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Vorwort

Die hier vorgelegte Studie spricht ein Thema an, das bislang kaum
in der Fachoffentlichkeit diskutiert wird, aber zunehmend an Be-
deutung gewinnt: die Rekrutierung geeigneten Fachpersonals fiir
die anspruchsvolle Projektarbeit des Zivilen Friedensdienstes. Fur
das Jahr 2009 wurden die ZFD-Mittel um mehr als 50% erhoht, was
fur das Instrument einen gro3en Entwicklungsschritt bedeutet, an-
dererseits aber die bereits jetzt vorhandenen Schwierigkeiten bei
der Personalgewinnung noch vergrof3ern kdnnte.

Die Ursachen fir die Rekrutierunsprobleme sind vielschichtig und
werden entsprechend unterschiedlich eingeschatzt. Die Akademie
fur Konflikttransformation hat deshalb eine Studie in Auftrag gege-
ben, die die Rekrutierungssituation beschreiben, Griinde fiir den
quantitativen und/oder qualitativen Mangel erheben und geeigne-
te MaBnahmen zur Deckung des Bedarfes und zur Qualifizierung
von Nachwuchs und anderem Personal identifizieren soll.

Die vorliegenden Ergebnisse und Empfehlungen bestatigen die An-
nahmen. Sie geben Aufschluss iber Reichweite und Art des Pro-
blems und liefern wertvolle Anregungen zur Verbesserung der
Rekrutierungspraxis und zur weiteren Qualifizierung und Professio-
nalisierung des Personals. Die Studie gibt einen umfassenden Uber-
blick Uber vorhandene und neue Zielgruppen und deren
Motivation und Verfligbarkeit im Rahmen des ZFD.

Ein Schwerpunkt der Betrachtung liegt auf dem Nachwuchs. Diese
potenzielle Zielgruppe der auf den ,Markt” drangenden jungen Ab-
solventen v.a. aus den einschldagigen Studiengdngen der Friedens-
und Konfliktforschung, ihre Eignung und Bediirfnislage kénnte von
besonderer Bedeutung flir Personalgewinnung im ZFD sein. Auch
fir die Offentlichkeitsarbeit und die aktuelle ZFD-Imagekampagne
liefert die Studie viele Anregungen und Ideen. Deutlich wird weiter-
hin, dass der ZFD mit seinen einzelnen Akteuren oder als Ganzes
seine Beratungs- und Informationsanstrengungen erhdhen sollte,
um moglichen Interessenten eine sachgerechte Entscheidungs-
grundlage zur Verfligung zu stellen.

Als Exkurs wurde eine Kurzstudie angefertigt, die aktuelle Tenden-
zen und Rekrutierungsmethoden in der Privatwirtschaft untersucht.
Sicherlich lasst sich nicht alles, was in der Wirtschaft praktiziert wird,
direkt auf den ZFD Ubertragen - sei es, weil die Methoden zu kost-
spielig sind oder weil sich die Arbeitsfelder zu sehr unterscheiden.
Vieles kann jedoch als Anregung dafiir dienen, wie man auch mit
begrenzten Ressourcen hochqualifizierte Mitarbeiter/-innen fir die
spannenden Aufgaben des ZFD begeistern kann.

Die Studie belegt aber nicht zuletzt auch das hohe Problembe-
wusstsein der Trager und stellt ihre vielfdltigen und kreativen Re-
krutierungs- und QualifizierungsmaBnahmen und ihre Aktivitdten
zur Mitarbeiterbindung dar.

Nicht alle Empfehlungen werden fiir alle Akteure von gleicher Be-
deutung sein - einiges wird bereits gemacht, anderes passt nicht in
die Routinen und Ansédtze der je eigenen Organisation. Die Akade-
mie fiir Konflikttransformation wiirde sich aber gliicklich schatzen,
wenn die Studie als Anregung zur Diskussion dienen und als Anstof3
und Angebot zur Diskussion und Lésung gemeinsamer Probleme
verstanden wiirde.

Zuletzt mdchten wir allen, die an der Entstehung der Studie mitge-
wirkt haben, sowie dem BMZ, durch dessen Forderung sie ermdg-
licht wurde, herzlich danken.

i Focani

Anna Ammonn, Bonn im August 2009
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Zusammenfassung

Zusammenfassung der Studie

Die Studie Rekrutierung und Qualifizierung von Personal im Zivilen Friedensdienst befasst sich mit dem Problem, ge-
eignetes Fachpersonal (Friedensfachkrafte, FFK) fiir den Zivilen Friedensdienst (ZFD) zu rekrutieren. Sie wurde
von der Akademie fiir Konflikttransformation in Auftrag gegeben und soll ,die Rekrutierungssituation beschrei-
ben, Bedarfe erheben und MaBnahmen zur Personalgewinnung und Qualifizierung vorschlagen” (Terms of Refe-
rence, s. Anhang 1).

Als Ziviler Friedensdienst wird hier das 1999 geschaffene Instrument zivilgesellschaftlicher Friedensférderung in
der Entwicklungszusammenarbeit verstanden. Sein Kern ist die Entsendung von Friedensfachkraften (FFK). Der
Zivile Friedensdienst ist damit eine Sonderform der personellen Entwicklungszusammenarbeit, namlich des Ent-
wicklungsdienstes auf der Basis des Entwicklungshelfer-Gesetzes, und erfolgt durch die vom Bundesministerium
fur Entwicklung und wirtschaftliche Zusammenarbeit (BMZ) anerkannten sieben Dienste.! Die Entsendung von
Fachkraften im Rahmen des ZFD ist eine zeitlich befristete Entsendung; die Tatigkeit als Entwicklungshelfer/-in
bzw. als Friedensfachkraft gilt nicht als berufliche Tatigkeit, sondern als ,Dienst” ohne Erwerbsabsicht.

Der Fachkrdftemangel wird von den meisten ZFD-Entsendeorganisationen wahrgenommen. Die in der Studie
vorgenommene Analyse der Sachlage und die Empfehlungen sollen dazu beitragen, Diskussionen und mégliche
Folgeaktivitaten anzuregen. Die Studie soll eine Hilfestellung fur die ZFD-Tragerorganisationen, das BMZ und an-
dere Akteure darstellen, diese bei der Entwicklung weiterfiihrender Fachkraftrekrutierungskonzepte unterstitzen
und gdf. zu einer systematischeren Nachwuchsférderung beitragen.

Der Bericht basiert im Wesentlichen auf Interviews mit Personalverantwortlichen von Diensten, die im Rahmen
des ZFD entsenden sowie der schriftlichen Befragung von potentiellen und derzeitigen Friedensfachkraften und
von Studierenden zweier Masterstudiengdnge der Friedens- und Konfliktforschung. AuBerdem wurden Vertre-
ter/-innen einiger anderer Organisationen der EZ und verwandter Bereiche befragt.?

Zum Sachstand

Die Ursachen fiir das Problem, geeignetes Fachpersonal zu finden, liegen angesichts einer beschrankten Verfiig-
barkeit geeigneter Fachkrafte und eines kompetitiven Arbeitsmarktes vorrangig im Bereich der Arbeits- und
Rahmenbedingungen (Bezahlung, Familienfreundlichkeit, Sicherheitsrisiko, Einsatzlander) und sind nur teilweise
ZFD-spezifisch. Sowohl andere Sektoren bei den Entwicklungsdiensten als auch andere Organisationen, die Per-
sonal fiir langerfristige Einsdtze im Bereich der Konfliktbearbeitung entsenden, berichten von Problemen, geeig-
netes Fachpersonal fur langerfristige Einsdtze zu finden.* Der ZFD hat diesbeziiglich gegeniiber anderen EZ-
Einsdtzen einen besonders schweren Stand, weil seine Entsendung in eher ,unattraktive” (Krisen-)Regionen er-
folgt.*

Weiterhin wurde beobachtet, dass es einen Widerspruch zwischen der Eigen- und Fremdwahrnehmung des ZFD
gibt: Wahrend andere EZ-Organisationen und Berufsanfénger/-innen dazu tendieren, den ZFD als mdglichen Ein-
stieg in eine internationale Karriere zu betrachten, sehen die ZFD-Entsendeorganisationen ihn vorrangig als eine
Aufgabe fir berufserfahrene und reifere Personen, die auf keinen Fall am Anfang ihrer Berufslaufbahn stehen soll-
ten.

In der Studie werden verschiedene mogliche Strategien und Ansdtze zur Verbesserung der Situation vorgestellt.
Sie fallen in sieben groBe Bereiche, unter denen jeweils mehrere konkrete Vorschldage zusammengetragen wur-
den:

1. Ausweitung der Reichweite von Rekrutierungsanstrengungen
2. Verstarkte Bewerbung bestimmter Zielgruppen

3. Steigerung der Attraktivitat des Dienstes

' Arbeitsgemeinschaft fir Entwicklungshilfe (AGEH), Christliche Fachkrafte International (CFl), Deutscher Entwicklungsdienst (DED),
Evangelischer Entwicklungsdienst (EED), EIRENE - Internationaler Christlicher Friedensdienst, Forum Ziviler Friedensdienst (forumZFD),
Weltfriedensdienst (WFD). Im Konsortium Ziviler Friedensdienst, dem Zusammenschluss der Organisationen im ZFD, ist auBerdem die
Dachorganisation Aktionsgemeinschaft Dienst fiir den Frieden (AGDF) beteiligt. Gegenwaértig entsenden zwei ihrer Mitglieder - Peace
Brigades International (pbi) und KURVE Wustrow - ebenfalls Friedensfachkrafte im Rahmen des ZFD; die Abwicklung dieser Projekte
erfolgt Gber einen der sieben anerkannten Dienste.

2 Als ,andere EZ-Organisationen” werden hier jene NROs und staatlichen Organisationen bezeichnet, die nicht nach dem
Entwicklungshelfer-Gesetz entsenden, sondern reguldr angestellte Fachkrafte (wenngleich zumeist auch zeitlich befristet) einsetzen.
Dazu gehoren z.B. Deutsche Welthungerhilfe, GTZ, World Vision, International Alert und Nonviolent Peaceforce. Auf der Internetseite
und den Publikationen des AKLHU finden sich Ubersichten solcher EZ-Organisationen in Deutschland (vgl. AKLHU 2009c¢).

3 Wéhrend es anscheinend keine Schwierigkeiten gibt, Menschen fiir kurzfristige (maximal 6monatige) Tatigkeiten zu gewinnen.
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Nachwuchsférderung

Qualifizierungsfragen

o v ok

Bildung von Reservepools
7. Offentlichkeitsarbeit fiir den ZFD

Die vorgeschlagenen MaBnahmen schlieBen sich natdrlich nicht gegenseitig aus, und von vielen Organisationen
werden etliche von ihnen auch schon praktiziert.

Ein Ergebnis der Studie ist, dass es mehrere Typen von Interessierten an einer Arbeit im ZFD gibt, die unterschied-
lich angesprochen werden missen. Diese kdnnen in zwei grobe Kategorien gegliedert werden, wobei es sich na-
turlich um eine Vereinfachung handelt, die den Individuen sicher nicht immer voll gerecht wird:

= Junge Berufsanfanger/-innen (Hochschulabsolventinnen und -absolventen) mit oft guten theoreti-
schen Kenntnissen Uber die Zivile Konfliktbearbeitung (ZKB), die aber zumeist die Mindestanforde-
rungen in Bezug auf Berufs- und Auslandserfahrung nicht erfiillen;

m Altere Personengruppen mit unterschiedlicher Motivationslage und beruflichem Hintergrund. Dazu
gehoren jene, flr die eine Zeit im ZFD eine weitere Arbeitsstelle im internationalen Bereich ist; Um-
steiger/-innen, die etwas Neues anfangen wollen und Menschen aus der innergesellschaftlichen ZKB
—oder Eine-Welt-Arbeit, die Auslandserfahrung sammeln wollen.

Fur die Bewaltigung von Sachaufgaben im ZFD ist die zweite Gruppe wahrscheinlich die interessantere, aber auch
die schwerer zugangliche, weil sie heterogener ist.

Uber die in der Studie vorgelegten Empfehlungen wird im Folgenden ein knapper Uberblick gegeben. Im Detail
werden die Empfehlungen im Kapitel 3 vorgestellt.

Zusammenfassung der Empfehlungen
Es werden verschiedene Hinweise zu weiteren Publikationsorten fir Stellenanzeigen gegeben.

Eine Rekrutierung im EU-Raum (liber Deutschland hinaus) wiirde das Potential an méglichen Bewerber/-innen
vervielfachen und ist nach Auffassung der Autorin eine vielversprechende Mdglichkeit, dem Rekrutierungspro-
blem kurzfristig zu begegnen.

Riickkehrer/-innen aus dem Entwicklungsdienst kdnnten verstarkt fiir eine Neuentsendung (evtl. auch erst Jahre
nach der Riickkehr) im Rahmen des ZFD gewonnen werden. Selbst wenn sie in anderen Bereichen der EZ und
nicht im ZFD tatig waren, erfilllen sie ansonsten die notwendigen Bedingungen (z.B. Auslands- und Berufserfah-
rung), so dass eine Nachqualifizierung im Bereich der Zivilen Konfliktbearbeitung (ZKB) verhéltnismaBig leicht
machbar ware (und in manchen Féllen auch schon geschieht). Um die Bereitschaft an einer Wiederentsendung zu
erhohen, stellt sich die Frage, ob die finanziellen Bedingungen fiir Zweitentsendungen verbessert werden kon-
nen.

Empfehlung zur Rekrutierung von Seniorinnen und Senioren: Der allgemeine Gesundheitszustand der Men-
schen kurz nach Renteneintritt hat sich gegeniiber friiheren Zeiten stark gebessert und es kann davon ausgegan-
gen werden (auch angesichts der Erfahrungen des Senior Expert Service), dass Menschen nach Eintritt in das Ren-
tenalter eine mdgliche Zielgruppe darstellen.

Empfehlung zu ehemaligen Teilnehmer/-innen an Freiwilligendiensten: Die Trager von Freiwilligendiensten
sollten langerfristigen Kontakt mit ihren Teilnehmer/-innen halten und sie nach Beendigung ihrer Ausbildung
bzw. ihres Studiums fiir eine Entsendung im ZFD (oder der Entwicklungsdienste allgemein) zu informieren bzw.
interessieren suchen.

Unter Nutzung der von den Diensten aufgebauten Strukturen vor Ort und Uber Partnerorganisationen kénnten
die Entsender versuchen, schon im Land befindliche EU-Biirger/-innen und mitausreisende Ehepartner von
Fachkréften in der EZ (oder in der Privatwirtschaft tatige Personen) anzusprechen.

Steigerung der Attraktivitidt des Dienstes: Die gesetzlichen Rahmenbedingungen, die das Entwicklungshelfer-
Gesetz (EhfG) firr die Entsendung im ZFD bietet, geben den Entsendeorganisationen Spielrdume bei der Ausge-
staltung der Rahmenbedingungen der Entsendung. Verschiedene Aspekte, die die allgemeinen und projektspezi-
fischen Bedingungen betreffen, wurden in den Befragungen als relevant fiir den Rekrutierungserfolg festgestellt
(Familienfreundlichkeit, Bezahlung). Konkrete Empfehlungen an die Dienste zu Vertragsgestaltung und Entsen-
debedingungen liegen auBerhalb des Mandats dieser Studie. Die Befragungsergebnisse legen jedoch nahe, im
Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten moéglichst attraktive und familienfreundliche Modelle (weiter) zu entwic-
keln und materielle und sonstige Vorteile eines Einsatzes im Rahmen des EhfG klarer und positiver zu kommuni-
zieren.

Empfehlungen zur Nachwuchsforderung: Die Zahl der Nachwuchsstellen oder Traineepldtze in der EZ allgemein
sollte erhdht werden, um Einsteigerinnen und Einsteigern in diesem Bereich Mdglichkeiten zu bieten, in der in-
ternationalen Arbeit Erfahrung zu sammeln. Wo es moglich und vertretbar ist, konnte auch die Zahl an ZFD-
spezifischen Nachwuchsstellen erhéht werden, wobei hier nach Ermessen der Autorin eine sorgfaltige Abschat-
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zung der Anforderungen und Risiken erforderlich ist, um nicht die Ziele der Konfliktbearbeitung (und u. U. die
Mitarbeiter/-innen selbst) zu gefahrden. Juniorfachkréfte, die nicht in ZFD-spezifischen Stellen unterkommen,
aber Interesse am ZFD haben, kénnten wahrend oder nach ihrer Dienstzeit in ZKB-relevanten Fragestellungen
fortgebildet werden. Hier sind verschiedene Modelle denkbar. AuBerdem sollten Studierende und andere junge
Interessentinnen und Interessenten am ZFD verstarkt auf den Nutzen langerfristiger internationaler Praktika, ei-
nes Auslandssemesters und ehrenamtlichen Engagements hingewiesen werden.

