politik-, Wirtschaft- oder
Rechtsbereichen, die Erkldrung von juristischen Zusammenhéingen und ihrer Auswir-
kungen, Analysen z. B. von wirtschaftlichen oder politischen Zusammenhéngen oder
das Aufzeigen von Handlungsoptionen und Herausforderungen.

2.24.2 Wichtige Kompetenzen aus Sicht der Mitarbeitenden

Wie oben erwihnt, wurden die Teilnehmenden gebeten, zu jeweils drei wichtigen
Aufgaben ihrer alltdglichen Arbeit die wichtigste Kompetenz aus einer Liste der Kom-
petenzen der Standardanforderungsprofile anzugeben. Die Héufigkeit der Nennung
der einzelnen Kompetenzen sagt somit etwas iiber ihre Bedeutung fiir den Arbeitsall-
tag aus Sicht des Personals aus.

Fiir die vier wichtigsten Aufgaben zeigen die nachfolgenden Abbildungen, welche
Kompetenzen fiir ihre Bewiéltigung als am wichtigsten eingestuft wurden. Es werden
alle Kompetenzen dargestellt, die mindestens fiinf Mal genannt wurden:
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Abbildung 3

Wichtigste Kompetenzen fiir die Fiihrung von Mitarbeitenden
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Abbildung 4

Wichtigste Kompetenzen fiir Aufbau, Ausbau und Pflege von Netzwerken
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Abbildung 5

Wichtigste Kompetenzen fiir die Analyse und Bewertung von
Handlungsoptionen

Analytisches und konzeptionelles Denken

Strategisches Denken und Handeln

Wirkungsvolles Handeln im politischen Umfeld
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Abbildung 6

Wichtigste Kompetenzen fiir die Informationsbeschaffung, -verarbeitung und
-analyse

Analytisches und konzeptionelles Denken

Strategisches Denken und Handeln

Wirkungsvolles Handeln im politischen Umfeld

Vernetztes Denken
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Interessanterweise wurden zu den verschiedenen Aufgaben oftmals die gleichen
Kompetenzen angegeben. Aus den Abbildungen 3 bis 6 geht hervor, dass das analy-
tische und konzeptionelle Denken, das wirkungsvolle Handeln im politischen Umfeld,
strategisches Denken und Handeln und vernetztes Denken mehrmals bei allen Aufga-
ben genannt wurden.
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Uber alle Aufgaben hinweg lassen sich Kompetenzen erkennen, die besonders wichtig
sind. Die Ergebnisse der Auszidhlung sind in der ndachsten Abbildung dargestellt.

Abbildung 7

Bedeutung der einzelnen Kompetenzen im Arbeitsalltag aus Mitarbeitersicht

Kommunikationsfahigkeit

Wirkungsvolles Handeln im politischen Umfeld
Analytisches und konzeptionelles Denken
Strategisches Denken und Handeln
Leadership

Vernetztes Denken

Ziel- und Ergebnisorientierung

Flhrung von Mitarbeitenden

Lern- und Veranderungsfdhigkeit

Umgang mit Vielfalt

Teamfahigkeit

Dienstleistungsorientierung
Betriebswirtschaftliches Denken und Handeln
Eigenverantwortung

Belastbarkeit

Gestaltung des Wandels

Selbstreflexion

Kritik- und Konfliktfahigkeit

Loyalitat

Legende: Anzahl Nennungen der einzelnen Kompetenzen als wichtigste Kompetenz
fiir die Bewéltigung der wichtigsten Aufgaben (N = 694)

Wie Abbildung 7 zeigt, kommt den einzelnen Kompetenzen in der Wahrnehmung der
diplomatischen Mitarbeitenden im Arbeitsalltag eine sehr unterschiedliche Bedeutung
zu. Mit 123 Mal am héufigsten als wichtigste Kompetenz genannt wurde die Kom-
munikationsfahigkeit. Fast 100 Mal wurde das Handeln im politischen Umfeld und je
80 Mal wurde das analytische und konzeptionelle Denken sowie das strategische Den-
ken und Handeln genannt. Es folgen vier weitere Kompetenzen mit mittlerer Hiufig-
keit, wahrend die iibrigen Kompetenzen nur selten genannt wurden. Die Kompetenz
Loyalitdt wurde gar nie genannt.

In Abbildung 8 ist angegeben, welchen Anteil die einzelnen Kompetenzen an den
Nennungen der Teilnehmenden eines Funktionsbands ausmachen. Dabei ist ersicht-
lich, dass die Unterschiede insgesamt nicht gross sind.
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Abbildung 8

Anteil Nennungen der einzelnen Kompetenzen nach Funktionsband (N = 694)
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Ungeachtet des Funktionsbands werden in etwa die gleichen Kompetenzen als wichtig
bzw. unwichtig erachtet. Einen gewissen Unterschied gibt es bei der Leadership-
Kompetenz, die in hoheren Funktionsbindern stirker gewichtet wird als in tieferen.
Nur fiir das Funktionsband 3 ist dies auch eine Musskompetenz. Die Fithrung von
Mitarbeitenden wird im Funktionsband 2 mit 26 von 260 Kompetenznennungen stér-
ker gewichtet als im Funktionsband 3 mit 14 von 233 Nennungen. Sie ist aber nur im
Funktionsband 3 eine Musskompetenz.

Fiir Befragte in Funktionsband 2 war ausserdem das vernetzte Denken besonders
wichtig. Dies ist in allen Standardanforderungsprofilen eine Musskompetenz. Teil-
nehmende aus dem Funktionsband 1 haben ihrerseits die Kommunikationsfahigkeit
(eine Musskompetenz) sowie das analytische und konzeptionelle Denken (keine
Musskompetenz) besonders hiufig genannt.

In allen Funktionsbidndern kommt es jedoch vor, dass Kompetenzen, die geméss Stan-
dardanforderungsprofil ausgepriagt oder stark ausgepréigt sein sollten, in der Befra-
gung nie oder nur einmal erwéhnt wurden. Neben der Loyalitit, die in allen Funkti-
onsbédndern ausgepridgt vorhanden sein sollte, aber nie erwéhnt wurde, trifft dies bei-
spielsweise durchgehend auch auf die Selbstreflexion zu. Diese Kompetenzen sind
offensichtlich fiir die Bewiltigung alltiglicher Arbeiten aus Sicht der Mitarbeitenden
nicht direkt wichtig, doch ist nicht auszuschliessen, dass ihnen bei einer anders lau-
tenden Fragestellung eine grossere Bedeutung zugesprochen worden wire. Immerhin
lasst sich feststellen, dass die in jedem Funktionsband am héaufigsten genannte Kom-
petenz jeweils auch zur hochsten Kompetenzstufe gehort. Anderen Kompetenzen kam
in der Befragung ein grosseres Gewicht zu als im Standardanforderungsprofil. Bei-
spielsweise wird fiir das Funktionsband 1 lediglich verlangt, dass die Kompetenz zum
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strategischen Denken und Handeln vorhanden ist. In der Befragung nahm diese Kom-
petenz mit 19 Nennungen den vierten Rang ein, womit ihr eine deutlich gréssere
Bedeutung als vielen als «ausgepragt» eingestuften Kompetenzen zukommt. In Funk-
tionsband 2 soll die Kompetenz zur Fiihrung von Mitarbeitenden geméss Anforde-
rungsprofil «vorhanden» sein; im Alltag der Befragten spielte diese Kompetenz
jedoch eine bedeutend grossere Rolle als die meisten Kompetenzen, die ausgepragt
vorhanden sein sollen. Das EDA hielt hierzu in der Verwaltungskonsultation fest, dass
das Fiihren von Mitarbeitenden im Funktionsband 2 als Aufgabe nicht eine solche
hohe Stellung einnehme. Die Fiihrungsverantwortung der Personen sei in der Regel
eingeschrinkt. Von den 127 Personen im Funktionsband 2 wiirden 37 keine Mitarbei-
tende fithren, 32 Personen fiihrten hochstens 1-2 Mitarbeitende, 22 Personen fiihren
3-4 Mitarbeitende, 27 Personen fithren 5—-10 Mitarbeitende und nur 9 Mitarbeitende
hitten mehr als 10 direkt unterstellte Mitarbeitende. Die Personen hitten vielmehr
Dossier- und Projektleitungsaufgaben, weshalb im Standardanforderungsprofil der
Akzent eher auf die Leadership gelegt worden sei. Dem steht entgegen, dass die Kom-
petenz Leadership, die in Funktionsband 2 ausgepragt sein sollte, keine Musskompe-
tenz darstellt. Erst in Funktionsband 3 wird eine starke Auspriagung verlangt und stellt
Leadership eine Musskompetenz dar. Uber alle Kompetenzen hinweg gesehen haben
jene Kompetenzen, die gemdss Profil stirker ausgeprégt sein sollten, im Alltag nicht
eine grossere Bedeutung.

Analoge Feststellungen lassen sich auch in Bezug auf die Musskompetenzen gemass
Anforderungsprofilen machen: In jedem Funktionsband gibt es Musskompetenzen,
die nie oder hochstens einmal durch die Befragten erwidhnt wurden (Eigenverantwor-
tung in Funktionsband 1, Belastbarkeit und Gestaltung des Wandels in Funktions-
band 2 sowie Kritik- und Konfliktfahigkeit in Funktionsband 2 und 3). Gleichzeitig
sind Kompetenzen, die zu den am haufigsten genannten gehoren (analytisches und
konzeptionelles Denken in Funktionsband 1, wirkungsvolles Handeln im politischen
Umfeld in Funktionsband 2, strategisches Denken und Handeln in Funktionsband 3)
nicht als Musskompetenzen eingestuft. Sowohl die Kompetenzstufen als auch die
Musskompetenzen stimmen somit nicht mit der Priorisierung der Kompetenzen im
Arbeitsalltag von diplomatischen Mitarbeitenden iiberein.

In Bezug auf die Vollstindigkeit der Liste kommt die Befragung zu einem positiven
Ergebnis: Die Zustimmung zur Frage, ob die Kompetenzen, die die Befragten fiir ihre
Arbeit benotigen, in der Liste aufgefiihrt sind, betrug fast 90 %. Dass die aufgelisteten
Kompetenzen auch jene sind, die Mitarbeitende im diplomatischen Dienst brauchen,
um die Interessen der Schweiz auch in Zukunft zu vertreten, wurde ebenfalls klar
positiv beurteilt.
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2.3 Beurteilung der Angemessenheit der Definition der
Kompetenzen

Zusammenfassung

Die Evaluationsfrage, ob das EDA die Kompetenzen fiir den diplomatischen Dienst
angemessen definiert hat, kann nur teilweise bejaht werden. Zwar hat die DR in den
Standardanforderungsprofilen die Kompetenzen definiert, jedoch gibt es gewisse
Schwdchen hinsichtlich der Klarheit und der Zweckmadssigkeit der Definition der
Kompetenzen.

Die Definition der Kompetenzen wird beziiglich ihrer Angemessenheit bewertet. Um
zu einer Aussage zur Angemessenheit zu gelangen, hat die PVK die Klarheit und
Zweckmadssigkeit der Definition der Kompetenzen beurteilt.

2.3.1 Klarheit

Zusammenfassung

Bei der Klarheit wird bewertet, ob die definierten Kompetenzen ausreichend
bestimmt, verstandlich und klar strukturiert sind. Insgesamt kommt die PVK zum
Ergebnis, dass die Kompetenzen insgesamt in den Standardanforderungsprofilen zu
wenig klar sind. Sie sind zwar klar strukturiert, aber eine Schwdche besteht darin,
dass sie nicht ausreichend bestimmt ist.

Die fiir das diplomatische Personal definierten Kompetenzen sind in Standardanfor-
derungsprofilen dargestellt. Es gibt vier verschiedene Standardanforderungsprofile,
welche die Entwicklung des Personals, von der Bewerbung bis hin zur Ernennung
zum/zur Missionschef/in, vorgeben. Die definierten Kompetenzen sollten fiir die
Beurteilung der Eignung von Mitarbeitenden und deren Entwicklung eine wichtige
Grundlage darstellen. So miissen die Vorgesetzten einen Bericht iiber die Kompeten-
zen der Mitarbeitenden erstellen, die von der DR auf Grundlage des Kompetenzmo-
dells der Bundesverwaltung und in Absprache mit den betroffenen Direktionen des
EDA festgelegt wurden.#3 Diese Potentialbeurteilungen sind somit gemiss den Vor-
gaben eine wichtige Grundlage fiir die Beférderungen im diplomatischen Dienst. Die
Potentialbeurteilungen erfolgen auf der Basis des jeweiligen Standardanforderungs-
profils. Somit hat die Definition der Kompetenzen in den Standardanforderungsprofi-
len fiir die Personalgewinnung und -entwicklung einen hohen Stellenwert. Es ist also
unerldsslich, dass die Kompetenzen versténdlich sind.

In den Standardanforderungsprofilen hat die DR die 19 Kompetenzen aus dem Kom-
petenzmodell der Bundesverwaltung libernommen und je nach Profil unterschiedlich
gewichtet. Die Struktur wurde ebenfalls vom Kompetenzmodell der Bundesverwal-
tung tibernommen und ist klar. Die Kompetenzen sind, ausser im ersten Standardan-
forderungsprofil, nicht beschrieben. Die interviewten Personen waren sich mehrheit-
lich einig, dass die Kompetenzen verstindlich sind, gleichzeitig zdhlten sie jedoch
zum Teil Kompetenzen auf, die aus ihrer Sicht fehlten, die allerdings beim Lesen der
jeweiligen Beschreibung im Kompetenzmodell der Bundesverwaltung in den beste-
henden Kompetenzen enthalten sind. Hier ist anzumerken, dass die Kompetenzen im
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Kompetenzmodell der Bundesverwaltung, das allen Mitarbeitenden der Bundesver-
waltung (wie auch der Offentlichkeit) auf dem Internet zur Verfiigung steht, beschrie-
ben sind. Zudem hat das EDA, so ein Ergebnis der Verwaltungskonsultation, einen
Kompetenzkatalog entwickelt, der die Einzelkompetenzen und ihre Auspragungsstu-
fen detailliert beschreibt. Die Mitarbeitenden wurden per Rundschreiben im Januar
2015 auf den Kompetenzkatalog hingewiesen. Zudem wiirde die DR neue Mitarbei-
tende auf die Hilfsmittel sensibilisieren und sie in Kursen wie Fiihrungsseminaren
behandeln. Es ist jedoch offen, inwiefern die Linienvorgesetzten bei Mitarbeiterbeur-
teilungen tatsidchlich darauf zuriickgreifen werden. Die Massnahmen sind aus Sicht
der PVK jedoch begriissenswert und diirften helfen, das Verstdndnis zu fordern.

Eine Schwiche lasst sich hinsichtlich der Bestimmung von Kompetenzen feststellen.
In den Standardanforderungsprofilen sind zwar Aufgaben grob umschrieben, aber die
Kompetenzen stehen nicht mit den Aufgaben im Zusammenhang. Gemaéss der Fach-
literatur ist es ndtig, Kompetenzen von Aufgaben, die von den Mitarbeitenden zu
erledigen sind, abzuleiten, um sie ausreichend zu bestimmen. Ausserdem konnen
Kompetenzen von Mitarbeitenden nur schwierig beurteilt werden, wenn sie nicht am
Erfiillen von Aufgaben gemessen werden konnen. Die Personalbefragung der PVK
hat sowohl gezeigt, dass die Aufgaben von diplomatischen Mitarbeitenden beschrie-
ben werden konnen, als auch, dass die Mitarbeitenden fahig sind, sie mit Kompeten-
zen zu verbinden. Eine Verkniipfung wire somit, trotz der gegenteiligen Ansicht des
EDA in der Verwaltungskonsultation, grundsatzlich moglich. Die PVK teilt jedoch
die Einschitzung des EDA, dass die Standardanforderungsprofile den gemeinsamen
Nenner fiir mehrere Funktionen bilden und deshalb nicht die Einzelheiten jeder spe-
zifischen Funktion abbilden kdnnen, und dass ein funktionales System dieser Anfor-
derung wie auch dem unterschiedlichen Entwicklungsrhythmus und Kompetenzstand
der Mitarbeitenden besser entsprechen wiirde. Allerdings wére ein Wechsel zu einem
funktionalen System seinerseits mit Kosten verbunden. Dass das EDA, wie es in der
Verwaltungskonsultation schreibt, ein Projekt lanciert, welches im Rahmen des
bestehenden Systems eine weitere Differenzierung der Pflichtenhefte zum Ziel hat, ist
aus Sicht der PVK zu begriissen.

In den Standardanforderungsprofilen fehlen ausserdem jegliche Fach-, Methoden-
und Sprachkompetenzen (ausser im ersten Standardanforderungsprofil). Somit sind
diese Kompetenzen in den Standardanforderungsprofilen nicht ausreichend bestimmt
und auch nicht verstindlich. Auf Nachfragen hat das EDA darauf hingewiesen, dass
die Standardanforderungsprofile die Grundlage bilden, um Mitarbeitende im Hinblick
auf verschiedene Funktionen und nicht fiir einzelne Stellen zu beurteilen. Folglich
konnten die Fach- und Methodenkompetenzen, die stellenabhidngig seien, nicht defi-
niert werden. Aus den Interviews ldsst sich jedoch schliessen, dass es durchaus tiber-
greifende Fach- und Methodenkompetenzen gibt, welche diplomatische Mitarbei-
tende bendtigen. Diese Kompetenzen werden zum Teil im Rahmen des Zulassungs-
wettbewerbs auch iiberpriift, wurden in den Standardanforderungsprofilen aber nicht
spezifiziert. Auf der Grundlage der bestehenden Standardanforderungsprofile konnen
deshalb keine umfassenden Beurteilungen der Kompetenzen der Mitarbeitenden vor-
genommen werden.
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2.3.2 Zweckmiissigkeit

Zusammenfassung

Hinsichtlich der Zweckmdssigkeit wird bewertet, inwiefern die Liste der definierten
Kompetenzen in den Standardanforderungsprofilen vollstindig ist, ob die definierten
Kompetenzen jene sind, welche Mitarbeitende fiir die Erfiillung ihrer Aufgaben brau-
chen und ob die wichtigen Kompetenzen gentigend Gewicht erhalten. Die PVK kommt
zum Schluss, dass die Zweckmdssigkeit der Kompetenzen nur teilweise gegeben ist.
Die klar positive Bewertung der Kompetenzliste in der Personalbefragung wird durch
die Dokumentenanalyse und die Interviews relativiert. Die Kompetenzen sind nicht
vollstandig. Zudem zeigt auch die Zuteilung von einer Kompetenz mit einer wichtigen
Aufgabe in der Personalbefragung, dass die Gewichtung der Kompetenzen in den
Standardanforderungsprofilen nur teilweise der Gewichtung der Kompetenzen in der
Personalbefragung entspricht. Somit sind die Anforderungen bei den einzelnen Kom-
petenzen zu hinterfragen.

Die Beurteilung der Zweckmassigkeit basiert auf drei Indikatoren: ob die Kompetenz-
liste vollstdandig ist, ob die definierten Kompetenzen fiir die Aufgabenerfiillung die
wichtigen sind und ob die wichtigen Kompetenzen geniigend Gewicht erhalten.

Aus der Sicht der PVK ist die Vollstindigkeit der Kompetenzliste nur teilweise ange-
messen. In der Personalbefragung stimmten zwar fast 90 % der Aussage, dass die
Kompetenzen, die die Befragten fiir ihre Arbeit bendtigen, in der Liste aufgefiihrt
sind, zu. Auf der Grundlage der Dokumentenanalyse, den Interviews und den Kom-
mentaren aus der Personalbefragung muss diese positive Einschédtzung der Vollstin-
digkeit in der Personalbefragung aber relativiert werden: Die Kompetenzliste ist mit
19 Kompetenzen zwar sehr breit gefasst und geht damit bei den Selbst-, Sozial- und
Fithrungskompetenzen iiber die Grundanforderungen an Kader der Bundesverwaltung
hinaus. Doch hat die Dokumentenanalyse gezeigt, dass jegliche Fach-, Methoden und
Sprachkompetenzen wie auch fiir die Diplomatie spezifischen Kompetenzen fehlen.

Auch aus den Kommentaren, welche Mitarbeitende in der Personalbefragung ange-
fiigt haben, sowie aus den Interviews ergibt sich, dass es nicht reicht, die Kompeten-
zen aus dem Kompetenzmodell der Bundesverwaltung einfach zu iibernehmen, ohne
spezifische fiir den Beruf der Diplomatie nétige Kompetenzen zu definieren. Vor
allem Selbst- und Sozialkompetenzen wie Empathie, Flexibilitit, Neugierde, interkul-
turelle Sensitivitdt, Gastlichkeit und Integritdt wurden mehrfach genannt. Auch wur-
den Fachkompetenzen wie vertiefte Kenntnis wichtiger Lander und Kulturen, Kennt-
nis des Departementes und der Verwaltung der Schweiz, vertieften Managementkom-
petenzen, spezifische Kompetenzen fiir multilaterale Diplomatie, Féhigkeit zum ver-
netzen politischen Denken und Handeln, Verhandlungsgeschick, Fahigkeit situations-
gerechte Entscheidungen zu féllen, Priorisierung von Aufgaben, Autonomie oder Kri-
senmanagement von einer Mehrheit der interviewten Personen angefligt. Zudem wur-
den Methodenkompetenzen wie schnelles Einarbeiten in neue Fachgebiete sowie die
Sprachkompetenzen von mehreren interviewten Personen als fiir den diplomatischen
Dienst elementar bezeichnet.

Aus Sicht der PVK ist das Fehlen spezifischer Kompetenzen unter anderem eine Folge
davon, dass die Kompetenzen, wie oben erwihnt, nicht von den Aufgaben abgeleitet
worden sind. Folglich kann auch nicht abschliessend beurteilt werden, ob die Liste
vollstdandig ist, ob alle wichtigen Kompetenzen bestimmt sind und ob die wichtigen
Kompetenzen geniigend gewichtet werden. Die PVK-Personalbefragung hat gezeigt,

42



dass es moglich ist, Aufgaben zu gruppieren und ithnen Kompetenzen zuzuordnen.
Somit ist es durchaus moglich, weitere Kompetenzen direkt von den Tatigkeiten in
der Diplomatie abzuleiten. Aus Sicht der PVK wiirde dies die Zweckmissigkeit der
definierten Kompetenzen stirken, insbesondere deshalb, weil Mitarbeitende dann
basierend auf ihren Ergebnissen bei der Arbeit beurteilt werden konnten. Somit ist die
Vollstandigkeit der Kompetenzen nur teilweise gegeben. Vor allem das Fehlen jegli-
cher Fach-, Methoden- und Sprachkompetenzen sowie von fiir den diplomatischen
Dienst spezifischen Kompetenzen ist eine deutliche Schwiche. In den Leistungsbeur-
teilungen (Management by Objectives, MbO) ist vorgesehen, dass Fach- und Metho-
denkompetenzen beurteilt werden. Diese sind aber nicht vorgegeben, und in die
Beforderungsdossiers fliesst nur die Schlussbewertung aus der Leistungsbeurteilung
der Mitarbeitenden ein, aus welchen die Zielerreichung beziiglich einzelner Kompe-
tenzen nicht ersichtlich ist (vgl. Kapitel 4.8).

In den vier Standardanforderungsprofilen sind die Kompetenzen jeweils die gleichen,
aber ihre Gewichtung ist unterschiedlich. Die Personalbefragung hat gezeigt, dass die
gemadss Standardanforderungsprofil stirker ausgeprigten Kompetenzen nicht unbe-
dingt jene sind, die von Mitarbeitenden als wichtig fiir die Erledigung ihrer Aufgaben
eingestuft werden. Auch inwiefern den Muss-Kompetenzen eine andere Stellung
zukommt, ist nicht ersichtlich. Viele Kompetenzen, die keine Musskompetenzen dar-
stellen, werden in der Personalbefragung als wichtig fiir die Aufgabenerledigung ein-
geschitzt. Ein weiterer Mangel ist darin zu sehen, dass die Anforderungen bei den
einzelnen Kompetenzen von einem Standardanforderungsprofil zum nichsten min-
destens gleich hoch sind oder zunehmen. Somit miissen Mitarbeitende im letzten
Standardanforderungsprofil eine Mehrheit der Kompetenzen stark ausgeprégt erfiil-
len. Dies kann hinterfragt werden. Erstens ist es fast unmoglich, dass eine Person alle
Kompetenzen aufweist, und dies in der gewiinschten Auspriagung. Zweitens kann es
sein, dass in tieferen Funktionen gewisse Kompetenzen wichtiger sind als in den
hoéheren Funktionen.

Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation fest, dass die Standardanforderungs-
profile im teilfunktionalen System des diplomatischen Dienstes nicht dazu dienen, die
Eignung einer Person fiir eine bestimmte Funktion zu bewerten, sondern sie im Hin-
blick auf mehrere Funktionen, die sich durch einen starkeren Fiithrungsgrad auszeich-
nen, zu beurteilen. Deshalb sei es angebracht, das Potential der Mitarbeitenden fiir
eine hohere Funktion anhand von Standardanforderungsprofilen zu bewerten, welche
auf Flihrungsaspekte ausgerichtet seien. Letzteres trifft jedoch nicht zu: In den Stan-
dardanforderungsprofilen nehmen nicht nur die Anforderungen beziiglich Fiithrungs-,
sondern auch beziiglich der Selbst- und Sozialkompetenzen stetig zu. Im Standardan-
forderungsprofil 1 fiir Anwirter/innen sind die fithrungsbezogenen Kompetenzanfor-
derungen ausserdem tief. Insgesamt ist die Ausrichtung der Standardanforderungspro-
file auf den zunehmenden Fiihrungsgrad damit beschrinkt.
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3 Das System der Personalgewinnung

In diesem Kapitel wird das System der Personalgewinnung im diplomatischen Dienst
beschrieben und bewertet. Zunédchst wird das methodische Vorgehen dargestellt. Im
zweiten Abschnitt folgt die Positionierung des diplomatischen Dienstes innerhalb des
EDA, bevor auf die Personalgewinnung, d. h. die Besetzung von diplomatischen Stel-
len eingegangen wird. Dazu wird im dritten Abschnitt der Zulassungswettbewerb dar-
gestellt, im vierten Abschnitt das Phinomen der sogenannten Quereinsteiger behan-
delt, und im fiinften Abschnitt die Besetzung von diplomatischen Stellen durch Mit-
arbeitende von ausserhalb des diplomatischen Dienstes erortert. Im letzten Abschnitt
wird das System zur Personalgewinnung beurteilt. Dabei wird die zweite Fragestel-
lung der Evaluation beantwortet: Ist das heutige System zur Personalgewinnung
angemessen, um Mitarbeitende mit den geeigneten Kompetenzen in den diplomati-
schen Dienst aufzunehmen?

3.1 Methodisches Vorgehen

In den Kapiteln zum methodischen Vorgehen wird beschrieben, was beziiglich des
Systems der Personalgewinnung untersucht wurde, wie die PVK vorgegangen ist und
welche Bewertungskriterien sie angewendet hat.

3.1.1 Untersuchte Elemente

Zunéchst wurde der diplomatische Dienst als Teil des EDA néher beschrieben. Beim
System der Personalgewinnung wurde in einem ersten Schritt der Zulassungswettbe-
werb beschrieben. In einem zweiten Schritt wurde untersucht, wie Personen ohne
Zulassungswettbewerb in den diplomatischen Dienst aufgenommen werden (soge-
nannte Quereinsteiger). In einem dritten Schritt wurde analysiert, ob weitere Perso-
nen, die nicht dem diplomatischen Dienst angehoren, Stellen im diplomatischen
Dienst besetzen, (sogenannte nicht-diplomatische Mitarbeitende).

3.1.2 Analytisches Vorgehen
Beziiglich des Systems der Personalgewinnung hat die PVK eine Dokumentenanalyse
durchgefiihrt. Die Hauptgrundlagen dafiir waren:

— Regierungs- und Verwaltungsorganisationsgesetz vom 21. Mirz 1997
(RVOG; Stand am 1. Januar 2014; SR 172.0109),

—  Bundespersonalgesetz vom 24. Mirz 2000 (BPG; Stand am 1. Juli 2013; SR
172.220.1),

—  Organisationsverordnung fiir das Eidgendssische Departement fiir auswirtige
Angelegenheiten vom 20. April 2011 (OV-EDA; Stand am 1. Januar 2013;
SR 172.211.1),

—  Verordnung des EDA vom 20. September 2002 zur Bundespersonalverord-
nung (VBPV-EDA; Stand am 1. April 2014; SR 172.220.111.343.3),
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— Richtlinien und Weisungen der DR,
— interne Dokumente der DR.

In explorativen Gespriachen wurden die Prozesse fiir die Personalgewinnung nachge-
zeichnet. Zusammen mit den genannten Dokumenten stellen diese Gespriche die
Hauptquelle fiir die nachfolgenden Darstellungen dar. Ausserdem wurden Sekundér-
daten aus der DR zur Anzahl Personen und Stellen im diplomatischen Dienst analy-
siert. In der Personalbefragung wurde zudem gefragt, wie die Mitarbeitenden den
Zulassungswettbewerb einschétzen. Daneben wurden in den Leitfadeninterviews Fra-
gen zur Personalgewinnung im diplomatischen Dienst gestellt, und in der Personalbe-
fragung haben verschiedene Personen Kommentare zur Personalgewinnung gemacht,
die ebenfalls ausgewertet wurden.

3.1.3 Bewertungskriterien

Die Vorgaben werden nach ihrer Angemessenheit bewertet. Dazu wurden die in
Tabelle 8 aufgefiihrten Teilkriterien verwendet.

Tabelle 8
Bewertungskriterien System der Personalgewinnung
Ebene Kriterium Definition
Hauptkriterium  Angemessenheit Das System der Personalgewinnung ist

angemessen, um Mitarbeitende mit
geeigneten Kompetenzen in den diplo-
matischen Dienst aufzunehmen.

Teilkriterium Systematik Die Kompetenzen der Bewerberinnen
und Bewerber werden systematisch
iberpriift.

Teilkriterium Zielgerichtete Die Stellen im diplomatischen Dienst

Besetzung der konnen durch Personen mit geeigneten
Stellen Kompetenzen besetzt werden.

Die Antwort auf die Fragestellung nach der Angemessenheit des Systems der Perso-
nalgewinnung gibt Auskunft dariiber, wie die Stellen fiir die Wahrung und Verteidi-
gung der aussenpolitischen Interessen der Schweiz mit Personal mit geeigneten Kom-
petenzen besetzt werden.
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3.2 Der diplomatische Dienst als Teil des EDA

Das EDA besteht aus der Zentrale in Bern und iiber 300 Auslandsvertretungen.44
Unter einer Auslandvertretung versteht man eine zum Aussennetz der Schweiz zéh-
lende Vertretung wie eine Botschatft, ein Generalkonsulat, eine Mission, eine Aussen-
stelle, eine Delegation, eine stindige Vertretung oder ein Biiro der Direktion fiir Ent-
wicklung und Zusammenarbeit (DEZA).45 Die Vertretungen im Ausland nehmen die
Interessen der Schweiz in den Gaststaaten und bei den internationalen Organisationen
wahr und stellen die Kohédrenz der Aussenpolitik im Ausland sicher. Sie besorgen und
vermitteln generell den Geschéftsverkehr zwischen staatlichen Stellen in der Schweiz
und des Auslandes und erstatten den zustdndigen Stellen in der Schweiz Bericht. Sle
sind der Politischen Direktion unterstellt, unter Vorbehalt der Funktionen der DR.*

Um dem Auftrag gemiss Bundesverfassung nachzukommen und die vielseitigen Auf-
gaben zu bewiltigen, verfiigt das EDA iiber verschiedene Personalkategorien:47

—  Das versetzbare Personal umfasst die Mitarbeitenden des Sekretariats- und
Fachdienstes (z. B. Visabereich, Unterhalt der Liegenschaften des Bundes),
des konsularischen Dienstes und des diplomatischen Dienstes. Die Mitarbei-
tenden sind nach einem Rotationssystem in der Schweiz und im Ausland tétig
(Wechsel in der Regel alle vier Jahre). Die Versetzungsdisziplin bildet einen
integralen Bestandteil des Arbeitsvertrages. Die diplomatischen und konsula-
rischen Mitarbeitenden werden iiber einen Zulassungswettbewerb, den soge-
nannten «Concoursy, rekrutiert, der in der Regel einmal jdhrlich durchgefiihrt
wird.

—  Das nicht-versetzbare Personal arbeitet in der Regel in Bern, Genf oder Basel.
Es wird auf der Grundlage einer Stellenbeschreibung individuell rekrutiert
und gehort den allgemeinen Diensten (AD) an.48

—  Das Lokalpersonal arbeitet in den verschiedenen Auslandsvertretungen der
Schweiz. Es wird auf der Grundlage einer Stellenbeschreibung vor Ort rekru-
tiert.

Abbildung 9 gibt eine Ubersicht iiber die Anzahl Vollzeitstellen in den verschiedenen
Diensten.

44 DR, Der diplomatische Dienst des EDA, Januar 2013, 2

45 Art.3 Abs. b VBPV-EDA

46 Art. 12 OV-EDA

47 Art. 3 VBPV-EDA

48 Per 1. Mirz 2015 wurde fiir das Rotationspersonal der DEZA die Versetzungspflicht ein-
gefiihrt. Die neue Personalkategorie «Rotationspersonal» gehort seit diesem Datum eben-
falls zum versetzbaren Personal, bildet jedoch nicht einen Karrieredienst, sondern bleibt
im funktionalen Lohnsystem der Bundesverwaltung und damit Teil der allgemeinen
Dienste (Art. 2 und 3 VBPV-EDA).
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Abbildung 9

Anzahl Vollzeitstellen EDA

Ubriges Personal Diplomatischer Dienst

3% 7%
Lernende und
Praktikanten

2%

Konsularischer Dienst
9%

Sekretariats- und
Fachdienst
1%

Allgemeine Dienste
24%

Lokalpersonal
54%

Quelle: DR, Personal- und Stellendaten (Stichtag: 30. Juni 2014)

Tabelle 94° enthilt detailliertere Angaben zur Anzahl Mitarbeitende und Anzahl Voll-
zeitstellen (FTE) in den verschiedenen Diensten sowie im Ausland und im Inland.

49 DR, Email August 2014.
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Tabelle 9

Mitarbeitende und Vollzeitstellen (Full Time Equivalent, FTE) im EDA

Anzahl Personen Anzahl Vollzeitstellen

Diplomatischer Dienst

Inland 139 Inland 134,6
Ausland 247 Ausland 245,1
° Total 386 Total 379,7
s
§ Konsularischer Dienst
£ Inland 106 Inland 102,5
8 Ausland 394 Ausland 392,8
% Total 500 Total 4953
_§ Sekretariats- und Fachdienst
N
2 Tnland 15 Inland 13,5
g Ausland 36 Ausland 36,0
Total 51 Total 49,5
Allgemeine Dienste (d. h. inkl. Rotationspersonal)
- Inland: 1300 Inland 1148,5
S Ausland 261 Ausland 258.4
2 Total 1561 Total 1406,9
(]
el
5 Lokalpersonal
b Total 3234 Total 3097,8
§ Lernende und Praktikanten (Berufs- und Hochschulen)
‘q‘; Lernende 35 Lernende 35
5 Praktikanten 65 Praktikanten 63,3
£ Totl 100 Total 98,3
'é Ubriges Personal
Total 355 Total 189,2

EDA insgesamt
Total 6187 Total 5716,7

Quelle: DR, Personal- und Stellendaten (Stichtag: 30. Juni 2014)

Der diplomatische Dienst, auf welchen sich diese Evaluation konzentriert, umfasst ca.
386 Personen auf 379,7 Vollzeitstellen, was 6,2 % des gesamten Personalbestandes
und 6,6 % des Stellenbestandes im EDA (6187 Personen auf 5716,7 Vollzeitstellen)
entspricht.

Mitarbeitende des diplomatischen Dienstes werden als diplomatische Mitarbeitende
bezeichnet. Die Mehrheit der diplomatischen Mitarbeitenden wird iiber ein mehrstu-
figes Selektionsverfahren, den sogenannten «Concoursy, angestellt (vgl. Kapitel 3.3).
Es gibt jedoch auch diplomatische Mitarbeitende, welche den Zulassungswettbewerb
nicht absolviert haben; diese werden gemeinhin als Quereinsteiger bezeichnet (vgl.
Kapitel 3.4). Schliesslich gibt es auch nicht-diplomatische Mitarbeitende, die Stellen
des diplomatischen Dienstes besetzen (vgl. Kapitel 3.5).

3.3 Anstellung von diplomatischen Mitarbeitenden tiber
den Zulassungswettbewerb

Mitarbeitende fiir den diplomatischen Dienst werden von der DR rekrutiert. Die vom
Departementsvorsteher erlassene VBPV-EDA und die von der Direktorin der DR
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erlassene Weisung liber die Zulassung fiir den diplomatischen Dienst des Eidgenossi-
schen Departements fiir auswiartige Angelegenheiten3? bilden die Grundlage fiir
Anstellungen im diplomatischen Dienst.

Die grosse Mehrheit der Mitarbeitenden wird iiber einen Zulassungswettbewerb im
diplomatischen Dienst angestellt. Der Zulassungswettbewerb findet in der Regel jedes
Jahr statt. Basierend auf einer Stellenausschreibung beginnt der Anstellungsprozess
jeweils im Friithjahr. Die Ausschreibung fiir Diplomatinnen und Diplomaten wirbt mit
dem Slogan «Stellen Sie lhre Féhigkeiten in den Dienst einer weltbekannten
Marke».5! Im Aufgabenbeschrieb ist das Erledigen von Aufgaben aus den Bereichen
Politik, Wirtschaft, Menschenrechte, Sicherheit, Friedensforderung, Volkerrecht,
Umwelt und Kultur aufgelistet. Diplomatisches Personal gestalte die schweizerische
Aussenpolitik aktiv mit und setze diese im In- und im Ausland um. Einige ausge-
wihlte Aufgaben sind:52

—  Betreuung von Liander- und Fachdossiers an der Zentrale oder im Ausland.