Zu Qualifizierungsfragen wird u. a. auf einen Bedarf an Qualifizierungsangeboten in praktischen Fahigkeiten
auBlerhalb des Kernbereichs der ZKB (von Projektmanagement bis Buchfiihrung etc.) hingewiesen. Weiterhin
werden Fortbildungen wahrend des Einsatzes und Trainings, Orientierung und Coaching fiir Nachwuchskrafte
empfohlen.

Empfehlung zum Abbau von Barrieren zwischen den Diensten: Die Organisationen im Konsortium ZFD sollten
priifen, ob der Aufbau einer ZFD-Ubergreifenden Kooperation bei Rekrutierungsproblemen hilfreich wére. So
kénnten grundsatzlich geeignete Bewerber/-innen, die aber aktuell nicht eingesetzt werden (z. B. weil fir die Stel-
le, fur die sie sich beworben haben, noch geeignetere Kandidatinnen und vorhanden waren), auf die Méglichkeit
einer Bewerbung auf dhnliche ZFD-Stellen bei anderen Diensten hingewiesen werden.

Empfehlungen zur Offentlichkeitsarbeit: Die Voraussetzungen fiir den ZFD miissen eindeutiger und
unmissverstandlicher  beschrieben werden, und zwar so friih, dass z.B. Studierende ihren Ausbildungsweg
daraufhin abstimmen kénnen. Herausragende Motivationen, die bei FFK und Studierenden abgefragt wurden,
sollen bei der Werbung fiir die Arbeit im ZFD gezielt eingesetzt werden.

Zu den obigen auf spezifische Bereiche bezogenen Empfehlungen kommen einige Empfehlungen iibergrei-
fender Art. Diese betreffen:

m eine mogliche Anpassung der monetdren und geldwerten Leistungen zwischen den Diensten als ei-
nen Weg, die interne Konkurrenz zu vermindern;

m einen Code of Conduct, der vorsieht (nattirlich im Rahmen des rechtlich Méglichen), sich nicht gegen-
seitig Fachkrafte abzuwerben;

m Bewerbungstrainings und - bei der Ablehnung von Bewerber/-innen - Offenlegung der Griinde und
Vorschlage, wie die Bewerberin / der Bewerber ihre/seine Chancen auf eine Einstellung in Zukunft
verbessern kann.

Zum Thema ,Personalentwicklung” wurde von der Akademie fiir Konflikttransformation eine zweite ergdanzen-
de Kurzstudie zu Erfahrungen der Wirtschaft in Auftrag gegeben, die als Exkurs diesem Bericht angehdngt wurde
(Steffen Emrich, ,Von der Wirtschaft lernen?! Die richtigen Mitarbeiter/-innen finden und an sich binden”). Sie gibt
viele wertvolle Anregungen zum Zusammenhang zwischen Mitarbeiter/-innengewinnung, -bindung und -
motivation, zum oOffentlichen Auftritt von Arbeitgebern (,Employer Branding” und Werbung im Internet), zum
besseren Herausstellen der Vorteile einer Arbeit im ZFD und Erhdhen der Attraktivitat der Arbeit im ZFD durch
Weiterbildungsangebote und Angebote der Nachbetreuung nach Ende der Dienstzeit.

Allerdings scheint es, dass langfristigen Personalentwicklungskonzepten im ZFD eine strukturelle Grenze gesetzt
ist: Da es sich beim ZFD um einen Dienst auf befristete Zeit handelt, bietet er auch nur einer Minderheit Moglich-
keiten des beruflichen Weiterkommens innerhalb der Entsendeorganisation, ndmlich denjenigen, die anschlie-
Bend Stellen in den Geschéftsstellen der Organisationen besetzen. Fiir die meisten FFK bedeutet berufliche Wei-
terentwicklung die Suche nach Arbeitsstellen andernorts, wobei in der EZ und teilweise auch bei anderen interna-
tionalen Organisationen Riickkehrer/-innen aus dem ZFD als interessante Bewerber/-innen geschatzt werden.
Dies verweist auch wieder auf den oben angesprochenen Wahrnehmungskonflikt des ZFD als Einstieg in eine Be-
rufskarriere oder als ,Auszeit” aus dem deutschen beruflichen Alltag.
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1. Einleitung

1.1 Aufgabe und Ziele der Studie

Ausgangspunkt fur die Fragestellungen der Studie ist die Zielbeschreibung in den Terms of Reference (TOR)
(Akademie fiurr Konflikttransformation 2009, Anhang 1). Sie wurde von der Akademie flr Konflikttransformation in
Auftrag gegeben und soll ,die Rekrutierungssituation beschreiben, Bedarfe erheben und MafBnahmen zur Perso-
nalgewinnung und Qualifizierung vorschlagen” (vgl. Anhang 1).

Als Ziviler Friedensdienst (ZFD) wird hier das 1999 geschaffene Instrument zivilgesellschaftlicher Friedensforde-
rung in der Entwicklungszusammenarbeit verstanden. Sein Kern ist die Entsendung von Friedensfachkréften
(FFK). Der Zivile Friedensdienst ist damit eine Sonderform der personellen Entwicklungszusammenarbeit, ndmlich
des Entwicklungsdienstes auf der Basis des EhfG. Er erfolgt durch die vom Bundesministerium fir Entwickung und
wirtschaftliche Zusammenarbeit (BMZ) anerkannten sieben Dienste: Arbeitsgemeinschaft fir Entwicklungshilfe
(AGEH), Christliche Fachkréfte International (CFl), Deutscher Entwicklungsdienst (DED), Evangelischer Entwick-
lungsdienst (EED), EIRENE - Internationaler Christlicher Friedensdienst, Forum Ziviler Friedensdienst (ForumZFD)
und Weltfriedensdienst (WFD). Diese und die evangelische Dachorganisation Aktionsgemeinschaft Dienst fiir den
Frieden (AGDF) haben sich im Konsortium Ziviler Friedensdienst zusammengeschlossen. Gegenwartig entsenden
zwei der Mitglieder der AGDF - Peace Brigades International (pbi) und KURVE Wustrow - ebenfalls Friedensfach-
krafte im Rahmen des ZFD; die Abwicklung dieser Projekte erfolgt Giber einen der sieben anerkannten Dienste.
Die Entsendung von Fachkréften in den ZFD ist eine zeitlich (gewdhnlich auf mindestens 2-3 Jahre beschrankte)
befristete Entsendung. Die Tatigkeit als Entwicklungshelfer/in bzw. als Friedensfachkraft gilt nicht als berufliche
Tatigkeit, sondern als ,Dienst” ohne Erwerbsabsicht. Die Kosten des Auslandsaufenthaltes und ein Unterhaltsgeld
sowie eine Sozialversicherung, die dquivalent zu der reguldr auf dem deutschen Arbeitsmarkt Beschaftigter ist,
werden von den Entsendeorganisationen getragen.

In diesem Jahr (2009) findet eine umfassende Evaluation des (ZFD) statt.° Manche der in dieser Studie angespro-
chenen Fragen werden vermutlich auch dort Eingang finden, z. B. die der Anforderungsprofile der Stellen, Diver-
genzen zwischen Stellenbeschreibungen und der Realitdt im Feld und der Attraktivitdt der Arbeit im ZFD im All-
gemeinen. Sofern die Autorin im Rahmen der Studie auf derartige Fragen stieB, hat sie entsprechende AuBerun-
gen von Befragten als deren Wahrnehmung gewertet, aber nicht daraufhin (iberprift, ob eine Analyse der Um-
stande vielleicht zu anderen Riickschliissen kommen wiirde. Als subjektive Wahrnehmung, die die Bereitschaft
zur Arbeit im ZFD beeinflusst, haben solche Feststellungen Bestand unabhdngig davon, ob die Entsendeorganisa-
tion ihr zustimmen oder eine Evaluation der Wirklichkeit im Feld sie bestatigen wiirde.

Einige andere in dieser Studie aufgeworfene Fragen mussten offen bleiben, weil sie im gegebenen Rahmen nicht
angemessen beantwortet werden konnten. Dazu gehoéren etwa Fragen, die den Nutzen der Arbeit von ver-
gleichsweise unerfahrenen Juniorfachkraften im Hinblick auf die Erfullung der Projektziele einzelner ZFD-Projekte
betreffen. Hierflir wére eine vergleichende Evaluierung des Einsatzes von Juniorfachkréften in konkreten Projek-
ten notwendig.

1.2 Methodik

Die Studie wurde zwischen Méarz und Juli 2009 erstellt, wobei die Erhebungsphase auf die Monate April und Mai
konzentriert war.

Die Befunde dieser Studie wurden wie folgt erarbeitet:

m Internet- und Literaturrecherche zu ZFD und Entwicklungszusammenarbeit im Allgemeinen und zu
ausgeschriebenen Stellen und Rekrutierungsverfahren im ZFD.

= Qualitative Interviews mit fir die Personalanwerbung zustdndigem Fachpersonal aus Organisatio-
nen, die im Rahmen des ZFD entsenden: DED, WFD, forumZFD, AGDF, pbi, KURVE Wustrow und EI-
RENE.

= Qualitative Interviews mit weiteren staatlichen und nichtstaatlichen Organisationen, die Projekte der

% In den ersten Jahren des ZFD hatte auch der Friedenskreis Halle ZFD-Fachkréfte im Einsatz.
6S. BMZ 2008b.

7 Es fehlen AGEH und EED, die nicht fiir ein Interview zur Verfligung standen, und der CFl, der auf eine entsprechende Anfrage nicht
antwortete. Die befragten Personen sind im Anhang 1 aufgefiihrt.
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Zivilen Konfliktbearbeitung im Ausland betreiben: Zentrum fiir internationale Friedenseinsatze (ZIF),
Deutsche Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ), Misereor, World Vision, Deutsche
Welthungerhilfe, Nonviolent Peaceforce.

m Qualitative Interviews mit weiteren Einrichtungen: AKLHU, BMZ.

= Qualitative Interviews mit drei Hochschulangehorigen der friedenswissenschaftlichen Masterstudi-
engange in Marburg und Tibingen (beide Friedens- und Konfliktforschung) und der Sozialarbeit/
Sozialpadagogik in Potsdam).

m Fragebogen an Studierende dieser Studiengdnge. Insgesamt 54 Studierende konnten hier erreicht
werden, davon 22 aus Tiibingen, 25 aus Marburg und 7 aus einem Mediationskurs an der Fachhoch-
schule Potsdam. Die Ergebnisse der Auswertung dieser Fragebdgen sind an verschiedenen Stellen in
die Studie eingeflossen.

m  Gruppengesprach mit den Teilnehmer/-innen des zum Zeitpunkt der Studie stattfindenden viermo-
natigen Qualifizierungskurses der Akademie fiir Konflikttransformation.

m Fragebogen an gegenwadrtige und ehemalige Friedensfachkrdfte und Bewerber/-innen fiir ZFD-
Stellen.® Die Ergebnisse der Auswertung dieser Fragebdgen sind an verschiedenen Stellen (z.B. bei
der Diskussion der Nachwuchsforderung unter 3.4) in diesen Bericht eingeflossen.

m Dazu kamen einige ohne die Nutzung von Frageleitfaden gefiihrte Gesprache mit FFK und Personal
von Entsendeorganisationen.

1.3 Aufbau der Studie

Die Studie besteht aus vier Teilen: Nach diesem einleitenden ersten Teil wird im zweiten Teil der Sachstand in Be-
zug auf die Rekrutierungssituation, die Probleme bei der Rekrutierung und ihre vermuteten Ursachen dargestellt.
Im dritten Teil geht es um mégliche Strategien zur Uberwindung von Rekrutierungsschwierigkeiten. Dort werden
unterschiedliche Optionen aufgezeigt und entsprechende Empfehlungen gegeben. Im letzten Teil wird ein kur-
zes Reslimee gezogen. Im Anhang finden sich ein Literatur- und Quellenverzeichnis, die Terms of Reference, ein
Verzeichnis der befragten Personen, einige der verwendeten Frageleitfiden und Fragebdgen', die Auswertung
der Fragebdgen hinsichtlich Motivationen fiir einen Einsatz im ZFD, eine Auswahl deutscher und internationaler
Jobbérsen, ein Uberblick tiber Nachwuchsférderprogramme und eine vergleichende Darstellung von Anforde-
rungsprofilen der verschiedenen ZFD-Trager.

8 Marburg: ,Master in Peace and Conflict Studies” (seit 2003/2004); Tiibingen: Master-Studiengang "Friedensforschung und
Internationale Politik” ( seit 2004/05) ;Potsdam: Masterstudiengang: Advanced Professional Studies in Social Work (seit 2006).

Der sozialwissenschaftliche Studiengang war mit einbezogen worden, weil die Autorin von der Annahme ausging, dass zum einen in
solchen Masterstudiengdngen hédufiger Menschen mit beruflicher Vorerfahrung présent sind und zum anderen Sozialarbeiter/-innen
vermutlich wichtige Kompetenzen im Bereich der Arbeit mit Menschen und im Umgang mit Konflikten mitbrachten, was sie zu einer
interessanten Zielgruppe fiir den ZFD machen wiirde.

° Der Fragebogen wurde an Teilnehmende eines Seminars der AGdD, eines Qualifizierungskurses der Akademie fir
Konflikttransformation, an einige der Autorin personlich bekannte FFK sowie Uber E-Mail-Listen verteilt. DED und forumZFD stellten
hierfiir E-Mail-Listen zur Verfligung. Ricklauf: 65 Fragebdgen (43 Frauen, 22 Ménner), davon 29 von Personen, die in Vorbereitung,
aktivem Dienst, Ruckkehrer oder schon in einem 2. Einsatz als FFK waren. 14 standen im Bewerbungsverfahren, 11 waren abgelehnt
worden und 9 trafen (durchgangig nach vorheriger Ablehnung) die Entscheidung, nicht als FFK in Ausland zu gehen. Bei zwei Personen
war der Status unklar.

1 Zum Teil wurden fiir unterschiedliche Verteiler und Personen die Fragebdgen und Frageleitfiden leicht abgewandelt. Hier
dokumentiert sind nur die ,Grundtypen’; auf Nachfrage kénnen alle Varianten zur Verfiigung gestellt werden.
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2. Der Sachstand
2.1 Die Rekrutierungssituation

2.1.1 Finanzielle Mittel und Fachkréfte

Die fiir den ZFD zur Verfliigung stehenden Mittel sind seit seiner Initiierung als vom BMZ gefordertes Instrument
vor zehn Jahren von 5,3 Mio. im Jahr 2000 auf 19 Mio. im Jahr 2008 gestiegen. Im Jahr 2009 wurden die Mittel fiir
den ZFD, zusammen mit einer allgemeinen Steigerung der Mittel fiir die Entwicklungszusammenarbeit (EZ), auf
30 Mio. erhdht (BMZ 2008 und 2009b).

Mittel des BMZ fiir den ZFD'":

Jahr 2000 | 2001 2001 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Mittel in
Mio. € 531 7,57 10,94 13,11 13,62 14,52 14,55 17,05 19,00 30,00

Mittel des BMZ fiir den ZFD
Mio € 30,0

Mio €225

Mio € 15,0

Mio €7,5

Mio €0
2000 2001 2001 2003 2004 2005 2008 2007 2008 2009

Mit der Erh6hung der Mittel iber die Jahre ist auch die Zahl der entsendeten Friedensfachkrafte bis 2008 deutlich
angestiegen, namlich von 40 im Jahre 2000 auf 171 im Einsatz befindliche FFK im Jahre 2008 (ZFD-Sekretariat
2009a). Laut Kortmann (2009) wurden bis Ende 2008 insgesamt 469 FFK entsandt.

""Vgl. Bundesministerium der Finanzen 2002-2009, Gesamtplan des Bundeshaushalts.
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Anzahl der Friedensfachkréfte (FFK) in Partnerlandern:'?