—  Organisation und Koordination der Besuche von Ministern und hochrangigen
Regierungsvertreterinnen in der Schweiz und im Ausland.

—  Autfbau von Beziehungsnetzen im Gastland oder in der Schweiz.

—  Definition und Vertretung der Schweizer Position in internationalen Gremien
(z. B. UNO, EU).

—  Unterstiitzung von Schweizer Unternechmen im Ausland.

—  Forderung des Images der Schweiz im Ausland (Wirtschaft, Technologie
usw.).

—  Koordination der aussenpolitischen Aktivitdten in Bern.

—  Leitung von Projekten in den Bereichen Kultur, Menschenrechte oder Ent-
wicklungszusammenarbeit.

Die Erwartungen an die Bewerbenden sind in der Ausschreibung wie folgt beschrie-
ben: ausgeprigte soziale und interkulturelle Kompetenzen, politische Sensibilitét,
iiberdurchschnittliche = Fremdsprachenkenntnisse, Durchsetzungsvermégen und
Belastbarkeit. Vorausgesetzt wird weiter, dass Mitarbeitende praktisch jederzeit an
verschiedenen Orten der Welt einsetzbar sind und somit ungefdhr alle vier Jahre
inklusive Familie und Partner/in versetzbar sind. Ausdriicklich verlangt wird lebens-
lange Flexibilitdt und eine rasche Auffassungsgabe.33

Mitarbeitende fiir den diplomatischen Dienst werden in der Regel {liber ein mehrstufi-
ges Selektionsverfahren (einen Zulassungswettbewerb) ausgewéhlt. Dessen Zweck ist
die Auswahl jener Personen, welche die erforderlichen Voraussetzungen fiir den Dip-
lomatenberuf mitbringen bzw. dem Standardanforderungsprofil des EDA am besten
entsprechen. Die Weisung iiber die Zulassung fiir den diplomatischen Dienst des EDA

50 DR, Weisung iiber die Zulassung fiir den diplomatischen Dienst des Eidg. Departements
fiir auswértige Angelegenheiten (Weisung Zulassung), 200-4-021, 1. April 2010

S DR, Ausschreibung Zulassungswettbewerb 2014, Stellen Sie Thre Fihigkeiten in den
Dienst einer weltbekannten Marke, 2014

52 EDA, der diplomatische Beruf, www.eda.admin.ch/eda/de/home/das-eda/arbeiten-beim-
eda/diplomatische lautbahn/der-diplomatischeberuf.html (Stand: 8. Juni 2015)

53 DR, Ausschreibung Zulassungswettbewerb 2014

49



regelt die Voraussetzungen fiir die Selektionsrunden, die interne Ausbildung und die
Schlussevaluation des Zulassungswettbewerbs fiir den diplomatischen Dienst. 34 Der
Ablauf des Zulassungswettbewerbs ist in folgender Abbildung dargestellt:

Abbildung 10

Ablauf Zulassungswettbewerb

* Hochschulabschluss

* Fremdsprachen

* Altersbegrenzung von 35 Jahren
» Schweizer Staatsbiirgerschaft

Vorselektion

« Schriftliche Priifungen
Selektionsrunden « Personlichkeitstest und anschliessendes Validierungsgesprich
Tund IT » Miindliche Priifungen
* Gesprich vor Zulassungskommission

* Grundausbildung
Ausbildung * Stage an der Zentrale (ab 2016)
* Stage im Ausland

* Schlusskurs

Schlussevaluation . .
* Gesprich vor Zulassungskommission

Zulassung inden | « Entscheid Departements-
diplomatischen vorsteher/in auf Empfehlung
Dienst der Zulassungskommission

Quelle: PVK, basierend auf DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 11-16

Im Jahr 2014 wurden einzelne Elemente der Selektionsrunden 1 und 2 des Zulassungs-
wettbewerbs inhaltlich umgestaltet. Auch wird die Ausbildung ab 2016 um ein Stage
an der Zentrale erweitert. Nachfolgend wird der Zulassungswettbewerb in seiner
aktuellen Form vorgestellt.

Die Ausschreibung fiir den Zulassungswettbewerb, dessen Daten und der Zeitplan fiir
die verschiedenen Etappen werden auf der Website des EDA veroffentlicht.55 Die
Ausschreibung wird zudem iiber verschiedene Medienkanile publiziert und bewor-
ben.

Die Voraussetzungen fiir den Zulassungswettbewerb und die Aufnahme in den diplo-
matischen Dienst umfassen einen Hochschulabschluss (Lizenziats/Bologna-Master-
Abschluss oder gleichwertige ausldndische Ausbildung mit beigelegter Anerkennung
der Rektorenkonferenz der Schweizer Universitdten), einen einwandfreien Leumund
(Strafregisterauszug), die Schweizer Staatsbiirgerschaft sowie die Beherrschung von

54 Art. 1 Weisung Zulassung (2010)
55 Art. 2 Weisung Zulassung (2010)
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zwei Fremdsprachen, darunter eine Amtssprache, eine Altersbegrenzung von maxi-
mal 35 Jahren36 und die Bereitschaft, die Versetzungspflicht zu erfiillen.57 Zudem ist
Berufserfahrung erwiinscht. Die Bewerbung ist teilstandardisiert und muss einen
Lebenslauf, einen biographischen Aufsatz, ein Motivationsschreiben und die Unter-
lagen enthalten, welche die Erfiillung der Voraussetzungen geméss Artikel 13 Absatz
1 VBPV-EDA nachweisen.

Personen in Besitz einer doppelten Staatsangehorigkeit konnen nur befristet angestellt
werden, ausser sie haben endgiiltig auf ihre auslidndische Staatsangehorigkeit verzich-
tet oder ein Verzicht oder Verlust der auslidndischen Staatsangehorigkeit ist nach dem
Recht des betreffenden Staates nicht moglich.58 Die administrativen Schritte im Hin-
blick auf den Verzicht aller anderen Staatsangehorigkeiten miissen nach Abschluss
der Ausbildung eingeleitet werden. Nach der erfolgreich bestandenen Schlusspriifung
wird ein befristeter Arbeitsvertrag erstellt, um die Schritte fiir einen Verzicht abzu-
schliessen respektive um mit Hilfe offizieller Dokumente zu beweisen, dass ein sol-
cher Verzicht rechtlich nicht mdglich ist. Andernfalls wird der befristete Vertrag nach
seinem Ablauf nicht verlédngert.

Basierend auf den Bewerbungen wird eine Vorselektion getroffen: Das Sekretariat der
Zulassungskommission in der DR nimmt eine administrative Vorauswahl vor und
schickt Bewerbungen, die die grundlegenden Voraussetzungen nicht erfiillen, zurtick.
Eine externe Personalfirma (neu seit 2014) und ein Ausschuss, bestehend aus der
Direktorin der DR und dem Prisidenten der Zulassungskommission, begleitet durch
die Chefin der Sektion Personalmarketing und Concours, nehmen eine Vorselektion
vor. Neu werden seit 2014 die Bewerbungen nach einem Bonus-System beurteilt.
Ausserdem werden neu die Ergebnisse der Vorselektion in die Priifungsergebnisse der
ersten Selektionsrunde miteinbezogen, so dass die Vorselektion 15 % des Concours
ausmacht:>?

—  Pluspunkte fiir die universitdre Bildung (u. a. fiir Studium teilweise im Aus-
land / in anderen Sprachregionen)

56 Nach Art. 13 Abs. 5 der VBPV-EDA sind Ausnahmen fiir die Alterslimite moglich. Im
Konzept Optimierung Concours der DR wird vorgeschlagen, die Altersbegrenzung aus
der VBPV-EDA zu streichen und in einer internen Weisung zu regeln (DR, Konzept
Optimierung Concours, April 2014, 21). Der Projektausschuss hat sich diesem Vorschlag
angeschlossen (DR, Beschlussprotokoll Sitzung des Projektausschusses vom 9. April
2014 betreffend Konzept Optimierung Concours, 4). Zum Redaktionszeitpunkt des vorlie-
genden Berichts war die Anderung noch ausstehend.

57 Art.13 VBPV-EDA

58 Art. 15 VBPV-EDA. Wenn der Verzicht auf die zweite Staatsbiirgerschaft rechtlich nicht
moglich ist, konnen die Personen trotzdem definitiv in den diplomatischen Dienst aufge-
nommen werden (Beispiel: schweizerisch-franzosische Doppelbiirger). In gewissen Fal-
len ist rechtlich ein Verzicht auf die ausldndische Staatsbiirgerschaft moglich, faktisch
jedoch nicht, da dies zu einer Gefahrdung von Familienmitgliedern, die sich noch im
Land aufhalten, fiihren kdnnte. Im Konzept Optimierung Concours der DR wird vorge-
schlagen, Art. 15 VBPV-EDA zu streichen (DR, Konzept Optimierung Concours, April
2014, S. 22). Der Projektausschuss veranlasste die nétigen Schritte zur Anderung der
VBPV-EDA (DR, Beschlussprotokoll Sitzung des Projektausschusses vom 9.4.2014
betreffend Konzept Optimierung Concours, 4). Zum Redaktionszeitpunkt des vorliegen-
den Berichts war die Anderung noch ausstehend.

59 DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 4-5 und 24. Gemiss dem Konzept war
ein Bonus-Malus-System vorgesehen, doch wurde gemaéss Stellungnahme des EDA im
Rahmen der Verwaltungskonsultation auf die Verteilung von Minuspunkten verzichtet.
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Pluspunkte fiir umfangreiche Zusatzausbildungen wie seltene UNO-
Sprachen;

Pluspunkte fiir Berufserfahrung, inklusive Praktika, im internationalen Kon-
text;

Pluspunkte fiir grosse Berufserfahrung im Verhéltnis zum Lebensalter (junge
Personen mit breiter Berufstétigkeit erhalten Pluspunkte, dltere Personen mit
wenig Berufserfahrung erhalten keine Punkte);

Pluspunkte fiir Fiihrungserfahrung, Sprachkenntnisse, ausserberufliche Akti-
vitdten, Sport, Kultur, Familientitigkeit, vielfaltige Personlichkeit, Motiva-
tion.

Die Dossiers werden in A-, B-, C-Bewerbungen eingeteilt und durch den Ausschuss
erneut begutachtet. Die ausgewéhlten Dossiers werden zur ersten Selektionsrunde ein-
geladen. 60

Erste Selektionsrunde: Die erste Selektionsrunde umfasst drei Teile.

1.

60

61
62

52

Erfassung berufsrelevanter personlicher Eigenschaften anhand des Bochumer
Inventars zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP): Das BIP
wird von einer externen Firma durchgefiihrt und wurde 2014 erstmals als Teil
des Zulassungswettbewerbs durchgefiihrt. Folgende Kompetenzen werden
dabei evaluiert:6!

— Berufliche Orientierung: Leistungsmotivation, Gestaltungsmotiva-
tion, Flihrungsmotivation;

—  Arbeitsverhalten: Gewissenhaftigkeit, Flexibilitdt, Handlungsorien-
tierung;

— Soziale Kompetenzen: Sensitivitit, Kontaktfahigkeit, Soziabilitit,
Teamorientierung, Durchsetzungsstérke;

—  Psychische Konstitution: emotionale Stabilitét, Belastbarkeit, Selbst-
bewusstsein.

Validierungsgesprach (mit einem Mitglied der Zulassungskommission und
dem Testspezialisten des BIP), um das Interesse und die Motivation fiir die
Ausiibung des Diplomatenberufs festzustellen. Dieses Gesprich ist ebenfalls
eine Neuerung und wurde 2014 zum ersten Mal durchgefiihrt.

Schriftliche Priifungen, wobei ein besonderer Schwerpunkt auf den schriftli-
chen Ausdruck, auf die Analyse- und Synthesefdhigkeiten und die Allgemein-
bildung gelegt wird.®2 In diesem dritten Teil wird einerseits eine politische
Fragestellung analysiert und andererseits eine Hintergrundnotiz/Infonotiz
erstellt. Die Analyse einer politischen Fragestellung wird seit 2014 neu durch
eine fachlich spezialisierte externe Stelle korrigiert. Die Hintergrundno-
tiz/Infonotiz ist ein neuer Priifungsteil und wurde mit den Anpassungen im

Laut Art. 10 Weisung Zulassung (2010) kann auf Ersuchen des Vertrauenspsychologen
des Departements ausserdem ein graphologisches Gutachten erstellt werden. Nach
Angabe des EDA im Rahmen der Verwaltungskonsultation wird dies allerdings nicht
mehr praktiziert.

DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 10

DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 9-10



Jahr 2014  eingefiihrt. FEin Pool aus echemaligen Missions-
chefs/Missionschefinnen iibernimmt die Korrektur. Beide Priifungen verste-
hen sich als Simulationen alltdglicher Arbeiten im diplomatischen Dienst und
sollen Fachkenntnisse, Analysefdhigkeiten, Klarheit und Logik der Argumen-
tation, Reflexionsfahigkeit und Originalitit der Losung, Gedanken und Argu-
mente beurteilen. Zudem werden Stil, Syntax und Grammatik getestet.63 Mit
den Neuerungen im Zulassungswettbewerb wurde der Multiple-Choice-Test
gestrichen.

Zweite Selektionsrunde:®4 Die zweite Selektionsrunde umfasst Sprachpriifungen,
miindliche Fachpriifungen, Gruppendiskussion sowie ein Gesprach mit der Zulas-
sungskommission. Die Sprachpriifungen bestehen aus schriftlichen wie miindlichen
Teilen und testen die Bewerbenden in einer zweiten Amtssprache und einer UNO-
Sprache. Vor den Neuerungen im Jahr 2014 wurden die Sprachpriifungen in der ersten
Selektionsrunde durchgefiihrt.

Die miindlichen Fachpriifungen umfassen folgende sechs Bereiche:65
—  Schweizer Verfassungsrecht,
—  Volkerrecht,
—  Schweizer Innen- und Aussenpolitik,
—  Schweizer Kultur,
—  schweizerische Volkswirtschaft,

—  Schweizer Geschichte einschliesslich Geschichte der schweizerischen Neut-
ralitdt sowie allgemeine Geschichte von der franzosischen Revolution bis zur
Gegenwart.

Seit 2014 werden diese miindlichen Priifungen von ehemaligen Missionschefs und
Missionschefinnen durchgefiihrt und nicht mehr durch Personen aus dem aktiven dip-
lomatischen Dienst. Zudem ist eine Gruppendiskussion vorgesehen, welche mit der
Zulassungskommission stattfindet. In diesem Priifungsteil soll die Kommunikations-
fahigkeit, Teamorientierung und das Durchsetzungsvermogen der Kandidierenden
gepriift werden.66

Im Gespréch vor der Zulassungskommission geben die Bewerbenden Auskunft {iber
thren Werdegang, ihre besonderen Interessen und ihre Erwartungen. Die Zulassungs-
kommission beurteilt die Kandidatinnen und Kandidaten anldsslich des Auswahlver-
fahrens hinsichtlich der generellen Eignung fiir den diplomatischen Dienst.67

Bewerbende mit ungeniigenden Leistungen in Priifungen der zweiten Selektions-
runde, die zum Praktikum zugelassen werden, miissen die miindlichen Priifungen in
den entsprechenden Fachern bei der Schlussevaluation wiederholen.68

Die Entscheide tiber die Zulassung zu den verschiedenen Selektionsetappen werden
allen Bewerberinnen und Bewerbern ohne Angabe von Griinden schriftlich mitgeteilt.

63 DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 5-7
64 DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 11-16
65 Art. 15 Abs. 1 Weisung Zulassung (2010)

66 DR, Konzept Optimierung Concours, April 2014, 14

67" Art. 17 Abs. 3 VBPV-EDA

68  Art. 15 Abs. 4 Weisung Zulassung (2010)
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Bewerbenden, die in einer der Etappen des Zulassungswettbewerbs scheitern, werden
auf Wunsch die Griinde miindlich zusammengefasst. Der Zulassungswettbewerb kann
seitdem 1. Januar 2015 einmal wiederholt werden.®® Davor konnte er nicht wiederholt
werden, ausser wenn das Bewerbungsdossier im Rahmen der Vorselektion geméss
Artikel 9 VBPV-EDA zuriickgesendet wurde.

Gemiss Artikel 4 Buchstabe b der VBPV-EDA ist die DR fiir die Zulassung zur Aus-
bildung zustdndig. Geméss Artikel 16 Absatz 1 der Weisung iiber die Zulassung und
in der Praxis entscheidet hingegen die Vorsteherin oder der Vorsteher des Departe-
ments, gestiitzt auf die Empfehlung der Zulassungskommission.”0 Dieser Beschluss
wird unter Vorbehalt des positiven Entscheids des drztlichen Diensts der allgemeinen
Bundesverwaltung sowie der Sicherheitspriifung gefallt.7! Das Departement priift, ob
eine Heirat, eine Partnerschaft oder Heiratspldne eine Gefahr fiir die Sicherheit des
Bundes bilden wiirden oder ob die Erfiillung der Dienstpflichten die Sicherheit oder
die Interessen des Bundes gefdhrden konnte.72

Ausbildung:73 In der Ausbildungszeit sollen die Bewerbenden die erforderlichen
beruflichen Fihigkeiten fiir die Aufgaben im diplomatischen Dienst erwerben.
Bewerbende, welche fiir die Ausbildung ausgewéhlt wurden, erhalten ein befristetes
Arbeitsverhiltnis. Die Grundausbildung dauert bis und mit dem Jahr 2015 15 Monate
und ab 2016 zwei Jahre. Sie umfasst zwei Teile:

—  Theoretischer Teil von ungefdhr 10 Wochen, welcher hauptséchlich in Bern
stattfindet. Er dient dazu, Wissen anzueignen und erste Kontakte zu kniipfen.
In diesem Teil werden verschiedene Schulungen in folgenden Bereichen
absolviert:74

a. Organisationsverstdndnis: Die einzelnen Abteilungen und Direktio-
nen des EDA werden vorgestellt.

b. EDA-spezifische Kompetenzen: umfasst Kurse wie beispielsweise
die Geschichte der Diplomatie, das Protokoll EDA, diplomatisches
und konsularisches Recht, diplomatische Etikette, Sicherheitskurs,
Beschaffungs- und Vertragswesen, Compliance oder Family Office /
Dual Career.

c. Diplomatische Kernaufgaben: Umfasst Kurse wie Menschenrechte,
Political Messages, das internationale Genf oder verschiedene Ver-
handlungsseminare.

d. I1ZA-spezifische Inhalte und Methoden: Kurs zur Aussen-/Entwick-
lungspolitischen Kohirenz.

69 Art. 16 Abs. 3 VPBV-EDA

70 Vgl. auch Art. 7 Abs. 1 des Reglements iiber die Kommission fiir die Zulassung zum dip-
lomatischen Dienst des Eidgenossischen Departements fiir auswértige Angelegenheiten
(Reglement Zulassungskommission)

71 Art. 16 Abs. 1 Weisung Zulassung (2010)

72 Art. 16 Abs. 2 Weisung Zulassung (2010)

73 Dieser Abschnitt basiert auf : DR, Formation de base pour les stagiaires du service diplo-
matique et consulaire 2014 und DR, Formation de base pour les stagiaires du service
diplomatique et consulaire 2015.

74 DR, Kursbroschiire Formation de base pour les stagiaires du service diplomatique, IZA et
consulaire 2015, 16. April 2015
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e. Andere wichtige Akteure: Vorstellung wichtiger Partnerorganisatio-
nen des EDA (z. B. SWI swissinfo.ch).

f.  Transversale Kompetenzen: umfasst Kurse wie Teambildung,
kundenorientierte Gesprachsfiihrung am Telefon, Stressmanage-
ment, interkulturelle Kompetenz und Prisentieren.

g. Administrative Angelegenheiten: umfasst Kurse wie Einfiithrung
in die Informatik, E-Gate oder das Bewerbungsmanagement.

—  Praktischer Teil in Form eines Stage (Praktikums): Seit 2014 findet der erste
Teil an der Zentrale in Bern statt und danach auf einer Schweizer Auslandver-
tretung. Die verantwortlichen Vorgesetzten im Ausland oder in der Schweiz
verfassen Eignungsberichte iiber die Bewerbenden. Wihrend der Grundaus-
bildung sind drei Standortgespriache vorgesehen: Im ersten Standortgespriach
werden Ausbildungsschwerpunkte und der Zuweisungsentscheid besprochen.
Ungefédhr zur Halbzeit und am Ende des Praktikums finden eine Zwischenbe-
urteilung und eine Potenzialbeurteilung durch die Ausbildungsverantwortli-
chen vor Ort statt, welche mit den Teilnehmenden jeweils besprochen werden.
Die Beurteilungen bilden die Grundlage fiir die Empfehlungen der Zulas-
sungskommission.”> Die Ausbildungsverantwortlichen verfassen zwei
Monate vor Ende des Stage einen Stagebericht basierend auf dem Formular
«Stagebericht fiir Anwirter und Anwiérterinnen des diplomatischen Diens-
tes»’6. Im Formular wird in einem ersten Teil basierend auf den Kompetenzen
im Standardanforderungsprofil 1 eine Beurteilung der Kompetenzen verlangt:
Zuerst wird die Auspragung der 19 Einzelkompetenzen in «nicht vorhandeny,
«vorhandeny, «ausgepragty, «stark ausgepragt» oder «kann nicht beurteilt
werden» eingestuft. Danach werden spezifische Fachkompetenzen und die
Leistung nach vorgegebenen Aufgaben beurteilt: Unter den Bereichen Redak-
tion, Organisation und Koordination und Ausbildung sind konkrete Aufgaben
aufgefiihrt. Zudem sollen die Ausbildungsverantwortlichen konkrete wich-
tigste Aufgaben angeben und diese auf ihre Qualitét, die Schnelligkeit und die
Selbstindigkeit in «iiberdurchschnittlich», «gut» und «nicht immer genii-
gend» beurteilen. Weiter werden die Sprachkompetenzen nach dem europdi-
schen Sprachenportfolio von A1 bis C2 beurteilt. In einem zweiten Teil miis-
sen die Ausbildungsverantwortlichen Fithrungs-, Selbst-, Sozial-, spezifische
Fachkompetenzen und die Sprachen in Worten beschrieben. Es kdnnen zudem
eine Zusammenfassung und Bemerkungen angebracht werden. In einem drit-
ten Teil miissen die Arbeitsleistung und das Arbeitsverhalten der beurteilten
Person in der gegenwirtigen Stellung in Bezug auf das berufliche/fachliche
Konnen und Wissen, das Arbeitsvolumen, die Qualitit der Arbeit, die Zuver-
lassigkeit, die Initiative und das Engagement wie auch die Hilfsbereitschaft in
Worten beurteilt werden. In einem vierten Teil konnen Empfehlungen beziig-
lich moglicher Massnahmen im Hinblick auf die personliche und/oder beruf-

75 DR, Formation de base pour les stagiaires du service diplomatique et consulaire 2014, 7
76 Vgl. Anhang 6: Stagebericht fiir Anwiirter und Anwirterinnen des diplomatischen
Dienstes.
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liche Entwicklung gemacht werden. In einem letzten Teil kdnnen der Ausbil-
dungsverantwortliche wie auch die beurteilte Person Bemerkungen einfiigen,
bevor sie das Formular unterschreiben.

Schlussevaluation: Am Ende der praktischen Ausbildung findet ein Schlusskurs statt.
Er umfasst insbesondere Weiterbildungsseminare, Nachpriifungen und eine Schluss-
priifung durch die Zulassungskommission.”” Der Schlusskurs umfasst u. a. ein
Debriefing iiber die Erfahrungen im Stage und Auffrischungskurse wie z. B. im
Bereich der Political Messages. Zudem findet eine Vorbereitung auf den Einsatz an
der Zentrale statt. So lernen die neuen Mitarbeitenden beispielsweise wichtige
Ansprechpersonen kennen. In der Schlusspriifung prasentieren sich die Bewerbenden
vor der Kommission und weisen sich iiber die wihrend der Ausbildung erworbenen
Kenntnisse aus.”8 Die Zulassungskommission erhilt als Grundlage den Stagebericht
wie auch ein Portfolio, in welchem der/die Kandidat/in das Stage hinsichtlich der Auf-
gaben und Kompetenzen beurteilt. Die Zulassungskommission gibt zuhanden des
Departementsvorstehenden eine Empfehlung zur definitiven Aufnahme in die diplo-
matische Laufbahn ab.”® Bewerbende mit ungeniigenden Leistungen in den Priifungen
der zweiten Selektionsrunde wiederholen die miindlichen Priifungen in den entspre-
chenden Fichern (Schlusspriifungen). Bewerberinnen und Bewerber, die im gleichen
Fach zweimal ungeniigend sind, werden von der Zulassungskommission automatisch
nicht empfohlen.80 Bei einer Empfehlung rundet eine Zeremonie mit der Ubergabe
der Ernennungsschreiben den Zulassungswettbewerb ab.81

Das Reglement iiber die Kommission fiir die Zulassung zum diplomatischen Dienst
des Eidgenossischen Departements fiir auswdrtige Angelegenheitend? regelt die
Ernennung, die Zusammensetzung und die Zustidndigkeiten der Zulassungskommis-
sion. Die Mitglieder der Kommission werden vom Vorsteher des Departements
ernannt.83 Die Kommission umfasst hochstens 14 Mitglieder. Maximal sieben Mit-
glieder diirfen aus dem Departement kommen, darunter je ein Mitglied der folgenden
Direktionen: Politische Direktion, Direktion fiir Volkerrecht, Direktion fiir Entwick-
lungszusammenarbeit, Direktion fiir Ressourcen, der/die Beauftragte fiir Chancen-
gleichheit des EDA und der/die Personalchef/in des EDA. Zudem diirfen maximal
zwel Mitglieder aus anderen Einheiten der Bundesverwaltung stammen. Als iibrige
Mitglieder sind Angehorige der schweizerischen Universititen und Hochschulen wie
auch andere interessierte Kreise aus Politik, Wirtschaft, Kultur und Privatwirtschaft
vorgesehen. Der Vorsteher des Departements ernennt eine/n Prédsidenten/in, in der
Regel eine amtierende Missionschefin oder einen amtierenden Missionschef. Der
Direktor bzw. die Direktorin der DR agiert von Amtes wegen als Vizeprésident/in der
Kommission. Die Kommissionsmitglieder werden in der Regel fiir die Dauer von vier

77 Art. 23 Weisung Zulassung (2010), Art. 7 Reglement Zulassungskommission (2013)

78 Art. 24 Weisung Zulassung (2010), Art. 7 Reglement Zulassungskommission (2013), E-
Mail DR vom 17. Juli 2015

79 Art. 25 Weisung Zulassung (2010), Art. 7 Abs. 2 Reglement Zulassungskommission
(2013)

80 Art. 23 und 24 Weisung Zulassung (2010)

81 E-Mail DR an die PVK vom 17. Juli 2015

82 EDA, Reglement Zulassungskommission fiir die Zulassung zum diplomatischen Dienst
des Eidgenossischen Departements fiir auswértige Angelegenheiten, 200-4-013-D, Mai
2013

83 Art. 2 Reglement Zulassungskommission (2013)
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Jahren ernannt. Das Mandat kann hochstens einmal verldngert werden. Die Namen
der Kommissionsmitglieder werden nicht veroffentlicht.34

Die Kommission hat die Aufgabe, die Bewerbenden fiir den diplomatischen Dienst zu
priifen sowie ihre personliche und fachliche Eignung zu beurteilen. Sie ernennt einen
Ausschuss, der insbesondere fiir die Vorselektion und die Selektion der Bewerberin-
nen und Bewerber nach der ersten Runde zustindig ist.85

Im Rahmen der zweiten Selektionsrunde findet ein Gesprach mit der gesamten Zulas-
sungskommission statt. Der Verlauf der Gesprache ist wie folgt: Zunichst befragen
zwei vorgingig bestimmte Personen aus der Zulassungskommission den Kandidaten
bzw. die Kandidatin. In den letzten zehn Minuten des Gespriachs konnen alle Mitglie-
der der Zulassungskommission Fragen stellen. Die Fragen sind dabei nicht von der
DR vorgegeben. Es gibt ein internes Hilfsmittel mit Beispielfragen, welche nach
Motivation, Zielen, Erwartungen und Kompetenzen gegliedert ist. Fragen zu Kompe-
tenzen umfassen kommunikative Kompetenzen, Teamfdhigkeit und Kooperation,
Kritik- und Konfliktfahigkeit, Eigenverantwortung/Selbstindigkeit, Management-
kompetenz/Fithrung, Planungs- und Organisationsfahigkeit, Lernbereitschaft und -
fahigkeit, Ziel- und Ergebnisorientierung, Dienstleistungsorientierung, Motivations-
/Begeisterungsfahigkeit, Umsetzungsfahigkeit und Networking-Féhigkeiten.86

Gestiitzt auf ihre Eignungsbeurteilung aus dem Gespréach sowie auf das Ergebnis der
Fach- und Sprachpriifungen erstellt die Kommission eine Liste der Bewerbenden, die
sie fiir die Zulassung zum Stage empfiehlt.37 Die Kommission ist beschlussfahig,
wenn mindestens sieben Mitglieder anwesend sind. Entscheidungen werden mit Stim-
menmehrheit der anwesenden Mitglieder getroffen. Bei Stimmengleichheit fallt der
Prasident/die Priasidentin der Kommission den Stichentscheid. Kommissionsmitglie-
der treten bei Diskussionen und Abstimmungen iiber Bewerbende, die sie gut kennen,
in den Ausstand.88

Der Entscheid iiber die Zulassung zur Ausbildung liegt, wie oben erwihnt, gemaiss
Verordnung bei der DR, gemiss Weisung, Reglement und in der Praxis hingegen beim
Departementsvorsteher. Kandidatinnen und Kandidaten, welche zur Ausbildung
zugelassen wurden, werden fiir die Dauer der Ausbildung befristet angestellt. Die Pro-
bezeit betrdgt drei Monate. Der Anfangslohn ist in der 20. Lohnklasse eingestuft.89
Nach dem erfolgreichen Bestehen der Schlussevaluation entscheidet gemiss Verord-
nung die DR {iber die unbefristete Anstellung der Bewerbenden.?0 Geméss Weisung
und Reglement®! sowie in der Praxis wird der Entscheid zur definitiven Aufnahme in
den diplomatischen Dienst jedoch durch den Departementsvorsteher gefallt.

Tabelle 10 stellt die Anzahl Bewerbende der letzten drei Jahre dar. Im Jahr 2012 bei-
spielsweise haben sich 282 Personen fiir den diplomatischen Dienst beworben. Von
diesen erfiillte ein grosser Teil die formellen Kriterien nicht, weshalb nur 145 Dossiers
in die Vorselektion kamen. Davon wurden 84 Personen in die erste Selektionsrunde

84 Art. 3 und 4 Reglement Zulassungskommission (2013)

85 Art. 4 Weisung Zulassung (2010)

86 DR, Concours diplomatique, Beispielfragen fiir Zulassungskommission, 2014

87  Art. 7 Reglement Zulassungskommission (2013)

88 Art. 8 und 13 Reglement Zulassungskommission (2013)

89 Art. 19 VBPV-EDA

90 Art. 20 1.V.m. Art. 4 Bst. b VBPV-EDA

91 Art. 26 Weisung Zulassung (2010) und Art. 7 Abs. 2 Reglement Zulassungskommission
(2013)
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eingeladen. Nur 35 erreichten die zweite Selektionsrunde. 22 Personen wurden zur
Ausbildung zugelassen. Diese 22 Personen waren bei der Schlussevaluation dabei und
wurden schliesslich definitiv in den diplomatischen Dienst aufgenommen. Der Pro-
zess fur das Jahr 2014 war zum Redaktionszeitpunkt noch nicht abgeschlossen:

Tabelle 10
Anzahl Bewerbende nach Etappen 2012 bis 2014

2012 2013 2014
Anzahl Bewerbungen 282 291 222
Anzahl Personen in 145 142 179
Vorselektion
Anzahl Personen erste 84 105 72
Selektionsrunde
Anzahl Personen 35 37 44
zweite Selektionsrunde
Anzahl Personen in 22 18 19
Ausbildung
Anzahl Personen 22 18 Anzahl bekannt Ende
Schlussevaluation Juni 2016
Anzahl Personen in 22 17 Entscheid Ende Juni
diplomatischen Dienst 2016

Quelle: DR, E-Mail an die PVK vom 3. Juni 2015

Das EDA hat im Jahr 2014 beschlossen, mit dem Zulassungswettbewerb 2015 fol-
gende Anderungen vorzunehmen:

—  Der diplomatische Concours darf einmal wiederholt werden, sofern die iibri-
gen Voraussetzungen (bspw. die maximale Alterslimite) weiterhin erfiillt
sind;

— die diplomatische Ausbildung dauert neu rund zwei Jahre, wobei zusétzlich
vor dem Stage im Ausland ein Stage in Bern absolviert wird;

— Kandidierende diirfen sich pro Jahr nur auf einen der drei folgenden Zulas-
sungswettbewerbe bewerben: Concours konsularischer Dienst, Zulassungs-
wettbewerb diplomatischer Dienst oder Nachwuchsprogramm Internationale
Zusammenarbeit (DEZA).

In der Personalbefragung der PVK stimmten vier von flinf Personen der Aussage zu,
dass iiber den Zulassungswettbewerb Mitarbeitende mit geeigneten Kompetenzen in
den diplomatischen Dienst aufgenommen werden. Der Zulassungswettbewerb wird
somit mehrheitlich als geeignetes Instrument eingeschitzt.

Auch in den Gesprichen und den Kommentaren zur Personalbefragung wurde der
Zulassungswettbewerb durchwegs als gutes Instrument eingestuft. Den Gesprichen
lassen sich ausserdem folgende Informationen entnehmen:%2

92 Aufgefiihrt sind nur Aussagen, die mindestens zweimal gemacht wurden.
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Der Ablauf des Zulassungswettbewerbs in der Form, wie er seit 2014 besteht,
wurde von Personen, die hierzu Aussagen machen konnten, als sehr gut ein-
geschitzt. Vor allem seien der BIP und das Gespriach mit den Kandidaten und
Kandidatinnen in der ersten Selektionsrunde sehr gut.

Die Gespriche zeigen, dass vor allem das Gespréch vor der Zulassungskom-
mission einen hohen Stellenwert fiir die Zulassung hat. Die wichtige Rolle der
Zulassungskommission wurde in fast allen Gesprachen unterstrichen. Vor
allem gehe es darum, die Personlichkeit der Kandidierenden zu beurteilen.

In einigen Gespriachen kam die Zusammensetzung der Zulassungskommis-
sion zur Sprache. Hier gibt es gegensdtzliche Meinungen. So wurde einerseits
gesagt, was zdhle, sei die Erfahrung der Mitglieder, wihrend die organisato-
rische Zugehorigkeit weniger wichtig sei. Die Zulassungskommission sei ein
ausgewogenes Gremium. Andererseits kritisierten einige Personen die
Zusammensetzung des Gremiums. So wurde eine Verjliingung angeregt, die
das Spektrum an Themen 6ffnen wiirde. Zudem wurde hinterfragt, ob nicht
mehr externe Vertretungen noétig wiren. Das EDA und die Bundesverwaltung
seien stark vertreten. Die externen Mitglieder seien in der Minderheit. Zudem
wire eine breitere Reprasentation von Themen wie Politik, Wissenschaft oder
Kultur sicherlich sinnvoll.

Die Rolle des Présidenten der Zulassungskommission sei sehr wichtig. Die
Leitung durch den aktuellen Prisidenten wurde von allen Seiten gelobt.
Zudem, so eine Mehrheit der Aussagen, seien die Einschidtzungen iiber die
Eignung der Bewerbenden immer sehr dhnlich.

Es sei wichtig, viele Bewerbungen zu haben. In manchen Gesprachen wurde
gesagt, dass fiir den diplomatischen Dienst auch Personen mit Migrationshin-
tergrund wichtig wéren, die sich heute jedoch oftmals nicht bewerben koénn-
ten, weil sie noch eine zweite Staatsbiirgerschaft neben der schweizerischen
hitten. Andere meinten, es gébe kein Nachwuchsproblem. Man habe immer
viele gute Bewerbungen.

In der Ausbildung wurde vor allem das Stage als wichtiges Element unterstri-
chen. Es sei wichtig, das die Bewerbenden erfahren wiirden, was der diplo-
matische Beruf mit sich bringe. Bei der Auswahl des Ausbildungsortes wird
laut den Gespréchen auf die Aufgaben am Einsatzort, das Profil der Kandidie-
renden und auf die Eignung des Missionschefs bzw. der Missionschefin als
Ausbildner/in am Einsatzort geachtet, wobei unterschiedlich eingeschétzt
wurde, inwiefern diese drei Aspekte eine Rolle spielen. Einige Personen sag-
ten, ein guter Ausbildner bzw. eine gute Ausbildnerin sei sehr wichtig. Andere
meinten, dass die Erfahrung der Kandidierenden ausschlaggebend fiir den
Einsatzort sei, weil versucht werde, von Beginn an von ihrem Wissen und
thren Erfahrungen zu profitieren. Manche Gespriche wiesen darauf hin, dass
man bei der Auswahl der Personen, die zur Ausbildung zugelassen wiirden,
darauf achte, unterschiedliche Personlichkeitstypen zu haben. Diese Vielfalt
gehe aber durch die Ausbildung verloren, was sehr schade sei.

Oft wurde der Lohn wihrend des Stages als zu tief kritisiert. Die Personen,
die das Stage machen, seien meistens am Maximum der Lohnklasse 20, weil
sie bereits liber so viel Erfahrung verfiigen wiirden. Haufig wurde jedoch
angefligt, dass der tiefe Anfangslohn durch den kontinuierlichen Anstieg im
Laufe der Zeit ausgeglichen werde.
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3.4 Anstellung von diplomatischen Mitarbeitenden
ausserhalb des Zulassungswettbewerbs

Geméss Art. 13 Abs. 5 der VBPV-EDA kann der Chef oder die Chefin des EDA «zur
Gewinnung hervorragender Arbeitskrifte fiir den diplomatischen Dienst» von der
Voraussetzung abweichen, dass diplomatische Mitarbeitende einen Zulassungswett-
bewerb bestehen miissen, dass sie bei der Anstellung hochstens 35 Jahre alt sein diir-
fen und dass sie einen universitdren Masterabschluss oder eine gleichwertige Ausbil-
dung vorweisen miissen.”3 Personen, die iiber diese Ausnahmebestimmung in den dip-
lomatischen Dienst aufgenommen werden, werden oft als Quereinsteiger/innen
bezeichnet.

In Absprache mit der DR%* werden in der Evaluation Personen als Quereinsteiger/in
gezihlt, welche:

—  nicht aufgrund des Zulassungswettbewerbs vom Departementsvorsteher in
den diplomatischen Dienst aufgenommen wurden;

—  vertraglich der Versetzungsdisziplin unterstehen.

Somit sind Quereinsteiger Mitarbeitende, die ohne Absolvierung des Zulassungswett-
bewerbs vom Departementsvorsteher in den diplomatischen Dienst aufgenommen
wurden. Es sind ebenfalls diplomatische Mitarbeitende, d. h. sie sind Teil des diplo-
matischen Dienstes und unterstehen damit der Versetzungspflicht. Die Dienstzugehd-
rigkeit und die Versetzungspflicht sowie die damit verbundenen besonderen Pflichten
in den Bereichen Personensicherheitspriifung und Personaldaten sind im Arbeitsver-
strag geregelt. Mitarbeitende des diplomatischen Dienstes haben einen Arbeitsvertrag,
in welchem der Arbeitsbereich mit diplomatischer Dienst gekennzeichnet und die
Funktion als diplomatischer Mitarbeiter definiert ist. Durch Festlegung dieser Dienst-
zugehorigkeit ist der/die Mitarbeitende Teil des diplomatischen Dienstes. Vorausset-
zung ist immer, dass die Person vom Departementschef in den diplomatischen Dienst
aufgenommen wurde — entweder nach erfolgreichem Absolvieren des Zulassungs-
wettbewerbs oder eben als Quereinsteiger.

Gemass den Personaldaten, welche die DR der PVK iibermittelt hat, waren in den 15
Jahren zwischen 2000 und 2014 22 Quereinsteiger im diplomatischen Dienst tétig.
Von diesen 22 Personen waren Ende 2014 noch sieben Personen angestellt. Wie Quer-
einsteiger rekrutiert und inwiefern ithre Kompetenzen iiberpriift werden, konnten die
Personen, welche im Rahmen der Evaluation befragt wurden, nicht sagen. Damit
bleibt der Anstellungsprozess bei Quereinsteigern unklar.

Zu den Quereinsteigern gab es in den Interviews und in den Kommentaren der Perso-
nalbefragung gegenteilige, aber mehrheitlich kritische Aussagen.®® Einerseits wurde
festgehalten, es sei fraglich, ob die Quereinsteiger neben einem bestimmten Sachver-
stdndnis oder Fachwissen die notwendigen Qualifikationen hétten. Es wurde in man-
chen Gespriachen bezweifelt, dass die Quereinsteiger iiber die speziellen Fahigkeiten
von diplomatischen Mitarbeitenden verfligen, wie Kenntnisse der diplomatischen
Gepflogenheiten, Umgang mit ausldndischen Funktiondren oder die Kommunikati-
onsfahigkeit. Andere fanden, dass Quereinsteiger durchaus positiv seien, wenn sie

93 Art. 13 Abs. 5 VBPV-EDA
94 DR, E-Mail an die PVK vom 15. Dez. 2014
95 Aufgefiihrt sind nur Aussagen, die mindestens zweimal gemacht wurden.
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etwas beitragen wiirden, das im diplomatischen Dienst zu wenig vorhanden sei. Man-
che kritisierten, dass Quereinsteiger wegen ihrer guten Kontakte in den diplomati-
schen Dienst kamen. Solchen «Political Appointees» stand eine Vielzahl von
Gespréchspartnerinnen und -partner klar negativ gegeniiber. Es seien jedoch in den
letzten Jahren keine Anstellungen dieser Art verzeichnet worden. Einige wenige Per-
sonen wiesen darauf hin, dass unter den gegebenen Regeln aber die Moglichkeit
bestehen bleibt, dass Departementsvorsteher Quereinsteiger in den diplomatischen
Dienst aufnehmen, obwohl sie nicht tiber die notwendigen Kompetenzen verfiigen.

Im Jahr 2008 wurde die sogenannte «Passerelle 40» eingefiihrt.9¢ Angestellte des
EDA haben demnach theoretisch die Mdéglichkeit, in die diplomatische Karriere zu
wechseln. Folgende Bedingungen miissen erfiillt sein:

—  Schweizer Biirgerrecht,

—  Mindestalter 40 Jahre,

— seit mindestens 7 Jahren im EDA angestellt,

— abgeschlossenes Universitétsstudium (Lizentiat oder Bologna-Master),
—  kein erfolgloser Versuch des diplomatischen Zulassungswettbewerbs,
—  keine Vorstrafen.

Gemaiss den Prozessvorgaben miissen Personen ihre Bewerbung inklusive einer
Potentialbeurteilung durch die vorgesetzte Person mitsamt deren Empfehlung an die
Sektion Personalmarketing und Concours der DR richten. Bewerbende kdnnen sich
anschliessend personlich vor der Kommission fiir die Zulassung zum diplomatischen
Dienst vorstellen. Die Kommission gibt dem Departementsvorsteher eine Empfehlung
ab. Wie bei der Zulassung liber den Zulassungswettbewerb liegt der Entscheid tiber
die Aufnahme in die Karrieredienste in letzter Instanz beim Departementsvorsteher.
Ein Wechsel in den diplomatischen Dienst ist nur unter der Voraussetzung moglich,
dass zusitzliches diplomatisches Personal bendtigt wird. Die Bewerber miissen
zudem die Versetzungsdisziplin akzeptieren und ein Einzelassessment bestehen.

Personen, die iiber die «Passerelle 40» in den diplomatischen Dienst aufgenommen
werden, wéren gemdiss den obigen Kriterien ebenfalls Quereinsteiger/innen. Bis anhin
wurde jedoch noch keine Person durch die «Passerelle 40» in den diplomatischen
Dienst aufgenommen.

3.5 Anstellung von nicht-diplomatischen Mitarbeitenden
auf Interessenwahrungsstellen

Stellen, welche tiblicherweise von Mitarbeitenden des diplomatischen Diensts besetzt
werden, sind sogenannte Interessenwahrungsstellen. Neben den diplomatischen Mit-
arbeitenden gibt es noch andere Personen, welche auf diesen Interessenwahrungsstel-
len eingesetzt werden. Diese Personen kommen zwar auf Stellen des diplomatischen
Dienstes zum Einsatz, werden jedoch nicht in den diplomatischen Dienst aufgenom-
men und sind daher nicht Teil des Karrieredienstes und auch nicht Quereinsteiger.

9  EDA /DR, Mitteilung DRA: Aufnahme von EDA-Mitarbeitenden ab 40 Jahren in den
diplomatischen Dienst, April 2008
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Diplomatische Mitarbeitende besetzten am Stichtag des 31. Dezembers 2014 einen
Grossteil, nimlich 79 % der total 415 Interessenwahrungsstellen des EDA, wobei 2 %
auf Quereinsteiger in den diplomatischen Dienst entfielen (vgl. Abbildung 11). 21 %
der Stellen wurden jedoch durch nicht-diplomatische Mitarbeitende besetzt.

Abbildung 11
Besetzung der Interessenwahrungsstellen
Diplomatischer Dienst,
Quere;/jte'ger Versetzbare Konsularischer
DEZA Dienst
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Legende: N =415
Quelle: DR, Personal- und Stellendaten (Stichtag: 31. Dezember 2014)

Tabelle 8 gibt die Situation der Besetzung der Interessenwahrungsstellen seit 2012
wieder.
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Tabelle 11

Mitarbeitende auf Interessenwahrungsstellen

Diplomatische
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2014 320 7 27 14 12 3 32 415
2013 325 7 30 12 9 4 29 416
2012 319 7 29 7 9 2 55 428

Legende: Stichtag ist jeweils der 31. Dezember
Quelle: DR, Personal- und Stellendaten

Im Folgenden werden die verschiedenen Kategorien von Mitarbeitenden beschrieben,
die auf Interessenwahrungsstellen eingesetzt werden.97

97

Allgemeine Dienste EDA — interne Mitarbeitende: Wissenschaftliche Mitar-
beitende des EDA konnen sich intern auf Interessenwahrungsstellen bewer-
ben. Ebenso wie die Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes werden
diese Mitarbeitenden fiir eine Dauer von 4 Jahren eingesetzt. Der Einsatz
erfolgt meistens im Ausland. Die Personen werden nicht in den diplomati-
schen Karrieredienst aufgenommen und miissen nach Ablauf der befristeten
Anstellung entweder, wenn mdglich, zur vorherigen Anstellung im EDA
zuriickkehren oder sich auf eine neue interne oder externe Stelle bewerben.
Meist sind solche wissenschaftlichen Mitarbeitenden Spezialisten, und es gibt
nur wenige Interessenwahrungsstellen, an denen sie eingesetzt werden kon-
nen. Damit eriibrigt sich meistens die Frage, ob sie sich fiir den diplomati-
schen Dienst bewerben mochten oder nicht. Falls sie diesen Schritt dennoch
tun mochten, konnten sie, je nach Alter, den Zulassungswettbewerb oder die
Passerelle 40 absolvieren.

Allgemeine Dienste EDA — extern rekrutierte Mitarbeitende: Es kommt vor,
dass das EDA ausserhalb des Departements Personen rekrutiert und als wis-
senschaftliche Mitarbeitende auf einer Interessenwahrungsstelle einsetzt.
Diese werden meist auf Stellen in der Schweiz angestellt, die nach der inter-
nen Ausschreibung nicht mit diplomatischen Mitarbeitenden oder internen
wissenschaftlichen Mitarbeitenden besetzt werden konnten und somit 6ffent-
lich ausgeschrieben werden.

Internationale Zusammenarbeit (DEZA): Das EDA fordert die Durchldssig-
keit zwischen dem diplomatischen Dienst und dem Personal der DEZA, das
der Rotationspflicht bzw. seit 1. Januar 2015 neu ebenfalls der Versetzungs-
pflicht untersteht. Interessenwahrungsaufgaben kénnen je nach Situation auch
von Personen wahrgenommen werden, welche einen Hintergrund in der inter-

DR, E-Mail an die PVK vom 12. Jan. 2015

63



nationalen Zusammenarbeit haben. Die Durchléssigkeit ist ausserdem beid-
seitig: So konnen sich Mitarbeitende des diplomatischen Dienstes intern auf
Stellen im Bereich der internationalen Zusammenarbeit bewerben. Die Stellen
werden gemidss dem Konzept an diejenigen Personen vergeben, welche die
besten Qualifikationen aufweisen. Bei der Besetzung einer Stelle eines ande-
ren Dienstes wechseln die Mitarbeitenden ihre Organisationszugehdorigkeit
(diplomatischer Dienst oder internationale Zusammenarbeit) nicht.

—  Karrieredienste EDA: Das EDA fordert die Durchldssigkeit zwischen den ver-
schiedenen Karrierediensten. Personal des konsularischen Dienstes wie auch
Mitarbeitende des Sekretariats- und Fachdienstes konnen sich auf Stellen der
Interessenwahrung bewerben. Die konsularischen Mitarbeitenden haben aus-
serdem seit einigen Jahren die Moglichkeit, eine Zusatzausbildung zu
machen. Sie kénnen mit dieser Ausbildung prinzipiell auf allen Interessen-
wahrungsposten eingesetzt werden und auch die Funktion von ersten Mitar-
beitenden (d. h. stv. Missionschef/in) oder des/der Missionschefs/in tiberneh-
men. Die Zugehorigkeit des Karrieredienstes dndert dabei nicht, d. h. konsu-
larische Mitarbeitende auf Interessenwahrungsstellen bleiben im konsulari-
schen Dienst. Umgekehrt bleiben diplomatische Mitarbeitende bei einem Ein-
satz auf einer konsularischen Stelle in ihrem urspriinglichen Dienst.

—  Detachierte Mitarbeitende aus anderen Departementen: Das EDA pflegt eine
enge Zusammenarbeit mit anderen Bundesstellen, wozu auch der Personal-
austausch gehort. Einige Interessenwahrungsstellen, welche sich inhaltlich
eignen, werden sowohl intern beim EDA fiir die Mitarbeitenden des diploma-
tischen Dienstes ausgeschrieben als auch bei Partnern des EDA. Im {iblichen
Auswahlverfahren wird danach entschieden, wer auf dem Posten zum Einsatz
kommen soll. Das entscheidende Kriterium ist geméss Konzept auch hier, wie
in allen Auswahlverfahren, die Qualifikation fiir einen Posten. Die wichtigs-
ten Partner sind die Staatssekretariate fiir Wirtschaft (SECO), internationale
Finanzfragen (SIF), Migration (SEM) und fiir Bildung, Forschung und Inno-
vation (SBFI). Kommt eine Person aus einer anderen Bundesstelle auf einem
Posten des EDA zum Einsatz, so spricht man von einer Detachierung. Diese
Person iibernimmt den Posten fiir die iibliche Dauer von drei bis vier Jahren
und wird nicht in den diplomatischen Dienst aufgenommen. Nach Ablauf der
Einsatzzeit kehrt die Person in ihre urspriingliche Einheit (Bundesamt etc.)
zuriick. Eine Detachierung ist umgekehrt auch moglich fiir diplomatische Mit-
arbeitende, die wihrend dieser Zeit im diplomatischen Dienst bleiben und
nach einem Einsatz von zirka drei bis vier Jahren ins EDA zuriickkehren.

Aus den Interviews und den Kommentaren der Personalbefragung wird deutlich, dass
die Prozesse fiir die Anstellung von nicht-diplomatischen Mitarbeitenden auf Interes-
senwahrungsposten nicht ganz klar sind.”8 In einigen Gespriachen wurde gesagt, dass
man die Stellen zuerst mit diplomatischen Mitarbeitenden zu besetzen versuche, bevor
sich andere Mitarbeitende bewerben konnten. Demgegeniiber wurde in einigen
Gespréichen gesagt, dass sdmtliche Interessenwahrungsstellen von Beginn weg EDA-
weit intern ausgeschrieben wiirden und sich alle Mitarbeitenden bewerben konnten.

Die Durchldssigkeit wurde generell zwar als positiv beurteilt, doch dusserte sich eine
Mehrheit eher kritisch zu einzelnen Aspekten. In vielen Gesprichen wurde gesagt,

98 Aufgefiihrt sind nur Aussagen, die mindestens zweimal gemacht wurden.
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dass die Anstellung von nicht-diplomatischen Mitarbeitenden zu Verunsicherung bei
den diplomatischen Mitarbeitenden fiihre. Diplomatische Mitarbeitende zeigten ein
hohes Commitment, und dies solle belohnt werden. Die Stellenbesetzung durch nicht-
diplomatische Mitarbeitende sende ein ungutes Zeichen an die diplomatischen Mitar-
beitenden, die sich fragen wiirden, ob sie noch gebraucht wiirden. Das technische und
fachliche Wissen befinde sich meistens ausserhalb des diplomatischen Dienstes. Das
Risiko bestehe, dass diplomatische Mitarbeitende zu reinen Koordinatoren wiirden.
Zudem sei es ungerecht, so einige Bemerkungen und Aussagen, wenn attraktive Pos-
ten ausserhalb des diplomatischen Dienstes vergeben wiirden. Diplomatische Mitar-
beitende befiirchteten, tibergangen oder abgedréngt zu werden. Durch Stellenkontin-
gente bei hoheren Posten sei der Aufstieg schwieriger geworden, und die Durchlés-
sigkeit zwischen den verschiedenen Diensten sowie die Anstellung von Quereinstei-
gern verengten die Aufstiegsmoglichkeiten noch weiter. Dies beeinflusse die Attrak-
tivitdt der Karriere im diplomatischen Dienst.

Andere hielten fest, dass es wichtig sei, gute Mitarbeitende zu haben. Die Flexibilitét
in der Stellenbesetzung sei deshalb gut, weil die Stellen mit bestqualifizierten Mitar-
beitenden besetzt werden konnten. In welcher Form diese angestellt seien, sei weniger
wichtig. Personen von ausserhalb des diplomatischen Dienstes werden geméss eini-
gen wenigen Personen auf Posten der Diplomatie angestellt, weil sie sich durch ganz
bestimmte Fahigkeiten auszeichnen. In einem kleinen Teil der Gespriche wurde
grundsitzlich die Meinung vertreten, dass sich die Aufgabenfelder der diplomatischen
Mitarbeitenden, der allgemeinen Dienste und der konsularischen Mitarbeitenden nicht
mehr klar trennen liessen. Die Durchldssigkeit sei gut, um Strukturen aufzubrechen,
auch wenn es beispielsweise erst sehr wenige integrierte Botschaften gebe. Der dip-
lomatische Dienst sei sehr isoliert und verstehe sich manchmal nicht als Teil des EDA.
Die Integration der Mitarbeitenden aus den verschiedenen Kategorien stelle eine Her-
ausforderung dar. Die Organisationskultur miisse sich erst dndern.

3.6 Beurteilung der Angemessenheit des Systems der
Personalgewinnung

Zusammenfassung

Die Evaluationsfrage, ob das System der Personalgewinnung angemessen ist, um Mit-
arbeitende mit den geeigneten Kompetenzen anzustellen, kann bejaht werden. Der
Zulassungswettbewerb ist das Hauptinstrument der Anstellungen im diplomatischen
Dienst. Die Quereinsteiger machen nur gerade knapp 2 % der diplomatischen Mitar-
beitenden aus. Weit verbreiteter ist die Besetzung von Stellen des diplomatischen
Dienstes mit nicht-diplomatischen Mitarbeitenden des EDA oder der Bundesverwal-
tung. Diese erreichen ungefihr 21 % der Besetzungen.

Um zu einer Aussage zur Angemessenheit des Systems der Personalgewinnung zu
gelangen, wurden die Systematik in der Uberpriifung der Kompetenzen und die
Bedeutung der Kompetenzen bei der Besetzung der Stellen beurteilt.
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3.6.1 Systematische Kompetenziiberpriifung bei der
Anstellung

Das System der Personalgewinnung im diplomatischen Dienst basiert hauptsiachlich
auf einem mehrstufigen Zulassungswettbewerb, in dem die fachliche und personliche
Eignung iiberpriift wird. Die Uberpriifung der Kompetenzen ist teilweise systema-
tisch. In den einzelnen Priifungselementen werden verschiedene Fach-, Methoden,
Sprach- und Sozialkompetenzen iiberpriift. Das Standardanforderungsprofil stellt
dabei aber nur begrenzt eine Grundlage dar, weil es, wie im vorherigen Kapitel auf-
gezeigt, liickenhaft und zu wenig spezifisch ist. Bei den Fachkompetenzen sind bei-
spielsweise lediglich sechs Bereiche (Politik; Wirtschaft; Volkerrecht; Staatsrecht;
Geschichte; Kultur) aufgefiihrt, aber nicht nidher beschrieben, sodass unklar bleibt,
welches Wissen vorhanden sein muss.

In den Gesprichen wurden der Ablauf der Priifung und die Uberpriifung der Eignung
der Kandidaten positiv beurteilt. Vor allem die 2014 eingefiihrten Anderungen, ins-
besondere der Personlichkeitstest BIP und das Vorgesprach mit einem Mitglied aus
der Zulassungskommission in Anwesenheit eines Psychologen bzw. einer Psycholo-
gin, wurden in den Gespriachen mit Mitgliedern der Zulassungskommission positiv
bewertet. Im BIP werden Kompetenzen der Kandidierenden iiberpriift, die teilweise
im Standardanforderungsprofil gefordert werden, beispielsweise die Fiihrungsmoti-
vation, die Flexibilitét, die Kontaktfdhigkeit, die Teamorientierung und die Belastbar-
keit. Es werden aber auch noch weitere Kompetenzen wie die Leistungsmotivation,
Sensitivitit, Soziabilitdt, Durchsetzungsstirke, emotionale Stabilitit oder das Selbst-
bewusstsein gepriift.9 Auch in anderen Priifungsteilen, wie z. B. in der Gruppendis-
kussion, werden gewisse Kompetenzen des Standardanforderungsprofils tiberpriift.
Im Gespréch mit der Zulassungskommission sind, wie in den Interviews unterstrichen
wurde, personliche Kompetenzen sehr wichtig; aus Sicht der PVK interessanterweise
gerade auch Kompetenzen, die in den Standardanforderungsprofilen nicht definiert
sind. Insgesamt findet somit fiir die Aufnahme zur Ausbildung eine Uberpriifung der
Kompetenzen bei der Anstellung statt, sie ist aber nur begrenzt systematisch.

Die Zulassungskommission besteht aus Mitgliedern aus der Bundesverwaltung, aber
auch aus externen Personen. Aus den Gespriachen wird ersichtlich, dass die Empfeh-
lungen der Zulassungskommission bei der Auswahl der kiinftigen Mitarbeitenden eine
sehr wichtige Rolle spielen. Neben der Personlichkeit der Bewerberinnen und Bewer-
ber seien die Sprachkompetenzen und die Geschlechterverteilung weitere Auswahl-
kriterien. In den Gesprachen wurde die Frage aufgeworfen, ob die jliingere Generation
und Mitglieder von ausserhalb der Bundesverwaltung in der Zulassungskommission
ausreichend vertreten sind, damit die Themenvielfalt gentigend breit sei. Aus Sicht
der PVK ist zudem nicht erklarbar, wieso die Namen der Mitglieder der Zulassungs-
kommission nicht verdffentlicht werden. Angesichts der bedeutenden Rolle der
Zulassungskommission ist dies beziiglich Transparenz und Rechenschaftsablegung
fragwiirdig.

Die Ausbildung fiir den diplomatischen Dienst umfasst Grundkurse und ein Stage. In
den Grundkursen sollen die Bewerbenden ihre Kompetenzen stirken. Das Programm
ist detailliert und vielfiltig. Gemiss den Gesprachen ist aber vor allem das Stage wich-
tig, um den Bewerbenden zu zeigen, was die Arbeit im diplomatischen Dienst bedeu-

99 DR, Ubersicht Anforderungsprofil BIP, 2014
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tet. Die Zulassungskommission empfiehlt die Bewerbenden nach der Schlussevalua-
tion, in deren Rahmen eine systematische Uberpriifung der Kompetenzen des Stan-
dardanforderungsprofils stattfindet. Im Formular fiir den Stagebericht ist eine Beur-
teilung entlang der Kompetenzen des Standardanforderungsprofils wie auch basierend
auf Fach- und Sprachkompetenzen vorgegeben. Dieser Stagebericht fliesst in das
Gesprach vor der Zulassungskommission ein.

Der Entscheid tiber die Zulassung zur Ausbildung und die Aufnahme in den diploma-
tischen Dienst obliegt geméss Verordnung!00 der DR. Weisung und Reglement wei-
sen diese Kompetenz aber dem Departementschef zu.101 Letzteres entspricht auch der
Praxis. Es kann hinterfragt werden, ob die Entscheidkompetenz beim Departements-
vorsteher stufengerecht angesiedelt ist. Ziel ist es, Mitarbeitende mit moglichst geeig-
neten Kompetenzen anzustellen. Inwiefern der Vorsteher eines Departements in der
Lage ist, die Kompetenzen der Bewerberinnen und Bewerber fiir den diplomatischen
Dienst systematisch zu beurteilen, ist fraglich.

Gemiss den Daten des EDA wurden von jenen Personen, die Ende 2014 im diploma-
tischen Dienst tdtig waren, nur gerade knapp 2 % ohne Zulassungswettbewerb ange-
stellt. Fiir die Aufnahme in den diplomatischen Dienst ist der Zulassungswettbewerb
somit das Hauptinstrument; sogenannte Quereinsteiger sind ein Randphéinomen. Uber
den Anstellungsprozess und namentlich die Frage, ob die Kompetenzen von Querein-
steigern systematisch iiberpriift werden, konnten die befragten Personen nicht Aus-
kunft geben. Sie waren sich aber einig, dass sogenannte «Political Appointeesy, die
lediglich wegen ihrer guten Beziehungen zum Departementsvorsteher angestellt wur-
den, der Vergangenheit angehoren. Inwiefern Quereinsteiger jedoch in jedem Fall
iiber die notwendigen Kompetenzen verfiigen, um auf den verschiedenen diplomati-
schen Posten eingesetzt werden zu konnen, wurde gleichzeitig mehrheitlich kritisch
in Frage gestellt.

3.6.2 Kompetenzorientierte Besetzung der
Interessenwahrungsstellen

Die Personalgewinnung ist so flexibel ausgestaltet, dass diplomatische Posten auch
mit Angestellten von ausserhalb des diplomatischen Dienstes besetzt werden konnen.
Aus den Interviews wurde deutlich, dass die Besetzung von Interessenwahrungsstel-
len mit nicht-diplomatischen Mitarbeitenden erst seit einigen Jahren breit praktiziert
wird. Diese Mitarbeitenden werden im Unterschied zu Quereinsteigern nicht Teil des
diplomatischen Dienstes. Es stellt sich die Frage, inwiefern die Stellenbesetzung kom-
petenzorientiert ablduft.

Dass diplomatische Posten mit nicht-diplomatischen Mitarbeitenden besetzt werden,
ist, wie die Gespriache gezeigt haben, in erster Linie Ausdruck davon, dass aufgrund
der nicht strikt angewendeten Versetzungsdisziplin nicht sémtliche Stellen fldchende-
ckend zu besetzen sind. Fiir gewisse Stellen lassen sich nur schwer diplomatische
Mitarbeitende finden. Inwiefern Interessenwahrungsstellen von Anfang an EDA-weit
ausgeschrieben werden und sich somit alle EDA-Mitarbeitenden bewerben konnen
und einfach jene Person ausgewihlt wird, welche die besten Kompetenzen aufweist,

100 Art. 4 Bst. bi.V.m. Art. 20 VBPV-EDA
101 Art. 16 Abs. 1 und Art. 26 Weisung Zulassung (2010) sowie Art. 7 Reglement Zulas-
sungskommission (2013)
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oder inwiefern versucht wird, diplomatische Stellen zunédchst nur durch Personen des
diplomatischen Dienstes zu besetzen, konnte durch die Evaluation nicht restlos geklart
werden. Die PVK erhielt diesbeziiglich widerspriichliche Aussagen. Das EDA hielt in
der Verwaltungskonsultation fest, dass seit einigen Jahren alle Stellen fiir diplomati-
sche Mitarbeitende in der Jahresausschreibung und auch unterjéhrig EDA-weit aus-
geschrieben werden.

Aus verschiedenen Gesprichen ging eindeutig hervor, dass bei der Besetzung der
Stellen die Kompetenzen der einzelnen Personen eine wichtige Rolle spielen. Zwar
werden die Kompetenzen fiir einzelne Stellen nicht systematisch aufgelistet und die
Bewerberinnen und Bewerber nicht nach einem einheitlichen Raster miteinander ver-
glichen, doch wird bei der Bewertung der Bewerbungen durchaus auf die vorhande-
nen Kompetenzen geachtet. Den diplomatiespezifischen Kompetenzen muss dabei
insbesondere bei Personen von ausserhalb des diplomatischen Dienstes Beachtung
geschenkt werden, weshalb es wichtig ist, diese klarer zu definieren (vgl. Kapitel 2).

Die Flexibilitit bei der Stellenbesetzung wird von der PVK als angemessen beurteilt.
Sie erlaubt, die diplomatischen Stellen mit den Mitarbeitenden mit den geeigneten
Kompetenzen zu besetzen. Allerdings 16st die Stellenbesetzung mit Personen von aus-
serhalb des diplomatischen Dienstes bei diplomatischen Mitarbeitenden die Befiirch-
tung aus, dass ihre Chancen auf interessante Stellen und auf einen Aufstieg sinken.
Um auch kiinftig Mitarbeitende mit geeigneten Kompetenzen gewinnen zu konnen,
muss darauf geachtet werden, dass die Attraktivitdt des diplomatischen Dienstes
bestehen bleibt. Die Ausgestaltung des Systems der Personalerhaltung ist deshalb
zentral.

4 System der Personalerhaltung

In diesem Kapitel steht die dritte Fragestellung der Evaluation im Zentrum: Ist das
heutige System zur Personalerhaltung angemessen, um den Bestand an Mitarbeiten-
den mit geeigneten Kompetenzen zu sichern? Zunachst wird das methodische Vorge-
hen dargestellt. Anschliessend folgen Angaben zu den Austritten aus dem diplomati-
schen Dienst, die zeigen, dass nur wenige diplomatische Mitarbeitende friithzeitig aus-
scheiden. In den darauffolgenden Abschnitten werden die Rahmenbedingungen der
Arbeit im diplomatischen Dienst untersucht: der Lohn und die Lohnentwicklung, die
Versetzungspflicht und die Einsatzplanung, die Situation der Begleitpersonen, die
Weiterbildungen und schliesslich die Mdglichkeiten fiir Teilzeitarbeit. Vertieft unter-
sucht wird anschliessend die Uberpriifung der Kompetenzen bei Beforderungen im
diplomatischen Dienst. Im letzten Abschnitt wird das System der Personalerhaltung
beurteilt.

4.1 Methodisches Vorgehen

In den folgenden Abschnitten wird beschrieben, was das System der Personalerhal-
tung umfasst, wie beziiglich der Untersuchung der Personalerhaltung vorgegangen
wurde und welche Bewertungskriterien angewendet wurden.
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4.1.1 Untersuchte Elemente

Die Personalpolitik des Bundes verlangt, dass Massnahmen fiir die Erhaltung von
geeignetem Personal ergriffen werden.!%> Als Ausgangspunkt der Diskussion wird
dargestellt, inwiefern es beim diplomatischen Dienst zu frithzeitigen Austritten
kommt. Anschliessend werden basierend auf der VBPV-EDA verschiedene Aspekte
der Personalerhaltung untersucht: erstens die Frage nach Lohn und Lohnentwicklung
im Karrieredienst. Zweitens die Versetzungspflicht, ein fiir den diplomatischen Dienst
charakteristisches Element, welchem die diplomatischen Mitarbeitenden vertraglich
unterstellt sind. Mit den Versetzungen einher geht die Einsatzplanung im diplomati-
schen Dienst. Die Versetzungspflicht bringt stdndig wechselnde Lebensumstinde mit
sich und wirkt sich auch auf die Situation der Begleitpersonen aus, die als dritter
Aspekt erortert wird. Viertens sind die Weiterbildungen fiir die Entwicklung der Kom-
petenzen der Mitarbeitenden ein wichtiges Element. Fiinftens wird kurz auf die 7eil-
zeitarbeit im diplomatischen Dienst eingegangen. Zum Schluss wird die Frage unter-
sucht, inwiefern Beférderungen kompetenzorientiert ablaufen.

4.1.2 Analytisches Vorgehen
Fiir das System der Personalerhaltung wurde zuerst primér eine Dokumentenanalyse
durchgefiihrt. Die Hauptgrundlagen dafiir waren:

—  Verordnung des EDA vom 20. September 2002 zur Bundespersonalverord-
nung (VBPV-EDA; Stand am 1. April 2014; SR 172.220.111.343.3),

—  Richtlinien und Weisungen der DR,
— interne Unterlagen der DR.

Daneben wurden in den Leitfadeninterviews Fragen zur Personalerhaltung im diplo-
matischen Dienst gestellt. In der Personalbefragung wurden die Mitarbeitenden nach
einer Einschitzung der Lohnentwicklung gebeten und gefragt, inwiefern die Verset-
zungen und die Situation der Begleitpersonen mogliche Austrittsgriinde sind.
Schliesslich wurden als Sekundirquellen Personal- und Stellendaten der DR, Ergeb-
nisse der Personalbefragung des EPA und einer Umfrage der CDS beigezogen.

4.1.3 Bewertungskriterien

Das System der Personalerhaltung wurde nach seiner Angemessenheit bewertet. Dazu
wurden die in Tabelle 12 aufgefiihrten Teilkriterien verwendet, die weiter in Indika-
toren aufgeschliisselt wurden.

102 Art. 4 Abs. 2 BPG
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Tabelle 12

Bewertungskriterien System der Personalerhaltung

Ebene Kriterium Definition

Hauptkriterium  Angemessenheit Das System der Personalerhaltung ist
angemessen, um den Bestand an Mit-
arbeitende mit geeigneten Kompeten-
zen im diplomatischen Dienst zu
sichern.

Teilkritertum Zweckmissigkeit Die Arbeitsbedingungen im diploma-
Arbeitsbedingungen tischen Dienst sind zweckmaissig, um

Mitarbeitende mit den geeigneten
Kompetenzen zu férdern und zu
halten.

Indikator Wenige Austritte Wenige friihzeitige Austritte von

Mitarbeitenden mit geeigneten
Kompetenzen

Indikator Angemessene Lohn und Lohnentwicklung sind
Lohnentwicklung angemessen.

Indikator Annehmbare Versetzungen stellen keinen Grund
Versetzungssituation  dar, um den diplomatischen Dienst zu

verlassen.

Indikator Annehmbare Begleitpersonensituation stellt keinen
Situation fiir Begleit-  Grund dar, um den diplomatischen
personen Dienst zu verlassen.

Indikator Moglichkeit der Teilzeitarbeit im diplomatischen
Teilzeitarbeit Dienst ist moglich.

Indikator Kompetenzorientierte Kompetenzen der Mitarbeitenden
Weiterbildungen werden durch Weiterbildungen

gefordert.

Teilkritertum Kompetenzorientierte =~ Mitarbeitende werden aufgrund ihrer
Beforderung von Kompetenzen befordert.
Mitarbeitenden

Indikator Zweckmaissige Die Instrumente zur Beférderung sind
Konzeption der so konzipiert, dass die Kompetenzen
Instrumente der Mitarbeitenden iiberpriift werden.

Indikator Systematische Die kompetenzorientierten Instru-
Anwendung der mente werden systematisch angewen-
Instrumente det.

Die Antwort auf die Fragestellung nach der Angemessenheit des Systems der Perso-
nalerhaltung ermoglicht eine Aussage dazu, ob davon ausgegangen werden kann, dass
ein Bestand von Mitarbeitenden mit geeigneten Kompetenzen im diplomatischen
Dienst sichergestellt werden kann.
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4.2 Austritte aus dem diplomatischen Dienst

Ein Anlass der Evaluation der PVK waren Mutmassungen dazu, inwiefern es in den
letzten Jahren zu friihzeitigen Austritten aus dem diplomatischen Dienst gekommen
ist. Die PVK hat deshalb von der DR Daten zu den Austritten angefordert. Diese sind
in Abbildung 12 dargestellt.

Abbildung 12
Austritte aus dem diplomatischen Dienst 2000-2014
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Quelle: DR, Personal- und Stellendaten

Abbildung 12 zeigt, dass ein Grossteil der Austritte auf Pensionierungen zuriickzu-
filhren 1st, ndmlich 96 der total 164 Austritte seit dem Jahr 2000. Weitere 18 % ent-
fallen auf friihzeitige Altersriicktritte. Drei Personen verliessen den Dienst friihzeitig,
um in die Selbstindigkeit oder die Privatwirtschaft zu wechseln. Bei 16 % der Aus-
tritte hat die DR dagegen keine Angaben erfasst. Bei diesen sind die Austrittsgriinde
somit nicht bekannt.

In den Gesprichen wurde die Frage aufgeworfen, ob die Situation der Begleitpersonen
zu frithzeitigen Austritten gefiihrt habe. Viele Personen meinten, dass dies sicherlich
ein Grund sei. Einige fanden gar, dies sei der Hauptgrund fiir frithzeitige Austritte.
Das Personalmonitoring der DR ist diesbeziiglich mangelhaft, weil es wichtige Aus-
trittsgriinde nicht spezifisch erfasst.

Insgesamt lésst sich jedoch feststellen, dass die Zahl der frithzeitigen Austritte aus
dem diplomatischen Dienst tief ist.
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4.3 Lohn und Vergiitungen fiir diplomatische
Mitarbeitende

Im vorliegenden Abschnitt wird auf den Lohn, die Lohnentwicklung sowie die weite-
ren Vergiitungen eingegangen, welche diplomatische Mitarbeitende erhalten. Dabei
werden zuerst die Ergebnisse der Analyse der Rechtsgrundlagen und Weisungen dar-
gestellt, um die bestehenden Vorgaben zu beschreiben. Anschliessend werden die
Ergebnisse der Interviews und der Personalbefragung zusammengefasst, welche vor
allem Bewertungen umfassen.