Jahr 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009

Anzahl der FFK 9 40 88 107 120 130 122 122 134 171" | 184 bis Juni

Anzahl der FFK in Partnerlandern
200

150

100

50

0
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2008

Die folgende Tabelle beinhaltet Zahlen von im Rahmen des ZFD entsendeten Fachkréften nach Organisationen
aufgegliedert: Stand der Entsendung Ende 2007, Stand Ende 2008 und aktueller Stand der Entsendung Mitte
2009. Zum Vergleich werden fiir 2005 und 2007 auch die EZ-Fachkraftstellen insgesamt angegeben, um einen
Eindruck dartiber zu vermitteln, welche Bedeutung der ZFD fiir die einzelnen Organisationen hat. Die Zahl der EZ-
Fachstellen insgesamt zeigt, dass fiir die meisten Organisationen (mit Ausnahme des forumZFD, das ausschlief3-
lich den ZFD bedient) der ZFD eine relevante Projektsparte, aber nicht die grofte ist.

12 Quelle: ZFD-Sekretariat 2009a. Es gilt zu beachten, dass diese Zahlen nicht addiert werden diirfen, weil die meisten FFK mindestens
zwei Jahre im Einsatz waren.

'3 Es sind leider leicht voneinander abweichende Zahlen in den Publikationen zu finden. So waren nach Schénegg (2009:280) Ende 2008
167 FFK in 34 Landern im Einsatz und 27 weitere in Vorbereitung.
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Friedensfachkréfte nach Organisation:

AGEH CFI DED EED EIRENE Forum- Friedens- Kurve PBI WEFD Ins-
ZFD kreis Hal- | Wustrow gesamt
le
FFK im Aus-
lands-Einsatz 25 2 59 8 4 14 0 4/ 9 9 134
Ende 2007™
EZ-Fachstellen 198 57 927 203 22 nur ZFD J. J. J. ca. 1.447
insg. 2007 2516
FFK im Einsatz | 36 1 79 28 12 6 In den Zah- | In den Zah- | In den Zah- | 21 183
Ende 2008" len der aner- len der aner- len der an-
I kannten kannten erkannten
Dienste ent- Dienste ent- Dienste ent-
halten halten halten
EZ-Fachstellen 195 50 936 197 22 Nur ZFD J. J. J. 32 1.438
ins. Ende 2008
FFK im Aus- | 41/15 1 75/5 15/1 8/1 20/1 0 5/1 11/0 8/1 184 /25
lands-Einsatz
Ende Juni 2009
/ in Vorberei-
tung '
Bewilligt far | 88 1 125 24 18 28 0 11 12 17 324
Auslandsein-
satz Ende Juni
2009%

Wie aus dieser Tabelle hervorgeht, gibt es bislang in 2009 eine hohe Zahl an nicht besetzten Stellen, fir die nattir-
lich in vielen Féllen das Rekrutierungsverfahren im Gange ist. In anderen Fallen gibt es projektinterne Griinde da-
fur, eine Stellenbesetzung erst spater im Jahr vorzunehmen. Das heif3t, dass die Differenz zwischen der Spalte
,FFKim Einsatz / in Vorbereitung” und der Spalte ,bewilligt fiir Auslandseinsatz” nicht unmittelbar als die Zahl der
schwer zu besetzenden Stellen interpretiert werden darf.

4 ZFD-Sekretariat 2009a. Die Zahlen beziehen sich auf die im Einsatz befindlichen FFK, nicht diejenigen, die schon einen Vertrag hatten,
aber noch in Vorbereitung waren.

15 Euler 2008 und AKLHU 2009c.
16 AKLHU 2008b.

7 AKLHU 2009e

18 AKLHU 2009e

19 ZFD-Sekretariat 2009¢

2 ZFD-Sekretariat 2009¢
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FFK nach Organisationen
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2.1.2 Unterschiedliche Ausgestaltung des ZFD

Die Art der Entsendung, insbesondere ob FFK in ein Team integriert werden oder einzeln als Berater/-innen ein-
gesetzt werden, beeinflusst, wie sich aus mehreren Interviews ergab, die Anforderungen an die Fachkraft und
damit auch, wie unten dargestellt wird, die Schwierigkeit, Personal zu finden.

Darum wird hier kurz die je nach Organisation unterschiedliche Entsendepraxis im ZFD beschrieben:

m Der DED entsendet gewohnlich mehrere Personen zusammen in ein Land (mindestens drei bis funf,
Ziel sind zehn FFK pro Land plus eine Koordinationsstelle).2

m EIRENE entsendet zumeist einzelne Berater/-innen zu Partnerorganisationen oder in lbergreifende
Programme, die mit mehreren Partnern arbeiten, hatte in der Vergangenheit an einem Ort aber auch
ein mehrkopfiges Team.?

m Das forumZFD tendiert zur Entsendung von Teams, hat aber auch Projekte, in denen einzelne FFK ar-
beiten.?*

= KURVE Wustrow entsendet i.d.R. einzelne FFK zu Partnerorganisationen.

m pbi rekrutiert FFK, die entweder Seite an Seite mit einjahrigen Freiwilligen des jeweiligen Projektes
arbeiten oder bestimmte Aufgaben in den Projekten wahrnehmen. In jedem Fall sind sie Mitglieder
eines groBeren Teams.?®

2vgl. dazu auch Kap. 2.2.3.2.

2 Interview mit DED.

2 Interview mit Eirene, ZFD-Sekretariat 2009c.

% Interview mit forumZFD, ZFD-Sekretariat 2009c.

% Interview mit KURVE Wustrow, ZFD-Sekretariat 2009c. KURVE Wustrow und Peace Brigades International gehdren nicht selbst zu den
vom BMZ anerkannten Tragern des Entwicklungsdienstes, sondern entsenden in Kooperation mit anerkannten Diensten.

% |n den Projekten von pbi arbeiten sowohl Freiwillige aus der ganzen Welt wie liber den ZFD finanzierte FFK aus dem EU-Raum. Die
Gesamtzahl der Freiwilligen bei pbi betrégt 70-80 Freiwillige. Quelle: Interview mit PBl und Internetseite von PBI.
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= Der WFD entsendet ausschlie8lich einzelne Berater/-innen zu Partnerorganisationen.?’

m Die AGEH entsendet zumeist mehrere Personen in ein Land. Die Entsendung erfolgt z. T. in Projekte,
die Misereor schon vorher gefordert hat.®

m Der CFI hat nur sehr vereinzelt Personal mit dem ZFD entsendet; es handelte sich anscheinend im-
mer um Einzelpersonen.?

m Der EED entsendet teilweise einzelne Berater/-innen, teilweise mehrere Personen in ein Land.*

2.1.3 Methoden der Rekrutierung

Die Methoden der Rekrutierung variieren etwas von Entsendeorganisation zu Entsendeorganisation. Es werden in
aller Regel konkrete Stellen ausgeschrieben und nicht pauschal z. B. nach ,Friedensfachkraften” gesucht, auch
wenn einige Organisationen auch stellen-unspezifische Initialbewerbungen zulassen.

m Alle werben auf der eigenen Internetseite und/oder dem Portal des AKLHU.
m Die meisten werben auf der Internetseite entwicklungspolitik online (www.epo.de).

m Einige setzen Annoncen in Tageszeitungen (Die ZEIT, Siiddeutsche Zeitung und die tageszeitung wur-
den hier besonders genannt).

m Haufig wird Uber die Internetseite und den Newsletter der Plattform Zivile Konfliktbearbeitung inse-
riert.

Zusatzliche MaBnahmen einzelner Organisationen sind:
m Screening und ggf. Nutzung von Bewerbungen, die an andere Abteilungen im eigenen Haus gingen.

m Inserieren einzelner Stellen in Fachblattern oder Fachorganen (z. B. Zeitschrift des Bundesverbandes
Mediation oder juristische Zeitschriften).*'

m Inserieren in anderen Stellenbérsen (z.B. Zeitschrift des Wissenschaftsladens Bonn, Reliefweb etc.).
m Werben Uber eigene, auch internationale Netzwerke.

= Ansprache von/Bekanntmachung bei Absolventinnen und Absolventen eigener Kurse, sofern die
Entsendeorganisation auch im Bildungs- und Qualifizierungsbereich tatig ist.

m Werben lber die Publikationen von Eine-Welt-Gruppen, Gruppen, die zu bestimmten Regionen oder
Themengebieten arbeiten.

m Offentliche Veranstaltungen, bei denen auch auf Stellenangebote hingewiesen wird.

m Ausschreibung liber nicht organisationseigene, thematisch verwandte Mailinglisten (z.B. die politik-
wissenschaftliche IB-Liste)

Andere Organisationen, die Stellen im Bereich der ZKB ausschreiben, aber nicht nach dem EhfG entsenden, ver-
wenden dhnliche Rekrutierungsmethoden (z.B. GTZ, World Vision, Nonviolent Peaceforce). Die beiden erhebli-
chen Unterschiede, die in dieser Studie diskutiert werden, sind, dass diese Organisationen nach Mdglichkeit vor-
rangig auf Personal zurlickgreifen, das schon bei ihnen beschaftigt ist oder war, und dass sie sich bei der Rekrutie-
rung neuer Fachkréfte nicht auf EU-Birger/-innen beschranken missen. Sie schreiben vorwiegend zeitlich befri-
stete Stellen aus, versuchen aber nach deren Ablauf bewahrte Mitarbeiter/-innen zu halten, indem sie ihnen neue
Stellen anbieten.

Mehrere grof3e Organisationen unterhalten automatisierte Interessiertenlisten, in die sich Bewerber/-innen ein-
tragen kénnen, um sich tber offene Stellen informieren zu lassen (ZIF, GTZ, Peaceworkers UK - jetzt International
Alert).

2 Interview mit WFD.
2 S, Internetseite der AGEH.
2 S, Internetseite des CFI.

3 S, Internetseite des EED und ZFD-Sekretariat 2009c. GeméaR den Angaben auf der EED-Internetseite vermittelt der EED FFK Uber seine
Tochtergesellschaft Dienste in Ubersee (DU GmbH) in Partnerorganisationen.

31 Ein Problem ist hierbei, dass diese Zeitschriften in der Regel bestenfalls vierteljahrig erscheinen und ihre Erscheinungsdaten mit den
Ausschreibungsfristen fiir offene Stellen oftmals nicht zusammenpassen.
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2.1.4 Das Profil der Fachkréfte

Der AKLHU (2008a:16) benennt fiir den ZFD ein Durchschnittsalter von 39 Jahren (bei den ED ansonsten 44 Jahre)
und einen Akademikeranteil von 97% (bei den anderen ED ,nur” 85%). Der hohe Akademikeranteil wurde bei den
Interviews, der Sichtung der Internetseiten der einzelnen Organisationen und der schriftlichen Befragung der FFK
bestatigt. So schreibt z. B. der EED (2008), dass von den 22 Frauen und 8 Mannern, die er seit 1999 als Friedens-
fachkréfte vermittelt habe, 8 aus pddagogischen Berufen stammten, jeweils 5 aus der Psycholo-
gie/Psychotherapie und dem Bereich Sozialwissenschaften/Soziologie. Jura, Ethnologie und Politologie waren je
zweimal vertreten.

Von Borries (2006) bestatigt, dass mehr Frauen als Manner im ZFD tétig sind (60% sind Frauen) und nennt folgen-
de Zahlen zu den Berufen: Pddagoginnen/Padagogen (34%), Sozialwissenschaftler/-innen (24%) und Psycholo-
ginnen/Psychologen (13%). Daneben auch: Juristinnen/Juristen (6%), Ethnologinnen/Ethnologen (6%), Geo-
graphinnen/Geographen (4%); Andere machen 13% aus.

Die im Rahmen der Studie durchgefiihrte (statistisch jedoch nicht relevante) Befragung von FFK ergibt hinsicht-
lich ihres Alters sowie ihres Berufs- und Bildungsstandes ein sehr ahnliches Bild: Von den befragten 29 FFK lag die
grofte Zahl (15 Personen = rund 52%) in der Gruppe der 31-40jdhrigen und 30% bei den 41-50jdhrgen. Nur drei
Aktive waren Uber 50 und nur zwei unter 30. Es bestdtigte sich auch, dass FFK vorwiegend Akademiker/-innen
sind — nur eine einzige Nicht-Akademikerin war darunter. Bei den Studienabschlissen Gberwogen die Sozialwis-
senschaften.

Insgesamt 12 der 65 befragten aktiven FFK und der am ZFD Interessierten hatten anstatt eines Studiums oder zu-
satzlich dazu eine Berufsausbildung. Aufféllig war, dass die meisten Aktiven vor ihrer Entsendung recht einschla-
gig beschiftigt waren, z. B. als Mitarbeiter/-innen oder Gutachter/-innen von EZ-Entsendeorganisationen, in der
Eine-Welt-, Friedens- oder Bildungsarbeit, als PR-Berater oder Universitatslehrkrafte.

Weiterhin scheinen unter den FFK alleinstehende bzw. Menschen ohne minderjahrige Kinder stark zu tiberwiegen
- dies wurde von allen Interviewpartner/-innen gedufBert, ohne dass sie dazu statistische Zahlen zur Verfligung
hatten. Dies scheint beim ZFD etwas starker ausgepragt sein als im ED allgemein, weil der ZFD mehr Stellen auf-
weist, bei denen eine Begleitung durch Familienmitglieder nicht erwiinscht oder nicht méglich ist.3?

Neben der tendenziell eher homogenen Gruppe junger Bewerber/-innen, die die fiir den ZFD formulierten Mini-
malbedingungen im Hinblick auf Berufs- und Auslandserfahrung erfillen®, ist die der &lteren Bewerber/-innen
heterogener:

m Interessierte, die sich Uber Kurse oder ehrenamtliches Engagement dem Friedensdienst angendhert
haben und jetzt praktische Erfahrung im Ausland suchen, obwohl ihre eigentliche berufliche Tatig-
keit wenig oder keine Verbindung zur EZ oder zum ZFD aufweist.

m ,Generalisten”, die Berufs- und Auslandserfahrung (oft in der EZ) haben und sich aufgrund des Inter-
esses fur eine bestimmte FFK-Stelle bewerben, obwohl ihnen grundsatzlich auch andere Stellen in
der EZ offen stehen wiirden. lhnen fehlen oft ZKB-spezifische Kenntnisse, in denen sie dann nach-
qualifiziert werden.

m Eine weitere Gruppe sind Menschen, die aus der inldndischen Friedens- und Konfliktbearbeitungs-
Praxis oder der Eine-Welt-Arbeit kommen, z. B. als Trainer/-innen in gewaltfreier Konfliktbearbeitung
tatig waren.

m Die letzte Gruppe sind Spezialistinnen und Spezialisten fiir bestimmte Aufgaben, z. B. Informatiker,
Medienfachleute, Forensiker und dergleichen, die auch gelegentlich auf ZFD-Stellen entsendet wer-
den.

Die meisten befragten Entsendeorganisationen gaben an, dass sich Gber die Jahre eine deutliche Verdnderung
bei den Stellenprofilen ergeben hat. Ein Element, das mehrfach angesprochen wurde, ist die Ausdifferenzierung
der Anforderungsprofile der Stellen. Allgemeine Kenntnis von Verfahren der ZKB reichen immer weniger aus -
spezielle Kenntnisse in bestimmten Fachgebieten (z. B. Menschenrechtsarbeit, Trainings in Gewaltfreiheit) kom-
men hinzu. Fir viele Stellen sind darliber hinaus Management- und Personalfiihrungsfahigkeiten, Kenntnisse in
Fundraising, Organisationsberatung und dergleichen erforderlich.

Die Anforderungsprofile der ZFD-Fachkrafte scheinen sich wenig von denen anderer Organisationen zu unter-
scheiden, die Personal fiir Aufgaben der Konfliktbearbeitung entsenden. Je nach Art der Organisation wird u. U.
mehr Gewicht auf Kenntnis der Funktionsweise internationaler Organisationen und des Umgangs mit Politikern
und héheren Beamten gelegt, ansonsten scheinen Erwartungen und Voraussetzungen jedoch sehr dhnlich.