4.3.1 Beschreibung

Die Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes werden geméss den rechtlichen Vor-
gaben nach Lohnklassen vergiitet. Zu Beginn der Laufbahn, in der Ausbildung, wer-
den die Mitarbeitenden in der Lohnklasse 20 eingestuft. Wéahrend der diplomatischen
Karriere geht jede Beforderung mit einem Wechsel der Lohnklasse einher, so dass
Mitarbeitende bis in die Lohnklasse 34+ im Funktionsband 6 aufsteigen konnen (vgl.
Angaben der Lohnklassen in Abbildung 2). Die Lohnentwicklung in den Karriere-
diensten erfolgt somit nach Massgabe der Beforderungen. Die jéhrliche Lohnerho-
hung erfolgt zudem auf Grund der Leistungsbeurteilung. Allfdllige Beforderungen
werden jeweils auf den 1. Januar des folgenden Jahres wirksam. In der Regel erfolgen
eine Beforderung und damit ein Wechsel in eine hohere Lohnklasse nach 3 Jahren,
wobei die Beforderung vom dienstlichen Bediirfnis und der Leistung der Angestellten
abhéngt.103

Im Unterschied zu einem funktionalen System, bei dem die Lohnklasse der ausgeiib-
ten Funktion entspricht, kann es im teilfunktionalen System vorkommen, dass eine
Person eine hoher oder tiefer eingestufte Funktion ausiibt, weil die im Rahmen der
Personalrotation (vgl. Kapitel 4.4) frei werdenden Funktionen nicht unbedingt den
Lohnklassen der Mitarbeitenden entsprechen, die fiir eine Rotation anstehen. Von der
ausgeiibten Funktion kann deshalb nicht direkt auf die Lohnklasse einer Person
geschlossen werden. In die Lohnklasse eines hoheren Funktionsbands kann eine Per-
son allerdings nur dann wechseln, wenn sie auch eine Funktion in diesem hoheren
Funktionsband tibernimmt. Werden Angestellte auf eine Stelle versetzt, die einem
hoheren Funktionsband zugeordnet ist, so kann ihnen geméss Art. 33 VBPV-EDA
eine Funktionszulage ausgerichtet werden, wenn zwischen der eigenen Lohnklasse
und der tiefsten Lohnklasse des hoheren Funktionsbandes mindestens vier Lohnklas-
sen liegen. Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation fest, dass diese Regelung
seit Jahren nicht mehr Anwendung findet. Werden Angestellte auf eine Stelle versetzt,
die einem tieferen Funktionsband zugeordnet ist als ihre bisherige Stelle, und iiber-
steigt ihr bisheriger Lohn den auf Grund der Leistungsbeurteilung und der Funktions-
bewertung gerechtfertigten Hochstbetrag, so erhalten sie den bisherigen Lohn (ohne
allfillige Funktionszulage) und den Teuerungsausgleich bis zur ndchsten Verset-
zung.104

Die VBPV-EDA sieht verschiedene Vergiitungen fiir die im Ausland eingesetzten
Angestellten vor, mit welchen die Mitarbeitenden laut Stellungnahme des EDA in der

103 Art. 26 VBPV-EDA
104 Art. 33 VBPV-EDA
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Verwaltungskonsultation fiir die materiellen und immateriellen Kosten, die durch den
Einsatz im Ausland entstehen, entschidigt werden sollen. So gibt es eine Inkonve-
nienzvergiitung fiir einen Einsatz an schwierigen Orten. Fiir die Berechnung der Ver-
giitung werden die Einsatzorte auf einer Skala von 1 bis 100 bewertet. Fiir Einsatzorte
mit einem Indexwert von weniger als 95 erhalten diplomatische Mitarbeitende pro
Indexpunkt unter 95 Punkten den Betrag von 701 Franken pro Jahr.105 Die Indexie-
rung der Einsatzorte!0¢ richtet sich nach der Schwierigkeit der Lebensbedingungen
vor Ort im Vergleich zu den Lebensbedingungen in der Stadt Bern. Jéhrlich werden
die Lebensbedingungen an den Einsatzorten erhoben, wobei namentlich folgende
Aspekte beriicksichtigt werden: politisches und soziales Umfeld, medizinische und
gesundheitliche Aspekte, Schulen und Ausbildung, offentliche Dienstleistungen
sowie Verkehr und Umweltverschmutzung. Als Einsatzorte mit schwierigen Lebens-
bedingungen gelten Orte mit einem Indexwert zwischen 82 und 63 Punkten. Als Ein-
satzorte mit sehr schwierigen Lebensbedingungen gelten Orte mit einem Indexwert
von 62 Punkten oder weniger. Die Indexwerte fiir die einzelnen Einsatzorte werden
jeweils auf den 1. Januar des folgenden Jahres in Kraft gesetzt. In ausserordentlichen
Féllen kann eine vorzeitige Anpassung vorgenommen werden. Die Inkonvenienzver-
giitung wird ab der Vollendung des 40. Altersjahr erhoht: um 5 % ab 1. Januar des
Jahres, in dem das 40. Altersjahr vollendet wird; um 10 % ab 1. Januar des Jahres, in
dem das 45. Altersjahr vollendet wird; um 15 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das
50. Altersjahr vollendet wird und um 20 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das
55. Altersjahr vollendet wird. Ist ein Angestellter mehr als flinf Jahre am selben Ein-
satzort titig, wird die Inkonvenienzvergiitung pro Folgejahr um 20 % des urspriingli-
chen Betrages gekiirzt.107

Im Zusammenhang mit Versetzungen wird ausserdem ab der dritten Versetzung eine
Mobilitiitsvergiitung von 6292 Franken pro Jahr vergiitet.108 Diese Mobilitdtsvergii-
tung wird wie folgt erhoht: um 5 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das 40. Altersjahr
vollendet wird; um 10 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das 45. Altersjahr vollendet
wird; um 15 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das 50. Altersjahr vollendet wird und
um 20 % ab 1. Januar des Jahres, in dem das 55. Altersjahr vollendet wird.109 Ist ein
Angestellter mehr als fiinf Jahre am selben Einsatzort tatig, wird die Mobilititsvergii-
tung pro Folgejahr um 20 % des urspriinglichen Betrages gekiirzt.110

Zudem wird eine Pauschale pro Haushalt fiir die zusétzlichen Auslagen fiir die Haus-
haltfiihrung ab dem Tag der Arbeitsaufnahme am Einsatzort im Ausland pauschal
abgegolten. Falls die Begleitperson ebenfalls in einem Anstellungsverhéiltnis mit dem
Bund steht, wird die Pauschale auf der Grundlage des hoheren der beiden Lohne
berechnet.!!! Die Pauschale setzt sich aus einem Grundbetrag von 7714 Franken pro
Jahr und einem Zuschlag von 9 % des Jahreslohnes zusammen.

105 Art. 81 Abs. 1 BPV; Art. 80 und 81 VBPV-EDA und E-Mail der DR an die PVK, 27. Mai
2015

106 Art. 23 VBPV-EDA

107 Art. 80 und 81 VBPV-EDA

108 Art. 81 Abs. 2 BPV und Art. 84 VBPV-EDA. Hohe der Vergiitung gemiss Stellung-
nahme des EDA zu Verwaltungskonsultation und Bestétigung in E-Mail DR an die PVK,
17. Juli 2015. In Art. 84 VBPV-EDA ist eine Vergiitung von 6261 Fr. angegeben.

109 Art. 81 VBPV-EDA

110 Art. 86 VBPV-EDA

111 Art. 87 VBPV-EDA
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Des Weiteren werden Reise- und Versetzungskosten vergiitet. Dies beinhaltet die Rei-
sekosten, Kosten der Beférderung und Versicherung des Gepécks, Kosten der Befor-
derung und Versicherung des Umzugsgutes, Kosten fiir Ubernachtungen und Mahl-
zeiten wihrend der Reise, Nebenkosten wihrend der Versetzung sowie Einrichtungs-
und Ausriistungskosten.!12 Den Angestellten wird flir hochstens 30 Tage vor der
Abreise und lingstens 90 Tage nach der Ankunft ein angemessener Beitrag an Uber-
nachtungskosten und Mehrauslagen fiir Mahlzeiten ausgerichtet. Auch Begleitperso-
nen und Kinder haben diesen Anspruch.!13 Im Falle, dass Angestellte Wohnungen
nicht termingerecht kiindigen konnen oder eine Wohnung am neuen Einsatzort vor-
zeitig mieten miissen, wird thnen in der Regel fiir hochstens drei dem Versetzungs-
oder Einsatzentscheid folgende Monate und ldngstens bis zum nachstmdglichen Kiin-
digungstermin oder bis zum Bezugstermin ein angemessener Beitrag an die Miet- und
Mietnebenkosten ausgerichtet.!14 Zudem kann an Angestellte, die anlésslich einer
Versetzung oder eines Einsatzes aus achtenswerten Griinden von ihren Begleitperso-
nen und Kindern getrennte Haushalte fiihren miissen, fiir hochstens ein Jahr ein Bei-
trag an die mit der Trennung der Haushalte verbundenen Mehrauslagen gewéhrt wer-
den. Bei Fortbestand der Griinde kann der Beitrag aufgrund einer erneuten Uberprii-
fung der Gesamtumsténde fiir jeweils ein weiteres Jahr gewdhrt werden. Die Leistun-
gen konnen wéhrend zwei aufeinanderfolgenden Auslandeinsétzen, hochstens jedoch
wihrend insgesamt vier Jahren ausgerichtet werden.!15

Vorgesehen ist weiter die Vergiitung der Reisekosten von im Ausland eingesetzten
Angestellten bei Todesfdllen von nahestehenden Personen wie Begleitpersonen, eige-
nen Kindern oder Kindern von Begleitpersonen, Eltern oder Schwiegereltern usw.
Auch werden die Reisekosten fiir medizinische Behandlungen vergiitet, wenn diese
durch den drztlichen Dienst der Bundesverwaltung befiirwortet wurden. Zudem haben
Angestellte und ihre Begleitpersonen und Kinder pro Kalenderjahr Anrecht auf die
Vergilitung einer Reise in die Schweiz (sogenannte Konsultationsreise). Dafiir wird
eine Pauschale bestimmt, welche pro Einsatzort in Absprache mit der EFD ausgerich-
tet wird.

Zudem werden Kinderbesuchsreisen abgegolten, falls sich Kinder nicht am Einsatzort
aufhalten. Bis am Ende des Jahres, in dem die Kinder das 18. Altersjahre erreichen,
werden bis zu zwei Besuchsreisen jéhrlich an den Einsatzort entrichtet. Ab dem
18. Altersjahr bis Ende des Jahres, in dem die Kinder das 25. Altersjahr erreichen,
wird jdhrlich eine Besuchsreise vergiitet. Anstelle der Kinder kann auch der am Ein-
satzort lebende Elternteil der Kinder an deren Aufenthaltsort reisen, wobei nur die
Kosten fiir die Reise vergiitet werden, welche fiir ein Kind entstanden wéren. Dafiir
wird eine Pauschale bestimmt, die pro Einsatzort in Absprache mit der EFD ausge-
richtet wird.

Diplomatische Mitarbeitende erhalten ausserdem einen Beitrag an die mit dem Aus-
landsaufenthalt verbundene Wohnungsmiete inklusive Mietnebenkosten entsprechend
ihrer Funktion und der familidren Situation. Die DR bestimmt im Einvernehmen mit
dem EFD den Kostenanteil, den die Angestellten zu leisten haben. Dieser richtet sich
nach der Haushaltgrosse, der Hohe des Lohnes und den durchschnittlichen Mietkosten

112 Art. 90 VBPV-EDA
113 Art. 91 VBPV-EDA
114 Art. 92 VBPV-EDA
115 Art. 93 und Art. 82 VBPV-EDA
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eines vergleichbaren Haushaltes in der Stadt Bern. Der Chef oder die Chefin der Aus-
landvertretung legt im Einzelfall fiir die ihm oder ihr unterstellten Angestellten fest,
bis zu welchem Maximalbetrag sich der Bund an den Miet- und Mietnebenkosten
beteiligt. Bei Uneinigkeiten vermittelt die DR, wobei der Dienstweg einzuhalten
ist.116

Fiir die Interessenwahrung kann an Angestellte im Ausland ebenfalls eine Vergiitung
entrichtet werden.!!7 Der Umfang und die Art der Interessenwahrungsaufgaben der
angestellten Person und ihrer Begleitperson werden in einer Vereinbarung zwischen
dem Chef oder der Chefin der Auslandvertretung und der angestellten Person festge-
legt. Die Vereinbarung wird im Rahmen des jéhrlichen Fithrungszyklus getroffen.
Auch den Angestellten bei den multilateralen Missionen in Genf, die Interessenwah-
rungsaufgaben wahrnehmen, wird diese Vergiitung gewidhrt. Die Verglitung basiert
auf einer Pauschale. Falls fiir die Interessenwahrung Einladungen ausser Haus durch-
gefiihrt werden, wird die Pauschale reduziert.l18 Die Pauschale wird wie folgt
bestimmt: Die DR teilt die Einsatzorte gemiss den aussenpolitischen Interessen der
Schweiz bei der Pflege der Aussenbezichungen in vier Kategorien ein.!!® Die Pau-
schale fiir die Interessenwahrung richtet sich nach dieser Einteilung (vgl. Anhang 7
fiir die Beitrdge). Den Missionschefs und Missionschefinnen sowie den Postenchefs
und Postenchefinnen wird die Pauschale fiir die Interessenwahrung in der Funktions-
stufe 1 (Kategorien I-IV) ausgerichtet. Sie selbst weisen den mit der Interessenwah-
rung betrauten Angestellten eine der Funktionsstufen 2 bis 13 zu. Die Pauschale kann
gekiirzt oder riickerstattet werden, wenn die Interessenwahrung nicht im Rahmen der
getroffenen Vereinbarung geleistet wurde.!20

Zudem wird ein Kaufkraftausgleich ausgerichtet.!2! Dem Kaufkraftausgleich unter-
liegen nach Artikel 108 der VBPV-EDA je nach Warenkorb 25 %, 30 % oder 35 %
des Lohnes sowie der wiederkehrenden Leistungen. Ein negativer Kaufkraftausgleich
wird mit dem Lohn und den Leistungen verrechnet. Die DR legt den Kaufkraftaus-
gleich aufgrund periodischer Preiserhohungen in Bern und an den Einsatzorten im
Einvernehmen mit dem EPA fest. Der Preisunterschied zwischen den Warenkorben
am Einsatzort und in der Stadt Bern wird in einem Vergleichsindex ausgedriickt, in
welchem Bern 100 Indexpunkte hat. Beim Abweichen von diesem Indexwert der
Stadt Bern wird die Kaufkraft ausgeglichen.122

Nach dem Wiener Ubereinkommen iiber diplomatische Beziehungen!23 sind die Mis-
sionschefin bzw. der Missionschef und das diplomatische Personal der Mission samt
thren zum Haushalt gehorenden Familienmitgliedern, das Verwaltungs- und techni-
sche Personal der Mission samt Familienmitgliedern, das dienstliche Hauspersonal
der Mission sowie die privaten Hausangestellten der Missionschefin bzw. des Missi-
onschefs und des diplomatischen Personals von Steuern befreit. Davon ausgenommen
sind Steuern auf unbeweglichem Vermogen sowie auf Einkiinften, deren Quelle in der

116 Art. 94 bis 100 VBPV-EDA

117 Art. 101 VBPV-EDA

118 Art. 104 VBPV-EDA

119 Art. 106 VBPV-EDA

120 Art, 107 VBPV-EDA. )

121 Art. 83 BPV, vgl. Anhang 8 fiir die Ubersicht.

122 Art. 110 VBPV-EDA _

123 U. a. Art. 37 Wiener Ubereinkommen iiber diplomatische Beziehungen (abgeschlossen in
Wien am 18. April 1961 (SR 0.191.01)
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Schweiz liegt, und Vermogenssteuern auf Kapitalanlagen in gewerblichen Unterneh-
men, die in der Schweiz gelegen sind. Beim Verwaltungs- und technischen Personal
der Mission, dem dienstlichen Hauspersonal und den privaten Hausangestellten wird
fiir eine Steuerbefreiung im Weiteren verlangt, dass die Betreffenden weder die
schweizerische Staatsangehorigkeit noch hier ihren steuerrechtlichen Wohnsitz
haben. Bei den zwei letzten Kategorien bezieht sich die Steuerbefreiung nur auf die
Beziige, die sie aufgrund ihres Arbeitsverhidltnisses erhalten.!24 Fiir Mitarbeitende im
diplomatischen Dienst gilt, dass die Steuerkosten, die die diplomatischen Mitarbei-
tenden dank der Steuerfreiheit erlassen werden, von den Vergiitungen fiir einen Aus-
landaufenthalt (Inkonvenienz- und Mobilititsvergiitung sowie weitere Vergiitung von
Auslagen) abgezogen werden.!25 Die Minderkosten werden nach Artikel 112 VBPV-
EDA pauschal berechnet.!26

Bei einer Versetzung ins Ausland kann den Angestellten zur Anschaffung bedeuten-
der Einrichtungs- und Ausriistungsgegenstinde oder fiir weitere Auslagen ein Darle-
hen gewahrt werden."”’ Zudem iibernimmt der Arbeitgeber die Mehrkosten der Ver-
sicherungen, die bedingt sind durch den Auslandaufenthalt des entsandten Personals,
der Begleitpersonen und der Kinder, fiir die Anspruch auf Familienzulagen besteht.!?®

Falls das ins Ausland entsandte Personal ohne Verschulden, namentlich infolge von
Kriegshandlungen, Revolution oder aus anderen durch seinen Auslandaufenthalt
bedingten Griinden eine Vermogenseinbusse erleidet, kann Entschidigung gewéhrt
werden.!?

4.3.2 Bewertungen aus Personalbefragung und Interviews

In der Personalbefragung der PVK wurden die Mitarbeitenden des diplomatischen
Dienstes um ihre Einschitzung der Lohnentwicklung gebeten. Rund zwei Drittel der
Antwortenden stimmten dabei der Aussage zu, dass die Lohnentwicklung im diplo-
matischen Dienst angemessen ist. Knapp 50 % stimmten der Aussage sogar stark zu.
Im Vergleich zur iibrigen Bundesverwaltung lag die Lohnzufriedenheit beim diplo-
matischen Dienst in der Umfrage des EPA allerdings tiefer (62 Punkte gegeniiber 67
Punkten im Durchschnitt der gesamten Verwaltung).

Bei ndherer Untersuchung der Ergebnisse der PVK fillt auf, dass die Lohnzufrieden-
heit im Funktionsband 1 am tiefsten ist und dann zunimmt (vgl. Abbildung 13). Am
Anfang der Laufbahn werden Mitarbeitende in der Lohnklasse 20 angestellt. Wie wei-
ter unten dargestellt, weisen eine Mehrzahl der Aussagen aus den Interviews und
Bemerkungen aus der Personalbefragung darauf hin, dass dies als tief eingeschétzt
wird.

124 Art. 34 und 37 Wiener Ubereinkommen
125 Art. 84 BPV

126 Art. 113 VBPV-EDA

127 Art. 85 BPV

128 Art. 86 BPV und Art. 122 VBPV-EDA
129 Art. 87 BPV
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Abbildung 13

Angemessenheit der Lohnentwicklung nach Funktionsband
100%

90%
80%
70%
60%

50% negative Bewertung
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30%
20%

10%

0%
Funktionsband 1  Funktionsband 2 Funktionsband 3-6

Legende: N = 230. Gemiss dem in der statistischen Auswertung verwendeten Chi-
Quadrat-Test (¥>-Test) sind die Unterschiede nach Funktionsband signifikant.

Eine unterschiedliche Zufriedenheit mit dem Lohn zeigt zudem die Auswertung nach
Einsatzort (Abbildung 14): Mitarbeitende, welche zur Zeit der Befragung in der
Schweiz arbeiteten, waren deutlich weniger mit der Lohnentwicklung zufrieden als
jene, die im Ausland stationiert waren. Auch in den Gesprachen wurde dies konstatiert
(vgl. unten). Die unterschiedliche Zufriedenheit ist vermutlich darauf zurtickzufiihren,
dass die im vorigen Abschnitt aufgezédhlten zusétzlichen Vergilitungen, welche diplo-
matische Mitarbeitende bei einem Einsatz im Ausland erhalten, wiahrend einem Ein-
satz an der Zentrale wegfallen. Die Befragungsresultate werfen die Frage auf, inwie-
fern diese Vergiitungen tatsichlich nur die durch den Auslandaufenthalt generierten
zusitzlichen Kosten decken oder ob sie dariiber hinaus ein zusitzliches Einkommen
darstellen. In einer Evaluation der Universitit St. Gallen im Auftrag des EDA wurde
festgehalten, dass die zusétzlichen Vergiitungen fiir die im Ausland eingesetzten
Angestellten der Karrieredienste des EDA im Jahr 2009 im Durchschnitt 22 bis 30 %
am Gesamtlohn ausmachten.130

130 Henneberger-Sudjana, Sarah / Henneberger, Fred / Geiser, Thomas: Evaluation der
Personalpolitik des Eidgenossischen Departements fiir auswértige Angelegenheiten.
Universitit St. Gallen, Nr. 126 der Reihe Diskussionspapiere des Forschungsinstituts fiir
Arbeit und Arbeitsrecht, 2012, 36, Fussnote 226
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Abbildung 14

Angemessenheit der Lohnentwicklung nach Einsatzort
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negative Bewertung

M positive Bewertung

im Ausland in der Schweiz

Legende: N = 221. Unterschiede nach Einsatzort sind gemiss y>-Test auf dem
1 %-Niveau statistisch signifikant.

Zur Entlohnung und der Lohnentwicklung sind in den Interviews und in der Personal-
befragung unterschiedliche Einschitzungen gemacht worden, wobei die Entlohnung
und die Lohnentwicklung insgesamt als angemessen eingestuft werden kann. Die
Aussagen aus den Interviews und die Kommentare aus der Personalbefragung zur
Frage der Entlohnung konnen wie folgt zusammengefasst werden:13!

Von einer Mehrheit der interviewten Personen und in vielen Bemerkungen
aus der Personalbefragung wurde der Anfangslohn in der Lohnklasse 20 als
recht tief eingestuft. Dies vor allem auch, weil Personen, die zur Ausbildung
zugelassen werden, oft {iber 30 Jahre alt seien und einiges an Arbeitserfahrung
mitbrachten. Dies habe zur Folge, dass viele wahrend des Stage im Maximum
der Lohnklasse 20 eingestuft wiirden. In manchen Aussagen wurde jedoch
relativiert, dass der tiefe Lohn zu Beginn im Verlaufe der Karriere kompen-
siert werde. In den meisten Gesprachen und Bemerkungen wurde die Lohn-
entwicklung insgesamt als gut bewertet.

In vielen Gesprachen wurde gesagt, dass innerhalb von Funktionsbéndern die
Beforderungen automatisch erfolgen. Einige Personen gaben an, dass die
Lohnklassenwechsel bis in die Lohnklasse 30+ weitgehend automatisch erfol-
gen und die Beforderungen bis dahin mehr oder weniger auf den Dienstjahren
basieren. Beim Ubergang ins Funktionsband 3 werde genau hingeschaut. Der
Aufstieg sei nicht mehr gesichert.

131 Es werden nur Aussagen wiedergegeben, die mindestens zweimal gemacht wurden.
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—  Aus vielen Aussagen wird deutlich, dass ein grosser Unterschied bei der Ent-
16hnung von Mitarbeitenden im Ausland und an der Zentrale besteht. Dies
wird auf die zusédtzlichen Vergiitungen der im Ausland eingesetzten Mitarbei-
tenden zuriickgefiihrt.

—  Die DR hat vor ein paar Jahren vorgeschlagen, das bestehende teilfunktionale
Lohnsystem durch ein funktionales Lohnsystem zu ersetzen, bei welchem die
Mitarbeitenden nach ihrer jeweiligen Funktion entlohnt wiirden. Dieser Ver-
such ist jedoch am Widerstand einer Mehrheit der diplomatischen Mitarbei-
tenden gescheitert.132 Laut den Gesprachen wiirde ein funktionales Lohnsys-
tem gerade jungen Mitarbeitenden mit den entsprechenden Qualifikationen
einen schnelleren Aufstieg erlauben. Aus manchen Aussagen wurde deutlich,
dass es fiir Mitarbeitende im bestehenden System manchmal schwierig ist zu
akzeptieren, dass sie fiir die gleiche Arbeit nicht den gleichen Lohn bekom-
men oder sogar eine Funktion ausiliben, welche im Prinzip in einer héheren
Lohnklasse eingereiht ist als die eigene, dass sie aber nicht den entsprechen-
den Lohn erhalten. Das Karrierelohnsystem, so hielt das EDA in der Verwal-
tungskonsultation fest, garantiere den diplomatischen Mitarbeitenden eine
Lohnentwicklung iiber die Zeit. Dabei sei es systeminhdrent, dass der effektiv
erzielte Lohn phasenweise unter, aber auch liber dem Lohn der ausgelibten
Funktion liegen konne. Es sei nicht zielfiihrend und finanziell nicht vertretbar,
nur von den finanziellen Vorziigen eines Systems zu profitieren ohne auch die
Nachteile in Kauf zu nehmen. Andernfalls miisste der Schritt in ein funktio-
nales System gemacht werden.

4.4 Versetzungsdisziplin und Einsatzplanung

In diesem Abschnitt wird die Versetzungsdisziplin dargestellt, wobei basierend auf
Dokumenten, insbesondere den internen Prozessen der DR,!33 und Gesprachen
zundchst die Versetzungsdisziplin und die bestehende Praxis bei der Einsatzplanung
beschrieben werden. Anschliessend werden die Bewertungen hierzu aus der Perso-
nalumfrage der PVK und der CDS sowie aus den von der PVK gefiihrten Gespriachen
zusammengefasst.

4.4.1 Beschreibung

Mitarbeitende des diplomatischen Dienstes unterstehen der Versetzungspflicht. Das
bedeutet, dass sie jederzeit an einen Einsatzort im Ausland oder an einen Arbeitsort
an der Zentrale versetzt werden konnen.134 Die Versetzungsdisziplin dient unter

132 Im Rahmen der Reform zur Neuen Personalpolitik (NPP) wollte das EDA ein funktionales
Lohnsystem im Karrieredienst einfithren und liess die geplanten Massnahmen extern
evaluieren (vgl. Henneberger-Sudjana / Henneberger / Geiser 2012). Die Reform wurde
aber 2011 auf Eis gelegt.

133 Dieser Abschnitt basiert auf folgenden Dokumenten der DR, erhalten am 9. April 2015:
Prozessdesign JAZ; Pers D802 Versetzung/Rotation Ausschreibung von Stellen abklé-
ren; Pers D803 Versetzung/Rotation; Pers D804 Versetzung/Stellenbesetzung I;

Pers D085 Versetzung/Stellenbesetzung I1.

134 Art. 3 Abs. b VBPV-EDA
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anderem dazu, dass das EDA Mitarbeitende rasch und flexibel einsetzen kann, was
beim sich schnell wandelnden Umfeld der Auslandsvertretungen eine Notwendigkeit
ist. Eng verbunden mit der Versetzungsdisziplin ist die Personalrotation (sogenanntes
Rotationsprinzip): Mitarbeitende der versetzbaren Dienste wechseln in der Regel alle
vier Jahre ihre Stelle respektive ihren Arbeitsort. So kdnnen ein Ausgleich zwischen
Posten mit schwierigen und Posten mit weniger schwierigen Lebensbedingungen
ermOglicht und eine zu starke Identifikation mit dem Gastland verhindert werden. Es
ist flir diplomatische Mitarbeitende deshalb nicht moglich, nur in einer bestimmten
Region oder in einem bestimmten Arbeitsbereich eingesetzt zu werden.!135

Die Einsatzplanung wird im Rahmen der internen Jahresausschreibung organisiert. In
der Jahresausschreibung werden samtliche Stellen, welche im folgenden Jahr frei wer-
den, ausgeschrieben. Die jéhrliche Ausschreibung der versetzbaren Stellen beginnt
jeweils ein Jahr vor den Versetzungen und lauft wie folgt ab:13¢ Zuerst werden die
Stellen und die Personen identifiziert, welche fiir eine Versetzung im normalen Vier-
jahreszyklus anstehen. Dies wird unter Einbezug der Linienvorgesetzen sowie der
Mitarbeitenden vorgenommen. Gemaiss Aussagen von Beteiligten werden Personen
nicht gegen ihren Willen auf einen Posten versetzt, sondern einvernehmliche Losun-
gen gesucht. So konnen Verldngerungen oder Verkiirzungen der Einsdtze beantragt
werden. Diese werden in einem zweiten Schritt iiberpriift. Danach fordert die DR bei
den Linienvorgesetzten einen Ausschreibungstext ein. Der Ausschreibungstext ent-
hilt einen Stellenbeschrieb und einen Link auf Postenberichte zu Begleitperson,
Erziehung, Religion und Schulen.!137 Nachher werden die Stellen anhand des Aus-
schreibungstextes intern ausgeschrieben. Gemadss der Direktion der DR stehen sie
allen Mitarbeitenden des EDA fiir eine Bewerbung offen. Geméss Aussagen von
anderen Beteiligten wird dagegen zuerst versucht, die Posten durch diplomatische
Mitarbeitende zu besetzen, bevor sie fiir andere Personen gedffnet werden. Die DR
ermuntert die diplomatischen Mitarbeitenden, sich jeweils fiir mehrere Posten zu
bewerben. Die eingereichten Bewerbungsdossiers werden fiir die Linienvorgesetzten
freigeschaltet. Die Linienvorgesetzten treffen eine Auswahl. Die DR iiberpriift die
Auswahl und berit die Linie wie die Mitarbeitenden. Sie hat die Aufgabe, die
Gesamtplanung sicherzustellen und den zustédndigen Stellen einen Versetzungsvor-
schlag zu unterbreiten.!38

Uber die Versetzung von versetzungspflichtigen Angestellten entscheiden nach Arti-
kel 6 der VBPV-EDA der Bundesrat fir Missionschefs und Missionschefinnen, das
EDA fiir die librigen Angestellten des diplomatischen Dienstes in den Lohnklassen 32
bis 38 (Funktionsbédnder 3 bis 6), der Staatssekretir oder die Staatssekretdrin fiir die
ersten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an diplomatischen Vertretungen (vorwiegend
Funktionsband 2) und die DR fiir die iibrigen Angestellten.

Danach werden die Mitarbeitenden informiert und die Versetzungen werden umge-
setzt. Die DR koordiniert die Versetzungen und stellt somit die Gesamtplanung sicher.

135 DR, Der diplomatische Dienst des EDA, 2013, 1213

136 DR, Prozessdesign / Personaleinsatz Jahresausschreibung, 2015 und DR, der diplomati-
sche Dienst (2013), 12-13

137 DR, Beispiel eines Ausschreibungstextes, New Delhi — Diplomatische/r Mitarbeiter/in
Politik, Recht, Kultur, 2014 und dazugehdrige Postenberichte zu Begleitperson und Erzie-
hung, Religion und Schulen

138 DR, Pers D804 Versetzung/Stellenbesetzung 1, erhalten am 9. April 2015

80



4.4.2 Bewertungen aus Umfragen und Interviews

In der Personalbefragung der PVK wurden die Mitarbeitenden des diplomatischen
Dienstes gebeten, zu folgender Aussage Stellung zu nehmen: «Aufgrund der Verset-
zungspflicht habe ich schon erwogen, aus dem diplomatischen Dienst auszutreten.»
Vier Fiinftel der Antwortenden haben angegeben, dass diese Aussage auf sie deutlich
oder eher nicht zutrifft. Daraus lésst sich schliessen, dass die Versetzungspflicht von
den Mitarbeitenden generell akzeptiert wird.

Es gibt jedoch Unterschiede nach Funktionsband, wie aus Abbildung 15 hervorgeht.
Namentlich Angestellte in Funktionsband 2 haben besonders hiufig bereits einmal
erwogen, aufgrund der Versetzungsdisziplin aus dem diplomatischen Dienst auszu-
treten. Dies diirfte sich damit begriinden lassen, dass diese Personen sehr hiufig in
einem Alter sind, in welchem sich die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
besonders stellt.

Abbildung 15
Versetzungsdisziplin als moglicher Austrittsgrund
100%
90%
80%
70%

60%
50% nicht zutreffend

40% | zutreffend

30%

20%
0%

Funktionsband 1 Funktionsband 2 Funktionsband 3-6

Legende: N = 231. Unterschiede nach Funktionsband sind gemiss y>-Test auf dem
1 %-Niveau statistisch signifikant.

Neben der Personalbefragung der PVK enthilt auch die Umfrage des CDS einige
interessante Ergebnisse im Bereich der Versetzungen:

— 66 % der Befragten gaben an, sich bei der letzten Versetzung auf zwei bis fiinf
Stellen beworben zu haben. Knapp 12 % haben sich nur auf eine einzige
Stelle, 13 % haben sich auf sechs bis sieben Stellen beworben und 7 % auf
mehr als sieben Stellen.

—  Die Kommunikation des EDA zur Frage, wie die Mitarbeitenden im Bewer-
bungsverfahren die Erfolgsaussichten maximieren konnen, bewerteten nur
41 % der Antwortenden als klar oder eher klar, 49 % hingegen als wenig oder
nicht klar.
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Ungefdhr 42 % der Befragten sagten aus, auf Anfrage {iber den Stand der
Bewerbung informiert worden zu sein. 14 % wurden regelmaéssig durch die
zustandige Stelle iiber den Stand der Bewerbung orientiert. Knapp 27 % gaben
an, sporadisch dariiber informiert worden zu sein. Knapp 12 % gaben an, nie
iiber den Stand ihrer Bewerbung orientiert worden zu sein.

Ungeféhr 55 % der befragten Personen fanden, dass sie transparent iiber den
Stand des Versetzungsverfahrens informiert wurden, wéahrend 39 % der Per-
sonen die Information als wenig oder nicht transparent beurteilten.

42 % Personen sagten aus, auf die Stelle der ersten Wahl versetzt worden zu
sein. 18 % wurden auf die Stelle der 2. Prioritét versetzt. Knapp 8 % auf die
Stelle der 3. Prioritdt. Knapp 13 % wurden auf eine Stelle versetzt, auf die sie
sich nicht beworben haben. Ungefdhr 10 % wurden personlich fiir die Stelle
kontaktiert. Nur gerade 0,8 % wurden unter Verweis auf die Versetzungs-
pflicht versetzt. Knapp 9 % gaben zu dieser Frage keine Auskuntt.

59 % der Befragten befanden ausserdem, dass beim letzten Versetzungsent-
scheid ihren Kenntnissen und ihrer Erfahrung stark Rechnung getragen wurde.
Fiir 22 % wurden die Kenntnisse und Erfahrungen ausreichend, fiir 14 %
kaum und fiir 3 % iiberhaupt nicht berticksichtigt.

In den Leitfadeninterviews und in einigen Kommentaren zur Personalbefragung wur-
den zur Versetzungsdisziplin verschiedene Einschitzungen gemacht, wobei insge-
samt der Schluss gezogen werden kann, dass sie von den Mitarbeitenden akzeptiert
wird. Aussagen, die mindestens zweimal gemacht wurden, werden in der Folge
zusammengefasst:
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Eine Mehrheit der Aussagen beurteilte die Versetzungsdisziplin als unerléss-
lich fiir den Einsatzplan. Einige befragte Personen prizisierten, dass die Ver-
setzungspflicht auf dem Papier bestehe und juristisch bindend sei, doch werde
heute niemand mehr zu einer Versetzung gezwungen. Die Mitarbeitenden
konnten ihre Anliegen einbringen. So wiirden die familidre Situation und die
Lebensumstdande miteinbezogen. Man konne sagen, dass man aus familidren
Griinden nicht an einen bestimmten Ort gehen mochte. Diese Flexibilitit sei
sehr gut. Die DR bemiihe sich, auf die verschiedenen Bediirfnisse und
Anspriiche einzugehen. Die Versetzungspflicht sei jedoch psychologisch
wichtig, indem sich die Mitarbeitenden grundsétzlich damit einverstanden
erkldren wiirden.

In einigen Gesprachen wurde gesagt, dass das Versetzungs- und Einsatzsys-
tem besser geworden sei als frither. Mit den Listen der Jahresausschreibungen
sei es etwas transparenter geworden. Haufig wurde jedoch noch mehr Trans-
parenz gefordert. So sollte breit mitgeteilt werden, dass eine Stellenplanung,
d. h. eine Ubersicht zu den besetzten und frei werdenden Stellen im Aussen-
netz, existiert. Ausserdem wurde zum Teil kritisiert, dass iiber die Moglichkeit
der Verliangerung bzw. Verkiirzungen nicht geniigend informiert werde.
Andere fanden grundsitzlich, es sei mehr Transparenz notig. So konnte z. B.
mitgeteilt werden, wie viele Personen sich schon auf eine bestimmte Stelle
beworben haben oder dass die Stelle schon vergeben worden sei. Das erfahre
man oft nur nebenbei. Gleichzeitig solle den Mitarbeitenden mitgeteilt wer-
den, wenn es sinnvoll wire, sich auf eine bestimmte Stelle zu bewerben.
Schliesslich wire aus Sicht einiger Personen eine langerfristige Laufbahnpla-



nung sinnvoll — nicht nur von Versetzung zu Versetzung. Angesichts der Tat-
sache, dass nicht mehr alle Mitarbeitenden Missionschefs bzw. -chefinnen
werden konnten, wire es sinnvoll, in Absprache mit der DR ein allenfalls auch
anderes Laufbahnziel zu definieren.

Beziiglich der Versetzung der Missionschefs und Missionschefinnen fanden
einige, dass der Prozess nicht klar sei. Andere hielten dagegen fest, dass der
Ablauf nicht zufillig sei. Es werde jeweils darauf geachtet, welche Kompe-
tenzen erforderlich seien, wie hoch die Anzahl an Mitarbeitenden sei, die
gefiihrt werden miissten, welche Sprache notig sei, wie die Situation des Lan-
des sei und welche Risiken und Chancen bestehen wiirden, dass sich die Situ-
ation verbessere oder verschlechtere. Dann wiirden die Posten ausgeschrie-
ben. Ausschlaggebend seien dann die Kompetenzen der versetzbaren Perso-
nen und ihre Wiinsche. Es gebe aber auch Fille, wo es nicht moglich sei, alles
zusammenzubringen und wo Personen irgendwohin versetzt wiirden. Die DR
erstellt eine Tabelle mit den freien Posten und den Personen, die sich bewor-
ben haben. Die Vorgesetzten geben dann ihre Meinung ab. Darauf folgt die
Konferenz der Direktoren der verschiedenen Abteilungen und Direktionen
des EDA, deren Vorschlag an den Bundesrat geht.

Einige Personen wiinschten sich eine Flexibilisierung der Einsdtze, um die
Karriere proaktiver zu planen, beispielsweise mit kontinuierlichen Ausschrei-
bungen, obwohl dies mit administrativem Aufwand verbunden wire. Einige
interviewte Personen sagten, die zentrale Steuerung der Versetzungen sei gut,
weil so gewdhrleistet werden konne, dass die Mitarbeitenden zusammenpas-
sen wiirden. Die Linie werde angemessen miteinbezogen.

In manchen Gespriachen wurde gesagt, dass die Arbeitsbedingungen im dip-
lomatischen Dienst insgesamt gut, in Krisengebieten aber manchmal sehr
schwierig seien. In vielen Gesprachen wurde denn auch die Versetzungsge-
rechtigkeit angesprochen. Gemeint ist, dass alle Mitarbeitenden sowohl
schwierige als auch attraktive Einsatzorte haben sollten und die Einsétze somit
zwischen den Mitarbeitenden gerecht ausfallen sollten. Gerade auch im Hin-
blick auf Quereinsteiger und die Durchlissigkeit miisse darauf geachtet wer-
den, dass fiir diplomatische Mitarbeitende auch interessante Einsdtze erhalten
blieben.

Die Situation der Begleitpersonen

Die Versetzungsdisziplin, die im Kern einer Anstellung im diplomatischen Dienst
steht, fiihrt dazu, dass nicht nur fiir die diplomatischen Mitarbeitenden, sondern auch
fiir deren Begleitpersonen die Lebensumsténde regelmissig dndern. Fiir die Frage, ob
Mitarbeitende mit geeigneten Kompetenzen im diplomatischen Dienst bleiben, ist
deshalb auch die Situation der Begleitpersonen relevant. Die Vorgaben und Massnah-
men des EDA zu den Begleitpersonen werden im Folgenden basierend auf der Doku-
mentenanalyse beschrieben. Anschliessend werden die Einschiatzungen der Situation
durch die Mitarbeitenden und in den Interviews zusammengefasst.
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4.5.1 Beschreibung

Als Begleitpersonen bezeichnet das EDA die Ehe- und offiziellen Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner der Mitarbeitenden. Der Begriff schliesst damit alle ehedhnlichen
Partnerschaftsmodelle mit ein. Den Begleitpersonenstatus erhilt, wer die Versetzung
mitmacht und im gleichen Haushalt lebt. Angestellte und ihre Lebenspartner oder Le-
benspartnerin miissen der DR ihre Lebenspartnerschaft schriftlich bestitigen.!39

Fiir die Situation der Begleitpersonen sind erstens finanzielle Massnahmen relevant.
Die Angestellten haben fiir ihre Begleitpersonen einen Anspruch auf einen Begleit-
personenzuschlag zu einzelnen Vergiitungen, wobei der Begleitpersonenzuschlag pro
Haushalt nur einmal entrichtet wird. So wird zur Inkonvenienz- und Mobilitétsvergii-
tung ein Begleitpersonenzuschlag gewéhrt.!40 Die Pauschale flir den Begleitpersonen-
zuschlag betrdgt 11 107 Franken pro Jahr. Auch zur Pauschale fiir die Interessenwah-
rung wird ein Begleitpersonenzuschlag ausgerichtet, wenn sich Begleitpersonen
gemdss der Vereinbarung an den Aufgaben der Interessenwahrung beteiligen.!4!
Schliesslich werden die Mehrkosten der Versicherungen, die durch den Ausland-
aufenthalt bedingt sind, fiir die Begleitpersonen iibernommen.142 Der Begleitperso-
nenzuschlag wird auch alleinerziehenden Angestellten ausgerichtet, die fiir ihre im
gleichen Haushalt lebenden Kinder Anspruch auf Familienzulagen haben. Der
Anspruch auf den Begleitpersonenzuschlag erlischt am Ende des Monats, in welchem
die Voraussetzungen nicht mehr erfiillt sind.

Das EDA beteiligt sich an den Kosten fiir die berufliche Vorsorge der Begleitperso-
nen.!43 Erzielt die Begleitperson ein Erwerbs- oder Renteneinkommen bis 18 000
Franken im Jahr, beteiligt sich das EDA mit 7400 Franken an ihren Kosten fiir die
berufliche Vorsorge. Ubersteigt der Betrag 47 000 Franken, so entfillt die Kostenbe-
teiligung des EDA. Dazwischen wird die Kostenbeteiligung anteilsméssig gekiirzt.144

Fiir Kinder von Angestellten wird ein pauschaler Kostenersatz von 1545 Franken pro
Jahr und Kind vergiitet. Der Kostenersatz wird nur einmal pro Haushalt entrichtet.
Diplomatische Mitarbeitende erhalten weiter Beitrdge fiir die familienergénzende
Kinderbetreuung im Ausland. Zudem werden Beitrdge an die Ausbildungskosten ent-
richtet, namentlich an die Kosten der Grundausbildung, Umschulung und Berufsbe-
ratung, die Mehrkosten eines Hochschulstudiums oder einer auf einer Lehre aufbau-
enden Berufsbildung sowie an die Mehrkosten, die durch die Trennung von der
Familie auf Grund der Ausbildung entstehen. 145

Neben finanziellen Massnahmen hat das EDA auch Massnahmen beziiglich der
Erwerbstdtigkeit der Begleitpersonen ergriffen. Mit dem Projekt «Dual Career» will
das EDA die Situation der Berufstitigkeit der Begleitpersonen im In- und Ausland

139 Art. 116 VBPV-EDA

140 Art. 119 VBPV-EDA

141 Die Tabelle aus der VBPV-EDA findet sich im Anhang 7.
142 Art. 122 VBPV-EDA

143 Art. 123 VBPV-EDA

144 Art. 124 VBPV-EDA

145 Art. 127 und 128 VBPV-EDA
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verbessern.!46 Zudem hat das EDA im Dokument Begleitpersonenpolitik EDA Leitli-
nien und Massnahmen definiert.!47 Das EDA will damit Rahmenbedingungen schaf-
fen, die es Mitarbeitenden erlauben, die Bediirfnisse ihrer Familien, inklusive der
beruflichen Ziele der Partnerin respektive des Partners, bestmoglich mit den dienstli-
chen Erfordernissen in Einklang zu bringen. Bei Versetzungsentscheiden werden bei
gleichwertiger Qualifikation schulische, personliche und berufliche Bediirfnisse des
familidaren Umfelds der sich bewerbenden Personen beriicksichtigt.148

Ein Ziel des EDA ist es, durch Unterstiitzungsangebote einen Beitrag zur Erhaltung
der Berufstitigkeit und Arbeitsmarktfahigkeit der Begleitpersonen zu leisten. Ein
Augenmerk wird auf die Rolle der Chefs und Chefinnen der Schweizer Vertretungen
im Ausland gelegt: Sie tragen die Verantwortung fiir die optimale Unterstiitzung der
Begleitpersonen ihrer Mitarbeitenden auf der Suche nach einer Erwerbstétigkeit. Sie
sollen das vorhandene Netzwerk der Auslandvertretung nutzen. Zudem gibt es ein
System von Begleitpersonen-Verantwortlichen, welche die Begleitpersonen vor Ort
unterstiitzen, Auskunft iiber den lokalen Arbeitsmarkt geben, iiber Rechte und Pflich-
ten (Immunitdt, Vorrechte) im Fall einer Erwerbstétigkeit informieren und die
Begleitpersonen bei administrativen Abldufen unterstiitzen. Der Chef bzw. die Chefin
der Vertretung hat dafiir zu sorgen, dass sich Begleitpersonen-Verantwortliche aktiv
fiir Begleitpersonen engagieren. '+

Die Verantwortung fiir die Stellensuche ist bei den Begleitpersonen selbst. Sie werden
dabei nach Bedarf aktiv mit gezielten Massnahmen zum Arbeitsmarktzugang, zum
Erhalt der Arbeitsmarktfiahigkeit und durch Arbeitsmarktcoaching unterstiitzt. Nach
Moglichkeit bietet das EDA Angebote fiir Jobsharing an, damit Partnerinnen und Part-
ner, die beide im diplomatischen Dienst titig sind und iiber ein gleiches Profil verfii-
gen, beruflich aktiv bleiben kénnen.!50

Um die Berufstdtigkeit zu fordern, werden vakante Stellen in der Auslandvertretung
und in Projekten der internationalen Zusammenarbeit mit Begleitpersonen besetzt,
wenn diese dem gesuchten Profil entsprechen und es aufgrund der Gegebenheiten vor
Ort vertretbar ist. Jedoch prézisiert das EDA, dass aus finanzpolitischen Griinden
keine Stellen fiir Begleitpersonen geschaffen werden konnen. Auch schliesst das EDA
bilaterale Abkommen mit anderen Staaten ab, um den Zugang zu auslidndischen
Arbeitsmirkten fiir Begleitpersonen zu verbessern.!51

Zudem hat das EDA verschiedene Informationskanile wie ein Family Office oder eine
online-Informationsplattform etabliert. Auch gibt es spezifische Kurse fiir Begleitper-
sonen und eine finanzielle Beteiligung des EDA an relevanten Sprachkursen und Wei-
terbildungen, um die Versetzung zu erleichtern und die Arbeitsmarktfdhigkeit zu
erhalten. Bei einem beruflichen Wiedereinstieg oder einer Neuorientierung beteiligt
sich das EDA finanziell. In schwierigen Lebenslagen stehen den Begleitpersonen die
Personal- und Sozialberatung des Bundes sowie die Vertrauenspsychologen des EDA
zur Verfiigung.152

146 EDA, Improvement of career perspectives of accompanying partners: Results from the
first phase of Project «Dual Career», Problem case or power couple?, 16. Mai 2013

147 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014. Die folgende Beschreibung basiert auf diesem
Dokument.

148 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014, 5

149 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014, 6 und 8

150 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014, 6

151 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014, 6

152 EDA, Begleitpersonenpolitik EDA, 2014, 6-8
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4.5.2 Bewertungen aus Umfragen und Interviews

In der Personalbefragung der PVK wurden die Mitarbeitenden des diplomatischen
Dienstes gebeten, zu folgender Aussage Stellung zu nehmen: «Aufgrund der Situation
fiir Begleitpersonen habe ich schon erwogen, aus dem diplomatischen Dienst auszu-
treten.» 38 % der Antwortenden haben dabei angegeben, dass sie einen Austritt auf-
grund der Situation fiir Begleitpersonen bereits erwogen haben. Die Auswertung nach
Funktionsband zeigt, dass sich vor allem Personen am Anfang und in der Mitte der
diplomatischen Karriere diesbeziiglich Gedanken machen (vgl. Abbildung 16): In den
Funktionsbéndern 1 und 2 gaben je 47 % der Personen an, bereits einen Austritt auf-
grund der Situation der Begleitpersonen erwogen zu haben. In Funktionsband 3 und
hoher ist dies viel seltener der Fall. Es ist anzunehmen, dass im hochsten Funktions-
band vor allem éltere Personen titig sind, welche nicht (mehr) mit den gleichen Her-
ausforderungen beziiglich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie konfrontiert sind.

Abbildung 16

Situation von Begleitpersonen als moglicher Austrittsgrund
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Legende: N = 228. Unterschiede nach Funktionsband sind gemiss y?-Test auf dem
1 %-Niveau statistisch signifikant.

In der Umfrage des EPA schnitt der diplomatische Dienst beziiglich der Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben im Vergleich zur gesamten Bundesverwaltung unterdurch-
schnittlich ab.

In der Umfrage des CDS wurde gefragt, wie die Begleitperson die Unterstiitzung
bewertet, welche ithr vom EDA beziehungsweise von der Auslandvertretung anléss-
lich ihrer letzten Versetzung im Hinblick auf ihre (Nicht-)Erwerbstétigkeit angeboten
wurde. 46 % der Antwortenden beurteilten die Unterstiitzung als mangelhaft oder sehr
mangelhaft. Nur 5 % bewerteten sie als hilfreich, 17 % als ausreichend, und die {ibri-
gen machten keine Angabe. Ahnlich wurde die Unterstiitzung der Begleitpersonen im
Bereich der (Weiter-)Bildung eingeschétzt: von 44 % als mangelhaft, gegentiber 7 %,
die sie als hilfreich betrachteten, und 15 %, geméss welchen sie ausreichend war. Die
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Unterstiitzung im Bereich der Vorsorgefragen (Sozialversicherungen) und Steuern
wurde von knapp 33 % als positiv und von ungefdhr 38 % als negativ beurteilt (ca.
29 % haben keine Angabe gemacht). Damit féllt die Beurteilung der Massnahmen fiir
die Begleitpersonen im Vergleich zu den restlichen Beurteilungen in der Umfrage des
CDS deutlich negativer aus.

Alle befragten Personen und auch viele Bemerkungen aus der Personalbefragung
hoben die schwierige Situation der Begleitpersonen hervor. In der Folge werden die
Aussagen, die mindestens zweimal gemacht wurden, zusammengefasst:

Die Aussagen unterstreichen, dass die Begleitpersonenproblematik eine
grosse Herausforderung fiir alle Beteiligten darstellt. Eine Mehrheit gab an,
dass das EDA die Problematik erkannt und Massnahmen eingeleitet habe.
Einige sagten aus, dass die Begleitpersonenpolitik sehr neu sei. Das Modell
der Familie habe sich gewandelt und man miisse darauf eingehen. Einige fin-
den, dass enorme Fortschritte gemacht wurden. Bei den Versetzungen werde
die Situation der Begleitpersonen beriicksichtigt. Dies fiihre allerdings auch
dazu, dass man alles iiber die Mitarbeitenden wisse.

In einigen der Aussagen wurden die finanziellen Massnahmen kritisiert. Die
Vergiitungen fiir Begleitpersonen, die sich an der Interessenwahrung beteili-
gen, seien zu gering. Gewisse Aufgaben seien obligatorisch und Begleitper-
sonen seien implizit Teil der Botschaft. Dies sollte besser anerkannt und der
Wert der Leistung besser honoriert werden. Einige wenige Personen fligten
an, dass die Vergiitung direkt an die Begleitperson ausgerichtet werden sollte.
Auch bewerteten einige Personen die Beitrdge an die zweite Sdule des Part-
ners/der Partnerin als zu gering.

Eine Mehrheit der Aussagen hebt hervor, es sei unmdglich, dass eine Begleit-
person beruflich Karriere mache, ausser die Partner/innen ndhmen eine geo-
grafische Trennung in Kauf. Es sei bereits schwierig, als Begleitperson einer
Arbeitstatigkeit nachzugehen. Auch wenn die Moglichkeit bestehe, zu arbei-
ten, gebe es haufig keine interessanten Stellen. Es sei nicht moglich, immer in
der Nihe des Ortes bleiben, wo die Begleitperson arbeitet. Dass einige
Begleitpersonen in der Vertretung arbeiten, wurde in den Gesprichen unter-
schiedlich beurteilt. Manche fanden es gut, andere sahen es sehr kritisch, vor
allem auch, weil dies dazu fiihren konne, dass ein Partner dem anderen unter-
geordnet sel.

Viele kritisierten, dass es letztlich doch an den Begleitpersonen sei, eine
Arbeitsstelle zu finden. Auch wenn die Missionschefs/innen ihre Kontakte
nutzen sollten, hore man oft, dass sich die Betroffenen im Stich gelassen fiihl-
ten.

Viele Aussagen unterstreichen, dass die Begleitpersonensituation ein Risiko
darstellt und Mitarbeitende veranlassen kann, aus dem diplomatischen Dienst
auszutreten. Einige finden, dass das Arbeitsumfeld fiir die Angestellten und
fiir die Familie bzw. die Beziehung Stress bringe und ein Risiko darstelle.
Dartiiber werde selten gesprochen.

Die Begleitpersonenpolitik, so die Meinung von vielen, sei fiir die Attraktivi-
tat des Berufes sehr wichtig. Es brauche ein gutes Angebot, um Personen dazu
zu bewegen, fiir den diplomatischen Dienst zu arbeiten. Einige sagten auch,
dass sie sich bewusst seien, dass das EDA nicht alle Wiinsche erfiillen konne.
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Doch sei es fiir die Mitarbeitenden wie auch fiir die Begleitpersonen selber
wichtig, dass ihre Anliegen ernst genommen wiirden.

4.6 Teilzeitarbeit

In der Personalumfrage des EPA wurden die Moglichkeiten, flexibel zu arbeiten (z. B.
Arbeitszeitmodelle, Teilzeitarbeit, Jobsharing, Telearbeit), durch die Mitarbeitenden
des diplomatischen Dienstes im Vergleich zur iibrigen Bundesverwaltung deutlich
negativer bewertet.

Die PVK hat von der DR Angaben zur Teilzeitarbeit angefordert. Wie folgende
Tabelle verdeutlicht, ist sie wenig verbreitet: Im Jahr 2014 arbeiteten 27 Personen
Teilzeit, wobei nur sechs davon im Ausland stationiert waren.

Tabelle 13

Teilzeitstellen im diplomatischen Dienst im Ausland und an der Zentrale

Jahr Verteilung Teilzeitstellen im Ausland und an der Zentrale
Ausland Zentrale Total
2014 6 21 27
2013 5 17 22
2012 6 13 19

Legende: Stichtag ist jeweils der 31. Dezember.
Quelle: DR, Personal- und Stellendaten

Die meisten Teilzeitstellen sind auf 80% reduziert, wie Tabelle 14 zu entnehmen ist:

Tabelle 14
Prozentsatz der Teilzeitstellen im diplomatischen Dienst
Jahr Personen auf Voll- und Teilzeitstellen
100% 90% 80% 70% 60% 50% 35% 25%
2014 300 3 19 2 3 - - -
2013 310 3 11 1 1 4 1 1
2012 308 - 11 - 1 6 - 1

Legende: Stichtag ist jeweils der 31. Dezember.
Quelle: DR, Personal- und Stellendaten

Auch in den Gespriachen wurde mehrmals bedauert, es gébe im diplomatischen Dienst
kaum die Moglichkeit, Teilzeit zu arbeiten. Dies wirke sich negativ auf die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben aus. Heimarbeit ist laut einzelner Personen zwar
moglich, aber dies sei sehr von den Vorgesetzten abhingig.

Auf Nachfrage der PVK nach den Griinden fiir die beschrénkte Verbreitung der Teil-
zeitarbeit gab die DR an, dass dies zu kostspielig wire, weil Auslandaufenthalte von
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Mitarbeitenden mit zusétzlichen Aufwendungen einhergehen. Geméiss Angabe des
EDA in der Verwaltungskonsultation ist bei einer Gesamtkostenrechnung der Einsatz
von Mitarbeitenden im Ausland fast doppelt so teuer wie in der Schweiz. Hingegen
bestehe die Moglichkeit zu Teilzeitarbeit an der Zentrale und werde auch zunehmend
genutzt.

4.7 Weiterbildungen und obligatorische
Entwicklungsmassnahmen

In diesem Abschnitt werden die Weiterbildungen und Entwicklungsmassnahmen
basierend auf dem Reglement Laufbahngestaltung im konsularischen und diplomati-
schen Dienst!53 beschrieben. Anschliessend werden die Bewertungen hierzu aus der
Personalumfrage des EPA sowie aus den durch die PVK gefiihrten Gesprichen
zusammengefasst.

4.7.1 Beschreibung

Das Reglement Laufbahngestaltung im konsularischen und diplomatischen Dienst
definiert die Ausgestaltung der Laufbahnmodelle und die obligatorischen Entwick-
lungsmassnahmen.!54 Die Weiterbildung soll der individuellen Entwicklung ange-
passt werden und wéhrend der ganzen Karriere stattfinden. Fiir den Funktionsband-
wechsel sind einige Weiterbildungskurse obligatorische Voraussetzung. Im Vorder-
grund steht die Fiihrungs- und Managementausbildung, die jeweils vor Ubernahme
der entsprechenden Verantwortung zu erfolgen hat.155 Zudem miissen alle Mitarbei-
tenden mit Interessenwahrungsaufgaben ein Minimum an Medientraining und ein
Seminar zu interkultureller Kompetenz absolvieren.!56 Die obligatorischen Entwick-
lungsmassnahmen im diplomatischen Dienst sind in der ndchsten Tabelle dargestellt:

153 DR, Reglement Laufbahngestaltung im konsularischen und diplomatischen Dienst, 200-4-
025-D, 1. Jan. 2003. Das Reglement wird gemaéss Stellungnahme des EDA im Rahmen
der Verwaltungskonsultation gegenwartig revidiert, weil gewisse Teile veraltet seien.

154 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003)

155 Das EDA hielt im Rahmen der Verwaltungskonsultation fest, dass die Fithrungskurse in
der Praxis nach Funktionsiibernahme besucht werden.

156 DR, Lernen im EDA, Weiterbildungskurse 2015, 7
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Entwicklungsmassnahmen

Tabelle 15

Funktionsband 1

Obligatorisch fiir die Ubernahme einer Funktion in Funktionsband 2

Standardanforderungs- Vor Assessment Center (AC D1), normalerweise nach Errei-
profil Diplomatische/r chung von Lohnklasse 24:
Mitarbeiter/in — Grundkurs Medientraining
— Projektmanagement
Nach Assessment, sofern dieses die Eignung zur Ubernahme
von Funktionen in Funktionsband 2 aufgezeigt hat:
—  Fiihrungsseminar 1/EDA
Funktionsband 2 Obligatorisch fiir die Ubernahme einer Funktion in Funktionsband 3
Standardanforderungs- Vor Assessment Center (AC MC), normalerweise nach
profil Fithrung 1 in der Erreichung von Lohnklasse 30
Interessenswahrung —  Medienseminar

Nach Assessment, sofern dieses die Eignung zur Ubernahme
von Funktionen in Funktionsband 3 gezeigt hat:

— Fithrungsseminar 2/EDA, fiir erfahrene, neu ernannte
bzw. kiinftige Missions- und Postenchefinnen/-chefs

Funktionsbiander 3 — 6

Empfohlen

Standardanforderungs- Alle zwei Jahre Besuch einer Weiterbildung im Bereich
profil Missions- Fithrung oder in den Bereichen Fach-, Sozial- und
chef/Missionschefin Selbstkompetenz

Quelle: angepasst von DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 4

Eine zentrale Rolle bei der Laufbahnentwicklung spielen die Assessment Center.
Dabei handelt es sich um ein standardisiertes Beurteilungsverfahren, bei welchem die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer einzeln oder in Gruppen eine Reihe von Ubungen
(Personlichkeitstests, Intelligenztests, Gruppendiskussionen, Priasentationen, Fallstu-
dien, Rollenspiele, usw.) durchlaufen. Dabei werden sie geméss dem Reglement Lauf-
bahngestaltung!57 von mehreren internen und externen Assessorinnen und Assessoren
hinsichtlich definierter und funktionsspezifischer Anforderungskriterien beobachtet
und beurteilt.158 Die Beobachtung in verschiedenen Ubungen erlaubt eine differen-
zierte Beurteilung der Kompetenzen, welche in Form eines Starken-/Schwécheprofils
in einem Bericht schriftlich festgehalten wird. Voraussetzung fiir den Wechsel vom
ersten ins zweite und vom zweiten ins dritte Funktionsband ist der Besuch des ent-
sprechenden Assessment Centers (AC D1 oder AC MC). Das AC muss aufzeigen,
dass die/der Mitarbeitende iiber die Kompetenzen verfiigt, welche notig sind, um die
im hoheren Funktionsband eingereihten Aufgaben wahrnehmen zu konnen. Zeigt ein
AC auf, dass Vorbehalte gegeniiber der Ubernahme hoher eingereihter Funktionen

157 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 2

158 Bei Einzelassessments findet die Beobachtung laut Reglement durch einen Assessor bzw.
eine Assessorin statt. Geméss Stellungnahme des EDA im Rahmen der Verwaltungskon-
sultation sind es allerdings auch in diesem Fall zwei Assessoren/innen.
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bestehen, konnen nach Absprache mit den Kompetenzzentren Personal- und Organi-
sationsentwicklung sowie Personaleinsatz Entwicklungsmassnahmen getroffen wer-
den. Friihestens nach zwei Jahren kann ein einmaliger erneuter Besuch eines AC
geplant werden. Ein Anspruch auf Wiederholung besteht jedoch nicht.159

Nach jedem Assessment folgt gemiss Reglement!60 ein Standortgesprdich, in dem es
um die Karriereziele und -mdglichkeiten der Mitarbeitenden geht. Das EDA hat im
Rahmen der Verwaltungskonsultation jedoch prazisiert, dass die Mitarbeitenden mit-
tels Brief zu einem Standortgesprach aufgefordert werden, dass sie aber selbst einen
Termin mit der DR vereinbaren miissen, was gewisse Personen nicht machten. Auf-
grund des Assessmentberichts konnen Entwicklungsmassnahmen als obligatorisch
erklart werden. Das Standortgesprach wird durch die HR-Beratung in der DR durch-
gefiihrt.161

Die Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes sind selber verantwortlich fiir ihre
berufliche Entwicklung. Fiir das Assessment Center, die Weiterbildungskurse und die
Standortgesprache werden in der Regel keine personlichen Einladungen verschickt.
Die Mitarbeitenden melden sich selber fiir die Entwicklungsmassnahmen an. Bei Fra-
gen stehen ihnen die zustdndigen Stellen in der DR beratend zur Verfiigung.162

4.7.2 Bewertungen aus Umfragen und Interviews

In der Personalbefragung der PVK wurden zu den Entwicklungsmassnahmen keine
Fragen gestellt, da solche bereits in der Personalumfrage des EPA enthalten waren.
Letztere zeigt, dass die Entwicklungsmassnahmen im diplomatischen Dienst etwa im
Durchschnitt der gesamten Bundesverwaltung bewertet wurden. So wurden die Aus-
sagen «Die mit mir im vergangenen Jahr vereinbarten personlichen Entwicklungs-
massnahmen wurden umgesetzt» und «Fiir meine Arbeit erhalte ich die Aus- und Wei-
terbildung, die ich bendtige» mit einer durchschnittlichen Bewertung zwischen
«stimme eher zu» und «stimme grosstenteils zuy beurteilt.

In den Gesprédchen und in den Bemerkungen bei der Personalbefragung wurden die
Weiterbildungen grosstenteils positiv eingeschétzt. Angesprochen wurden, wie die
folgende Zusammenfassung der Aussagen zeigt,!163 zum Teil Schwéchen im Bereich
der Fiihrung und des Spezialwissens:

—  Viele Befragte gaben an, dass es zahlreiche sehr gute Weiterbildungsangebote
gebe. Einige Personen erachteten Weiterbildungen als gut fiir das Netzwerk,
aber den Beruf der Diplomatin bzw. des Diplomaten lerne man «on the job.
Manche Personen mochten, dass die DR genauer sage, welche Kurse fiir die
Laufbahnentwicklung hilfreich seien. Es wire sinnvoll zu wissen, was man
brauche, um an eine bestimmte Position zu gelangen. Manche sagten aus, dass
der Besuch der Weiterbildungen stark von den Vorgesetzen abhénge.

159 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 2

160 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 3

161 Die gemiss Reglement (DR, Reglement Laufbahngestaltung [2003], 3) zustindigen Kom-
petenzzentren Personal- und Organisationsentwicklung sowie Personaleinsatz existieren
gemiss Angabe des EDA nicht mehr unter dieser Bezeichnung.

162 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 6

163 Es werden nur Aussagen wiedergegeben, die mindestens zweimal gemacht wurden.
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—  Einige Befragte gaben an, dass die obligatorischen Kurse in der Regel besucht
werden. Einige wenige Male kam zur Sprache, dass die Ausbildung am
Anfang der diplomatischen Laufbahn gestirkt werden konnte, nach dem Vor-
bild des Modells fiir die Berufsoftiziere oder mit einem Nachdiplom, das auch
neben der diplomatischen Laufbahn niitzlich sein konnte.

—  Im Bereich der Fiihrung gingen die Einschdtzungen auseinander. Laut einigen
Aussagen findet im Bereich Fiihrung systematisch eine Weiterbildung statt.
Andere finden, dass es im Bereich der Fiihrung grosse Unterschiede gebe und
mehr Massnahmen notig seien. Einige der befragten Personen gaben an, dass
nicht alle Mitarbeitende Fiihrungskompetenz hitten und diese nicht erlernbar
sei. Mit dem Aufstieg wiirden diplomatische Mitarbeitende aber automatisch
Fiihrungsaufgaben iibernehmen, obwohl sie eventuell nicht dafiir geeignet
seien.

— Invielen Gespriachen wurde die Frage nach Spezialisierungen erortert. Einige
Personen meinten, dass die Fachausbildungen im diplomatischen Dienst man-
gelhaft seien, so z. B. im Bereich Mediation, Handelsdiplomatie, Finanzpoli-
tik oder Umweltfragen. Auch wenn die diplomatischen Mitarbeitenden Gene-
ralisten seien, sollte man sie fachlich stiarken. Einige Male kam die Idee auf,
dass Einsétze bei anderen Bundesstellen oder auch in der Privatwirtschaft gut
wiaren, um sich Wissen anzueignen und Kontakte zu kniipfen. Der Einblick in
andere Stellen der Bundesverwaltung wiirde zudem die Koordination stirken.

4.8 Uberpriifung der Kompetenzen bei Beférderungen

Im vorliegenden Abschnitt wird untersucht, inwiefern die Kompetenzen von Mitar-
beitenden bei Beforderungen tiberpriift werden. Dazu wird zunéchst der Ablauf von
Beforderungen beschrieben. Anschliessend werden die Bewertungen dargestellt, die
sich aus der Analyse der Beforderungsdossiers ergeben, und schliesslich werden die
Bewertungen aus den Umfragen und Interviews dargestellt.

4.8.1 Beschreibung

Mitarbeitende des diplomatischen Dienstes konnen nach frithestens drei Jahren in der-
selben Lohnklasse befordert werden, d. h. in einer hoheren Lohnklasse eingestuft wer-
den.164 Nur zu Beginn der diplomatischen Laufbahn, nach dem Beenden der Ausbil-
dung, ist bereits nach zwei Jahren und acht Monaten eine Beforderung von der Lohn-
klasse 20 in eine hohere Lohnklasse moglich.165

Jahrlich werden die beforderbaren Personen, d. h. Angestellte, welche die fiir die
Beforderung notwendigen Anzahl Lohnklassenjahre vorweisen, beurteilt. Die Beur-
teilung der Eignung der beforderbaren Angestellten wird durch die dreizehn Mitglie-

164 Art. 27 VBPV-EDA
165 Annex 2 Ziffer A1.2 VBPV-EDA
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der umfassende Beforderungskommission vorgenommen, die eine Empfehlung for-
muliert.166 Der Entscheid zur Beforderung obliegt geméss den rechtlichen Vorgaben
fiir Missionschefs/-chefinnen und Amtsdirektoren und von Personen, die in den
Departementen vergleichbare Verantwortung tragen, dem/der Departementsvorste-
her/in, fiir die iibrigen Personen der Direktion der DR.167 Da es jedoch Missions-
chefs/-chefinnen gibt, die in Funktionsband 2 in Lohnklasse 30+ (d. h. Lohnklasse 30
mit Funktionszulagen) eingestuft sind, wihrend geméss den rechtlichen Vorgaben fiir
gewisse Funktionen in Funktionsband 3 die DR zustindig wére, hat das EDA laut
Angaben der Verwaltungskonsultation eine vom Recht abweichende Praxis einge-
fiihrt, geméss welcher der Entscheid fiir simtliche Beforderungen ab Lohnklasse 30+
beim Departementsvorsteher bzw. der Departementsvorsteherin liegt.

Beforderungen in ein hoheres Funktionsband sind nur bei einem dienstlichen Bedjirf-
nis moglich (vgl. ndchster Absatz). Die erstmalige Beforderung zum Missionschef
bzw. zur Missionschefin und zur Direktorin bzw. zum Direktor setzt zusétzlich
gemiss Artikel 2 Absatz 1 BPV die Nomination durch den Bundesrat voraus. Befor-
derungen innerhalb eines Funktionsbandes werden jeweils auf den 1. Januar des fol-
genden Jahres wirksam. Beforderungen in ein hoheres Funktionsband werden zum
Zeitpunkt des Antritts der neuen Funktion wirksam.168

Die Zuweisung einer Stelle in einem hoheren Funktionsband bleibt immer vom dienst-
lichen Bediirfnis abhéngig. Ein dienstliches Bediirfnis besteht, wenn Angestellte
voraussichtlich dauernd Funktionen ausiiben, die einer hoheren Lohnklasse zugewie-
sen sind, und wenn keine langfristigen Interessen des EDA im Rahmen der Beforde-
rungspolitik entgegenstehen.169 Das EDA hat im Einvernechmen mit dem EFD fiir
jedes der Funktionsbénder 3 bis 6 des diplomatischen Dienstes ein Stellenkontingent
festgelegt. Das bedeutet, dass Beforderungen in ein nachsthéheres Funktionsband nur
stattfinden konnen, wenn das Kontingent der Stellen in diesem Funktionsband noch
nicht ausgeschopft ist.170

Die Eignung der Angestellten fiir eine hohere Funktion wird gemiss den rechtlichen
Vorgaben aufgrund der Potentialbeurteilung (bis zur Lohnklasse 30), der Leistungs-
beurteilung (Management by Objectives, MbO) sowie anderer Beurteilungsgrundla-
gen wie Inspektionsberichte oder Eignungstests festgestellt.17! Die DR hat eine Wei-
sung zu den Personalbeurteilungen erlassen, welche die Ausgestaltung und Anwen-
dung des jahrlichen Zyklus «MbO — Fiihren mit Zielen», des Aufgabenkatalogs im
Aussennetz sowie anderer fiir die Mitarbeitenden der Karrieredienste zu erstellender
Personalbeurteilungen (z. B. Potenzialbeurteilungen) regelt.172

Angestellte konnen gegen eine Nichtbeforderungen Beschwerde einlegen.!73 Die DR
hat ein Verfahren bei Nichtbeférderung definiert. Bei Missionschefs und Missions-

166 Art. 3, DR, Reglement der Beforderungskommissionen des Eidgendssischen Departe-
ments fiir auswértige Angelegenheiten, 200-4-012-D, 1. Juni 2014

167 Art. 2 Abs. 1 und 2 BPV, Art. 5 VBPV-EDA

168 Art. 26 VBPV-EDA

169 Art. 30 Abs. 3 VBPV-EDA

170 DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003), 7

171 Art. 30 Abs. 2 VBPV-EDA

172 EDA/DR, Weisung MbO-Fiihren mit Zielen, Aufgabenkatalog im Aussennetz und Perso-
nalbeurteilung im EDA, 200-4-031-D, 1. Jan. 2014

173 Art. 152 VBPV-EDA
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chefinnen ist nach Artikel 2 Absatz 1 BPV der Bundesrat fiir die Begriindung, Ande-
rung und Beendigung des Arbeitsverhiltnisses zustindig. Dem Dokument Verfahren
bei Nichtbeforderung ist zu entnehmen: «Missionschefs und Missionschefinnen sowie
die anderen Personen nach Art. 2 Abs. 1 BPV, welche bis Ende 2014 keine personli-
che Beforderungsmitteilung erhalten haben, kdnnen bis spitestens 31. Januar 2015
beim Departement (Direktion DR) schriftlich iiber die Griinde der Nichtbeforderung
Auskunft verlangen. Die Griinde fiir die Nichtbeforderung werden schriftlich mitge-
teilt. Diesen Angestellten steht die Moglichkeit offen, ein Wiedererwagungsgesuch
beim Departement einzureichen. [...].»174 Fiir die tibrigen Angestellten im diploma-
tischen Dienst gilt, dass die Mitarbeitenden, die bis Ende 2014 keine personliche
Beforderungsmitteilung erhalten haben, bis spitestens 31. Januar 2015 beim Sekreta-
riat der Beforderungskommission I schriftlich {iber die Griinde ihrer Nichtbeforde-
rung Auskunft verlangen konnen. Die Mitteilung der Griinde erfolgt in Form einer
beschwerdefahigen Verfiigung der DR. Nichtbeférderungsentscheide konnen nur bei
der EDA-internen Beschwerdeinstanz im Generalsekretariat angefochten werden.
Eine Beschwerde an das Bundesverwaltungsgericht ist ausgeschlossen, da es sich um
Streitigkeiten iiber leistungsabhidngige Lohnanteile handelt.175

4.8.2 Bewertungen aus der Dokumentenanalyse

Um zu beurteilen, ob die Kompetenzen der Mitarbeitenden bei den Beforderungen
systematisch tiberpriift werden, wurden die beiden grossen Beforderungsschritte
untersucht: die Beforderung von Lohnklasse 24 zu 26, die dem Wechsel vom Funkti-
onsband 1 ins Funktionsband 2 entspricht, und die Beforderung von Lohnklasse 30
oder 30+, die dem Wechsel vom Funktionsband 2 ins Funktionsband 3 entspricht.
Basierend auf den Unterlagen in den Beforderungsdossiers, welche die DR fiir die
Herbstsitzungen der Beforderungskommission zusammengestellt hat, hat die PVK die
Beforderungen in den Jahren 2012 bis 2014 analysiert. Die Unterlagen zuhanden der
Beforderungskommission enthalten Angaben zur Person wie Alter, Jahr des Stages,
gegenwartige Funktion, das Ergebnis der Leistungsbeurteilungen (Angabe der Stufe
1 bis 4), Jahr des Assessments, Potentialbeurteilungen und zum Teil Aktennotizen und
Inspektionsberichte.