Einig sind sich alle befragten Entsendeorganisationen darin, dass ,Personlichkeit” ein entscheidendes Profil-
merkmal ist. “Hard Skills” konnen in Kursen vermittelt werden, aber die personliche Eignung, zu der Erfahrung,

32 Eine Interviewpartnerin sagte der Autorin auf die Frage nach dem Profil der typischen FFK hin knapp: ,Alleinstehende Frauen tber 40"

3 Wobei dabei haufig Praktika und Auslands-Studiensemester mit beriicksichtigt werden.
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Reife, Teamfdhigkeit ebenso wie eine bestimmte Haltung gegeniiber Konflikten gehért, miissen mitgebracht
werden.

2.1.5 GroB3es Interesse am ZFD von Hochschulabsolventinnen und —absolventen der Friedens- und Konfliktfor-

schung

Die Neustrukturierung der Studiengdnge durch das Bachelor/Master-System und Bereitstellung von Mitteln fur
Friedensforschung (Deutsche Stiftung Friedensforschung) seit 1999/2000 hat zur Einfiihrung friedenswissen-
schaftlicher Studiengdnge in Deutschland gefiihrt3* Inzwischen gibt es Studiengdange mit friedenswissenschaftli-
chem Schwerpunkt und zwei- bis viersemestrige Masterstudiengange fiir Graduierte an sieben Hochschulen.® Es
wird erwartet, dass ab 2009 jahrlich etwa 100 Absolventen dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen werden
(Ammonn & Lammers 2008: 22).3¢

Die Befragungen ergaben, dass ein erhebliches Interesse von Seiten der Studierenden der Friedens- und Konflikt-
forschungs-Masterstudiengdange am ZFD besteht. Bei den Studierenden der Sozialarbeit war das Interesse gerin-
ger, wie sich schon an dem geringeren Riicklauf der Frageb&gen zeigte und mir auch von Seiten einer Lehrkraft in
Potsdam bestatigt wurde.

Von 47 Befragten der Friedens- und Konfliktforschungs-Studiengdnge verneinten nur 2 Personen (4,2%) die Frage
nach Interesse, 32 (68%) duBlerten starkes Interesse und fir 13 (28%) kam ein ZFD-Einsatz evtl. in Frage. Beinahe
durchgéngig (79%) wurde jedoch geduflert, dass man zwar Interesse habe, die Voraussetzungen aber nicht erfiil-
le. Vorrangig wurde das Fehlen von Berufserfahrung angesprochen (70%). Nur 15% nannten fehlende Auslands-
erfahrung und rund 15-17% das Fehlen praktischer Erfahrungen als (weitere) Ausschlussgriinde.”

Angesichts dessen sprachen zahlreiche Studierende von Enttdauschung und Verargerung, die sich auch auf Veran-
staltungen von ZFD-Trdagern an Hochschulen Ubertragen, bei denen tiber Berufsperspektiven im ZFD berichtet
wird. Hier war der Eindruck entstanden, dass mit dem ZFD fiir ein Tatigkeitsfeld geworben wurde, fiir das die Ab-
solventinnen und Absolventen ohnehin nicht in Frage kdmen. Trdgerorganisationen berichteten, dass sie in sol-
chen Situationen auf Wege hinwiesen, wie die fehlende Erfahrung gewonnen werden kann, z. B. durch langerfri-
stige Praktika oder Freiwilligenarbeit (s. unten Teil 3). Sie beobachteten aber, dass dies auf Vorbehalte bei vielen
Studierenden stieB3, ein Eindruck, den auch meine eigenen Befragungen bestatigen. Solche Vorbehalte haben
teilweise mit wirtschaftlichen Zwangen angesichts unbezahlter Tatigkeiten zu tun, teilweise spielt auch der
Wunsch, nach dem Studium sofort eine bezahlte Tatigkeit aufzunehmen, eine Rolle.

Rund ein Drittel der Studierenden gab an, eine dauerhafte Karriere bei internationalen Organisationen (I0s oder
NROs) anzustreben (34,6%). Der ZFD scheint von den Studierenden und auch anderen Interessierten tberwie-
gend als ein moglicher Einstieg in internationale Arbeit gesehen - ein Einstieg, der aber aufgrund der Rahmen-

3 Davor war Friedensforschung in anderen Fachrichtungen integriert, z. B. Politologie oder Sozialwissenschaften, wahrend es in den
angelsachsischen Landern teilweise schon seit Jahrzehnten ,peace and conflict studies’ als Studienfach gibt.

3 Augsburg: Interdisziplindrer Master-Studiengang "Sozialwissenschaftliche Konfliktforschung”, seit WS 2008/2009.
http://www.philso.uni-augsburg.de/de/studiengaenge/ma-konfliktforschung/

Duisburg/Essen: INEF - Masterstudiengang Internationale Beziehungen und Entwicklungspolitik
www.ib-master.de und www.politik.uni-due.de

Frankfurt/Darmstadt: Masterstudiengang “Internationale Studien / Friedens- und Konfliktforschung:
www.gesellschaftswissenschaften.uni-frankfurt.de

Hamburg: Postgradualer Aufbaustudiengang:
www.ifsh.de/IFSH/studium/mps.htm

Magdeburg: Masterstudiengang Friedens- und Konfliktforschung:
www.uni-magdeburg.de/ipw/fkf/index.html

Marburg: Masterstudiengang Friedens- und Konfliktforschung:
www.uni-marburg.de/konfliktforschung//studium/ma/index.html

Tubingen: Masterstudiengang Friedensforschung und Internationale Politik:
www.uni-tuebingen.de/pol/

Quelle: http://www.afk-web.de/html/studium_.html; http://idw-online.de/pages/de/news288172; Ammonn & Lammers 2008.

Eine Weiterbildung wird auflerdem vom Institut fiir Friedenssicherungsrecht und Humanitéres Volkerrecht (IFHV) angeboten. Der
Weiterbildungsstudiengang Master of Peace Studies der FernUniversitdt Hagen nimmt seit dem WS 2008/2009 keine Studierenden
mehr auf.

% Die Einrichtung der friedenswissenschaftlichen Studiengédnge hat sich bislang in den Stellenausschreibungen nicht niedergeschlagen.
Zumeist werden Studienabschliisse gefordert, aber i. d. R. wird vage etwa von ,Sozialwissenschaftlern, Psychologen, Ethnologen oder
Geographen” oder dergleichen gesprochen.

3 Es muss hier wieder darauf hingewiesen werden, dass es sich hier um Eigeneinschatzung handelte. Viele haben Erfahrung in Praktika
oder Studiensemester im europdischen Umfeld als Auslandserfahrung gewertet, was von Entsendeorganisationen oftmals als nicht
ausreichend betrachtet wird.
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bedingungen unmdoglich gemacht werde, wie viele beklagten. Mehrfach wurde in Gesprachen geduflert, dass ein
Interesse fir die Zeit direkt nach dem Studium bestehe. Wer erst einmal ein paar Jahre gearbeitet habe, stelle an-
dere finanzielle Anspriiche und interessiere sich nicht mehr flir den ZFD - darin scheinen sich viele Studierende
einig zu sein.

Die Wahrnehmung des ZFD als Einsteigerprogramm wird im Ubrigen auch von einigen der nicht am Entwick-
lungsdienst beteiligten EZ-Organisationen geteilt — wenigstens eine empfiehlt sogar jungen Leuten, die sich bei
ihnen bewerben, es doch zundchst beim ZFD zu versuchen.

Dem steht natdirlich der Anspruch der Dienste diametral gegentiiber, wie er in den Standards fiir den ZFD (Konsor-
tium 2006) formuliert wurde und auch mit wenigen Ausnahmen der Praxis entspricht, namlich ausschlieBlich be-
rufs- und lebenserfahrene Personen als FFK einzustellen.

Diese Beobachtung der Diskrepanz zwischen Eigen- und Fremdwahrnehmung ergab sich wahrend der Interviews
mit anderen EZ-Organisationen und in der Befragung der Studierenden. Wie weit die divergierenden Annahmen
Uber den ZFD bei anderen EZ-Organisationen insgesamt verbreitet sind, kann im Rahmen der vorliegenden Stu-
die nicht beantwortet werden, da nur eine kleine Vergleichsgruppe von Nicht-ZFD-Organisationen befragt wur-
de.

Hochschulabsolventinnen und -absolventen ohne mehrjahrige Berufspraxis stehen im Rahmen des ZFD fast aus-
schlieBlich Juniorfachkraftstellen offen, die von einigen Entsendeorganisationen angeboten werden. Diese Stel-
len, bei denen Juniorfachkréfte in gréBere Teams oder zusammen mit einer erfahrenen Fachkraft entsendet wer-
den, haben geringere Anforderungen in Bezug auf die ansonsten geforderten Standards bei der Berufs- und Aus-
landserfahrung (auf diesen Punkt wird in Teil 3 naher eingegangen).

2.2 Probleme bei der Besetzung von Stellen

Die Annahme dieser Studie war, dass es ein Problem bei der Besetzung von ZFD-Stellen gibt und dieser Engpass
seit einiger Zeit zunimmt (vgl. auch Anhang 1 ToR). Um diesen Ausgangspunkt und die Reichweite des Problems
angemessen bewerten zu kénnen, wurde vor der Erforschung der Ursachen zwei Fragen nachgegangen:

m Besteht das Problem, offene ZFD-Stellen zu besetzen, organisationenibergreifend?
m Handelt es sich um ein ZFD-spezifisches Problem oder ein Problem der EZ allgemein?

Die Annahme, die sich im Rahmen der Studie bestdtigte, war, dass die Antworten auf diese beiden Fragen Riick-
schliisse auf die Ursachen fiir die Probleme und fiir mogliche Behebungsstrategien ermdglichen sollten.

2.2.1 Die Reichweite des Problems der Stellenbesetzung

Von den befragten ZFD-Entsendeorganisationen berichteten mit einer Ausnahme alle von Stellen, die sehr
schwer zu besetzen sind. Einige Organisationen mussten einzelne Stellen sogar mehrfach ausschreiben

Peace Brigades International gab als einzige Organisation an, definitiv keine Probleme bei der Stellenbesetzung
zu haben. Der Grund hierfiir wird darin gesehen, dass pbi recht unspezifische Stellenanforderungen stellt und be-
reit ist, Stellenbeschreibungen an die Profile interessanter Bewerber/-innen anzupassen. Auch akzeptiert pbi jiin-
gere Menschen, die gerade die Mindeststandards fiir den ZFD in Bezug auf Alter, Berufs- und Auslandserfahrung
erfillen, sofern die Bewerber/-innen Erfahrungen in der praktischen Solidaritats- oder Friedensarbeit mitbringen
und bereit sind, das mehrstufige Bewerbungsverfahren bei pbi zu durchlaufen.®

Andere in der EZ und ZKB tatige Organisationen, die Personal flr Aufgaben, die mit dem ZFD vergleichbar sind,
ins Ausland entsenden, aber dies nicht im Rahmen des EhfG tun, wurden ebenfalls befragt. Dabei stellte sich her-
aus, dass diejenigen, die ebenfalls Personal fiir mehrjahrige Einsatze suchen, dhnliche Schwierigkeiten erleben.®

3 Die durchschnittliche Zahl an Bewerbungen pro Stelle schwankt je nach Organisation. Einige berichten von bis zu 50 Bewerbungen,
bei anderen liegt der Schnitt bei 5-10.

Eine Beobachtung der Stellenausschreibungen der nicht befragten Tragerorganisationen erbrachte, dass dies auch fir die AGEH zu
gelten scheint, bei der mehrere Stellen tiber einen Zeitraum von mehr als drei Monaten (Februar-Juni 09) offen blieben. Quellen:
Internetseite der AGEH (www.ageh.de), DED 2009b und 2009c. Ein Vergleich von 15 Stellenausschreibungen vom 19.2. mit den
Ausschreibungen vom 8.6. zeigte vier Stellen, die immer noch oder wieder ausgeschrieben sind (Nigeria, Kongo und Israel). Ein Abgleich
der Stellenausschreibungen auf der EED-eigenen Internetseite (www.eed.de) erbrachte hingegen im Friihjahr 2009 keine, die tiber
Monate unbesetzt blieb.

3 Interview mit pbi.

40 ZIF, Deutsche Welthungerhilfe, GTZ, World Vision und Nonviolent Peaceforce. Eine Publikation tiber ein Seminar im Jahr 2000 (!), das
sich mit Personal in der Humanitaren Hilfe beschéftigte, zeigt, dass die dort anwesenden rund 30-40 Organisationen dhnliche Probleme
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Anders ist die Situation bei kurzfristigen Einsatzen. So hat das ZIF z.B. eine enorme Anzahl an entsprechenden In-
teressenten und musste die entsprechenden Bewerbungsmaéglichkeiten flr seinen Reservepool einschranken.

Insgesamt wurde damit deutlich, dass das Problem, geeignete Personen fir langerfristige Arbeit der ZKB im Aus-
land zu gewinnen, tGber den ZFD hinausgeht und die EZ im Allgemeinen betrifft. Allerdings scheint das Problem
beim ZFD bzw. der ZKB besonders ausgepragt zu sein. Dies liegt nach der Einschatzung vieler Gesprachspartner/-
innen daran, dass die Anforderungen im ZFD ein wenig hoher als die in anderen EZ-Bereichen sind und dass die
Einsdtze in Krisengebieten und damit eher ,unattraktiven” Landern stattfinden, die oftmals auch nicht fir Famili-
enausreisen geeignet sind.

Inwieweit diese Schwierigkeiten mit dem durch die Erhéhung der Mittel fir den ZFD bedingten steigenden Be-
darf an FFK verschérft werden, darf vermutet, konnte aber zum Zeitpunkt der Erhebung, wahrend der die Rekru-
tierung fur die im Jahr 2009 neu geschaffenen Stellen erst anlief, nicht definitiv nachgewiesen werden. Einige Or-
ganisationen erwarten eine solche Verscharfung der Lage, und auch die unter 2.1.1 erwahnte recht hohe Zahl an
im Jahr 2009 bewilligten, aber bislang unbesetzten Stellen ist ein Hinweis darauf.

2.2.2 Probleme, Personal zu halten

In den Interviews wurde deutlich, dass es nicht nur ein Problem gibt, geeignete Bewerber/-innen zu finden, son-
dern auch eines, diese dann zu halten. Zumindest einige Organisationen erleben, dass (erfolgreiche) Bewerber/-
innen abspringen und sich fiir eine dhnliche Stelle eines anderen Tragers entscheiden; ebenso gibt es auch Wech-
sel, die innerhalb der Dienstzeit stattfinden. Die Griinde hierfiir sind dhnliche wie die fiir die Rekrutierungsschwie-
rigkeiten im Allgemeinen und werden deshalb unten mit ihnen zusammen behandelt (s. hierzu auch die Empfeh-
lungen von Steffen Emrich im Exkurs,Von der Wirtschaft Lernen?!”).

Personalfluktuation ist, &hnlich wie die Rekrutierungsschwierigkeiten, kein alleiniges Problem des ZFD. Es wird
auch von Seiten anderer Einrichtungen, die international entsenden, berichtet. ,Mission Hopping” ist bei allen in-
ternationalen Organisationen verbreitet, wobei auch der Wechsel zwischen NROs und staatlichen Missionen (in
beide Richtungen) nicht selten ist.

2.2.3 Griunde fir die Rekrutierungsschwierigkeiten

In den Interviews mit den Entsendeorganisationen wurden vorrangig vier Griinde fiir die Probleme bei den Stel-
lenbesetzungen ausgemacht, die in erster Linie mit den Entsendebedingungen und den Zielldandern zu tun ha-
ben:

1. Einsatzldnder

2. Stellen- und Anforderungsprofile

3. Finanzielle Rahmenbedingungen der ED / des ZFD

4. Familienfreundlichkeit- bzw. unfreundlichkeit von ZFD-Einsatzen

Des Weiteren wurde der Frage nachgegangen, ob es vielleicht ,nur” an fehlender Werbung fir die einzelnen Stel-
len liegt, wenn diese schlecht zu besetzen sind. Daraus ergaben sich Anregungen, wie die Reichweite der Rekru-
tierungsbemiihungen erh6ht werden kann, aber als eigentliche Ursache fiir die Rekrutierungsschwierigkeiten
konnte keine der dort angesprochenen Vorgehensweisen ausgemacht werden. Wenn das Rekrutierungsproblem
z.B. an fehlender Werbung fiir den ZFD oder an mangelhaftem Bemiihen, seine Stellenausschreibungen zu
verbreiten, lage, dann mussten die Probleme bei der Stellenbesetzung viel gleichméBiger auf alle ausgeschriebe-
nen Stellen zutreffen. Aber durchgdngig wurde mir gesagt, dass es bestimmte Stellen in bestimmten Landern sind,
die schwer zu besetzen seien.