Die rechtliche Vorgabe, dass Eignungstest eine Beurteilungsgrundlage darstellen,!76
wird so umgesetzt, dass die Beforderungskommission von einem miindlichen Bericht
iiber die Assessments (AC D1 und AC MC) Kenntnis nimmt. Der schriftliche Asses-
smentbericht ist nicht Teil des Beforderungsdossiers. Die PVK hat indes Einsicht in
die Assessmentberichte fiir die betreffenden Personen verlangt und diese analysiert.

Ebenfalls zusitzlich analysiert wurden Angaben zu den Weiterbildungen, die die Per-
sonen absolviert haben. Die Entwicklungsmassnahmen (vgl. Kapitel 4.7), d. h. die
absolvierten Kurse, werden bei Beforderungen nicht in Betracht gezogen. Wie die

174 DR, Verfahren bei Nichtbeforderung, 7. Februar 2014
175 DR, Verfahren bei Nichtbeforderung, 7. Februar 2014
176~ Art. 30 Abs. 2 VBPV-EDA
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Analyse der PVK gezeigt hat, werden die Kurse nach dem Reglement Laufbahnge-
staltung im konsularischen und diplomatischen Dienst der DR!77 in aller Regel absol-
viert. Dabei kann die PVK aufgrund ihrer Analyse nicht beurteilen, ob die Kurse vor
oder nach dem Beforderungsentscheid absolviert wurden.

Die Analysen wurden vor Ort in den Rdumlichkeiten der DR vorgenommen und ano-
nymisiert. Die Ergebnisse der Analysen sind in der Folge nach den beiden Beforde-
rungsschritten strukturiert.

Neben der Analyse der Beforderungsdossiers wurden Daten zur Anzahl der
Beschwerden bei Nichtbeforderungen eingeholt. Diese Daten sind am Schluss des
Kapitels dargestellt.

4.8.2.1 Beforderungen von Funktionsband 1 zu 2

Fiir die Periode 2012 bis 2014 erfiillten 35 Personen die formale Voraussetzung der
notwendigen Lohnklassenjahre fiir eine Beforderung in das Funktionsband 2. Davon
wurden 21 Personen schliesslich befordert (vgl. Tabelle 16).

Tabelle 16
Beforderungen in das Funktionsband 2
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2014 10 4 7 3 4 70 75 67
2013 7 3 4 4 2 2 57 67 50
2012 18 10 8 10 6 4 56 60 50
Total 35 17 18 21 11 10 60 65 56

Quelle: DR, Tabelle Beforderungen 2012-2014

Untersucht wurden die Dossiers der 35 beforderbaren Personen. Die Beforderungs-
dossiers haben denselben Aufbau und sind damit gut strukturiert. Die Informationen
in den Unterlagen sind insofern konsistent, als gewisse Angaben in allen Dossiers
vorhanden sind. Der Umfang der Dossiers ist allerdings unterschiedlich. So sind fiir
einige Personen viele Leistungs- und Potentialbeurteilungen vorhanden, bei anderen
nur eine einzige. Auch sind die Unterlagen zu Personen, die in der Vergangenheit
nicht befordert wurden, umfangreicher. In der Verwaltungskonsultation erklirte das
EDA dies damit, dass es laut Artikel 30 Absatz 2 VBPV-EDA verpflichtet sei, beim
Beforderungsentscheid sdmtliche Unterlagen seit der letzten Beforderung zu beriick-
sichtigen. Zudem verlange die Beschwerdeinstanz im Fall einer Beschwerde samtli-
che Unterlagen seit der letzten Beforderung. Eine Verpflichtung, die Unterlagen bis
zur letzten Beforderung zu berticksichtigen, geht aus dem zitierten Verordnungsarti-
kel allerdings nicht hervor. Der entsprechende Absatz listet lediglich die Art der zu

177" DR, Reglement Laufbahngestaltung (2003)
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beriicksichtigenden Unterlagen auf. Die Praxis des EDA, einschliesslich seiner
Beschwerdeinstanz, flihrt dazu, dass zum Teil Unterlagen in den Dossiers zu finden
sind, die mehr als fiinf Jahre zuriickreichen. Zwar weist das EDA in seiner Stellung-
nahme darauf hin, dass sich die Beforderungskommission bewusst sei, dass dltere
Unterlagen gegeniiber aktuelleren eine geringere Aussagekraft hitten, allein der
Umstand, dass sie im Dossier enthalten sind, kann jedoch dazu fiihren, dass zwei Per-
sonen mit aktuell gleichen Kompetenzen unterschiedlich behandelt werden. Damit
werden kompetenzorientierte Beforderungsentscheide unter Umstdnden verhindert.

Wenn jemand bereits einmal nicht befordert wurde, ist dies aus den Dossiers indirekt
ersichtlich. Ausserdem waren in den Dossiers fiir die Jahre 2012 und 2013 vereinzelt
Unterlagen iiber die Griinde der Nichtbeforderung vorhanden. Im Jahr 2014 waren
keine solchen Unterlagen mehr zu verzeichnen. Das EDA bestritt in seiner Stellung-
nahme im Rahmen der Verwaltungskonsultation, dass Unterlagen zur Nichtbeforde-
rung in den Dossiers enthalten sind. Allenfalls hat sich diesbeziiglich die Praxis also
gedndert.

Aus Kompetenzsicht in der Regel nur begrenzt relevant erwiesen sich zudem die
wenigen Inspektionsberichte. Inwiefern sie eine geeignete Beurteilungsgrundlage dar-
stellen, ist aus Sicht der PVK deshalb offen.

Nachfragen bei der DR haben ergeben, dass in der grossen Mehrheit der Fille die
Unterlagen zeitgerecht verfiigbar sind. Wo das vereinzelt nicht der Fall ist, werden
die Unterlagen spiter noch eingesehen und eventuell Entscheidungen bei der néchsten
Sitzung der Beforderungskommission revidiert oder getroffen.

Fiir die Beforderung in das Funktionsband 2, d. h. fiir den Ubergang von Sachbear-
beitung in der Interessenwahrung zu Fiihrungsaufgaben in der Interessenwahrung,
miissen Mitarbeitende die Kompetenzen des Standardanforderungsprofils Fiihrung 1
in der Interessenswahrung erfiillen (vgl. Tabelle 5 in Kapitel 2.2.2). Das Standardan-
forderungsprofil definiert die notwendigen Fiihrungs-, Selbst- und Sozialkompeten-
zen. Es wurde untersucht, inwiefern die definierten Kompetenzen im Rahmen von
Beforderungen systematisch iiberpriift werden. Fiir die Potentialbeurteilungen wird
den Vorgesetzten ein Formular zur Verfiigung gestellt, das auf den ersten zwei Seiten
dem Raster der Standardanforderungsprofile entspricht (vgl. Beispiel in Anhang 5)
und die einzelnen Kompetenzen auflistet und auf zwei weiteren Seiten Platz lésst fiir
Kommentare. Fiir die Beférderung wird anhand eines Folienrasters, das auf das Raster
des Formulars gelegt werden kann, tiberpriift, inwiefern die Mitarbeitenden die Kom-
petenzen, die fiir ein hoheres Funktionsband notwendig sind, erfiillen. Um die im
Standardanforderungsprofil definierten Kompetenzen zu iiberpriifen, ist somit ein
Instrument vorhanden. Wie jedoch in Kapitel 2 ausgefiihrt, waren die einzelnen Kom-
petenzen bisher nicht klar definiert. Der Kompetenzkatalog, der im EDA seit Anfang
2015 in Anwendung ist, diirfte eine Klarung bringen, doch ist seine Anwendung noch
offen.

Bei der Anwendung des Instruments der Potentialbeurteilung féllt vor allem auf, dass
die Unterschiede beziiglich Detaillierungsgrad und Prizision sehr gross sind. Dies ist
dadurch zu erklédren, dass die direkten Vorgesetzten diese Unterlagen ausfiillen und
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somit viele verschiedene Personen dafiir verantwortlich sind. Vorgesetzte wie Mitar-
beitende haben Zugang zu den Richtlinien fiir die einzelnen Personalinstrumente!’8
und der Prozess der Anwendung der Instrumente ist klar definiert, doch gewéhrleisten
diese Vorgaben offensichtlich nur beschrinkt eine einheitliche Anwendung. Die DR
weist nach eigener Aussage liickenhafte Potentialbeurteilungen zuriick und unter-
streicht gemiss Stellungnahme in der Verwaltungskonsultation in Fiihrungsseminaren
und bei anderen Gelegenheiten die Bedeutung der Potentialbeurteilungen, dennoch
blieben Qualitdtsunterschiede bestehen. Immerhin hat gemiss EDA die Tendenz, die
Mitarbeitenden sehr positiv zu bewerten, abgenommen.

Die Potentialbeurteilungen wurden mit einer Ausnahme anhand des Formulars vorge-
nommen. In den Dossiers waren in den meisten Féllen nur eine oder zwei Potential-
beurteilungen vorhanden. Diese deckten oftmals eine unterschiedliche Dauer ab. Dies
hat damit zu tun, dass es durch Versetzungen nach kurzer Zeit zu einem Wechsel des
Vorgesetzten kommen kann.

Zusitzlich zur Potentialbeurteilung werden im Rahmen der Assessments (AC D1)
gewisse Kompetenzen der Mitarbeitenden tiberpriift. Der Assessmentbericht ist aller-
dings nicht Teil der Unterlagen zuhanden der Beforderungskommission. Die Befor-
derungskommission ldsst sich aber miindlich iiber die Ergebnisse des Assessments ins
Bild setzen. In den Assessements fiir die Beforderungsrunden der Jahre 2013 und
2014 wurden die folgenden Kompetenzen der Mitarbeitenden iiberpriift: Manage-
mentkompetenz, Mitarbeiterforderung, Belastbarkeit, Durchsetzungsvermogen, ver-
netztes Denken / «Vision globale», Kommunikations- und Kontaktfahigkeit sowie
Kritik- und Konfliktfdhigkeit. Bei zwei Personen der Beforderungsrunde 2013, wel-
che ihr Assessment 2011 absolviert hatten, wurde zusétzlich die Kompetenz Lea-
dership bewertet. In der Beforderungsrunde im Jahr 2012 waren die Kompetenzen,
welche das Assessment in der Regel tiberpriifte, die folgenden: Leadership-Kompe-
tenz, Managementkompetenz, Mitarbeiterforderung, Belastbarkeit, Lern- und Verén-
derungsbereitschaft / Flexibilitit, Ziel- und Ergebnisorientierung (Leistungsbereit-
schaft), Kommunikations- und Kontaktfdahigkeit, Kritik- und Konfliktfahigkeit,
Teamfadhigkeit sowie interkulturelle Sensitivitit. Diese Assessments wurden zwischen
2007 und 2011 absolviert. Das EDA versicherte in der Verwaltungskonsultation, dass
seit Verlaufe des Jahres 2011 bis 2014 immer die gleichen Kompetenzen im AC D1
tiberpriift worden sind.

Obwohl das EDA in seiner Stellungnahme im Rahmen der Verwaltungskonsultation
wiederholt festhilt, dass das Kompetenzmodell der Bundesverwaltung die Grundlage
fiir die Assessments darstelle, ldsst sich feststellen, dass die iiberpriiften Kompetenzen
mit diesem, und damit mit den Kompetenzen des Standardanforderungsprofils, nicht
vollstindig iibereinstimmen. Wéhrend Belastbarkeit, vernetztes Denken, Kommuni-
kationsfahigkeit, Kritik- und Konfliktfahigkeit im Standardanforderungsprofil aufge-
fiihrt sind, fehlen Managementkompetenz, Mitarbeiterforderung, Durchsetzungsver-
mdgen, Vision globale und Kontaktfédhigkeit, oder sie sind mindestens nicht in diesem
Wortlaut im Standardanforderungsprofil Fiihrung 1 aufgelistet. Inwiefern die in den
Assessments iiberpriiften Kompetenzen mit jenen des Standardanforderungsprofils

178 Vor allem die Weisung der DR iiber das MbO-Fiihren mit Zielen, Aufgabenkatalog im
Aussennetz und Personalbeurteilung im EDA ist hier eine wichtige Grundlage; wichtig
sind aber auch die verschiedenen Beurteilungsformulare wie das MbO und die Anleitun-
gen, welche im Intranet zuginglich sind.
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deckungsgleich sind, kann die PVK nicht feststellen. Eindeutig ist, dass in den Asses-
sments immer nur eine Auswahl von Kompetenzen und nicht simtliche Kompetenzen
des Standardanforderungsprofils iiberpriift wurden. Letzteres ist laut Stellungnahme
des EDA in der Verwaltungskonsultation nicht moglich.

Bei den Leistungsbeurteilungen sind in den Beforderungsdossiers nur die Bewertun-
gen enthalten. Informationen zu den Kompetenzen lassen sich daraus nicht entneh-
men. Die Anzahl der Leistungsbeurteilungen in den einzelnen Dossiers variiert. Die
Bewertungen sind jedoch dhnlich: Die meisten Personen erhalten eine 3 oder 4, d. h.
die definierten Ziele werden erfiillt oder iibertroffen.

Aus der Dossieranalyse ldsst sich folgern, dass die kompetenzorientierten Instrumente
fiir den Beforderungsentscheid eine unterschiedlich grosse Rolle spielen. Geméss den
Potentialbeurteilungen erfiillten 2014 alle der beforderbaren Personen die fiir die
Beforderung notigen Kompetenzen, auch jene drei Personen, fiir welche der Beforde-
rungsentscheid negativ ausgefallen ist. Bei Personen, die mehrmals nicht befordert
wurden, reichten die Potentialbeurteilungen zum Teil fast zehn Jahre zuriick. Im Jahr
2013 erfiillten ausser einer Person, die nicht beférdert wurde, alle Personen die Kom-
petenzanforderungen. Zwei der Personen, welche die Kompetenzen des Standardan-
forderungsprofils erfiillten, wurden allerdings ebenfalls nicht befordert. Im Jahr 2012
erfiillte eine Mehrheit der zehn beférderten Personen nicht alle Kompetenzen des
Standardanforderungsprofils Fiihrung 1, wobei meist nur eine Kompetenz nicht genii-
gend bewertet wurde. Zwei der acht nicht beforderten Personen hitten die Kompe-
tenzanforderungen des Standardanforderungsprofils Fiihrung 1 dagegen allesamt
erfiillt. Die Potentialbeurteilungen werden somit nur beschrinkt als Entscheidungs-
grundlage genutzt, was allenfalls auf die bis anhin unklare Definition der Kompeten-
zen oder die nach wie vor vorhandenen Qualitdtsunterschiede bei der Anwendung
(unterschiedliche Prézision der Ausfiihrungen) zuriickzufiihren ist.

In den Assessments hatte eine Mehrheit der beforderten Personen eine Beférderungs-
empfehlung erhalten. Eine von 21 Personen wurde allerdings trotz negativem Asses-
sment befordert, wihrend drei von 14 Personen trotz positiver Empfehlung des
Assessments nicht befordert wurden. Insgesamt liegt die Ubereinstimmung von
Assessmentempfehlung und Beforderungsentscheid mit 89 % aber relativ hoch.

4.8.2.2 Beforderungen von Funktionsband 2 zu 3

Fiir die Periode 2012 bis 2014 erfiillten 22 Personen die formale Voraussetzung fiir
eine Beforderung in das Funktionsband 3. Davon wurden 19 Personen befordert (vgl.
Tabelle 17), wobei in sechs Fallen die Personen letztlich nicht in das Funktionsband
3, sondern lediglich in eine hohere Lohnklasse (30+) befordert wurden.
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Tabelle 17

Beforderungen ins Funktionsband 3

) =) = = o L5 = X X X
22 £_ £8 £s5 €T &% &£ E£_ £33  Eg
ig & 2% 27 3% FF &% ;3¢ &
2014 30 11 10 11 10 1 100 100 100
2013 30 6 5 1 4 3 1 67 60 100
30+ 3 3 0 3 3 0 100 100 -
2012 30 2 1 1 1 0 1 50 - 100
Total 22 19 3 19 16 3 86 84 100

Quelle: DR, Tabelle Beforderungen 2012-2014

Wird eine Person erstmalig zum Missionschef bzw. zur Missionschefin ernannt,
geschieht dies auf Antrag an den Bundesrat. Diese Dossiers werden nicht durch die
Beforderungskommission behandelt, weshalb die DR fiir diese sieben Félle auch kein
Beforderungsdossier zusammengestellt hat. Die PVK hat fiir diese Fille nur Einsicht

in die Assessmentberichte gehabt.

Fiir die tibrigen Personen sind die Unterlagen in den Beforderungsdossiers zuhanden
der Beforderungskommission die gleichen wie bei den Beforderungen vom ersten ins
zweite Funktionsband. Beziiglich ihrer Qualitdt lassen sich ebenfalls die gleichen
Feststellungen machen: Die Unterlagen sind gleich aufgebaut und damit gut struktu-
riert. Allerdings sind die Unterlagen unterschiedlich umfangreich und nur zum Teil
relevant fiir die Beurteilung der Kompetenzen von Mitarbeitenden.

Fiir die Beforderung in das Funktionsband 3, d. h. fiir den Ubergang von der Stufe
Fithrung in Interessenwahrung zur Stufe Missionschef/Missionschefin, sollten die
Mitarbeitenden die Kompetenzen des Standardanforderungsprofils Missions-
chef/Missionschefin erfiillen (vgl. Tabelle 5 in Kapitel 2.2.2). Ob die Kompetenzen
erfiillt sind, wird einerseits anhand der Potentialbeurteilung und andererseits bei eini-
gen Kompetenzen anhand des Assessments (AC MC) iberpriift. Beziiglich der
Zweckmissigkeit der Instrumente ldsst sich wiederum festhalten, dass die einzelnen
Kompetenzen auch fiir die Uberpriifung im Rahmen von Beforderungen bis anhin
nicht ndher definiert und somit unklar waren, weshalb sich die Frage stellt, ob die
Kompetenzen von allen Instanzen gleich verstanden wurden. Mit dem neuen Kompe-
tenzkatalog konnte sich dies dndern.

Beziiglich der Potentialbeurteilungen und der Assessments gilt wiederum, dass Vor-
gesetzte wie Mitarbeitende Zugang zu den Richtlinien fiir die einzelnen Personalin-
strumente haben. Auch ist der Prozess der Anwendung der Instrumente klar definiert.
In der Mehrheit der Fille werden die Instrumente in den vorgesehenen Féllen ange-

wandt.

Potentialbeurteilungen wurden auch hier anhand des gleichen Formulars gemacht und
mittels Folienraster iiberpriift und fielen wiederum sehr unterschiedlich ausfiihrlich
aus. Zudem waren nur fiir jene Personen Potentialbeurteilungen vorhanden, welche
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zwar von Funktionsband 2 zu Funktionsband 3 wechseln, aber nicht erstmalig zu Mis-
sionschefs bzw. -chefinnen ernannt werden sollten. Es handelt sich dabei um Perso-
nen, die eine andere Funktion wie Botschaftsrat, Abteilungschefin, Direktorin oder
Vizedirektor (vgl. Abbildung 2 in Kapitel 2.2.2) ausiiben sollten. Die PVK stellte
dabei fest, dass sieben Personen, welche als erste Mitarbeitende (Botschaftsrat/-rétin)
ins Funktionsband 3 wechselten, die geméss Standardanforderungsprofil Missions-
chef/-chefin geforderten Kompetenzen nicht erfiillten. Die DR stellte sich bei Nach-
fragen auf den Standpunkt, dass diese Personen die geforderten Kompetenzen auch
nicht erflillen miissen. Aus Sicht der PVK ist es jedoch inkohirent, fiir die Beforde-
rung in ein bestimmtes Funktionsband ein Standardanforderungsprofil zu definieren,
dies dann aber nicht konsequent anzuwenden. Dies stellt den Stellenwert der definier-
ten Anforderungen in Frage. Falls einzelne Funktionen spezifische Anforderungspro-
file haben, miissten diese definiert sein. Die zu Funktionsband 3 gehorigen Funktio-
nen sind allerdings allesamt hohere Fiihrungspositionen, und es ist auf den ersten
Blick nicht ersichtlich, dass die Anforderungen unterschiedlich sein miissten. Gegen-
wirtig spielen die Potentialbeurteilungen fiir den Beforderungsentscheid jedenfalls
offensichtlich nur sehr beschriankt eine Rolle.

In den Assessments fiir die Beforderungsrunden der Jahre 2013 und 2014 wurden fol-
gende Kompetenzen tiberpriift: Entscheidungs- und Umsetzungsfahigkeit, vernetztes
Denken / «Vision globale», Fahigkeit zur Vernetzung (Selbstbild), Verhandlungsfa-
higkeit, Leadership-Kompetenz (inkl. Auftreten), Managementkompetenz/Fiihrung
sowie unternehmerisches Denken. Diese Assessments wurden in den Jahren 2012 und
2013 absolviert. In der Beforderungsrunde aus dem Jahr 2012 unterschieden sich die
Kompetenzen leicht: Verantwortungssinn/Selbstindigkeit, Lernfdhigkeit und Offen-
heit gegeniiber Wandel, Fahigkeit zur Vernetzung, Kritik- und Konfliktfahigkeit, Fiih-
rungsfahigkeit/Leadership sowie unternechmerisches Denken.!7 Ein Assessment mit
einer Empfehlung wurde im Jahr 2011 absolviert. Damit werden durch das Assess-
ment namentlich Fiihrungskompetenzen, welche fiir die Stufe Missionschef/-chefin
wichtig sind, abgedeckt, wobei auch hier unklar bleibt, inwiefern die einzelnen Kom-
petenzen des Standardanforderungsprofils abgedeckt werden. Fiir den Beforderungs-
entscheid diirften die Assessments wichtig sein: Die Personen mit negativer Assess-
mentempfehlung wurden nédmlich nicht befordert.

4.8.2.3 Beschwerden gegen Nichtbeforderungsentscheide

Um zu untersuchen, inwiefern die getroffenen Beforderungsentscheide von den Mit-
arbeitenden akzeptiert werden und ob sie allenfalls auch einem Rekurs standhalten,
wurden von der DR Angaben zu Beschwerden gegen Nichtbeforderungsentscheide
angefordert. Dabei wurden nicht nur die Beforderungsentscheide iiber Funktionsbén-
der hinweg, sondern auch jene innerhalb von Funktionsbidndern beriicksichtigt.
Tabelle 18 fasst die Zahl der Beschwerden seit 2013 zusammen:

179 Original in franzdsischer Sprache: Sens des responsabilités / autonomie; Disposition
d'apprendre/Ouverture au changement; Capacité a créer des réseaux; Aptitude a faire face
a la critique et aux conflits; capacité a assumer une fonction dirigeante / Leadership;
Esprit d'entreprise.
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Beschwerden wegen Nichtbeforderungen

Tabelle 18

Beforderungen im

Beforderungen im

Beforderungen im

diplomatischen Dienst per diplomatischen Dienst per diplomatischen Dienst per

1.1.2015 1.1.2014 1.1.2013
Beforderbare Mitarbei- 102 102 92
tende
davon befordert 79 80 67
davon nicht befordert 23 22 25
Auskunftsgesuche 10 7 8
wegen Nichtbeforderung
Anzahl erstellter Verfii- 9 (und ein Schrei- 5 (und ein Schrei- 8
gungen ben mit den Griin- ben mit den Griin-
den zuhanden den zuhanden
eines/einer Missi- eines/einer Missi-
onschefs/-chefin) onschefs/-chefin /
ein Auskunftsge-
such wurde
zuriickgezogen)
Anzahl eingegangener 3 2 3
Beschwerden
Anzahl erstellter Stel- 2 (eine 2 3

Beschwerde wurde
zuriickgezogen, da
die Person noch
befordert wurde)

lungnahmen zuhanden
des Beschwerdedienstes

davon abgewiesen:  davon abgewiesen:  davon abgewiesen:

noch ausstehend 2 0
davon gutgeheis- davon davon

sen: gutgeheissen gutgeheissen:
noch ausstehend 0 3

Quelle: DR, E-Mail an die PVK, 4. Juni 2015

Die Zahlen zeigen, dass nur bei einem sehr kleinen Teil der Beférderungsentscheide
eine Beschwerde eingereicht wird. Auf den 1. Januar 2014 waren 102 Personen
beférderbar. Davon wurden 80 befordert. Von den 22 nicht beforderten Personen
haben 7 Personen ein Auskunftsgesuch wegen Nichtbeforderung verlangt. Fiir die
Anfrage eines Missionschefs bzw. einer Missionschefin wurden die Griinde, wie im
Verfahren der DR vorgesehen (vgl. Kapitel 4.8.1), in einem Schreiben mitgeteilt. Eine
Person hat ihr Auskunftsgesuch zurlickgezogen. Fiir fiinf Personen wurde eine
beschwerdefahige Verfligung ausgestellt. Darauthin haben zwei Personen eine
Beschwerde eingereicht, zu welchen die DR zwei Stellungnahmen zuhanden des
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Beschwerdedienstes gemacht hat. Beide Beschwerden wurden schliesslich abgewie-
sen.!80 Die Zahlen zum Jahr 2013 zeigen jedoch, dass Beschwerden zuweilen auch
gutgeheissen werden. Insgesamt ist die Anzahl Beschwerden aber gering.

4.8.3 Bewertungen aus Personalbefragung und Interviews

In der Personalbefragung der PVK stimmten 84 % der antwortenden Personen der
Aussage zu, dass bei der Beurteilung ihrer Leistungen die wichtigen Kompetenzen im
Vordergrund stehen. Bei 64 % der Personen fiel die Zustimmung zu dieser Aussage
sogar sehr deutlich aus. Nur 16 % der Personen dusserten sich eher ablehnend.

Wihrend die Leistungsbeurteilung gemiss Personalbefragung somit grundsitzlich gut
ist, wurde der Beforderungsprozess in den Interviews und in den Kommentaren zur
Personalbefragungen oftmals kritisch beurteilt. In der Folge werden die Aussagen
zusammengefasst, wobei nur jene Aussagen aufgefiihrt werden, die mindestens zwei-
mal gemacht wurden:

— Insgesamt fanden nur wenige Personen, dass das System der Beforderungen
eindeutig gut laufe und nicht klar sei, welche Prozesse geidndert werden miiss-
ten, um es zu optimieren. Einige Personen meinten, dass die Beforderungen
systematischer seien als friiher. Einige fanden das Beforderungssystem grund-
satzlich kompliziert und eine Minderheit sprach sich fiir seine Abschaffung
aus, wihrend es einzelne andere zwar nicht abschaffen wiirden, weil dies zu
schwierig sei, es aber nicht neu einfiihren wiirden.

—  FEinige Personen erwidhnten die Automatismen in den Beforderungen. In der
Beforderungskommission werde bei Beforderungen innerhalb von Funktions-
bandern nur diskutiert, wenn jemand einen Einwand gegen eine Beforderung
erhebe, ansonsten laufe die Beférderung automatisch. Dies wurde von man-
chen zwar positiv, mehrheitlich aber kritisch beurteilt.

—  Manche fligten an, es sei schwierig, jemanden nicht zu befordern. Fiir eine
Nichtbeforderung brauche es Griinde, doch wiirden die Leistungs- und Poten-
tialbeurteilungen generell sehr positiv ausfallen. Dies wurde oftmals damit
erklért, dass es fiir Vorgesetzte schwierig sei, jemanden, mit dem man so nah
zusammenarbeitet, negativ zu beurteilen. Um Beforderungsentscheide zu
begriinden, seien deshalb das dienstliche Bediirfnis und eine Stellenplanung
wichtig.

—  Hinsichtlich der Beforderungskommission kam in einigen Gesprichen auf,
dass es problematisch sei, dass die Beforderungskommission verkleinert
wurde und nicht mehr alle Chefs/Chefinnen der geographischen Abteilungen
darin vertreten sind. Dies fithre dazu, dass fiir manche Beforderungskandida-
ten/-kandidatinnen die Linie vertreten sei, die sich fiir sie einsetzen konne, bei
anderen dagegen nicht. Das sei nicht gerecht. Andere wiederum kritisierten,
dass die Anonymitédt im Verfahren fehle, die ein Garant fiir eine kompetenz-
orientierte Eignungsbewertung wire. Im gegenwértigen System sei man auf
den guten Willen gewisser Personen angewiesen. Sei eine Person einmal
gebrandmarkt, habe sie es schwer, sich zu bewéhren. In diesem Zusammen-
hang wurde auch kritisch erwéhnt, dass aus den Dossiers ersichtlich ist, wer

180 DR, E-Mail an die PVK, 4. Juni 2015
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schon einmal nicht beférdert wurde oder Rekurs eingelegt hat. Rekurse konn-
ten fiir Mitarbeitenden auf diese Weise zu Eigengoals werden. Die Beschwer-
deverfahren wurden als sensibles Thema bezeichnet, sowohl fiir Mitarbei-
tende als auch fiir die DR.

— Die Beforderung der Missionschefs/Missionschefinnen wurde in manchen
Bemerkungen kritisiert. Sie seien nicht transparent und die Kommunikation
sei nicht klar. Man wisse nicht, ob es fiir die Ernennungen klare Strategien
und Kriterien gebe.

4.9 Beurteilung der Angemessenheit des Systems der
Personalerhaltung

Zusammenfassung

Die Evaluationsfrage, ob das System der Personalerhaltung angemessen ist, um den
Bestand an Mitarbeitenden mit den geeigneten Kompetenzen zu sichern, kann mehr-
heitlich bejaht werden. Im Bereich der kompetenzorientierten Beforderungen sind
jedoch Schwdichen zu erkennen. Die Lohnentwicklung ist insgesamt angemessen. Der
Umgang mit der Versetzungsdisziplin ist fiir die Mitarbeitenden annehmbar. Die
daraus resultierende Problematik fiir die Begleitpersonen wurde vom EDA erkannt,
bleibt aber eine Herausforderung. Auch sind die Weiterbildungen kompetenzorien-
tiert, wobei sich kleinere Schwdichen bei Fiihrungskompetenzen und Spezialwissen
zeigen.

Um zu einer Aussage zur Angemessenheit des Systems der Personalerhaltung von
Mitarbeitenden mit geeigneten Kompetenzen zu gelangen, wurden die Zweckmaéssig-
keit der Arbeitsbedingungen und die zielfiihrende Beférderung von Mitarbeitenden
beurteilt.

4.9.1 Zweckmissigkeit der Arbeitsbedingungen

Die Zweckmaissigkeit der Arbeitsbedingungen wird anhand von sechs Indikatoren
beurteilt: Erstens, ob es nur wenige frithzeitige Austritte aus dem diplomatischen
Dienst gibt; zweitens, ob Lohn und Lohnentwicklung angemessen sind; drittens, ob
die Versetzungsdisziplin fiir die Angestellten annehmbar ist; viertens, ob die Situation
fiir die Begleitpersonen annehmbar ist; fiinftens, ob die Mitarbeitenden die Moglich-
keit der Teilzeitarbeit haben und sechstens, ob die Kompetenzen der Mitarbeitenden
durch Weiterbildungen gefordert werden. Aufgrund der Beurteilung der verschiede-
nen Aspekte der Personalerhaltung im diplomatischen Dienst kdnnen die Arbeitsbe-
dingungen im diplomatischen Dienst gesamthaft als zweckmissig eingestuft werden,
um Mitarbeitende mit den geeigneten Kompetenzen zu fordern und zu halten. Die
PVK hat allerdings in Bezug auf samtliche sechs Indikatoren auch gewisse Schwach-
stellen festgestellt.

Ein Anlass der Evaluation war der Hinweis, dass Mitarbeitende aufgrund der schwie-
rigen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben allgemein und der schwierigen Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie im Besonderen den diplomatischen Dienst frithzei-
tig verlassen wiirden. Die Fluktuation im diplomatischen Dienst ist jedoch gering;
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eine Mehrheit der Austritte (58 % seit dem Jahr 2000) ist auf Pensionierungen zuriick-
zufiihren. Auch bei den frithzeitigen Altersriicktritten, dem zweithdufigsten Austritts-
grund (18 %), diirfte die mangelnde Vereinbarkeit von Beruf und Familie kaum ein
Grund darstellen. Inwiefern die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu friithzei-
tigen Austritten gefiihrt hat, kann aber aufgrund des Personalmonitorings der DR nicht
festgestellt werden, weil die Austrittsgriinde dort nicht systematisch erfasst werden.
Dies stellt einen klaren Mangel dar.

Der Lohn und die Lohnentwicklung sind aus Sicht der PVK insgesamt angemessen,
trotz einigen kleineren Miangeln. Der Lohn von diplomatischen Mitarbeitenden héangt
von den Beforderungen und der jdhrlichen Leistungsbeurteilung ab. Aufgrund der
geleisteten Dienstjahre werden Mitarbeitende in der Regel alle drei Jahre in eine
hohere Lohnklasse befordert. Beforderungen, und somit auch die Lohnentwicklung,
sind von der Eignung der Person und dem dienstlichem Bediirfnis abhéngig. Dies
kann den kontinuierlichen Anstieg in der Lohnentwicklung unterbrechen. Innerhalb
eines Funktionsbands erfolgt die Beforderung dagegen quasi automatisch. Aus Sicht
der PVK kann vor allem die Hohe der Vergiitungen der im Ausland eingesetzten Mit-
arbeitenden hinterfragt werden: Mitarbeitende, welche im Ausland eingesetzt sind,
zeigten in der Umfrage der PVK eine grossere Zufriedenheit mit dem Lohn als jene,
die an der Zentrale arbeiten. Dies deutet darauf hin, dass die Vergiitungen fiir Perso-
nen im Ausland nicht nur zuséitzliche Kosten decken, sondern als zusétzliche Entloh-
nung wahrgenommen werden, zumal sie im Durchschnitt zwischen 22 und 30% des
Gesamtlohnes ausmachen diirften.!8! Ein weiterer Kritikpunkt ist, dass der Anfangs-
lohn im diplomatischen Dienst in der Lohnklasse 20 (maximaler Jahreslohn 2015:
CHF 122 157 brutto) zu tief ist, zumal von diplomatischen Mitarbeitenden ein Uni-
versititsabschluss verlangt und Arbeitserfahrung erwiinscht wird. Viele Personen sind
bei ihrer Aufnahme in den diplomatischen Dienst denn auch bereits {iber 30 Jahre alt
und verfiigen {liber erhebliche Arbeitserfahrung, so dass sie am Maximum der Lohn-
klasse eingestuft werden. Wie auch einige Stimmen in den Gespriachen fanden, steigt
der Lohn im Laufe der Laufbahn kontinuierlich an, so dass auch die Ansicht vertreten
werden kann, der eher tiefe Anfangslohn werde mit der Zeit ausgeglichen. Die PVK
kommt deshalb zum Ergebnis, dass der Lohn iiber die Karriere hinweg gesehen ange-
messen ist, obwohl der Anfangslohn allenfalls etwas tief liegt. Auch zeigte eine Eva-
luation der Universitét St. Gallen, dass der tiefe Anfangslohn rasch wettgemacht wird:
Zu Beginn erhalten die diplomatischen Mitarbeitenden wihrend rund sieben Jahren
einen tieferen Lohn als ihre Altersgenossen in der iibrigen Bundesverwaltung mit dhn-
lichem Ausbildungs- und Erfahrungsschatz, danach verzeichnen die Mitarbeitenden
des diplomatischen Dienstes jedoch einen weit grosseren Lohnzuwachs im Laufe der
Karriere als vergleichbare Mitarbeitende in der tibrigen Bundesverwaltung.182

Fiir die Einsatzplanung im diplomatischen Dienst ist ein Bestand an Mitarbeitenden,
die der Versetzungspflicht unterstehen, zentral. Die Versetzungspflicht ist der Haupt-
unterschied zwischen Mitarbeitenden der Karrieredienste des EDA, also auch des dip-
lomatischen Dienstes, und sonstigen Mitarbeitenden des Departements. Sie begleitet
die diplomatischen Mitarbeitenden wahrend ihrer ganzen Laufbahn und stellt hohe
Anforderungen an ihre Flexibilitdt, Autonomie und Anpassungsfahigkeit. Grundsatz-
lich kommen Angestellte des diplomatischen Dienstes alle vier Jahre auf einen neuen
Posten.

181 Henneberger-Sudjana / Henneberger / Geiser 2012, 36, Fussnote 226
182 Henneberger-Sudjana / Henneberger / Geiser 2012, 14
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Die Versetzungspflicht wird von den Mitarbeitenden generell akzeptiert: Vier Fiinftel
der Antwortenden haben in der Personalbefragung der PVK angegeben, nicht oder
kaum erwogen zu haben, wegen der Versetzungspflicht aus dem diplomatischen
Dienst auszutreten. Der Umgang mit der Versetzungsdisziplin kann aus Sicht der
PVK deshalb insgesamt als annehmbar beurteilt werden. In den gefiihrten Interviews
wurde anerkannt, dass die Versetzungspflicht nicht strikte durchgesetzt wird. Kaum
jemand werde zu einer Versetzung gezwungen. Dies hat auch die Umfrage des CDS
2014 bestétigt: Nur knappl % der Antwortenden gaben an, unter Hinweis auf die Ver-
setzungspflicht versetzt worden zu sein. Zudem kénne man Verkiirzungen und Ver-
langerungen fiir die jetzige Stelle beantragen, vor allem auch im Hinblick auf die
familidre Situation. Einige Gesprédchspartner und -partnerinnen wie auch Teilneh-
mende der Personalbefragung dusserten jedoch den Bedarf, dass besser kommuniziert
werde, inwiefern eine Flexibilitit bestehe. In einigen Gesprachen wurde grundsétzlich
in Frage gestellt, ob vier Jahre die richtige Dauer der Einsédtze sei oder ob es fiir die
aussenpolitischen Interessen eventuell auf einigen Posten sinnvoller wére, die Dauer
zu verldngern (z. B. in schwierigen Landern) oder zu verkiirzen (Ladnder mit &hnlichen
Werten wie die Schweiz). Fiir die PVK bleibt diese Frage offen.

Kritisch beurteilt wurde in mehreren Gesprachen die «Versetzungsgerechtigkeity»: Die
Art der Posten, auf welche die Mitarbeitenden versetzt wiirden, sei nicht ausgeglichen.
Vor allem Quereinsteiger wiirden oft nur auf dhnliche Posten versetzt, was ungerecht
sei. Angesichts der Tatsache, dass es nur sehr wenige Quereinsteiger gibt (vgl. Kapi-
tel 3.4), stuft die PVK dies aber nicht als erhebliches Problem ein. Bedeutender
erscheinen der PVK die gedusserten Bedenken, dass attraktive Interessenwahrungs-
stellen oft mit Mitarbeitenden von ausserhalb besetzt werden und nur weniger interes-
sante Stellen fiir den diplomatischen Dienst iibrig bleiben. Um die Motivation der
Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes zu fordern und kompetente Mitarbei-
tende zu halten, ist es wichtig, dass diesbeziiglich keine falschen Eindriicke entstehen.

Die Gesprache der PVK zeigten, dass einige Personen nur unzureichend iiber den
Ablauf der Einsatzplanung mit den Stellenbesetzungen informiert sind; teilweise wur-
den in den Interviews auch falsche Auskiinfte erteilt. Offensichtlich ist den Mitarbei-
tenden nicht klar, wann eine Bewerbung auf eine Stelle welchem Kreis von Personen
(Mitarbeitende diplomatischer Dienst, Mitarbeitende EDA, Personen von ausserhalb)
offen steht und wie der Prozess zu den Stellenbesetzungen ablduft. Das EDA hielt in
der Verwaltungskonsultation fest, dass es im Rahmen der Auflagen des Daten- und
Personlichkeitsschutzes grosse Anstrengungen filir eine hohere Transparenz unter-
nommen habe. So wiirden alle Stellen EDA-intern in der Jahresausschreibung wie
auch unterjdhrig publiziert, auch jene fiir Missionschefs/-chefinnen. Zudem erhielten
die zustdndigen Vorgesetzten sdmtliche Bewerbungen zur Kenntnis und Beurteilung.
Weiter wiirden seit der laufenden Jahressauschreibung 2016 die Zahl der fiir einen
Posten eingegangenen Bewerbungen auf dem Intranet laufend als Orientierungspunkt
fiir die Bewerbenden publiziert. Schliesslich fiihre die DR fiir die EDA-weit jahrlich
anstehenden 300 bis 350 Versetzungen etwa 2500 Beratungsgespridche. Die PVK
stellt diese Anstrengungen keineswegs in Frage, doch weisen die Ergebnisse der Eva-
luation darauf hin, dass sie den Mitarbeitenden noch zu wenig kommuniziert wurden.

Noch weniger transparent erscheinen die Wahlen zum Missionschef bzw. zur Missi-
onschefin. Dazu konnten der PVK nur wenige Gesprichspartner Auskunft geben; die
PVK hatte auch keine Einsicht in entsprechende Dossiers. Das EDA hat den Ablauf
der Wahlen definiert. Geméss diesem Prozess werden die Stellen fiir Missionschefs/-
chefinnen intern ausgeschrieben. Die Dossiers werden auf Stufe des Staatsekretdrs
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gepriift, bevor das EDA dem Bundesrat einen Antrag vorlegt. Inwiefern damit Méngel
behoben wurden, welche die PVK im Rahmen einer fritheren Evaluation festgestellt
hat,!83 kann jedoch nicht beurteilt werden.

Die regelmissigen Versetzungen konnen fiir Mitarbeitende und ihre Partner und Part-
nerinnen sowie Kinder eine Belastung darstellen. Fiir die Personalerhaltung im diplo-
matischen Dienst ist die Situation flir Begleitpersonen deshalb ein zentrales Element.
38 % der Antwortenden haben in der Personalumfrage der PVK denn auch angegeben,
dass sie aufgrund der Situation fiir Begleitpersonen bereits erwogen haben, aus dem
diplomatischen Dienst auszutreten, wobei sich offensichtlich vor allem Personen am
Anfang und in der Mitte der diplomatischen Karriere diesbeziiglich Gedanken
machen. Aus Sicht der PVK besteht in diesem Bereich ein erhebliches Risiko beziig-
lich der Erhaltung von Mitarbeitenden mit geeigneten Kompetenzen.

Das EDA hat die Bedeutung der Begleitpersonensituation fiir die Personalerhaltung
erkannt. Es hat Massnahmen auf zwei Ebenen eingefiihrt: Einerseits gibt es Vergii-
tungen finanzieller Art fiir Begleitpersonen und andererseits existieren Massnahmen
zur Verbesserung der Arbeitssituation der Begleitpersonen. In den Gespriachen wur-
den die Bemiihungen des EDA in diesem Bereich begriisst und anerkannt, indes hat
die PVK auch einige Schwachpunkte festgestellt. Einerseits wurden in Gesprachen
und Kommentaren der Personalbefragung die finanziellen Massnahmen kritisiert. Als
ungeniigend eingestuft wurde die Pauschale zur Ausiibung von Interessenwahrungs-
aufgaben, weil die Ausgaben damit kaum gedeckt werden konnten. Die Vergiitung fiir
Begleitpersonen sei eher symbolischer Natur und wurde als mangelnde Anerkennung
von deren Arbeit durch das EDA gedeutet. Weiter wurde auch die Kostenbeteiligung
des EDA an der beruflichen Vorsorge von Begleitpersonen mehrmals als zu niedrig
beurteilt.

Kritisiert wurden auch die Massnahmen, die das EDA ergriffen hat, um die Berufsta-
tigkeit und Arbeitsmarktfahigkeit von Begleitpersonen zu fordern. Die Vorgaben des
EDA sehen vor, dass die Chefs und Chefinnen vor Ort dafiir verantwortlich sind, die
Begleitpersonen ihrer Mitarbeitenden auf der Suche nach einer Erwerbstdtigkeit opti-
mal zu unterstiitzen, doch zeigt sich aus den Gesprichen und Bemerkungen zur Per-
sonalbefragung, dass die Unterstiitzung je nach Missionschef und Missionschefin
unterschiedlich ausfillt und die Umsetzung dieser Massnahmen somit zu personenab-
hingig sind. Weiter sind die unter dem Begriff «Dual Career» eingeleiteten Massnah-
men, mit welchen Begleitpersonen ermoglicht werden soll, eine eigene berufliche
Karriere zu verfolgen, zu hinterfragen: Aus den Gesprachen und der Personalbefra-
gung wurde sehr deutlich, dass eine eigene berufliche Karriere der Begleitperson
gegenwirtig schlicht als unmoglich eingeschitzt wird.

183 Eine frithere Evaluation der PVK zur Wahl des obersten Kaders durch den Bundesrat
zeigte, dass bei der Ernennung von Missionschefs/-chefinnen die Qualitdt der Potential-
beurteilungen von einem Vorgesetzten zum andern erheblich variierte. Ausserdem wur-
den nicht systematisch Assessments durchgefiihrt. Die Evaluation befand im untersuchten
Zeitraum fiinf der Verfahren zur Wahl von Missionschefs als gut. In zwei Féllen wurden
erhebliche Mingel festgestellt (keine Kandidatensuche, mangelnde Objektivitit im Aus-
wahlverfahren, inkohédrente Anwendung der Instrumente, zu schwache Einbindung des
Departementsvorstehers, unvollstdndige Informationen im Wahlantrag). Vgl. PVK:
Evaluation zum Verfahren bei der Wahl des obersten Kaders durch den Bundesrat,
Bericht der PVK zuhanden der GPK-N vom 20. Juni 2013 (BBI 2014 2799, hier 2830 und
2832).
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Das EDA weist in seiner Stellungnahme zur Verwaltungskonsultation darauf hin, dass
es eine Vielzahl von Massnahmen und jéhrlich iiber 24 Millionen Franken einsetzt,
um die Situation von Begleitpersonen zu verbessern. Im internationalen Vergleich sei
die Unterstiitzung von Begleitpersonen durch den Bund sehr gut. Die PVK hat die
einzelnen Massnahmen nicht vertieft untersucht, sondern die Begleitpersonenfrage
lediglich als einen Aspekt der Personalerhaltung behandelt. Gleichwohl zeigen die im
Rahmen der Evaluation gefiihrten Gespréiche, die Kommentare in der Personalbefra-
gung wie auch die Ergebnisse der Umfrage des CDS, dass die Situation von Begleit-
personen weiterhin eine Herausforderung darstellt.

Ein weiterer Indikator zur Einschédtzung der Angemessenheit der Personalerhaltung
ist die Moglichkeit, Teilzeit im diplomatischen Dienst zu arbeiten. Die Untersuchung
zeigt, dass Teilzeitarbeit im diplomatischen Dienst kaum praktiziert wird. Im Jahr
2014 waren nur 27 aller Personen (7 %) teilzeitig arbeitstétig; der Grossteil davon (21
Personen) arbeitete an der Zentrale. Auch in den Gesprachen und in der Personalbe-
fragung wurden die Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit als dusserst limitiert bewertet.
Begriindet wurde dies namentlich mit den Kosten, die bei einem Auslandeinsatz
anfallen. Inwiefern diesbeziiglich eine Verbesserung erreicht werden konnte, kann die
PVK nicht beurteilen.

Die Weiterbildungen und Entwicklungsmassnahmen im diplomatischen Dienst sind
aus Sicht der PVK kompetenzorientiert, obwohl zwei kleinere Schwichen beziiglich
der Entwicklung der Kompetenzen der diplomatischen Mitarbeitenden identifiziert
wurden: Das Angebot an Weiterbildungen und Entwicklungsmassnahmen im diplo-
matischen Dienst ist zwar vielfdltig, indem einerseits speziell fiir den diplomatischen
Dienst Kurse organisiert werden und andererseits den Mitarbeitenden das Angebot
des Ausbildungszentrums der Bundesverwaltung offen steht. Auch wurden einige
Kurse, namentlich zur Fiihrung, als obligatorisch fiir gewisse Karriereschritte defi-
niert. Trotzdem geht aus den Gespriachen der PVK und Kommentaren der Personal-
befragung hervor, dass die Fiihrungskompetenzen im diplomatischen Dienst teilweise
etwas schwach sind. Dies kann aber nicht direkt mit dem Kursangebot in Zusammen-
hang gebracht werden. Zweitens wurde deutlich, dass Spezialwissen in Bereichen wie
beispielsweise Mediation, Finanzfragen oder Umweltthemen fehlt. Trotz diesen zwei
Schwachstellen werden die Kompetenzen der Mitarbeitenden aus Sicht der PVK im
Grossen und Ganzen durch Weiterbildungen angemessen gefordert.

4.9.2 Kompetenzorientierte Beforderungen von
Mitarbeitenden

Ob die Beforderung von Mitarbeitenden kompetenzorientiert ist, wird daran beurteilt,
inwiefern die Instrumente fiir die Beforderung so konzipiert sind, dass die Kompeten-
zen der Mitarbeitenden tiiberpriift werden, und inwiefern die kompetenzorientierten
Instrumente systematisch angewandt werden. Der Beforderungsprozess weist aus der
Sicht der PVK in beider Hinsicht gewisse Schwichen auf: Es gibt zwar mit den
Potentialbeurteilungen und den Assessments kompetenzorientierte Instrumente, doch
waren die Kompetenzen bis anhin nicht klar definiert. Mit dem Kompetenzkatalog,
den das EDA erarbeitet hat, diirfte hier eine Verbesserung erreicht werden, sofern er
von allen Beteiligten als Grundlage verwendet wird. Die Anwendung der Instrumente
ist namentlich bei den Potentialbeurteilungen uneinheitlich und ihre Nutzung als Ent-
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scheidgrundlage fiir Beforderungen beschriankt. Die Assessmentempfehlungen diirf-
ten fiir den Beforderungsentscheid dagegen eine grossere Rolle spielen, doch erkldren
auch sie die Beforderungsentscheide nur zum Teil. Damit ist die kompetenzorientierte
Beforderung von Mitarbeitenden nur teilweise gegeben.

Die Beforderungskommission stiitzt sich bei ihren Empfehlungen auf Dossiers, wel-
che die DR fiir die Beforderungen zusammenstellt und die als kompetenzorientiertes
Instrument mindestens eine Potentialbeurteilung enthalten. Sporadisch gibt es Inspek-
tionsberichte in den Dossiers, deren Aussagekraft beziiglich der Kompetenzen der
Personen eher beschrédnkt ist. Bei wenigen Personen enthilt das Dossier E-Mails oder
Aktennotizen liber die Griinde der Nichtbeforderung. Bei Personen, die mehrmals
nicht befordert wurden, reichen die Dokumente weit zuriick und ihre Relevanz beziig-
lich der Einschdtzung der gegenwirtigen Eignung der Personen erscheint fragwiirdig.
Aufgrund der Praxis des EDA, jeweils sdmtliche Unterlagen seit der letzten Beforde-
rung ins Dossier einzufiligen, sind die Dossiers von Personen, die mehrmals nicht
befordert wurden, viel umfangreicher als die librigen. Angesichts dieser Unterschied-
lichkeit ist eine einheitliche Beurteilung in Frage gestellt.

Wie aus den Gespréachen hervorgeht, erfolgen Beforderungen innerhalb der Funkti-
onsbénder 1 und 2 sowie ab Funktionsband 3 in der Regel automatisch, wenn die Mit-
arbeitenden beforderbar sind. Es findet also kaum eine Uberpriifung der Kompetenzen
der Person statt. Nur wenn ein Kommissionsmitglied einen Einwand erhebt, kommt
es in der Beforderungskommission zu einer Diskussion.

Beim Wechsel von Funktionsband 1 zu Funktionsband 2 bzw. von Funktionsband 2
zu Funktionsband 3 wird der faktische Beforderungsautomatismus hingegen durch-
brochen und die Mitarbeitenden werden genauer evaluiert. Dabei wird als zweites
kompetenzorientiertes Instrument nebst der Potentialbeurteilung ein Assessment
gemacht. Der Bericht iiber das Assessment ist jedoch nicht Teil des Dossiers, wird der
Kommission aber miindlich vorgetragen. Informationen zu absolvierten Weiterbil-
dungen fehlen dagegen ginzlich, obwohl diese fiir die Einschdtzung von Kompeten-
zen von Mitarbeitenden hilfreich wiren. Die PVK hat fiir die Personen in den unter-
suchten Dossiers eine Liste der Weiterbildungen verlangt, die zeigt, dass eine Mehr-
heit der Angestellten die obligatorischen Massnahmen erfiillt hat.

Die zweckmaissige Konzeption der Instrumente ist nur teilweise gegeben. In den
Potentialbeurteilungen sind die fiir die Beforderung nétigen Kompetenzen gleich wie
im Standardanforderungsprofil definiert. Deshalb trifft die Kritik zu den Standardan-
forderungsprofilen (vgl. Kapitel 2), dass die Liste an Kompetenzen sehr breit, aber
dennoch nicht vollstandig ist, weil aus Sicht der PVK verschiedene Kompetenzen feh-
len, auch auf die Potentialbeurteilungen zu. Dank dem Kompetenzkatalog, der die
verschiedenen Auspragungsstufen genauer definiert, diirften die Beurteilungen kiinf-
tig einheitlicher werden, sofern der Katalog systematisch angewandt wird.

Bei den Assessments wurden iiber die verschiedenen Jahre hinweg in etwa die glei-
chen Kompetenzen tliberpriift, wobei nicht klar ist, inwiefern die einzelnen iiberpriif-
ten Kompetenzen jenen der Standardanforderungsprofile entsprechen. Uberpriift
wurde jeweils eine Auswahl der Kompetenzen aus den Standardanforderungsprofilen.
Inwiefern die Uberpriifung im Rahmen der Assessments systematisch abliuft, hat die
PVK nicht ndher untersucht. Da es sich um Assessments bei professionellen Anbie-
tern handelt, kann jedoch von einer gewissen Einheitlichkeit, die den Vergleich ver-
schiedener Bewerberinnen und Bewerber zulésst, ausgegangen werden.
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Wie bei der Konzeption gibt es auch bei der systematischen Anwendung der kompe-
tenzorientierten Instrumente Schwichen. Die PVK hat die 57 Dossiers fiir die Befor-
derungen von Funktionsband 1 zu 2 sowie 2 zu 3 fiir die Jahre 2012 bis 2014 syste-
matisch beurteilt. Es zeigten sich grosse Unterschiede. Die Potentialbeurteilungen
wurden von den Vorgesetzten sehr unterschiedlich ausgefiillt, und auch die Anzahl
der Potentialbeurteilungen pro Mitarbeitende/r variierte stark. Die DR hat zwar ver-
schiedene Weisungen und Erkldrungen zur Anwendung der Instrumente iiber die Mit-
arbeiterbeurteilung erstellt, die den Mitarbeitenden auch im Intranet zur Verfligung
stehen, trotzdem werden die Instrumente ungleich angewendet. In Gesprachen wurde
ausserdem die Aussagekraft der Potentialbeurteilungen bezweifelt: Vorgesetzte wiir-
den ihre Mitarbeitenden tendenziell zu positiv beurteilen, weil die Mitarbeitenden im
diplomatischen Dienst stark voneinander abhingig seien und sich deshalb mit allen
gut zu stellen versuchten. Denn es bestehe beispielsweise das Risiko, dass ein ehema-
liger Untergebener plotzlich zum eigenen Vorgesetzten werde. Gemaiss Stellung-
nahme des EDA hat die Tendenz zu positiven Bewertungen abgenommen, doch blei-
ben trotz Sensibilisierungsanstrengungen Unterschiede bei der Art, wie préazise die
Potentialbeurteilungen ausgefiillt werden.

Die Analyse hat ausserdem gezeigt, dass die Potentialbeurteilungen nicht systema-
tisch angewandt werden. Fiir eine Beforderung in das Funktionsband 3 in der Funktion
als erste/r Mitarbeitende/r wurde gemaiss Auskunft der DR nicht verlangt, dass die
Personen in der Potentialbeurteilung sdmtliche Kompetenzen des Standardanforde-
rungsprofils «Missionschef/-chefiny erfiillen, obwohl das Standardanforderungsprofil
gemadss Konzept fiir sdémtliche Funktionen ab Funktionsband 3 gilt. Die Ernennung
von ersten Mitarbeitenden in Funktionsband 3 statt2 wird vom EDA seit dem
1. Januar 2014 praktiziert, weil erste Mitarbeitende in grossen Vertretungen teilweise
mehr Verantwortung tragen als gewisse Missionschefs/-chefinnen. Jedoch ist fiir die
PVK fraglich, ob die Einstufung der Funktion in Funktionsband 3 gerechtfertigt ist,
wenn die Personen das entsprechende Standardanforderungsprofil nicht erfiillen miis-
sen. Falls es sich bei diesen ersten Mitarbeitenden tatséchlich um hohere Fiihrungs-
positionen handelt, die eine Einordnung im dritten Funktionsband rechtfertigen, miiss-
ten die erforderlichen Kompetenzen klar definiert und im Rahmen der Beforderung
iiberpriift werden. Das EDA hielt in der Verwaltungskonsultation hierzu fest, dass
diese Personen das Assessment fiir den Ubergang ins dritte Funktionsband bestanden
haben miissen. Fiir die PVK ist nicht verstidndlich, weshalb dann nicht auch verlangt
wird, dass die Personen in der Potentialbeurteilung die entsprechenden Kompetenzen
aufweisen.

Die Assessments werden vor Funktionsbandwechseln systematisch durchgefiihrt. Die
Beforderungskommission hort sich einen miindlichen Bericht liber das Assessment
an. Eine Grosszahl der Gespriachspartnerinnen und -partner bezeichnete das Assess-
ment als objektives Instrument, das neue Einsichten bringen konne, das jedoch als ein
Instrument unter mehreren angesehen werden sollte. In der Tat werden die Beforde-
rungsempfehlungen aus den Assessments in der grossen Mehrheit der Félle befolgt.

Aus manchen Gesprachen und Bemerkungen zu der Personalbefragung geht hervor,
dass fiir die Beforderung die Ansicht der Beforderungskommission wichtig ist. Inwie-
fern die Kommission eine systematische Beurteilung der Kompetenzen von Mitarbei-
tenden vornimmt, ist fraglich. Gemaéss den Gesprichen kennt man sich innerhalb des
diplomatischen Dienstes gegenseitig gut und werden Beforderungen aufgrund des all-
gemeinen Eindrucks von einer Person vorgenommen. Kritisch erwidhnt wurde ausser-
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dem, dass nur ein Teil der Abteilungs- oder Direktionsvorgesetzten in der Beforde-
rungskommission vertreten bzw. an der Sitzung anwesend sind, was zu einer unter-
schiedlichen Behandlung der Kandidatinnen und Kandidaten fiihre. Die PVK stellt
jedenfalls fest, dass wenig transparent ist, wie die Beforderungskommission zu ihren
Beforderungsempfehlungen gelangt und inwiefern die Uberpriifung der Kompetenzen
dabei eine Rolle spielt. Das EDA hielt dazu in der Verwaltungskonsultation fest, dass
die Potentialbeurteilungen, die Leistungsbeurteilungen und die Assessments die ein-
zigen objektiven und systematischen Grundlagen fiir den Beforderungsprozess dar-
stellen wiirden. Fiir jeden Entscheid und auch in der Kommunikation gegeniiber der
Rekursinstanz basiere die Argumentation immer auf der Eignung (Auspriagung der
Kompetenzen im Abgleich zu den Anforderungen) und dem dienstlichen Bediirfnis.
Der Gebrauch der Instrumente sei somit fiir den Beforderungsentscheid zentral. Die
PVK stellt jedoch fest, dass die untersuchten Instrumente die gefillten Beforderungs-
entscheidungen nicht gidnzlich zu erklaren vermdgen: Es wurden auch Personen
befordert, die gemaéss Potentialbeurteilung nicht alle erforderlichen Kompetenzen auf-
wiesen bzw. in einem Fall keine Assessmentempfehlung erhalten hatte, wihrend
gleichzeitig andere, die beides erfiillten, nicht befordert wurden.

Beziiglich der Kritik am Beforderungssystem wies das EDA in seiner Stellungnahme
zur Verwaltungskonsultation darauf hin, dass das Karrieresystem dazu fiihre, dass der
Aufstieg als Normalitdt und ein fehlender Aufstieg als Schande empfunden werde.
Diese Kultur des Aufstiegs bereite im Kontext von Ressourcenbeschrinkungen
Schwierigkeiten. Tatsdchlich konnen aufgrund von Stellenkontingenten nicht mehr
alle diplomatischen Mitarbeitenden bis ins Funktionsband 3 aufsteigen, was unwei-
gerlich zu Frustrationen fiihrt. Ausserdem gelangt das teilfunktionale System, bei dem
ein Aufstieg in ein hoheres Funktionsband immer mit einem hoheren Fithrungsgrad
verbunden ist, beziliglich Spezialisierung an Grenzen, wie das EDA selbst ebenfalls
festhélt. Ein Aufstieg als Fachspezialist/in ist nicht vorgesehen, womit Anreiz und
Moglichkeiten einer Spezialisierung eingeschréankt sind. Die PVK vermutet, dass die
doch recht verbreitete Anstellung von nicht-diplomatischen Mitarbeitenden auf dip-
lomatischen Stellen zumindest zum Teil ein Ausdruck hiervon sein diirfte.

Die Interviewaussagen lassen insgesamt darauf schliessen, dass es einen gewissen
Bestand an diplomatischem Personal, das der Versetzungsdisziplin unterstellt ist,
braucht. Dank der Versetzungspflicht konnen die Einsétze geplant und kann rasch auf
Entwicklungen (Aufstockung, neue Konfliktfelder etc.) reagiert werden. Inwiefern
dieses versetzungspflichtige Personal Teil eines teilfunktionalen Karrieresystems sein
muss, oder ob ein Wechsel zu einem funktionalen System, wie das EDA in seiner
Stellungnahme als Moglichkeit andeutet, angezeigt wire, kann aufgrund der Evalua-
tion nicht beurteilt werden. Die Evaluation stellt lediglich fest, dass es einige system-
bedingte Schwierigkeiten gibt; das System der Personalerhaltung und auch jenes der
Personalgewinnung weisen aber zum gegenwirtigen Zeitpunkt keine grundlegenden
Mingel, welche die Funktionsfdhigkeit des Systems wesentlich beeintrachtigen wiir-
den, auf. Ein Systemwechsel weg vom Karrieresystem bzw. weg vom Zulassungs-
wettbewerb wire erwartungsgemaiss mit erheblichen Kosten verbunden. Fiir die PVK
bleibt offen, ob sich dies lohnen wiirde. Das EDA selbst hat einen Wechsel hin zu
einem funktionalen System im Rahmen der Neuen Personalpolitik (NPP) vorgeschla-
gen und die geplanten Massnahmen durch die Universitdt St. Gallen evaluieren las-
sen.!84 Die Evaluation befiirwortete damals den Ubergang zu einem funktionalen

184 Henneberger-Sudjana / Henneberger / Geiser 2012
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Lohnsystem fiir die versetzbaren Dienste. Dennoch legte das EDA die Reform im Jahr
2011 aufgrund von Widerstand des Personals, vor allem aus dem diplomatischen
Dienst, auf Eis.
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Abkiirzungsverzeichnis
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Absatz

Assessment fiir den Wechsel in das Funktionsband 2

Assessment fiir den Wechsel in das Funktionsband 3

Artikel

Bundesblatt

Bochumer Inventars zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung
Bundespersonalgesetz vom 24. Mérz 2000 (SR 772.220.1)
Bundespersonalverordnung vom 3. Juli 2001 (SR 172.220.111.3)

Bundesverfassung der Schweizerischen Eidgenossenschaft vom
18.4.1999 (SR 101)

Association du Corps diplomatique Suisse

Direktion fiir Entwicklung und Zusammenarbeit

Direktion fiir Ressourcen

Direktion fiir Volkerrecht

Eidgendssisches Departement fiir auswértige Angelegenheiten
Eidgenossisches Finanzdepartement

Eidgendssisches Personalamt

Full Time Equivalent/Vollzeitstellen
Geschiftspriifungskommissionen der eidgendssischen Rite
Geschiéftspriifungskommission des Nationalrates
Geschiéftspriifungskommission des Standerates
Management by Objectives

Organisationsverordnung
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Anhang 1

Anhang 1: Gesprichsleitfaden

Fragen an die externen Experten

Als Einstieg zeige ich Thnen die Aufgaben, wie sie die Direktion fiir Ressour-
cen im EDA definiert hat und dies fiir die vier verschiedenen Stufen. Bitte
teilen Sie mir Ihre Einschétzungen fiir jedes Standardanforderungsprofil mit.

Wie schitzen sie diese Aufgaben ein? Sind diese angemessen definiert?
Haben Sie etwas hinzuzufiigen? Wo sehen Sie Stirken und Schwéchen?

Welches sind Kompetenzen, welche Mitarbeitende ihrer Ansicht nach beno-
tigen, um diese Aufgaben zu erfiillen?

Im Folgenden zeige ich Thnen die Kompetenzen, wie sie die Direktion fiir
Ressourcen EDA fiir jedes Standardanforderungsprofil definiert hat.

Sind ihrer Meinung nach diese Kompetenzen zielfithrend? Sehen Sie Starken
und Schwichen?

Finden Sie, die DR EDA hat die Kompetenzen, welche es im diplomatischen
Dienst braucht angemessen definiert?

Was sind Threr Ansicht nach die Stirken und Schwichen hinsichtlich der
Kompetenzen der Mitarbeitenden im diplomatischen Dienst? Wie schitzen
sie die Kompetenzen der Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes ein?

Was denken Sie {iber die Liste mit den Kompetenzen? Finden Sie diese ange-
messen definiert? Verstindlich? Sehen Sie Starken und Schwéchen?

Was sind Threr Ansicht nach die wichtigsten Aufgaben eines Mitarbeitenden
im diplomatischen Dienst?

Was sind Threr Ansicht nach die Kompetenzen, welche Mitarbeitende benoti-
gen um diese Aufgaben zu erfiillen?

Welches sind ihrer Meinung nach zukiinftige Herausforderungen fiir den dip-
lomatischen Dienst?

Was sind zukiinftige Aufgaben, die Mitarbeitende des diplomatischen Diens-
tes erfiillen miissen?

Welches sind Threr Ansicht nach die wichtigsten Kompetenzen, welche Mit-
arbeitende im diplomatischen Dienst benétigen, um diese Aufgaben zu erfiil-
len?

Verfligt ihrer Meinung nach der diplomatische Dienst iiber Mitarbeitende mit
diesen Kompetenzen?

Ist ihrer Meinung nach der Zulassungswettbewerb geeignet um Mitarbeitende
fiir den diplomatischen Dienst zu gewinnen?

Sehen Sie Stiarken und Schwichen?
Wo sehen Sie Verbesserungsmoglichkeiten im Zulassungswettbewerb?

Was wire threr Meinung nach die beste Moglichkeit, Mitarbeitende mit den
ndtigen Kompetenzen im diplomatischen Dienst anzustellen?
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Haben Sie schon von Quereinsteigern gehort? Wie schitzen Sie diese Situa-
tion ein? Sehen Sie Risiken und Chancen bei der Anstellung von Mitarbeiten-
den ausserhalb des Zulassungswettbewerbs?

Haben Sie schon einmal von der Durchléssigkeit zwischen den Karrierediens-
ten im EDA bzw. dem Rotationspersonal der DEZA gehort? Wie beurteilen
Sie diese? Sehen Sie Risiken und Chancen?

Wie schitzen Sie die Arbeitsbedingungen im diplomatischen Dienst ein? Wo
sehen Sie Stiarken und Schwéchen hinsichtlich:

—  Lohn und Lohnentwicklung?

—  Versetzungsdisziplin / Einsatzplan?
—  Begleitpersonenpolitik?

—  Weiterbildungen?

Denken Sie, die DR EDA kann mit den heutigen Instrumenten und Prozessen
sicherstellen, dass der diplomatische Dienst Mitarbeitende mit den geeigneten
Kompetenzen hat?

Gibt es noch relevante Themen, die bisher nicht angesprochen wurden?

Fragen an Personen aus dem EDA
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Was sind Threr Ansicht nach die wichtigsten Aufgaben eines Mitarbeitenden
im diplomatischen Dienst?

Was sind Threr Ansicht nach die Stirken und Schwichen hinsichtlich der
Kompetenzen der Mitarbeitenden im diplomatischen Dienst? Wie schitzen
sie die Kompetenzen der Mitarbeitenden des diplomatischen Dienstes ein?

Wie wird sichergestellt, dass die Mitglieder der Zulassungskommission, der
Beforderungskommission und die direkten Vorgesetzten die Kompetenzen
gleich verstehen?

Wird ihrer Meinung nach beurteilt, ob die Kandidaten iiber die nétigen Kom-
petenzen verfiigen?

Wie werden in den einzelnen Priifungsteilen (Vorselektion, Erste Priifungs-
runde, Zweite Priifungsrunde) die Kompetenzen der Kandidaten iiberpriift?
Ist das Vorgehen standardisiert? Welche Kompetenzen werden mit welchem
Priifungselement getestet?

Wie werden Sie als Mitglied der Zulassungskommission iiber die Eignung der
Kandidaten in den Priifungen informiert? Welche Punkte stehen im Vorder-
grund?

Wie l4uft das Gesprich vor der Zulassungskommission ab?

Auf welche Kompetenzen achten Sie bei den Kandidaten im Zulassungswett-
bewerb? Insbesondere beim Einzelgesprach im Rahmen des Bochumer Inven-
tars zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) und dem Auftritt
vor der Zulassungskommission?

Verfiigt das EDA {iber vorgefasste Profile beim Zulassungswettbewerb?



Wie wird die Beurteilung in der Zulassungskommission vorgenommen? Wel-
ches sind die Schwerpunkte?

Wie wird der Entscheid iiber eine Empfehlung gefillt (Prozess)? Werden die
Kompetenzen angeschaut?

Wie wird die Arbeitserfahrung eines diplomatischen Anwiérters fiir den Stage
(Ort, Stufe, Gehalt) und die Art der Arbeit beriicksichtigt?

Was wire ihrer Meinung nach die beste Mdglichkeit Mitarbeitende mit den
notigen Kompetenzen im diplomatischen Dienst anzustellen?

Wieso werden Personen ausserhalb des Zulassungswettbewerbs angestellt?

Welches Personal mit welchen Kompetenzen wird ausserhalb des Zulassungs-
wettbewerbs gewonnen?

Wie ist der Prozess der Personalgewinnung ausserhalb des Zulassungswettbe-
werbs?

Entscheidungsebene

Wie wird Person rekrutiert; wie lauft die Rekrutierung konkret ab?
Wie wird sie gepriift (Vorstellungsgesprach? Assessment? etc.)
Wie kommt es zum Entscheid?

Wie schitzen Sie die Situation der Quereinsteiger ein? Sehen Sie Risiken und
Chancen bei der Anstellung von Mitarbeitenden ausserhalb des Zulassungs-
wettbewerbs?

Wie beurteilen Sie Durchldssigkeit zwischen den Karrieredienste im EDA
bzw. dem Rotationspersonal der DEZA? Sehen Sie Risiken und Chancen?

Wie werden Kompetenzen in der Personalentwicklung gefordert?
— Vonder DR
—  Vom direkten Vorgesetzten

Was ist der Beitrag des direkten Vorgesetzten an die Entwicklung der Mitar-
beitenden? Wie wird dies vermittelt?

Fragen betreffend Beforderungskommission

Bitte beschreiben Sie mir, wie die Unterlagen zu den beforderbaren Personen
in der Kommission behandelt werden?

Welche Beurteilungskriterien sind massgebend fiir den Entscheid zur Befor-
derung?

Welche Kompetenzen stehen bei den Beforderungen im Vordergrund?
Welches der folgenden Instrumente ist zielfiihrend fiir eine Beforderung?
—  Jahrliche Leistungsbeurteilung nach MbO?

—  Potentialbeurteilung?
—  Assessmentbericht (bei Beforderung iiber die Funktionsbander)?

—  Anzahl Weiterbildungen?
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Wie wird sichergestellt, dass die Mitglieder der Zulassungskommission, der
Beforderungskommission und die direkten Vorgesetzten die Kompetenzen
gleich verstehen?

Wie entscheidet die Kommission, wer befordert wird?

Wer macht die Empfehlung? Werden die Kompetenzen systematisch ange-
schaut?

Wird die Empfehlung von der betroffenen Stelle (DR oder Bundesrat) beriick-
sichtigt?

Konnen Sie mir beschreiben, wie Beforderungen auf Antrag an BR ablaufen?
Was ist der Prozess? Wie wird entschieden? Wie werden die Kompetenzen
iiberpriift? Was passiert nach der Beforderung?



Anhang 2

Anhang 2: Fragen Personalbefragung PVK

Bitte nennen Sie eine Aufgabe, die in Ihrem Arbeitsalltag wichtig ist.

Welche der folgenden Kompetenzen ist am wichtigsten, um diese Aufgabe zu
erledigen?

Bitte nennen Sie eine zweite Aufgabe, die in IThrem Arbeitsalltag wichtig ist.

Welche der folgenden Kompetenzen ist am wichtigsten, um diese Aufgabe zu
erledigen?

Bitte nennen Sie eine dritte Aufgabe, die in Threm Arbeitsalltag wichtig ist.

Welche der folgenden Kompetenzen ist am wichtigsten, um diese Aufgabe zu
erledigen?

Haben Sie Bemerkungen zu der Liste mit den Kompetenzen?

Im Folgenden werden Aussagen zu verschiedenen Aspekten im diploma-
tischen Dienst gemacht. Wir bitten Sie, zu diesen Aussagen Stellung zu
nehmen und zu entscheiden, in welchem Ausmass diese fiir Sie zutreffen.

—  Die Kompetenzen, die ich fiir meine Arbeit bendtige, sind in der
Liste aufgefiihrt.

—  Bei der Beurteilung meiner Leistung stehen die wichtigen Kom-
petenzen im Vordergrund.

—  Die aufgelisteten Kompetenzen sind jene, die Mitarbeitende im
diplomatischen Dienst brauchen, um die Interessen der Schweiz
in Zukunft zu vertreten.

—  Mit dem Zulassungswettbewerb werden Mitarbeitende mit den
geeigneten Kompetenzen in den diplomatischen Dienst aufge-
nommen.

—  Auf Grund der Versetzungspflichthabe ich schon erwogen, aus
dem diplomatischen Dienst auszutreten.