2.2.3.1 Einsatzlédnder

Friedensfachkréfte werden vorrangig in Krisengebiete entsandt. Aus der Gefahrenlage und aus den zu bewilti-
genden Aufgaben resultieren besonders belastende Arbeitsbedingungen. Dazu gehoéren Einschrankungen in der
freien Bewegung und generell die Konfrontation mit Zerstérung und Leid in einem Ausmal, wie es in anderen
Landern, in denen reguldre EZ-MaBBnahmen durchgefiihrt werden, nicht anzutreffen ist.

Alle Organisationen (auch die EZ-Organisationen auerhalb des Entwicklungsdienstes), nannten, soweit sie dort
Projekte hatten, Afghanistan, Nordsudan (Darfour besonders), Tschad und die Demokratische Republik Kongo als

berichteten, Personal zu finden und zu halten, obwohl die meisten meinen, dass sie wettbewerbsféhige Gehalter bieten (People in Aid
2000).
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Lander, in denen Stellen schwierig zu besetzen sind. Vereinzelt wurden auch lateinamerikanische Lander be-
nannt.*

Gut besetzbar sind hingegen fiir die meisten Entsendeorganisationen Stellen in Stidosteuropa und Palastina.
Vermutet wird, dass dies daran liegt, dass es hier mehr Menschen gibt, die diese Lander bereits aus eigener Erfah-
rung kennen, dass die Projekte tendenziell eher in stadtischen Regionen angesiedelt und dass die Lebensverhalt-
nisse mit den deutschen eher vergleichbar sind.

Es handelt sich hier allerdings weitgehend um Beobachtungen der Tragerorganisationen. Die schriftliche Befra-
gung von FFK und Personen (inkl. Studierenden), die sich fiir eine Arbeit im ZFD interessieren, ergab wenig Hin-
weise auf diesen Punkt mit zwei Ausnahmen: Einige FFK hatten sich fiir eine Stelle auf der Basis ganz spezifischer
Griinde, die mit dem Land oder dem Projekt zu tun hatten, entschieden. Und ,persénliche Sicherheit” wurde als
ein Faktor bei der Entscheidung fiir eine Arbeit im ZFD von rund 50% der Studierenden als wichtig eingestuft
(wahrend es bei den FFK nur rund 29% waren). Bei einer Gruppendiskussion im Qualifizierungskurs der Akademie
fur Konflikttransformation gab es unterschiedliche Ansichten zu der gleichen Frage, wobei nur eine kleine Min-
derheit (2 von 13 Personen) meinte, dass sie gerne in Afghanistan arbeiten wiirde.

Die Ergebnisse der Erhebung legen nahe, dass das Einsatzland oft insofern eine Rolle spielt, dass Menschen sich
primar fiir eine bestimmte Stelle entscheiden und nicht gegen bestimmte Lander. Ein Grund dafiir ist vermutlich,
dass sie das Land oder sogar das Projekt schon aus Besuchen kennen oder ansonsten auf irgendeine Weise eine
positive Beziehung zu der Region entwickelt haben. Da die ZFD-Projektregionen mit der Ausnahme Siidosteuro-
pas, des Nahen Ostens und einigen Landern Lateinamerikas eher Lander sind, zu denen es in Deutschland keine
starken Solidaritatsbewegungen gibt, die wenig oder keine touristische Anziehungskraft haben (was fir die mei-
sten afrikanischen Lander zutrifft) oder deren Image in Deutschland sogar eher negativ besetzt ist, ist hier der ZFD
wiederum besonders betroffen.

2.2.3.2 Stellen- und Anforderungsprofile

Das fiir die Akademie fiir Konflikttransformation (2006) erstellte Gutachten zum Qualifizierungsbedarf enthalt In-
formationen zu den Anforderungsprofilen der einzelnen untersuchten Organisationen. Diese wurden von mir
grob mit den derzeitig ausgeschriebenen Stellen und deren Beschreibungen (die allerdings manchmal wenig
konkret sind) verglichen. Das Ergebnis ist, dass ich die Angaben zu den Anforderungsprofilen von 2006 fiir be-
lastbar halte. Sie wurden auch in den Interviews durchgangig bestatigt, wobei darauf hingewiesen wurde, dass es
auch Stellen im Rahmen des ZFD mit sehr spezifischen Aufgaben und damit verbundenen Anforderungen gibt, z.
B. der Entwicklung friedenswissenschaftlicher Studiengédnge, Trainingsarbeit, journalistische Arbeit oder dem
Aufbau einer Datenbank fir die Verarbeitung forensischer Daten. Diese Art Stellen ist unterschiedlich schwer zu
besetzen - FFK mit journalistischen Fahigkeiten scheinen hier noch am unproblematischsten zu finden zu sein.

Ein Abgleich der Anforderungsprofile ergab, dass die einzige moglicherweise relevante Abweichung von den Er-
gebnissen 2006 und auch von der generellen Formulierung der Anforderungsprofile in den Standards fir den
ZFD (Konsortium Ziviler Friedensdienst, 2005 und 2008) ist, dass praktisch die Halfte der Trager der Entwicklungs-
dienste und des ZFD einen weltanschaulichen (christlichen) Hintergrund und entsprechendes Engagement bei
ihren Fachkraften verlangen.*?

Basierend auf der Erfahrung anderer Entsendeorganisationen, die einen bestimmten weltanschaulichen Hinter-
grund ihres Personals verlangen, kann vermutet werden, dass dieses Element auf der einen Seite eine Begren-
zung darstellen mag, auf der anderen Seite auch Moglichkeiten der Ansprache bestimmter Zielgruppen bietet,
die anderen Entsendern nicht ohne weiteres offen stehen. Ein Beispiel dafiir sind Personen aus der kirchlichen Ei-

“1 Ein Vergleich der besetzten und unbesetzten Stellen Ende Juni 2009 (ZFD-Sekretariat 2009¢) zeigt eine wesentlich langere Liste von
Landern, in denen Stellen bislang unbesetzt blieben, wobei oben unter 2.1 schon darauf hingewiesen wurde, dass es sich hier im eine
Momentaufnahme nach Jahreshélfte handelt und keine hundertprozentigen Rickschliisse auf ernstliche Rekrutierungsprobleme
gezogen werden diirfen: In Afrika sind Kongo, Liberia, Nigeria, Sierra Leone, Sudan, Uganda, Burundi, Kenia, Ruanda, Simbabwe, Tschad
und Athiopien die Lander, bei denen zwei oder mehr Stellen bislang nicht besetzt wurden. Fiir diesen Kontinent besteht insgesamt eine
besonders hohe Differenz zwischen bewilligten und besetzten Stellen (143 bewilligte zu 81 FFK in Vorbereitung oder Einsatz). In Asien
sind es Afghanistan, Philippinen, Kambodscha, Nepal. Die Differenz von bewilligten zu besetzten Stellen betragt 65:47. In Lateinamerika
scheinen Kolumbien und Bolivien problematisch zu sein. Die Differenz betrdgt 67:48. In Siidosteuropa scheint es keine groen
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung zu geben; die Differenz zeigt sogar mehr FFK in Vorbereitung und Einsatz als bewilligte Stellen
(was sich durch die Notwendigkeit, in langer dauernden Projekten FFK zu ersetzen, erklart). In Nahost gibt es eine Reihe unbesetzter
Stellen sowohl in Palastina als auch im Libanon. Die Differenz betragt 33 bewilligte zu 21 besetzte Stellen.

Besetzt heif3t hier ,in Vorbereitung oder in Einsatz” - es kdnnten natiirlich auch schon Vertréage mit Personen abgeschlossen sein, die
aber ihre Vorbereitung noch nicht begonnen haben. Im engeren Sinne wéren dies natiirlich dann auch besetzte Stellen, die sich aber in
der vorliegenden Statistik des ZFD-Sekretariats nicht niederschlagen.

“2 Den explizit christlichen Diensten (AGEH, EED und CFl) stehen die weltlichen (WFD, DED und forumZFD) gegeniiber. Bei den beiden
der AGDF angehoérenden Organisationen ist das Bild diffuser; auch Eirene, obwohl es eine Organisation der Friedenskirchen ist, setzt
nicht unbedingt eine Kirchenzugehorigkeit voraus. Andere Religionen sind bei den anerkannten Diensten in Deutschland nicht
vertreten.
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ne-Welt-Arbeit. Diese sind mit den Entsendeorganisationen oder zumindest deren Anliegen vertraut und ihre Er-
wartungen an eine Stelle sind meist nicht in erster Linie karriereorientiert, sondern zeigen eine positive Einstel-
lung gegeniiber der ,Dienst”-Philosophie des Entwicklungsdienstes.

In Bezug auf Probleme bei der Rekrutierung spielen Stellen- und Anforderungsprofile in mehrerer Hinsicht eine
vorrangige Rolle:

1. Stellen mit sehr spezifischen oder besonders hohen Anforderungen, z.B. fir Traumabearbeitung, Juri-
stinnen/Juristen oder IT-Fachleuten, oder Stellen, bei denen besondere Erfahrung, eine Promotion und
personliches Standing (das eher durch héheres Alter erreicht wird) verlangt werden, sind tendenziell
schwer zu besetzen.

2. Die Tragerorganisationen unterscheiden sich trotz der gemeinsam formulierten Standards fir den ZFD
(Konsortium Ziviler Friedensdienst 2008) dahingehend, welchen Stellenwert sie Alter, Auslands- und Be-
rufserfahrung zumessen bzw. welche Kompromisse gegeniiber dem Idealbild sie bereit sind einzuge-
hen. Die Kriterien Alter und Erfahrung missen allerdings in gewissem Mafle im Zusammenhang mit
dem unten diskutierten Faktor des angebotenen Entgelts gesehen werden. Hoheres Alter und berufli-
che Erfahrung werden tendenziell mit einem besseren Arbeitsentgelt als im ED Ublich in Zusammen-
hang gebracht. Dies zeigten die Befragungen sowohl der Tragerorganisationen als auch der FFK und am
ZFD Interessierten. Bei einem Abgleich der Angaben von FFK und abgelehnten Bewerber/-innen wurde
deutlich, dass die Tragerorganisationen eher bereit zu sein scheinen, beim Kriterium ,ldngerfristige Aus-
landserfahrung” Abstriche zu machen (bis hin zu zwei aktiven FFK ohne solche Erfahrung). Berufserfah-
rung stellt dagegen das sine qua non dar. Darauf wird unten bei der Frage von Nachwuchskraften noch
weiter eingegangen.

3. Die unter 2.1.2 angesprochene unterschiedliche Ausgestaltung des ZFD ist ebenfalls von Bedeutung:
Organisationen, die FFK als einzelne Berater zu lokalen Organisationen entsenden, mussen sicherstellen,
dass jede einzelne entsendete FFK selbstandig einen Mehrwert fiir die lokalen Partner erbringt und zu
sehr hohen Leistungen beim Selbstmanagement in der Lage ist.** Beim Einsatz von Teams kénnen u. U.
eher Erfahrungsdefizite einzelner FFK aufgefangen und Lernprozesse weniger erfahrener FFK zugelas-
sen werden - die Gesamtleistung des Teams ist dann entscheidend fiir den Nutzen des Projekts, nicht
die anfangliche Qualifikation jedes/jeder einzelnen Mitarbeiters/Mitarbeiterin.

4. Bei der Mehrzahl der Organisationen hat sich das Stellenprofil von FFK verdndert; z. B. besteht ein deut-
licher Bedarf nach Menschen mit Fahigkeiten des Verhandelns und der Politikberatung auf hoher ge-
sellschaftlicher Ebene, Fundraising-Kenntnissen und Personalfiihrung.* Kenntnisse in ZKB zu haben
reicht heute oftmals nicht mehr fiir eine erfolgreiche Bewerbung aus (s. auch 3.5).*

2.2.3.3 Entgelt

Die vertragsrechtlichen Entsendebedingungen von FFK nach dem EhfG sehen vor, dass die Entsendung von Ent-
wicklungshelfer/-innen eine Ableistung eines mindestens zweijdhrigen Dienstes in Entwicklungsldndern ohne Er-
werbsabsicht ist. Das bezogene Entgelt liegt oftmals unter dem, was eine entsprechend qualifizierte Person in ei-
nem reguldren Anstellungsverhaltnis bei einer Auslandstatigkeit erwarten konnte. Auf der anderen Seite wird von
Seiten der Entsendeorganisationen zu Recht darauf verwiesen, dass Entwicklungshelfer/-innen eine Reihe von
Leistungen und Zuschiissen zu verschiedenen Unkosten beziehen.* Nach dem EhfG vorgeschrieben sind auBer-
dem Standard-Versicherungsleistungen (u. a. Rente, Kranken- und Pflegeversicherung, Haftpflicht, Arbeitslosen-
versicherung), wie sie jede/r normale Arbeitnehmer/in erhélt. Rechnet man diese zur Grundvergtitung hinzu, sind
Entwicklungshelfer/-innen finanziell nicht wesentlich schlechter gestellt als reguldres Personal von manchen

43 Es wurde mir von Féllen berichtet, in denen Partnerorganisationen FFK oder allgemein ED-Kréfte abgelehnt haben, weil sie diese fiir zu
jung oder nicht qualifiziert genug hielten.

“ Eine Veranderung der Anforderungsprofile ist kein Merkmal des ZFD allein, sondern der EZ im Allgemeinen. Darauf weisen z. B. Liebig
und Wiemann (2008) in ihrer Studie Uber Personalentwicklungsbedarf in der EZ deutlich hin. Die Komplexitdt des
entwicklungspolitischen Zielsystems (Aufgaben wie Armutsminderung, Stabilisierung fragiler Staaten, Klimawandel-Folgen usw.) und
eine fortschreitende Ausdifferenzierung der Partnerlander erforderten neue und verédnderte Kompetenzen beim EZ-Fachpersonal.
Neben interkultureller Kompetenz und Sprachkenntnissen seien dies Politikkompetenz, entwicklungspolitische Strategiefdhigkeit,
Koharenzkompetenz (Zusammenwirkung mit anderen Ressorts der deutschen AuBenbeziehungen) und landergruppenspezifische
Kompetenzen.

% Aus der ZFD-Evaluierung von 2002 (Freitag et al 2002:71) geht noch hervor, dass es Probleme bei der Qualifizierung von
Friedensfachkrédften dahingehend gegeben hatte, dass Personen ohne Auslandserfahrung, ohne oder mit sehr geringer ZKB-
Qualifizierung und Personen, denen wichtige Qualifizierungen im Hinblick auf ihren Arbeitsplatz fehlten, entsandt worden waren.

“ Dies sind z.B. bei einer Organisation: ein Zuschuss fiir Ausstattung und Einrichtung von 3.000 Euro, Mietzuschuss von 300 Euro und
Umzugskosten bis 500 Euro; dazu kommen Beitrdge fiir Kindergarten und Schule, Reise- und Frachtkosten sowie 100 Euro
Wiedereingliederungsbeihilfe pro Dienstmonat.
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Entwicklungsorganisationen au3erhalb des ED.*

Trotzdem liegt die Entgeltung des Dienstes mehr oder weniger auf dem Subsistenzniveau, wie es ja auch im Ge-
setz vorgesehen ist: Es reicht zum Leben wahrend des Dienstes aus (zumindest, wenn man keine Sonderausga-
ben aufgrund der familidren Situation hat). Das Problem ist eher, dass insbesondere Akademiker/-innen oftmals
den Anspruch haben, wahrend ihrer Berufstatigkeit Geld sparen und Vermégen aufbauen zu kénnen. Dies ist un-
zweifelhaft fur viele Qualifizierte ein Grund, sich nicht fiir den ZFD zu entscheiden. Auch Studierende gaben an,
dass sie sich eine Arbeit im ZFD zu Beginn ihrer Berufslaufbahn vorstellen kdnnten, aber nicht, wenn sie schon ei-
nige Jahre Berufspraxis hatten, da sie dann eine andere Bezahlung erwarteten.”® Gesprachspartner/-innen bei den
Tragerorganisationen erwdhnten ebenfalls beinahe durchgangig, dass die Bezahlung ein Problem darstelle.

Eine Auswirkung dieser Veranderungen ist z. B., dass inzwischen fast alle Entwicklungsdienste das Entgelt nach
Erfahrung staffeln. Bei einer Organisation liegt z. B. das Einstiegs-Unterhaltsgeld im ZFD bei 900 Euro bei einer
Erstentsendung und steigt auf 1.300 Euro fiir erfahrene Fachkréfte ab 6 Dienstjahren.

Derzeit ist es trotzdem so, dass es viele Menschen gibt, die ihre berufliche Karriere unterbrechen, um einen sol-
chen Dienst aufzunehmen und denen der Verdienst weniger wichtig ist. Doch sofern die Tendenz, ,gutes Geld fir
gute Arbeit” zu erwarten, zunimmt und die Philosophie der Ableistung eines Dienstes fiir die Allgemeinheit, die
beim EhfG Pate stand, insbesondere bei den Jiingeren zunehmend weniger Widerhall findet, dann kann in dieser
Hinsicht langerfristig mit zunehmenden Rekrutierungsschwierigkeiten gerechnet werden. Derzeit sind noch viele
Menschen im ZFD beschéftigt, die biografisch in einer Zeit gepragt wurden, in der politische Motivation einen
hohen Stellenwert hatte, und die z. B. durch das Engagement in den Okologie- und Friedensbewegungen der
achtziger Jahre sozialisiert wurden. Diese Personen stehen aber in zehn bis flinfzehn Jahren nicht mehr zur Verfi-
gung.

Ein weiterer Faktor, der die Rekrutierungssituation zunehmend erschwert und zu der schon unter 2.2.2 erwdhnten
Konkurrenz zwischen den Diensten beitragt, ist die unterschiedliche Bezahlung im ZFD. Es gibt hier Unterschiede
zwischen den Entsendeorganisationen, was die Hohe des Entgeltes wie auch die verschiedenen anderen Leistun-
gen angeht, auch wenn diesbeziiglich im letzten Jahr einige Angleichungen vorgenommen wurden, um die Un-
terschiede zu verringern.

2.2.3.4 ZFD und Familie

Ein weiterer Faktor, der von einigen Gesprachspartnern als hinderliche Rahmenbedingung angesehen wurde, ist
die Moglichkeit der Entsendung von Fachkraften mit Familie. Der Entwicklungsdienst, wie er durch das EhfG be-
schrieben ist, sieht eine Férderung der Mitausreise von Familienangehdrigen vor. Doch gerade beim ZFD gibt es
etliche Einsatzlander, die fur Familien als ungeeignet eingestuft werden, entweder aus Sicherheitsgriinden oder
weil die FFK selbst aufgrund des Fehlens von Schulen etc. eine Familienausreise ablehnen.* Dieses Faktum be-
schrankt die Zahl der zur Verfligung stehenden Fachkréfte.

Mehrfach wurde auBerdem von FFK wie von Entsendeorganisationen problematisiert, dass es ihres Ermessens
keine angemessene Forderung von nicht-mitausreisenden Familien gibt. Die immer mehr zum Standard werden-
de Situation von Ehepaaren, bei denen beide berufstatig sind, die Lage von Alleinerziehenden und von Familien,
deren Kinder aus dem Schulalter heraus sind, die aber z. B. die Lehre oder das Studium dieser Kinder finanzieren
mussen, sind nicht berlicksichtigt.

Einige Interviewpartner aus den Trdgerorganisationen sahen dieses Problem als vernachldssigbar an, da es nur
wenige Personen betreffe. Demgegeniber stehen jedoch etliche Aussagen von Betroffenen und von anderen
Entsendern, dass dieser Umstand von einer Entscheidung fiir den ZFD oder von einer Zweitausreise in einen ED
abhielt.®®

47 Auch von den anderen EZ-Organisationen wurden finanzielle Aspekte als ein Grund fiir die Schwierigkeit, qualifziertes Personal zu
finden und zu halten, genannt. Dort spielen insbesondere Fragen der Versteuerung und der sozialen Absicherung eine Rolle: Einige
Finanzamter haben angefangen, Einkommen im Ausland zu versteuern, was 30% weniger Nettolohn bedeutet. Auf der positiven Seite
ist die Bundesregierung derzeit dabei, lber ein neues Sekundierungsgesetz, das zur Verabschiedung ansteht, zur Verbesserung der
Absicherung von Zivilpersonal in Einsdtzen der zivilen Krisenpravention, also von Zivilpersonen, die von der Bundesregierung in
internationale (staatliche) Missionen entsendet werden, beizutragen. Es sieht Mindeststandards fiir die Unterstiitzung der Absicherung
der sekundierten Personen vor (Bundesregierung 2009). Das Gesetz gilt ausschlieBlich fiir eine Entsendung durch die Bundesregierung
und in der Begriindung zu dem Gesetz wird ausdriicklich festgehalten, dass es keine Anwendung auf Entwicklungshilfe (und
Technisches Hilfswerk) findet.

“8 Bei der Befragung der Studierenden zeigte sich eine hohe Einschdtzung der Bedeutung des Einkommens. Es meinten nur rund 17,5 %,
dass fir sie das Einkommen eine geringe Bedeutung habe; fiir 13,5 % hat es eine mittlere und fiir 69% eine hohere oder sehr hohe
Bedeutung. Es ist jedoch unklar, wie sich das in eine Beurteilung des im ZFD gezahlten Entgeltes letztlich niederschldgt, da die
konkreten Gehaltsvorstellungen nicht abgefragt wurden.

4 Nach Auskunft des AKLHU haben im Gegensatz zum ZFD in den anderen Bereichen der ED etwa 50% der Fachkrafte Familie.

% Als generell wichtig wurde die familidre Situation fir die Entscheidung, ob man einen Friedensfachdienst antritt, von 70% der
Studierenden bezeichnet. Bei den aktiven FFK war diese Zahl aufféllig geringer (knapp 14%). Ich habe allerdings die Vermutung, dass die
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Ein verwandtes Problem ist, dass bei einer Entsendung keine zwischenzeitlichen Besuche in der Heimat finanziert
werden. Selbst wenn ein Arbeitgeber also solchen Besuchen zustimmt, muss die FFK diese aus eigenen Mitteln fi-
nanzieren.

2.2.3.5 Bekanntheit und Ruf des ZFD

Aus den Erhebungen fiir diese Studie ergaben sich keine belastbaren Schlisse, dass evtl. ein schlechter Ruf des
ZFD oder bestimmter Organisationen ein Grund fiir die Rekrutierungsschwierigkeiten ist.

Die meisten Entsendeorganisationen — mit Ausnahme der CFl - informieren tiber den ZFD auf ihren Internetsei-
ten, wobei es allerdings unterschiedlicher Bemiihung bedarf, ihn dort zu finden. Das gemeinsame ZFD-Logo des
Konsortiums wird ebenfalls nicht durchgédngig benutzt.

Allgemein wurde angemerkt, dass der ZFD nicht so bekannt sei, wie man sich das wiinsche, die dieses Jahr ge-
startete Offentlichkeitskampagne des Konsortium ZFD anlisslich des zehnjahrigen Jubildums des ZFD hier aber
Abhilfe schaffen solle.

Bestehende MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit, die derzeit schon unternommen werden, sind schriftliche Pu-
blikationen (Broschiiren und dergleichen, s. auch das Literaturverzeichnis zu dieser Studie), Ausstellungen, Besu-
che bei den Konfliktforschungs-Masterstudiengdangen, messeartige Veranstaltungen und Kirchentage sowie ge-
zielt verbreitete Artikel und Berichte Uber die Arbeit der Organisationen in Massenmedien.

Oben angesprochen wurde schon das Thema der unterschiedlichen Wahrnehmung des ZFD auch innerhalb der
EZ-Szene: Von nicht am ZFD beteiligten EZ-Organisationen wird er teilweise eher als Einsteigerprogramm gese-
hen - dasselbe gilt auch fir viele Absolventinnen und Absolventen der Masterstudiengange. Das Selbstverstand-
nis der ZFD-Organisationen widerspricht dem deutlich - sie suchen vor allem Auslands- und Berufserfahrene jen-
seits der 30 (s. unten Teil 3).

2.3 Zusammenfassung des Sachstands

Die Studie bestédtigt, dass der ZFD ein Problem bei der Rekrutierung geeigneten Fachpersonals hat. Dieses Pro-
blem haben die meisten am ZFD beteiligten Organisationen. Betroffen davon sind zu einem gewissen Mal3e auch
der Entwicklungsdienst im Allgemeinen, sowie andere Organisationen, die Personal fiir langerfristige Einsatze im
Bereich der Konfliktbearbeitung entsenden, wahrend es anscheinend keine Schwierigkeiten gibt, Menschen fr
kurzfristige (maximal 6monatige) Einsatze zu gewinnen.”!

Es gibt mehrere Typen von Interessierten an einer Arbeit im ZFD, die in zwei grobe Kategorien unterschieden
werden konnen. Es handelt sich hier natirlich um eine Vereinfachung, die den Individuen sicher nicht immer voll
gerecht wird:

= Junge Berufsanfanger (Hochschulabsolventinnen und -absolventen) mit guten theoretischen Kennt-
nissen Uber die ZKB, die aber zumeist die Mindestanforderungen in Bezug auf Berufs- und Auslands-
erfahrung nicht erfiillen;

m Altere Personengruppen unterschiedlicher beruflicher Herkunft und unterschiedlichen Interesses.
Dazu gehoren jene, fiir die eine Zeit im ZFD eine weitere Arbeitsstelle im internationalen Bereich ist,
Umsteiger/-innen, die etwas Neues anfangen wollen und Menschen aus der innergesellschaftlichen
ZKB —oder Eine-Welt-Arbeit, die Auslandserfahrung sammeln wollen.

Die Ursachen fiir das Problem, geeignetes Fachpersonal fiir den ZFD zu gewinnen, liegen vorrangig im Bereich
der Arbeits- und Einsatzbedingungen (Bezahlung, Familienfreundlichkeit, Sicherheitsrisiko, Einsatzlander) und
sind nur teilweise ZFD-spezifisch. Der ZFD hat hier gegentiber anderen Entwicklungsdienst-Einsatzen aber einen
besonders schweren Stand, weil seine Entsendung in eher ,unattraktive” (Krisen-) Regionen erfolgt.

Ein groBes Interesse an einer Entsendung im ZFD besteht von Seiten junger Menschen, besonders solcher, die ge-
rade ihr Studium im Bereich der neuen Konfliktforschungs-Masterstudiengange abgeschlossen haben. Sie erle-
ben jedoch, dass sie aufgrund fehlender Berufserfahrung und in zweiter Linie fehlender langerfristiger Auslands-
erfahrung und Praxis in der Konfliktbearbeitung fiir die meisten ZFD-Trédger als FFK nicht in Frage kommen. Die
Zahl der Juniorfachkraftstellen kann das hohe Interesse an einer Entsendung nicht ausgleichen, zumal nur wenige
dieser Juniorstellen im Bereich der ZKB liegen.

Frage hier missverstandlich war und dass, was diejenigen, die Familie als weniger wichtig einstuften, wirklich meinten, war, dass ihre
Familiensituation einen Auslandsaufenthalt zulief3.

1 Da es um den ZFD ging, wurde nicht der Frage nachgegangen, welche Faktoren kurzfristige Einsétze attraktiv machen. Es kann jedoch
vermutet werden, dass dies vorrangig mit der Vereinbarkeit mit der Bewahrung der sozialen Bindungen, Beibehaltung des Wohnsitzes
und u. U. auch der beruflichen Anstellung im Inland zu tun hat.
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3. Strategien und Empfehlungen zur Uberwin-
dung der Rekrutierungsschwierigkeiten

In der Studie werden verschiedene Strategien und Ansatze zur Verbesserung der Situation vorgestellt. Sie glie-
dern sich in sieben grof3e Bereiche, in denen jeweils mehrere Empfehlungen gegeben werden:

1. Ausweitung der Reichweite der Rekrutierungsanstrengungen
Verstdrkte Bewerbung bestimmter Zielgruppen

Steigerung der Attraktivitat des Dienstes
Nachwuchsférderung

Qualifizierungsfragen

o v ok w N

Bildung von Reservepools
7. Verbesserung der Offentlichkeitsarbeit fiir den ZFD

Diese Strategien schlieen sich nicht gegenseitig aus und von vielen Organisationen werden etliche von ihnen
auch bereits praktiziert.

3.1 Ausweitung der Reichweite der Rekrutierungsanstren-

gungen

3.1.1 Weitere Streuung von Stellenanzeigen

Wie oben dargestellt, setzten die meisten Entsendeorganisationen vorrangig auf Anzeigen auf den eigenen In-
ternetseiten, das Portal des AKLHU und die Liste entwicklungspolitik online; gelegentlich werden Annoncen in ein-
schlagige Tages- und Wochenzeitungen (taz, ZEIT) gesetzt.

Aus den Informationen Uber zusatzliche Aktivitdten einzelner Organisationen und aus Vorschlagen, die Inter-
viewpartner/-innen einbrachten, habe ich eine Liste von weiteren Publikationsorten fiir Stellenanzeigen zusam-
mengestellt:

Empfehlungen’:

1. Aufnahme in weitere akademische Jobboérsen, z. B. der Zeitschrift des Wissenschaftsladen Bonn und In-
ternet-Jobboérsen (bspw. www.Monster.de);

2. Systematischere Nutzung der Liste der Plattform Zivile Konfliktbearbeitung ;
Nutzung spezieller Landerlisten (z. B. von Solidaritatsgruppen und —netzwerken );

4. Listen von Absolventinnen und Absolventen einschlagiger Weiterbildungseinrichtungen (in Deutschland
u.a. Akademie fiir Konflikttransformation; international: Stadtschlaining in Osterreich, Patrir in Rumanien,
Responding to Conflict in Birmingham und International Alert/Nonviolent Peaceforce im Vereinigten Ko-
nigreich);

5. Annoncen in Zeitschriften relevanter Fach- und Berufsverbédnde, z. B. Bundesverband Mediation, Psycho-
logen-und Ethnologen verbdnde, etc.;

6. Annoncen in Listen und Zeitschriften von Friedensorganisationen;

7. Informationsstande bei Tagungen von Organisationen und Verbédnden (z. B. Friedensorganisationen, Eine-
Welt-Gruppen, Berufsverbanden);

8. Aushdnge bei einschldgigen Institutionen (z.B. Forschungsinstitute, Erwachsenenbildungseinrichtungen);

Mit dem ZIF besprechen, ob es Stellenanzeigen fiir ZFD-Organisationen an seine Liste mit verteilt.

52 S, hierzu auch die Empfehlungen von Emrich in der Studie ,Von der Wirtschaft lernen?!”.
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3.1.2 Internationale Rekrutierung

Das EhfG stellt EU-Biirger deutschen Staatsangehérigen gleich, d. h. dass die gesetzliche Basis eine Rekrutierung
von FFK in der gesamten EU zuldsst.*®

Die befragten ZFD-Entsendeorganisationen zeigten sich mit Ausnahme von pbi, das ohnehin international rekru-
tiert, und dem DED, der inzwischen auch EU-weit nach Bewerber/-innen sucht, sehr zégerlich gegenliber dem
Vorschlag, die Rekrutierung auf den gesamten EU-Raum auszuweiten; sie werben bestenfalls in deutschsprachi-
gen Nachbarldandern.®*

Die dafiir genannten Griinde waren die Sprachbarriere und die damit verbundenen Schwierigkeiten, dass

m es keine Kapazitdten fiir die Durchfiihrung eines Ausschreibungs- und Bewerbungsverfahren auf
Englisch gabe,

m alle Unterlagen (Vertrége, Versicherungsinformationen etc) nur auf Deutsch vorldgen;

m die Projektsprache Deutsch sei und die FFK in der Lage sein missten, auf Deutsch Telefonate zu fih-
ren und Berichte zu schreiben;

m der Zuwendungsgeber (BMZ) Berichte auf Deutsch verlange.*®

Ein Interviewpartner duBerte zusatzlich Bedenken, dass nicht-deutsche Fachkréfte nicht den gleichen Schutz wie
deutsche Fachkrafte durch die deutsche Botschaft im Zielland erfahren wirden.