— Auf Grund der Situation fiir Begleitpersonen habe ich schon
erwogen, aus dem diplomatischen Dienst auszutreten.

—  Die Lohnentwicklung im diplomatischen Dienst ist angemessen.

Im Folgenden bitten wir Sie um einige Angaben zu lThrer Person. Wir
garantieren volle Anonymit:it!

—  Welches ist Thre derzeitige Position?
—  Seit wie vielen Jahren iiben Sie diese Funktion aus?
—  Arbeitsort
—  Alter
—  Geschlecht
—  Jahr Zulassungswettbewerb
—  Aktuelle Lohnklasse
—  Anzahl Versetzungen
—  Begleitpersonen
Haben Sie Anmerkungen zu dieser Umfrage?
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Anhang 3

Anhang 3: Ergebnisse der EPA-Personalbefragung 2014 fiir den
diplomatischen Dienst

Personalbefragung 2014
in der Bundesverwaltung
Eidgendssisches Departement fiir auswértige Angelegenheiten Diplomatischer Dienst
2014
n= 183
Arbeitszufriedenheit 71
(52) Ich bin mit meiner Arbeitssituation insgesamt zufrieden. 75
(53) Die Bundesverwaltung erfiillt meine Anspriiche an eine ideale Arbeitgeberin. 66
Resignation (Diese Werte sollten moglichst tief sein) 30
(59) Meine Arbeit ist zwar nicht gerade ideal, aber schliesslich konnte sie noch 23
schlimmer sein.
(60) Ich schlucke den Arger hinunter, wenn mich bei der Arbeit etwas stort. 31
Portfolio Zufriedenheit-Resignation (in %)
Echt Zufriedene 70
Resigniert Zufriedene 19
Konstruktiv Unzufriedene 2
Fixiert Unzufriedene 9
Commitment 84
Fluktuationsneigung 83
(54) Wenn es nach mir geht, arbeite ich in zwei Jahren immer noch bei der 38
Bundesverwaltung.
(55) Wenn ich mich heute entscheiden miisste, wiirde ich wieder eine Stelle bei der 77
Bundesverwaltung wihlen.
Identifikation und Engagement 85
(56) Ich bin bereit, fiir die Bundesverwaltung eine tiberdurchschnittliche Leistung zu 91
erbringen.
(57) Ich stehe voll hinter der Bundesverwaltung und ihren Dienstleistungen. 84
(58) Ich bin stolz, bei der Bundesverwaltung zu arbeiten. 81
Zielorientiertes Verhalten 71
Resultate nach Themen
Arbeitsinhalt 76
(1) Meine Arbeit ermdglicht mir den vollen Einsatz meiner Kenntnisse und Féahigkeiten. 75
(2) Meine Arbeit gibt mir die Moglichkeit, initiativ zu werden und eigene Ideen 77
umzusetzen.
Arbeitsfreude 78
(62) Meine Arbeit inspiriert mich. 77
(63) Ich habe Freude an meiner Arbeit. 82
(3) Nach getaner Arbeit habe ich das Gefiihl, etwas Sinnvolles geleistet zu haben. 74
Handlungsspielraum 75
(6) Um meine Aufgaben zu erledigen, habe ich ausreichenden Handlungsspielraum. 75
Arbeitsabliufe / Entscheidungsprozesse 68
In meiner Verwaltungseinheit... (7) ...werden Arbeitsabldufe bzw. Dokumente 61
wo notig vereinfacht.**
(8) ...arbeiten wir konsequent daran, vermeidbare Kosten zu reduzieren. 68
(9) ...werden wichtige Entscheide rechtzeitig getroffen. 68
(10) ...werden die Entscheidungen auf der Basis von Fakten und sachlicher 73
Argumentation getroffen.
Arbeitsbelastung 71
(19) Ich kann meine Arbeit in der geforderten Qualitdt erbringen. 82
(20) Ich fiihle mich selten {iberlastet. 56
(21) Ich kann meine Arbeit in der geforderten Zeit erbringen. 73
Vereinbarkeit Arbeit / Privatleben 58
(4) Meine Arbeitssituation ermdglicht es mir, Arbeit und Privatleben in Einklang zu 59
bringen.
(5) In meiner Verwaltungseinheit gibt es angemessene Moglichkeiten, flexibel zu 56

arbeiten (z. B. Arbeitszeitmodelle, Teilzeitarbeit, Jobsharing, Telearbeit).

Zielorientierung 74
(11) Die wichtigsten Ziele unserer Abteilung werden aus den wichtigsten Zielen unserer 75
Verwaltungseinheit abgeleitet.
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(12) In meiner Abteilung wissen wir genau, was wir zu tun haben, um die wichtigsten

Ziele der Abteilung zu erreichen. 73

Anpassungsfihigkeit 69

(13) In meiner Verwaltungseinheit wird mit den Mitarbeitenden ein gemeinsames 69
Verstindnis der notwendigen Verdnderungen geschaffen.

(14) In meiner Verwaltungseinheit werden Fehler als Chance zum Lernen und 70
Verbessern genutzt.

Eigenverantwortung 72

(15) In meiner Verwaltungseinheit wird die Eigenverantwortung und Selbstédndigkeit der 7
Mitarbeitenden konsequent gefordert.

Zusammenbhalt 73

(16) In meiner Verwaltungseinheit basiert die Kommunikation zwischen den 75
Mitarbeitenden auf gegenseitigem Vertrauen.

(17) In meiner Verwaltungseinheit wird die abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit 69
konsequent gefordert.

Zusammenarbeit im Team 78

(50) In meinem Arbeitsteam werden schwierige Themen offen und ehrlich diskutiert. 74

(51) In meinem Arbeitsteam helfen wir uns gegenseitig. 82

Fiihrung: Oberste Leitung 66

Die oberste Leitung... 67
(22) ...setzt klare Ziele.

(23) ...informiert mich rechtzeitig iiber wichtige Verdnderungen. 64

(24) ...sorgt dafiir, dass Entscheide konsequent umgesetzt werden. 65

(25) ...geht die fiir die Organisation dringlichen Probleme an. 63

(26) ...geniesst bei ihren Entscheiden mein Vertrauen. 70

Fiihrung: Direkte/r Vorgesetzte/r 73

Der/die direkte/r Vorgesetzte/r... (27) ...lebt vor, was er/siec von 75
den Mitarbeitenden fordert.

(28) ...setzt klare Ziele. 71

(29) ...gibt mir regelméssig Feedback zu meiner Arbeitsleistung und meinem Verhalten. 69

(30) ...lobt mich fiir gute Leistungen. 73

(31) ...spricht Konflikte aktiv an und sucht nach Losungen.** 69

(32) ...unterstiitzt mich in meiner beruflichen Entwicklung. 71

(33) ...informiert mich rechtzeitig {iber die fiir meine Arbeit relevanten Aspekte.** 71

(34) ...fordert Eigenverantwortung. 80

(35) ...bringt Kritik angemessen und fair an. 76

(36) ...fordert ein gutes Arbeitsklima. 76

Zielvereinbarungsprozess 85

(39) Mein/e direkte/r Vorgesetze/r hat mit mir individuelle Ziele fiir das laufende Jahr 39
vereinbart.

(40) Meine individuellen Ziele wurden aus den Zielen der Abteilung abgeleitet.** 83

(41) Meine individuellen Ziele sind herausfordernd, aber realistisch. 82

Entlohnung 62

(42) Meine Entlohnung entspricht meiner personlichen Leistung. 67

(43) Meine Entlohnung ist angemessen im Vergleich zu dem, was ich fiir eine 55
vergleichbare Tétigkeit in einem anderen Unternehmen erhalten wiirde.

Entwicklungsmassnahmen 74

(46) Die mit mir im vergangenen Jahr vereinbarten personlichen 76
Entwicklungsmassnahmen wurden umgesetzt.

(47) Fiir meine Arbeit erhalte ich die Aus- und Weiterbildung, die ich benétige. 72
(61) Ich bin bereit neue berufliche Herausforderungen anzunehmen, auch wenn sich

. S .. i 76
dabei personliche Risiken ergeben kdnnten.

Berufliche Perspektiven 72

(48) In der Bundesverwaltung habe ich gute Chancen, meine fachlichen Féhigkeiten und 70
Kompetenzen weiterzuentwickeln. **

(49) In der Bundesverwaltung habe ich gute Entwicklungsmoglichkeiten (Fach-, 74
Projekt- und Fithrungskarrieren).**

Wissenstransfer 64

(44) In meiner Verwaltungseinheit wird der Wissens- und Erfahrungsaustausch 68
zwischen Mitarbeitenden konsequent gefordert.
(45) In meiner Verwaltungseinheit wird der Wissens- und Erfahrungsaustausch mit

e - 60
anderen Verwaltungseinheiten konsequent gefordert.

Personalinformation 69

(37) In der Bundesverwaltung werde ich rechtzeitig iiber aktuelle Personalthemen (z. B. 69
Anpassungen der Arbeitsbedingungen) informiert.**

(38) In der Bundesverwaltung werde ich verstindlich iiber Personalthemen (z. B. 68

Anpassungen der Arbeitsbedingungen) informiert.**
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Gesundheit: subjektive Einschitzung 85

(64) Im Allgemeinen ist meine korperliche Verfassung sehr gut. 83

(65) Im Allgemeinen ist meine psychische Verfassung sehr gut. 86

(66) Ich fiithle mich so gesund, dass ich meinen Job auch in zwei Jahren noch ausfiihren 91
kann.

(18) In meiner Verwaltungseinheit hat die Gesundheit der Mitarbeitenden einen hohen 66
Stellenwert.
Portfolio Arbeitsressourcen-Belastung (in %)

Tiefe Belastungen / hohe Arbeitsressourcen (a) 50

Hohe Belastung / hohe Arbeitsressourcen (b) 16

Tiefe Belastung / tiefe Arbeitsressourcen (c) 17

Hohe Belastungen / tiefe Arbeitsressourcen (d) 17

Stress / emotionale Belastung (in %)
(67) Wie hiufig haben Sie sich in den letzten 12 Monaten gestresst gefiihlt?

nie 4
manchmal 50
héufig 27
sehr haufig 19

(68) Wenn Sie an die letzten 12 Monate denken, wie sehr trifft folgende Aussage auf Sie
zu: Ich hatte bei der Arbeit das Gefiihl, emotional verbraucht zu sein.

iiberhaupt nicht 41

eher nicht 40

eher 15

vollig 4

Diversitit 75
In meiner Verwaltungseinheit... (73) ...wird die Gleichstellung von Frau und Mann

bewusst gefordert (z. B. im Rahmen von Jahreszielen, Stellenbesetzungen oder Aus- und 73
Weiterbildungen).

(74) ...wird die Mehrsprachigkeit bewusst gefordert (z. B. im Rahmen von Jahreszielen, 70
Stellenbesetzungen oder Aus- und Weiterbildungen).

(75) ...kann ich meine Arbeit in der von mir bevorzugten Amtssprache (Deutsch, 33

Franzgdsisch oder Italienisch) erbringen.
(76) ...steht man der Anstellung von Personen mit Behinderungen offen gegeniiber. 73

Weiterbeschiiftigung iiber das Pensionsalter hinaus
Wenn ich heute an das Ende meines Berufslebens denke, mdchte ich....

(77) ...meine Erwerbsarbeit vor der Pensionierungsgrenze beenden. 34
(78) ...bis zur Pensionierung arbeiten. 72
(79) ...uiber die Pensionsgrenze hinaus arbeiten. 50

Sexuelle Beléistigung / Mobbing (in %)
(69) Wurden Sie in den letzten 24 Monaten bei der Bundesverwaltung sexuell beldstigt?

. 1
ja

nein 99

(70) Wurden Sie in den letzten 24 Monaten bei der Bundesverwaltung gemobbt? ja 5

nein 95

(71) Falls Sie gemobbt oder sexuell beldstigt wurden, haben Sie diesen Vorfall/diese 9
Vorfalle gemeldet? ja

nein 91

(72) Ich weiss, an wen ich mich bei Beléstigungen wenden kann/kénnte. ja 82

nein 18

Legende: * Nicht ausweisbar,
** Leicht veranderte Fragestellung gegentiber den Vorjahren.

Quelle: EPA, Personalbefragung 2014

Was bedeuten die Werte?

Wenn nicht anders gekennzeichnet werden die Ergebnisse als Mittelwerte ausgewie-
sen. 100 bedeutet eine volle Zustimmung zu einer Aussage, 0 eine vollstindige
Ablehnung.
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Wie werden die Werte gerechnet?

Die im Fragebogen auf der 6er-Skala angekreuzten Antworten sind direkt berticksich-

tigt:
—  Stimme voll zu - 100 Punkte
—  Stimme grésstenteils zu - 80 Punkte
—  Stimme eher zu - 60 Punkte
—  Stimme eher nicht zu - 40 Punkte
—  Stimme grosstenteils nicht zu = 20 Punkte
—  Stimme gar nicht zu - 0 Punkte

Berechnungsbeispiel:

3

4 ,stimme voll zu“, 2 ,,stimme grdsstenteils zu* und 4 mit ,,stimme eher zu*:

Summe aller Antworten: (4x100 + 2x80 + 4x60) = 800
Wert: 800/ 10 =80

125



Anhang 4

Anhang 4: Funktionsbewertung im diplomatischen Dienst

Quelle: Aus Anhang 2 aus der VBPV-EDA: Funktionsbewertung in den Karriere-
diensten

Teil 1: Kategorien fiir Vertretungen und Fiithrungsfunktionen an der Zentrale
D Diplomatische Vertretungen

Dl

kleine diplomatische Vertretung mit aussenpolitischen Schwerpunktaufgaben

D2

kleine bis mittelgrosse diplomatische Vertretung mit fiir die Schweiz relevanten aus-
senpolitischen Schwerpunktaufgaben

D3

mittelgrosse diplomatische Vertretung mit ausgeprigten, fiir die Schweiz besonders
relevanten aussenpolitischen Schwerpunktaufgaben

D4

grosse diplomatische Vertretung mit umfassendem Spektrum von fiir die Schweiz
besonders relevanten aussenpolitischen Tatigkeitsfeldern

D5

diplomatische Grosstvertretung mit umfassendem Spektrum von fiir die Schweiz aus-
serordentlich relevanten aussenpolitischen Tatigkeitsfeldern

Z Fiihrungsfunktionen an der Zentrale

Z1

Fiihrungsfunktion an der Zentrale im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung
auf politischem, wirtschaftlichem, kulturellem oder anderem Gebiet sowie mit mittle-
rer bis hoherer personeller und hoherer fachlicher Fiihrungsspanne

72

Fiithrungsfunktion an der Zentrale im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung
mit fiir die Schweiz relevanten aussenpolitischen Schwerpunktaufgaben sowie mit
mittlerer bis hoherer personeller und hoherer fachlicher Fiihrungsspanne

73

Fithrungsfunktion an der Zentrale im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung
mit fiir die Schweiz besonders relevanten aussenpolitischen Schwerpunktaufgaben
sowie mit mittlerer bis hoher personeller und hoher fachlicher Fiihrungsspanne

74

Fiithrungsfunktion an der Zentrale im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung
mit umfassendem Spektrum von fiir die Schweiz besonders relevanten aussenpoliti-
schen Tatigkeitsfeldern sowie mit mittlerer bis hoher personeller und sehr hoher fach-
licher Fithrungsspanne
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75

Fithrungsfunktion an der Zentrale im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung
mit umfassendem Spektrum von fiir die Schweiz ausserordentlich relevanten aussen-
politischen Tatigkeitsfeldern sowie mit hoher personeller und sehr hoher fachlicher
Fithrungsspanne

Teil 2: Funktionsbinder- und Lohnklassenzuteilung im diplomatischen Dienst
A1l Funktionsband 1
Nach Bestehen des Zulassungswettbewerbs zum diplomatischen Dienst:

Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung auf
politischem, wirtschaftlichem, kulturellem oder anderem Gebiet an der Zentrale oder
bei einer Vertretung oder im Bereich des Managements diplomatischer Ressourcen an
der Zentrale.

Al.l Dritte/r Botschaftssekretar/in 20. Lohnklasse
Diplomatische/r Mitarbeiter/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die den fiir den diplomatischen Dienst vor-
gesehenen Zulassungswettbewerb erfolgreich bestanden haben und denen erstmals
der Ausbildung entsprechende Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der diplomati-
schen Interessenwahrung tibertragen sind.

Al.2 Zweite/r Botschaftssekretir/in 22. Lohnklasse
Diplomatische/r Mitarbeiter/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die nach einer Tétigkeit in der 20. Lohn-
klasse von mindestens zwei Jahren und acht Monaten Sachbearbeitungsaufgaben im
Bereich der diplomatischen Interessenwahrung selbstandig und effizient erfiillen.

Al.3 Erste/r Botschaftssekretir/in 24. Lohnklasse
Diplomatische/r Mitarbeiter/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die nach mindestens dreijahriger Tétigkeit
in der 22. Lohnklasse umfassende Berufserfahrung erworben haben und mit der selb-
standigen Erfiillung anspruchsvoller Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der dip-
lomatischen Interessenwahrung betraut sind.

A2 Funktionsband 2

Nach Bestehen der erforderlichen laufbahnspezifischen Entwicklungs- und Qualifi-
kationsschritte:

- mittlere Fithrungsaufgaben im Bereich der diplomatischen Interessenwahrung auf
politischem, wirtschaftlichem, kulturellem oder anderem Gebiet an der Zentrale oder
bei einer Vertretung oder im Bereich des Managements diplomatischer Ressourcen an
der Zentrale;

- hoch qualifizierte Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der diplomatischen Inte-
ressenwahrung auf politischem, wirtschaftlichem, kulturellem oder anderem Gebiet
an der Zentrale, bei einer multilateralen Vertretung oder bei einer diplomatischen Ver-
tretung der Kategorie D5;
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- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D1;

- in besonderen Fillen: Leitung einer konsularischen Vertretung der Kategorie G1
oder G2.

A2.1 Botschaftsrat/-ratin 26. Lohnklasse
Sektionschef/in

Diplomatische/r Adjunkt/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, denen nach mindestens dreijdhriger Tétig-
keit in der 24. Lohnklasse Aufgaben mit mittlerer Fiihrungsverantwortung im Bereich
der diplomatischen Interessenwahrung iibertragen sind oder die in gewissen Féllen
dank ihrer spezialisierten Kenntnisse auf politischem, wirtschaftlichem, kulturellem
oder anderem Gebiet hoch qualifizierte Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der
diplomatischen Interessenwahrung erfiillen. Darunter fallen namentlich Angestellte,
die:

- die Funktion der Stellvertreterin oder des Stellvertreters der Chefin oder des Chefs
einer Mission ausiiben;

- einer gewichtigen Organisationseinheit mit diplomatischen Interessenwahrungsauf-
gaben einer Mission vorstehen;

- selbstdndig hoch qualifizierte Sachbearbeitungsaufgaben im Bereich der diplomati-
schen Interessenwahrung an der Zentrale, bei einer multilateralen Vertretung oder bei
einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D5 wahrnehmen;

- die Leitung einer mit diplomatischen Interessenwahrungsaufgaben betrauten Sektion
oder einer gleichwertigen Organisationseinheit an der Zentrale wahrnehmen;

- die Funktion der Stellvertreterin oder des Stellvertreters der Chefin oder des Chefs
einer gewichtigen mit diplomatischen Interessenwahrungsaufgaben betrauten Sektion
oder einer gleichwertigen Organisationseinheit an der Zentrale ausiiben;

- in besonderen Fillen: die Funktion der Stellvertreterin oder des Stellvertreters der
Chefin oder des Chefs einer konsularischen Vertretung ausiiben.

A2.2 Botschaftsrat/-riatin 28. Lohnklasse
Sektionschef/in
Diplomatische/r Adjunkt/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die sich nach mindestens dreijahriger Tétig-
keit in der 26. Lohnklasse bei der Erfiillung von Aufgaben nach Ziffer A2.1 durch
Effizienz, Initiative, Selbstindigkeit und Verantwortungsbewusstsein vollumfanglich
bewihrt haben.

In besonderen Fillen Angestellte, die:
- die Leitung einer konsularischen Vertretung wahrnehmen;

- die interimistische Leitung einer Mission innehaben, deren Chefin oder Chef in
einem Drittland residiert.
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A23 Botschaftsrat/-réatin 30. Lohnklasse
Sektionschef/in

Diplomatische/r Berater/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die nach mindestens dreijahriger Tétigkeit
in der 28. Lohnklasse hinsichtlich Personlichkeit, beruflicher Kenntnisse und Erfah-
rung sowie Sozial- und Fithrungskompetenz in der Regel als Anwiérter flir hohere
Fiihrungsfunktionen angesehen werden.

A2.4 Missionschef/in 30. Lohnklasse mit
Stellvertretende/r Direktor/in Funktionszulage

Vizedirektor/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, die nach mindestens dreijahriger Tétigkeit
in der 30. Lohnklasse hinsichtlich Personlichkeit, beruflicher Kenntnisse und Erfah-
rung sowie Sozial- und Fithrungskompetenz als Anwérter oder Anwérterin fiir hohere
Fiihrungsfunktionen angesehen werden und denen eine der folgenden Kaderfunktio-
nen iibertragen ist:

- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D1;
- Fiihrungsfunktion an der Zentrale der Kategorie Z1;

- in besonderen Fillen: Leitung einer konsularischen Vertretung der Kategorie G2.

A3 Funktionsband 3

Nach Bestehen der erforderlichen laufbahnspezifischen Entwicklungs- und Qualifi-
kationsschritte:

Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D2 oder Flihrungsfunktion an
der Zentrale der Kategorie Z2.

A3.1 Missionschef/in 32. Lohnklasse
Botschaftsrat/rétin
Abteilungschet/in
Stv. Direktor/in

Vizedirektor/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, denen nach mindestens dreijahriger Tatig-
keit in der 30. Lohnklasse eine der folgenden Kaderfunktionen iibertragen ist:

- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D2;
- stellvertretende Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D5;

- Flihrungsfunktion an der Zentrale der Kategorie Z2.
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A4 Funktionsband 4

Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D3 oder Fiihrungsfunktion an
der Zentrale der Kategorie Z3.

A4.1 Missionschef/in 33. Lohnklasse
Direktor/in
Abteilungschet/in

Stellvertretende/r Direktor/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, denen nach mindestens dreijdhriger Tétig-
keit in der 32. Lohnklasse eine der folgenden Kaderfunktionen iibertragen ist:

- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D3;
- Fiihrungsfunktion an der Zentrale der Kategorie Z3.
AS Funktionsband 5

Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D4 oder Fithrungsfunktion an
der Zentrale der Kategorie Z4.

AS.1 Missionschef/in 34. Lohnklasse
Direktor/in
Abteilungschef/in
Stellvertretende/r Direktor/in

Angestellte des diplomatischen Dienstes, denen nach mindestens dreijédhriger Tétig-
keit in der 33. Lohnklasse eine der folgenden Kaderfunktionen iibertragen ist:

- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D4;
- Fiihrungsfunktion an der Zentrale der Kategorie Z4.
A6 Funktionsband 6

Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D5 oder Fiihrungsfunktion an
der Zentrale der Kategorie Z5.

A6.1 Missionschef/in 34. Lohnklasse mit
Direktor/in Funktionszulage

Angestellte des diplomatischen Dienstes, denen nach mindestens dreijahriger Téatig-
keit in der 34. Lohnklasse eine der folgenden Kaderfunktionen {ibertragen ist:

- Leitung einer diplomatischen Vertretung der Kategorie D5;

- Fiihrungsfunktion an der Zentrale der Kategorie Z5.
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Anhang 5

Anhang S: Beispiel Standardanforderungsprofil der DR Personal EDA
Standardanforderungsprofil Fiihrung 1 in der Interessenswahrung

Standardanforderungsprofil
Fithrung 1 in der Interessenswahrung

Funktionen

- 1. Mitarbeiter/1. Mitarbeiterin; Chargé/e d’affaires
- Leiter/in einer gewichtigen Organisationseinheit mit Interessenwahrungsaufgaben einer Vertretung

- Sektionschef/in

Hauptaufgaben (hauptsichlich auf Posten im Ausland bezogen)

- Vertritt den/die Missionschef/in bzw. Postenchef/in bei seiner/ihrer Abwesenheit; leitet eine gewichtige
Organisationseinheit bei einer Vertretung oder leitet eine Sektion mit diplomatischen Interessenwahrungs-
aufgaben an der Zentrale.

- Fiihrt das direkt unterstellte Personal; ist fiir den addquaten Einsatz und die Anwendung der Personalfiih-
rungsinstrumente (Fithrungszyklus, Potenzialbeurteilung, Weiterbildung usw.) verantwortlich; fordert die
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden.

- Kaniipft und pflegt im Rahmen des Aufgabengebietes ein breites Kontaktnetz im Empfangsstaat mit Ver-
treterinnen und Vertretern der lokalen Behorden, NGO, Medien, Universititen, des Rechts sowie aus Kul-
tur, Wirtschaft, Wissenschaft, Umwelt u. a.

- Reprisentationsaufgaben: Ubernimmt Reprisentationsaufgaben an offiziellen Anlissen, Treffen und Ver-
anstaltungen.

- Politik: Tragt umfassende Informationen iiber die aktuelle Lage des Gastlandes zusammen und bearbeitet
sie, erstellt Berichte; nimmt an Konferenzen teil.

- Wirtschaft: Verfasst Wirtschaftsberichte; unterstiitzt schweizerische Interessen, betreibt Handels- und
Tourismusforderung.

- Recht: Erstellt Menschenrechtsberichte und bearbeitet Rechtshilfegesuche.

- Kultur: Fithrt Kulturprojekte durch; verfasst den Kulturbericht; Priasenz Schweiz.

- Entwicklungszusammenarbeit: Besucht, begleitet und unterstiitzt Projekte der DEZA.

- Umwelt: Erstellt Umweltberichte.

Anforderungen

1. Ausbildung / Erfahrungen

Diplomatischer Dienst
- Universitét (Lizentiat — Master)
- Erfolgreich durchlaufenes ACD 1

Konsularischer Dienst (Personen mit der Empfehlung aus dem Laufbahnorientierungsverfahren LBO sowie
nach Besuch der Weiterbildung fiir konsularische Mitarbeitende WKM in Brig).

- Kaufmaénnische Grundausbildung (E-Profil, M-Profil)

- Handelsmittelschule / Wirtschaftsmittelschule / Eidg. Maturitét / Fachhochschule

- Erfolgreich durchlaufenes ACK 2

vertiefte
2. Wissen Grundkenntnisse = Kenntnisse

Kenntnisse des wirtschaftlichen und politischen Umfelds der
Schweiz
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Kompetenzen

Musskompetenzen sind fett gedruckt.

vorhanden

ausgepragt

stark ausgepragt

1. FACHKOMPETENZEN

2. METHODENKOMPETENZEN

3. SPRACHKOMPETENZEN

4. FUHRUNGSKOMPETENZEN

Leadership

Fiihrung vom Mitarbeitenden

Wirkungsvolles Handeln im politischen Umfeld

Strategisches Denken und Handeln

Gestaltung des Wandels

Betriebswirtschaftliches Denken und Handeln

5. SELBSTKOMPETENZEN

Eigenverantwortung

Loyalitét

Ziel und Ergebnisorientierung

Belastbarkeit

Selbstreflexion

Lern- und Veranderungsfahigkeit

Analytisches und konzeptionelles Denken

Vernetztes Denken

6. SOZIALKOMPETENZEN

Kommunikationsfihigkeit

Kritik- und Konfliktfihigkeit

Teamfihigkeit

Dienstleistungsorientierung

Umgang mit Vielfalt

Aktenzeichen: DR / HR-E / L&F / StaP Fiihrung 1 10/2014)
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Anhang 6

Schweizerische Eidgenossenschaft Eidgendssisches Departement fir auswartige Angelegenheiten EDA

Confédération suisse Direktion fiir Ressourcen DR
Confederazione Svizzera Personal EDA
Confederaziun svizra

Anhang 6: Stagebericht fiir Anwirter und Anwiérterinnen des
diplomatischen Dienstes

EDA /DR /HR-E - 05/2015

Stagebericht
fur Anwarter und Anwarterinnen des diplomatischen
Dienstes

Zeitpunkt 2 Monate vor Beendigung der praktischen Ausbildung im Ausland

Hilfsmittel Wegleitung Potenzialbeurteilung, Kompetenzkatalog,

Fur die Periode von bis

Name, Vorname Mitarbeiter/in

Geburtsjahr

Volée

Arbeitsort

Organisationseinheit seit

Funktion seit

Lohnklasse seit

Datum
Ausbildungsverantwortliche/r

Funktion seit
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Einschatzung der Kompetenzen, der Arbeitsleistung und
des Arbeitsverhaltens
A

1. Beurteilung der Kompetenzen

Untenstehend finden Sie diverse Bereiche aufgelistet, in denen Sie die Kompetenzen einschatzen koén-
nen. Kreuzen Sie das Feld unter dem Begriff an, der Ihrer Bewertung am ehesten entspricht. Die ein-
zelnen Kompetenzen sind im Kompetenzkatalog definiert und anhand mehrerer Dimensionen ausfor-

muliert.
c c
[9) []]
T T
© c -t - - [}
< [ :g :g £3
o T 3 3 L=
> % by kN [<r
z c (=] x ct
S = (7} FER c 3
— [] > - D © o
c > © w ® X O

1. FUHRUNGSKOMPETENZEN (Kénnen allenfalls nicht bzw. nur bedingt beurteilt werden)

Leadership

Fahren von Mitarbeitenden

Wirkungsvolles Handeln im politischen Umfeld

Strategisches Denken und Handeln

Gestaltung des Wandels

Betriebswirtschaftliches Denken und Handeln

OoOoDOon
IR R .
OoOoDOon
OoOoDOon
OoOoDOon

2. SELBSTKOMPETENZEN

Eigenverantwortung

Loyalitat

Ziel- und Ergebnisorientierung

Belastbarkeit

Selbstreflexion

Lern- und Veranderungsfahigkeit

Analytisches und konzeptionelles Denken

Vernetztes Denken

Yy .
Yy .
Yy .
Yy .
Yy .

Vernetztes Denken

3. SOZIALKOMPETENZEN

Kommunikationsfahigkeit

Kritik- und Konfliktfahigkeit

Teamfahigkeit

Dienstleistungsorientierung

.
Ny .
.
.
.

Umgang mit Vielfalt
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4. Spezifische Fachkompetenzen / Leistung

55 g
55 E o
T E =2
2£ 5 5%
Redaktion Wichtigste Arbeiten Beurteilung Se D € o
Vorbereitung/Redaktion von Qualitat O O O
Reden / Toasts etc. Schnelligkeit O O O
Selbstandigkeit [1 [0 O
Redaktion von Qualitat O o d
Pressemitteilungen Schnelligkeit O O Od
Selbstandigkeit [ [ [
Redaktion von politischen Qualitat O O od
Berichten Schnelligkeit O 0O O
Selbstandigkeit [1 [ [
Redaktion von diplomatischen Qualitat O O O
Noten, aide-mémoire, etc. Schnelligkeit O O 0O
Selbstandigkeit [1 [ O
Redaktion von anderen Qualitat o 0O O
Texten Schnelligkeit O o O
Selbstandigkeit [1 [ [
Organisation/Koordination
Vorbereitung von Besuchen / Qualitat O 0O O
Missionen / Konferenzen Schnelligkeit O O O
(Koordination, Logistik, Sebstandigket [1 [ [
Dossier etc.). ebstandige
Betreuung / Verwaltung eines Qualitat O O o
Dossiers Uber eine langere Zeit Schnelligkeit O O d
Selbstandigkeit [1 [ [
Entwicklung und Betreuung / Qualitat o o o
Realisierung eines kulturellen Schnelligkeit O O 4d
Projekts o
Selbstandigkeit [1 [0 [
Andere Tatigkeiten Qualitat 1 O o
Schnelligkeit O O 0O
Selbstandigkeit [1 [ [
Ausbildung
Zwei Wochen Einsatz in der Qualitat | O
Kanzlei Schnelligkeit O O
Selbstandigkeit  [] |
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5. SPRACHEN

(Beurteilung gem. europ. Sprachenportfolio;
http://europass.cedefop.europa.eu

(Rubrik: Jevels"))

Muttersprache:
Schreiben

Zweite Amtssprache:

Horen

Lesen

An Gesprachen teilnehmen
Zusammenhangendes Sprechen
Schreiben

ooodg (o

ooodg (o

ooodg (o

ooooog |»d

ooodg (o

ooodg (o

Hauptsachlich angewandte Fremdsprache
in der gegenwartigen Stellung:

Hoéren

Lesen

An Gesprachen teilnehmen
Zusammenhangendes Sprechen
Schreiben

ooodd

ooodd

ooodd

oooog

ooodd

ooodd

Weitere Sprachkenntnisse (welche der/die
Beurteilende selbst feststellen konnte):

Hoéren

Lesen

An Gesprachen teilnehmen
Zusammenhangendes Sprechen
Schreiben

ooooo

ooooo

ooooo

oooog

ooooo

ooooo
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2. Beurteilung der Kompetenzen in Worten

Beschreiben Sie in der jeweiligen Kompetenzkategorie das von Ihnen beobachtete Verhalten des beur-
teilten Anwarters, der beurteilten Anwarterin, so dass die unter der Rubrik ,,1. Beurteilung der Kompe-
tenzen® mit den Kreuzen vorgenommene Einschatzung nachvollziehbar wird.

1. Fiihrungskompetenzen

2. Selbstkompetenzen

3. Sozialkompetenzen

4. Spezifische Fachkompetenzen

5. Sprachen

Zusammenfassung / Bemerkungen

3. Allgemeine Beurteilung der Arbeitsleistung und des Arbeitsverhaltens

Beschreiben sie die Arbeitsleistung und das Arbeitsverhalten der beurteilten Person in der gegenwarti-
gen Stellung in Bezug auf:

- Berufliches/fachliches Konnen und Wissen
- Arbeitsvolumen

- Qualitat der Arbeit

- Zuverlassigkeit

- Initiative und Engagement

- Hilfsbereitschaft

4. Entwicklungsempfehlungen

Empfehlungen bezuglich mdglicher Massnahmen im Hinblick auf die persdnliche und/oder berufliche
Entwicklung:
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Bemerkungen und Unterschriften

Bemerkungen des/der beurteilenden Vorgesetzten

Bemerkungen des beurteilten Anwarters / der beurteilten Anwarterin

Unterschriften

Ort/Datum
Unterschrift des/der beurteilenden Vorgesetzten
Name, Vorname:

Ort/Datum

Unterschrift des/der nachsthoheren Vorgesetzten
(wenn er/sie nicht der/die Beurteilende ist)

Name, Vorname:

Bestatigung des beurteilten Mitarbeiters/der beurteilten Mitarbeiterin
Ich bestatige,
O genugend Zeit zur Kenntnisnahme der Potenzialbeurteilung gehabt zu haben.

O dass mit meinem/meiner Vorgesetzten ein Beurteilungsgesprach stattgefunden hat.

Ort/Datum

Unterschrift des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin
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Anhang 7: Pauschale fiir die Interessenwahrung

Basierend auf Anhang 4 VBPV-EDA

Betrige der Pauschalentschidigung

Anhang 7

Funktionsstufe Angestellte/Angestellter [ 1[ Begleitpersonen-
|| zuschlag

Chefs / Chefinnen der ||Reduzierte Pauschale || Volle Pauschale || |[Reduzierte Pauschale |[Volle Pau-

Vertretungen (mit Einladungen schale (mit
zu Hause) Einladungen

| zu Hause)
[1 - Kat1 || |[24 438 ||:||4072 14762 |
[1 - Kat 11 | |[21 250 ||:||4o72 12726 |
[1 - Kat1m || |[19 125 ||:||3563 11199 |
[1 - Katv | |[17532 ||:||3563 |[tos1 |
[ Mitarbeiter/innen || | | D | | |
| 2 |[20 558 |[35 594 ||:||3563 11199 |
| 3 |17 850 {31250 ||:||3563 |[toso0 |
| 4 |[16314 |[27 626 ||:||3563 [[los1 |
E |[13 573 |[23 305 ||:||3054 [ 0672 |
| 6 |[ 12153 |[19 657 |D|3054 [ o163 |
| 7 |[ 11878 |[ 18 595 ||:||3054 [ 8654 |
| 8 |[10272 |[ 16 468 ||:||2545 [ 8145 |
IE |[ 9558 |[14 875 ||:||2545 || 7636 |
[10 || 8362 |[12 749 ||:||2545 || 7127 |
[11 |[ 7864 |[ 10 625 |D|2545 || 6108 |
[12 || 6534 || 500 ||:||2545 [ 5000 |
13 || 5206 | 6375 ||:||2545 [ 4072 |
|

I

139



Anhang 8: Kaufkraftausgleich
Basierend auf Anhang 5 VBPV-EDA

Vergleichsindex

Anhang 8

Der zur Anwendung gelangende Kaufkraftausgleich (KKA) richtet sich nach dem
auf Grund einer Preiserhebung resp. einer Fortrechnung ermittelten Vergleichsindex.
Der KKA wird wie folgt festgesetzt:
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Vergleichs- massgebender KKA
index
75.1* - 80.0 -20
80.1 - 85.0 -15
85.1 - 90.0 -10
90.1 - 95.0 -5
95.1 - 102,4 0
102,5 - 107,4 +5
107,5 - 112,4 +10
112,5 - 117.4% +15
* Bei tieferen oder hoheren Ver-
gleichsindizes nach gleichem Mus-
ter. Es besteht keine Beschriankung
nach unten oder oben.
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