Empfehlungen

10. Eine Rekrutierung im EU-Raum in englischer Sprache wiirde die potentielle Zahl der Bewerber/-innen ver-
vielfachen. Die weltweiten Tatigkeitsfelder der ED im Allgemeinen und des ZFD im Besonderen setzen
meist ohnehin die Beherrschung von Englisch als weltweite Verkehrssprache voraus. Eine Umstellung in
den Zentralen der Dienste erscheint daher als eine zu bewaltigende Herausforderung.

11. Das Personal in den Zentralen kénnte, sofern es hier Sprachbarrieren gibt, nachqualifiziert werden.

12. Weiterhin wird eine Kooperation der Entsendeorganisationen angeregt, damit Dokumente, die von allen
gemeinsam genutzt werden, nur einmal ins Englische (ibersetzt werden mussen.

13. Internationale Praktikant/-innen (z. B. solche des EVS oder ausldndischer Hochschulen) konnten kurzfristig
dabei helfen, Sprachdefizite in den Biiros aufzufangen.

3.1.3 Unterstitzung durch Bundesagentur fir Arbeit und CIM?

Es stellte sich die Frage, ob die Bundesagentur fiir Arbeit durch ihre Zentrale Auslandsvermittlung (ZAV) oder ihre
lokalen Agenturen bei der Rekrutierung von Personal behilflich sein kann. Das Ergebnis einer Telefonrecherche
war aber, dass die ZAV keine direkte Vermittlung von Bewerberinnen und Bewerbern vornimmt, sondern nur be-
rat. Die lokalen Agenturen konnen nicht tatig werden, da diese nur in sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gungsverhdltnisse vermitteln diirfen, ZFD-Stellen aber dem EhfG und somit nicht der ,Erwerbsabsicht” unterlie-
gen.

Das Centrum fir Internationale Migration und Entwicklung (CIM) ist eine Personal-Fachvermittlungsstelle der
deutschen EZ.%¢ Im Programm ,Integrierte Fachkréfte" sind derzeit Giber 800 europdische Fach- und Fiihrungskraf-

53 Das EhfG lasst keine Rekrutierung von Friedensfachkraften von auBlerhalb der EU zu. Organisationen, die auBlerhalb des ZFD
rekrutieren, kdnnen hier auf einen viel weiteren ,Markt’ zugreifen — Menschen aus Nordamerika und besonders aus Landern des Stidens,
die dann im eigenen Land tdtig werden oder in Drittlandern eingesetzt werden, wie es etwa die Praxis von pbi und Nonviolent
Peaceforce ist. Derzeit gibt es in ZFD-Projekten nur die Mdglichkeit der zusatzlichen Rekrutierung von sog. ,lokalen Fachkréften’
innerhalb der einzelnen Einsatzldnder, aber keine Méglichkeit der Entsendung solcher Fachkréfte in andere Lander. In den Interviews
sprachen die meisten Entsendeorganisationen diesen Punkt an. Doch das EhfG ist hier in seiner Beschrankung eindeutig, so dass diese
Maoglichkeit derzeit verbaut ist, auch wenn sie aus entwicklungspolitischem Gesichtspunkt (Férderung von Siid-Siid-Beziehungen,
Qualifizierung einheimischer Partner) wiinschenswert wére.

** Das forumZFD und der WFD haben, zumindest vereinzelt, europaweit geworben und haben auch einzelne EU-Staatsbiirger unter
Vertrag. Andere EZ-Organisationen hingegen teilen die Vorbehalte gegeniiber europaweiter Rekrutierung.

% Ob dies wirklich so sein muss, sollten die Entsendeorganisationen mit dem BMZ besprechen. Es gibt vom BMZ geforderte
nichtdeutsche NRO, die ihre Berichte auf Englisch vorlegen (eigene Kenntnis der Autorin).

% CIM ist eine Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ) GmbH und der Zentralen
Auslands- und Fachvermittlung der Bundesagentur fir Arbeit (BA) und wurde 1980 gegriindet. Finanziert wird CIM zum Grof3teil vom
Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung. Aber auch andere Ministerien, staatliche und halbstaatliche
Institutionen, Nichtregierungsorganisationen und die Privatwirtschaft beteiligen sich an den CIM-Programmen (CIM 2009).
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te in etwa 75 Landern weltweit im Einsatz. Ein weiteres wichtiges Programm ist das Programm ,Riickkehrende
Fachkrafte", Uber das in Deutschland lebende Menschen mit Migrationshintergrund und ohne deutsche Staats-
birgerschaft, in ihre Herkunftslander zurlickkehren. 14,5% der vermittelten Fachkréfte sind in den Bereichen
~Demokratie, 6ffentliche Verwaltung, Zivilgesellschaft, Friedenssicherung” tétig, was auf den ersten Blick an Ta-
tigkeitsfelder des ZFD erinnert. Eine Entsendung nach dem EhfG ist aber auch hier nicht vorgesehen (Centrum fiir
Internationale Migration 2009).

3.2 Verstarkte Bewerbung bestimmter Zielgruppen

3.2.1 Rickkehrer/-innen aus ZFD oder klassischer EZ

Die heutige Realitat entspricht haufig nicht mehr der urspriinglichen Idee des ED, dass Menschen einmal fiir zwei
oder drei Jahre ins Ausland gehen, dort einen gemeinnitzigen Dienst versehen und sich anschlieend wieder in
das (Berufs-)leben in Deutschland integrieren. Geschatzt mindestens 50% der Menschen, die einen ED ableisten,
bleiben anschlieBend der internationalen Arbeit verbunden, viele pendeln zwischen Stellen im In- und Ausland,
andere bleiben ganz “drauBen” und manche schlieBen einen Zweit- oder sogar Drittvertrag im ED ab.”’

Die befragten FFK, die eine Neuentsendung in ein ZFD-Projekt ablehnten oder sagten, dass sie es noch nicht
wissten (insgesamt 12 Personen von 29), gaben dafiir verschiedene Begriindungen. 6 nannten die Bezahlung als
Grund, 4 die fehlende berufliche Perspektive und ebenfalls 4 erwdahnten Griinde, die auf die Unzufriedenheit mit
der Entsendeorganisation zuriickzufiihren waren.*®

Ein dhnliches Bild ergab sich bei den Studierenden: Die Frage, ob sie sich nach einem zweijahrigen Einsatz vorstel-
len kdnnten, weiter international zu arbeiten, beantworteten 39,6% mit ja, 14,58% meinten definitiv, dass sie sich
eine Arbeit in Deutschland suchen wiirden und 45,83% wussten es noch nicht. Unter den befragten Fachkréften
antworteten 42,76% (oder 9 Personen), dass sie sich eine erneute Entsendung im Rahmen des ZFD vorstellen
kénnten.

Empfehlungen

14. Die Gruppe der Riickkehrer/-innen aus dem Entwicklungsdienst sollte verstérkt fir eine Neuentsendung
im Rahmen des ZFD angeworben werden. Selbst wenn sie in anderen Bereichen der EZ und nicht im ZFD
,draulen” waren, erflllen sie ansonsten die notwendigen Bedingungen (Auslands- und Berufserfahrung
usw.), so dass eine Nachqualifizierung im Bereich der ZKB verhéltnismaBig leicht machbar ware (bzw. in
manchen Fallen auch bereits praktiziert wird).

15. Um die Bereitschaft von FFK an einer Wiederentsendung zu erhdhen, sollte tiberpriift werden, ob die fi-
nanziellen Bedingungen fiir Zweitentsendungen verbessert werden kénnen.

16. Wichtig ist, dass FFK sich wahrend des Dienstes und nach ihrer Riickkehr ausreichend betreut fiihlen -
dies erhoht die Zufriedenheit mit der Arbeit und damit sowohl direkt die Bereitschaft zu einer Wiederent-
sendung wie indirekt die positive Weiterempfehlung des Einsatzes im ZFD an Dritte (vgl. auch die Studie
von Emrich im Anhang).

17. Eine weitere mogliche MaBnahme ist das Kontakthalten mit Riickkehrer/-innen, die zunéchst einmal im
Inland bleiben. Manche von ihnen interessieren sich, wie Entsendeorganisationen berichteten, nach vie-
len Jahren (z.B. nach der Kinderphase) wieder fiir eine Neuentsendung.

3.2.2 Seniorinnen und Senioren

Die Ansichten der Entsendeorganisationen zum Einsatz von Senioren wurden systematisch abgefragt. Im wirt-
schaftlich-technischen Sektor gibt es den Senior Expert Service, der pensionierte Ingenieure, Arzte und viele an-

7 Die genauen Zahlen sind unbekannt. Mehrere Gespréachspartner/-innen sprachen mir gegeniber von ,50-70%", die sich nicht in das
deutsche Arbeitsleben reintegrieren wollen.

% Zum Beispiel ,schleche Projektplatzprifung”, Dauer zwischen Anwerbung und Genehmigung der ZFD-Stelle durch das BMZ,
Birokratie und Méngel in der Personalfiihrung bei der Entsendeorganisation, Differenz zwischen Arbeitsplatzbeschreibung und Realitét.

S. hierzu auch die Empfehlungen von Emrich zum Thema der Mitarbeiter/-innenzufriedenheit als einem sehr wichtigen Faktor bei der
Gewinnung und Haltung von Mitarbeiter/-innen. Die berufliche Zufriedenheit kann durch gute Betreuung wahrend der Arbeit und
Nachbetreuung nach Ende des Einsatzes deutlich gesteigert werden.

Dies mag beim ZFD ein gewisses Desideratum darstellen — zumindest wiesen einige der von der Autorin dieser Studie befragten
Riickkehrer/-innen auf Defizite in diesen beiden Bereichen hin.



Strategien und Empfehlungen zur Uberwindung der Rekrutierungsschwierigkeiten

dere Berufsgruppen fiir eine befristete Zeit an Wirtschaftsunternehmen oder 6ffentliche Trager im Ausland ver-
mittelt. Er bietet Fachleuten, die das aktive Berufsleben hinter sich haben, eine Gelegenheit, im Ausland ihr Wis-
sen gegen Kostenerstattung (also ohne leistungsgerechte Gehdlter) einzusetzen. Im Jahr 2007 waren 1.084 Senio-
rinnen und Senioren in 92 Lindern titig (AKLHU 2008b).

Die befragten Entsendeorganisationen zeigten sich mehrheitlich dieser Idee gegeniiber aufgeschlossen und be-
richteten auch von einzelnen Anfragen von Pensionaren. Bedenken wurden im Hinblick auf die Frage der Tropen-
tauglichkeit (Gesundheit) und der Regelung des Rentenbezugs geduBlert. Letzteres miisste geprift werden —
wabhrscheinlich kann nicht davon ausgegangen werden, dass ein voller Rentenbezug zusatzlich zur Vergitung als
Friedensfachkréfte moglich ware. Durch das EfhG gibt es, wie eine Organisation bereits in Erfahrung gebracht hat,
keine Beschrankungen beziiglich des Einsatzes von Menschen jenseits des Renteneintritts.

Empfehlungen

18. Es wird empfohlen, die rechtlichen und administrativen Voraussetzungen fiir die Anwerbung von Senio-
rinnen und Senioren zu prifen.

19. Sofern diese Priifung positiv ausfllt, kdnnte die Anwerbung von Senior/-innen im ersten Schritt z. B. da-
durch geschehen, dass auf den Internetseites der Organisation(en) deutlich gemacht wird, dass der ZFD
auch Menschen nach Eintritt in die Rente offen steht.

3.2.3 Teilnehmer/-innen an Freiwilligendiensten

Es gibt eine Vielzahl von Organisationen, die Freiwilligendienste im aufBlereuropdischen Ausland anbieten.®
Durch das neu von der Bundesregierung geschaffene Instrument weltwdirts, das 10.000 junge Leute erreichen soll,
ist die Zahl derjenigen, die solche Dienste ableisten, stark im Wachsen begriffen. Auch einige der ZFD-
Entsendeorganisationen beteiligen sich an weltwdrts oder haben andere Freiwilligenprogramme (z.B. Eirene und
etliche andere Organisationen in der AGDF).

Die Teilnehmer/-innen an solchen Diensten sind zumeist junge Leute vor der Ausbildungs- oder Studienphase,
sie kommen also nicht unmittelbar fiir eine Entsendung mit dem ZFD in Frage.®® Aber durch ihre Freiwilligenar-
beit haben sie sowohl Auslandserfahrung gesammelt als auch ihr Engagement fiir soziale und friedensbezogene
Fragen zum Ausdruck gebracht. Deshalb kénnen sie grundsatzlich als eine interessante Zielgruppe angesehen
werden.

Empfehlungen

20. ZFD-Trager, die auch Freiwilligendienste anbieten, sollten (sofern sie es nicht schon tun) langerfristig Kon-
takt mit ihren Teilnehmer/-innen halten (z. B. durch Aufnahme in Alumnilisten) und sie regelmaBig tber
die Méglichkeiten und Voraussetzungen einer Entsendung im ZFD (oder der ED allgemein) informieren.

21. Beianderen, nicht mit den ED/ZFD verbundenen Freiwilligendienstorganisationen sollte die Eignung ihrer
Verteiler und ihre Bereitschaft, entsprechende Stellenanzeigen zu verschicken, gepriift werden.

3.2.4 Andere Zielgruppen

Eine mogliche Zielgruppe sind EU-Biirger/-innen, die sich bereits in den Ziellandern aufhalten. Diese kdnnen
wahrscheinlich am besten mit Hilfe der Auslandskoordinationsstellen der Dienste oder durch schon im Feld be-
findliche FFK/Fachkréfte im ED erreicht werden. Es gibt in vielen Landern Personen, die die formalen Bedingun-
gen des EhfG erfiillen und die einem bestimmten Land aufgrund ihrer Biografie verbunden sind. Auch diese Per-
sonen wechseln gelegentlich ihre Arbeitsstellen und es ware denkbar, dass es unter ihnen Menschen gibt, die an
einer Arbeit im ZFD Interesse hatten. Dies kdnnte besonders fiir solche Lander interessant sein, flir die es sonst
schwer ist, zu rekrutieren.

Eine weitere Zielgruppe, die zumindest auf ihre Eignung hin gepriift werden sollte, sind mitausreisende Ehepart-
ner von Fachkraften.

Fur beide genannten Zielgruppen ware wahrscheinlich eine Weiterqualifizierung im Bereich der ZKB erforderlich,
aber dies ware, wenn nicht im Zielland, dann in Deutschland verhéltnismaBig einfach leistbar.

Eine dritte Zielgruppe ist die der sog. ,Umsteiger” oder ,Quereinsteiger”. Diese ist sehr diffus, daher ist es schwer,

% Eine Liste solcher Freiwilligendienste findet sich auf der Internetseite des AKLHU: http://www.oneworld-jobs.org/ifd.html.

€ S. die Internetseite der AGDF: http://www.friedensdienst.de/Internationale-Freiwil.34.0.html
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konkrete Empfehlungen dazu abzugeben, wie sie erreicht werden kann. Es handelt sich bei der Gruppe um Men-
schen im Alter zwischen (geschatzt) 40 und 50 Jahren, die sich fir den Rest ihrer beruflichen Zeit und dartber
hinaus umorientieren méchten oder einfach auf der Suche nach einer neuen Stelle in ihrem Feld sind. Diese Ka-
tegorie ist vermutlich nur Giber eine Steigerung des generellen Bekanntheitsgrades des ZFD anzusprechen.®

Empfehlungen

22. Es sollte versucht werden, EU-Biirger/-innen, die sich bereits in ZFD-Zielregionen befinden, sowie mitaus-
reisende Ehepartner von Fachkréften in der EZ (oder der Privatwirtschaft) anzusprechen und diese fiir eine
Arbeit im ZFD zu interessieren. Zur Kontaktaufnahme kénnten von den Diensten aufgebaute Strukturen
vor Ort oder Partnerorganisationen genutzt werden.

23. Mit Annoncen oder Artikel Gber den ZFD in Zeitschriften von Berufsverbanden oder Fachzeitschriften im
Bereich der Konfliktbearbeitung und Sozialarbeit im weiteren Sinne kénnten potentielle qualifizierte
Quereinsteiger/-innen erreicht werden.

24. Angebote wie das Seminar ,Friedensarbeit als Beruf” der Akademie fiir Konflikttransformation sind gute
Vehikel, potentielle ,Quereinsteiger/-innen” zu informieren und zu beraten. Sie sollten verstarkt und z. B.
auch als regelmaBig stattfindendes Angebot an Hochschulstandorten, durchgefiihrt werden.

3.3 Steigerung der Attraktivitat des Dienstes

Im Abschnitt 2.2.3 wurden verschiedene Faktoren benannt, die potentiell Interessierte von einer Bewerbung im
ZFD oder zumindest von einer Zweitentsendung abhalten.

Es stellt sich die Frage, inwieweit die oben angesprochenen Entsende- und Einsatzbedingungen innerhalb des
gesetzlichen Rahmens des EhfG attraktiver gestaltet werden kdnnen. Besonders oft genannte Faktoren waren die
Bezahlung und die Familienfreundlichkeit (bzw. -unfreundlichkeit) der Entsendung. Hier wurden in den letzten
Jahren bereits Veranderungen durch einzelne Trager vorgenommen, z. B. die Staffelung der Bezlige nach Erfah-
rung und verschiedene MaBnahmen, um den Dienst fir Menschen mit Familie leichter zu machen. Dennoch
scheint hier noch Raum und Bedarf fiir Verbesserungen zu sein.

Empfehlungen

25. Konkrete Empfehlungen an die Dienste zu Vertragsgestaltung und Entsendebedingungen liegen auBler-
halb des Mandats dieser Studie. Die Befragungsergebnisse legen jedoch nahe, im Rahmen der gesetzli-
chen Méglichkeiten méglichst attraktive und familienfreundliche Modelle (weiter) zu entwickeln.

26. Die materiellen Aspekte eines Dienstes im ZFD sollten fiir Interessierte klarer und positiver kommuniziert
werden. Dabei sollten auch die verschiedenen Zusatzleistungen beriicksichtigt und ggf. ein Vergleich zu
anderen Stellen in der EZ vorgenommen werden. So kdnnte dem Eindruck entgegengewirkt werden, dass
Entwicklungshelfer insgesamt wesentlich schlechter gestellt seien als Angestellte von NROs in reguldren
Positionen.

3.4. Nachwuchsforderung

Wie im Abschnitt 2 dargestellt, gibt es viel Interesse an der Arbeit im ZFD von Seiten junger Menschen, besonders
von Hochschulabsolventinnen und -absolventen der einschlagigen Masterstudiengange. Die Bereitschaft zu ei-
nem Auslandsaufenthalt ist hier gro und wird durchweg als der Karriere niitzend eingeschatzt.? Eine Kontroll-
gruppe in Form von Master-Studierenden im Bereich der Sozialarbeit zeigt deutlich weniger Interesse an diesem
Feld. Das Problem der Hochschulabsolventinnen und -absolventen ist, dass sie zumeist die Standards des Konsor-
tium ZFD, vor allem in Bezug auf mehrjahrige Berufserfahrung und substantielle Auslandserfahrung, nicht erftl-
len und zudem ihre Kenntnis der Konfliktbearbeitung eher theoretisch-akademisch als praxisorientiert und aus
Erfahrung gespeist ist (s. Konsortium Ziviler Friedensdienst 2008).

2 Weitgehend einig waren sich die meiste Studierenden und die aktiven FFK (liber 90%), dass ein Auslandsaufenthalt ihrer Karriere nicht
schaden wiirde. Das Bild, dass Auslandsaufenthalte heutzutage als karriereférdernd gelten, hat sich hier vollauf bestatigt.
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Eine der Fragestellungen dieser Studie war deshalb, ob bzw. in welchem Ausmafle diese Absolventinnen und Ab-
solventen fiir den ZFD durch gezielte Nachwuchsférderung als Personalressource ,nutzbar” gemacht werden
kdnnen. Verschiedene Wege der Nachwuchsférderung bieten sich hier an, die alle auch den Trégerorganisatio-
nen bekannt sind und mir in den Interviews vielfach genannt wurden.®

3.4.1 Juniorfachkraft- und Traineestellen

Als institutioneller Weg, der von den ZFD-Entsendeorganisationen direkt beschritten werden kann, bieten sich
Nachwuchs- oder Traineestellen an. Solche Stellen gibt es fiir den ZFD bislang nur sehr vereinzelt, wahrend sie in
der klassischen EZ haufiger zu finden sind. So bietet z. B. der DED Stellen fiir ,Entwicklungsstipendiaten” (Nach-
wuchsférderprogramm)®, die AGEH Traineeprogramme, der EED sein ,Personalvermittlungsprogramm PV 24"
und die GTZ Traineeprogramme® und Juniorpositionen an. Diese Stellen richten sich durchgéngig an junge Men-
schen unter 30 Jahren und haben eine Laufzeit von 12 bis 24 Monaten. Zumindest eine ZFD-
Entsendeorganisation schatzte es explizit so ein, dass ehemalige Juniorfachkréfte, auch wenn sie bei der Erstent-
sendung nicht im Bereich der ZKB tatig waren, interessante Kandidatinnen und Kandidaten fiir ZFD-Positionen
seien. Einige ZFD-Entsendeorganisationen haben auch angefangen, eigene ZFD-spezifische Juniorfachkraftstel-
len einzurichten, kooperieren mit dem DED oder mochten solche Juniorfachkraftstellen in Zukunft einrichten, so-
fern entsprechende Antrage vom BMZ bewilligt werden. Wie der Einsatz solcher Juniorfachkréfte konkret aus-
sieht, variiert in den Organisationen, grundsatzlich aber gibt es zwei Modelle: Der Einsatz innerhalb eines gréRe-
ren Teams oder ein Mentoren-Modell, bei dem eine Juniorfachkraft mit einer erfahrenen Fachkraft zusammenar-
beitet.*®

Eine offene Frage bleibt, inwieweit die Organisationen junge Menschen mit relativ wenig Erfahrung im Bereich
der ZKB Uberhaupt sinnvoll einsetzen kdnnen. Juniorfachkraftstellen sind ein Instrument, das erst in jingerer Zeit
eingeflihrt wurde. Nach Wissen der Autorin dieses Berichts gibt es noch keine Evaluationen tiber den Einsatz von
Juniorkréften, daher ist keine Aussage dariiber méglich, inwieweit sich eine ZFD-spezifische Ausrichtung von Ju-
niorstellen bewahrt hat. Die hohen Anforderungen durch die Arbeit in Krisengebieten und an Konflikten legt na-
he, dass hier besondere Sorgfalt erforderlich ist.

Eine weitere Frage ist, ob diese Juniorfachkrafte tatsdchlich zu reguldren Fachkrédften heranwachsen, d. h. an-
schlieBend eine zweite ,Dienstzeit” als FFK anhdngen. Es gibt einzelne Falle von Juniorfachkraften im Entwick-
lungsdienst, die das getan haben, aber auch hier fehlt die zeitliche Tiefe, um zu belastbaren Aussagen zu kom-
men.

Empfehlung

27. Folgende Fragen konnten im Rahmen dieser Studie nicht beantwortet werden, sollten aber — ggf. im
Rahmen einer weiteren Studie - untersucht werden, sobald belastbare Erfahrungen mit Juniorfachkraften
bei einzelnen Entsendeorganisationen vorliegen:

m  Wurden Juniorfachkréfte durch ihren Einsatz so qualifiziert, dass sie im Anschluss an ihre Tatigkeit
Stellen mit héheren Anforderungsprofilen besetzen konnten?

m Wollten sie das? Oder haben sie die Juniorstelle als Auslandserfahrung genutzt, um dann im In-
land Stellen zu bekommen?

m Waren sie in ihrer Zeit als Juniorfachkraft fir die vorgesehenen Aufgaben ,brauchbar”? Wie schat-
zen die Partner vor Ort diese Personen oder ihr Wirken ein? Haben sie einen Beitrag geleistet, oder
mussten umgekehrt die Partner vorwiegend einen Beitrag zur Qualifizierung der Juniorkraft lei-
sten?

Die allgemeine Tendenz in Bezug auf Mehrfachentsendung wurde oben schon dargestellt - geschatzte 50 Pro-
zent der Riickkehrer/-innen fassen eine Mehrfachentsendung ins Auge. Deshalb darf vermutet werden, dass ein
relevanter Prozentsatz der Juniorfachkréfte zu einer erneuten Ausreise unter EnfG-Bedingungen bereit sein wird.

% Die Akademie fiir Konflikttransformation (0.D.) hat hierzu bereits eine Handreichung mit Orientierungen und Empfehlungen zur
Erlangung relevanter Praxiserfahrungen zusammengestellt:
http://www.forumzfd-akademie.de/files/va_media/nid2437.media_filename.pdf.

% Das Nachwuchsférderprogramm wird aus Mitteln des Stammprogrammes des DED finanziert. Am 31.2.2008 hatte der DED nach
Auskunft der Interviewpartnerin 105 Teilnehmende unter Vertrag, davon 6 fiir die Fachgruppe ,Zivile Konfliktbearbeitung und
Friedensférderung”.

% Es handelt sich nicht um ein GTZ-eigenes Traineeprogramm, sie fiihrt dieses im Auftrag des BMZ fiir die deutsche EZ durch.

% Ebenfalls unterschiedlich ist, ob solche Juniorfachkraftstellen beim BMZ als eigenes Programm beantragt werden, wie der DED es tut,
oder ob sie Teil eines landerspezifischen Antrages sind, wie es bei der AGEH der Fall ist.
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Empfehlungen

28. Die Zahl der Nachwuchsstellen oder Traineeplatze in der EZ sollte erh6ht werden, um Einsteiger/-innen in
diesem Bereich Moglichkeiten zu bieten, in der internationalen Arbeit Erfahrung zu sammeln. Wo es még-
lich und vertretbar ist, kdnnte auch die Zahl an ZFD-spezifischen Stellen erhoht werden, wobei hier m. E.
eine sorgfaltige Abschédtzung der Anforderungen und Risiken erforderlich ist, um nicht die Ziele der Kon-
fliktbearbeitung (und u. U. die Mitarbeiter/-innen selbst) zu gefahrden.

29. Juniorfachkréafte, die nicht in ZFD-spezifischen Stellen unterkommen, aber Interesse am ZFD haben, konn-
ten wahrend oder nach ihrer Dienstzeit in ZKB-relevanten Fragestellungen fortgebildet werden. Hier sind
verschiedene Modelle denkbar. Um nur ein Beispiel zu nennen, ware es denkbar, dass am ZFD interessier-
te Juniorfachkrafte wahrend ihrer Dienstzeit eine ZKB-relevante Qualifizierung erhalten und dann im
Rahmen ihres Nachwuchsprogrammes konfliktrelevante Fragestellungen mit bearbeiten, z.B. eine Kon-
fliktanalyse erstellen oder dergleichen.

3.4.2 Praktika, Studiensemester, Forschungsaufenthalte und Studienberatung

Wichtig ist, dass Studierende rechtzeitig vor ihrem Abschluss Giber Zugangsvoraussetzungen zum ZFD informiert
sind, so dass sie wahrend ihres Studiums versuchen kénnen, auf die Erflillung der Voraussetzungen hinzuarbei-
ten.

Eine Moglichkeit der Qualifizierung und des Sammelns von Erfahrung sind langerfristige Praktika oder anderwei-
tige Mitarbeit bei Entsendeorganisationen im Inland, ggf. gekoppelt mit gezielten Qualifizierungsmanahmen.
Eine ZFD-Tragerorganisation hatte eine solche MaBnahme im Rahmen der Vorbereitung von Juniorfachkréften
vorgesehen, bei der sich Mitarbeit in der Geschéftsstelle mit spezifischen Seminaren und Kursen abwechseln soll-
ten (die entsprechende MaBnahme wurde dann aber nicht bewilligt).

Sowohl die Entsendeorganisationen als auch viele internationale NROs und Organisationen, wie die UN und ihre
Unterorganisationen, bieten Praktika an. Praktika ermdglichen den Entsendeorganisationen, eine Person kennen-
und einschétzen zu lernen und die Praktikanten kénnen praktische Erfahrung gerade auch in den oft wichtigen
Verwaltungsaufgaben sammeln. Der Autorin dieses Berichts sind mehrere FFK und EZ-Mitarbeiter/-innen be-
kannt, die auf diesem Wege Zugang zu einer FFK-Stelle fanden. Ein Problem ist jedoch die oftmals fehlende Ver-
glitung von Praktika, so dass manche Interessierte langerfristige Praktika schlicht nicht leisten kdnnen. Allerdings
werden die im Rahmen ihres Studiums vorgesehenen Praktika von zumeist nur wenigen Wochen in den Seme-
sterferien als nicht ausreichend angesehen, wie die meisten befragten Entsendeorganisationen aussagten.®”’

Einige Entsendeorganisationen erwédhnten, dass neben langerfristigen (d.h. mindestens mehrmonatigen) Praktika
auch Auslandsstudiensemester in einem nichteuropaischen Land, eine/n Bewerber/in fir sie u. U. interessant ma-
chen wiirden.

Eine dritte Moglichkeit sind Forschungsaufenthalte, wie sie z.B. von ASA finanziert werden, d.h. mehrmonatige
Aufenthalte in einem Land, um ein zeitlich begrenztes Projekt (also nicht eine Promotion oder dergleichen)
durchzuftihren.

Empfehlungen

30. Studierende und andere junge Interessent/-innen am ZFD sollten verstérkt auf den Nutzen ldngerfristiger
internationaler Praktika oder eines Auslandssemesters im globalen Siiden oder anderen Einsatzregionen
der EZ hingewiesen werden. Auslandssemester im europdischen oder nordamerikanischen Raum gelten
fur EZ-Organisationen nur sehr eingeschrankt als einschlagige Erfahrung.®®

31. Tragerorganisationen sollten tberlegen, ob sie fehlende praktische Erfahrungen von ansonsten interes-
santen Bewerber/inne/n durch einen Einsatz in den eigenen Geschéftsstellen auffangen kénnen.

32. Es ist wichtig, die Voraussetzungen fiir den ZFD eindeutiger und unmissverstandlicher zu beschreiben,

¢ Auslandssemester im Rahmen der Mindeststudienzeit scheinen allein Tlbingen und der gerade angelaufene Studiengang in
Frankfurt/Main und Darmstadt zu erlauben (Quelle: Internetseiten der Universitdten). Grundsatzlich moglich sind Auslandssemester
tiberall, die Studierenden miissen ggf. aber in Kauf nehmen, dass sich ihre Studienzeit verldngert und im Ausland erbrachte Leistungen
evtl. nicht anerkannt werden.

% Auf diese Aspekte wird bereits hingewiesen, z. B. wenn Trégerorganisationen von Hochschulen eingeladen sind (die Universitat
Marburg macht dies z.B. regelmaBig). Dennoch zeigte sich in den Gespréachen mit Studierenden, dass es nicht wirklich ein
Problembewusstsein in dieser Hinsicht gab.
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und zwar so frih, dass z. B. die Studierenden ihren Ausbildungsweg darauf ausrichten kénnen.

33. Veranstaltungen, die auf die Studierenden frustrierend wirken und den Eindruck hinterlassen, dass sie oh-
nehin nicht fiir den ZFD in Frage kommen, sind kontraproduktiv. Berufsorientierungsveranstaltungen soll-
ten deshalb so friih wie méglich in der Studienlaufbahn stattfinden, auch wenn zu diesem Zeitpunkt viele
Studierende noch keine genaue Vorstellung tiber ihren beruflichen Werdegang haben. Nur so kénnen sie
(gerade angesichts der zunehmenden Verschulung des Hochschulstudiums durch das Bachelor/Master-
System) rechtzeitig Vorsorge treffen, z. B. Studiensemester, Forschungsaufenthalte oder ldngerfristige
Praktika im auBereuropaischen Ausland einplanen.

3.4.3 Ehrenamtliches Engagement in der Friedens- und Eine Welt-Arbeit

Einige Tragerorganisationen legen gerade bei der Beurteilung junger Bewerber/-innen Wert auf ehrenamtliches
Engagement. Drei Faktoren scheinen hier eine Rolle zu spielen: Zum einen sammeln die Interessierten auf diese
Weise Erfahrung im praktischen Funktionieren von NROs, Wissen, das oftmals fiir ihre Arbeit mit Partnerorganisa-
tionen in anderen Landern unabdingbar ist. Zum zweiten ist solche Arbeit, wenn sie in ZKB-relevanten Themen-
feldern stattfindet (Friedensarbeit, Eine-Welt-Arbeit) Indikator fiir Interesse und Vorhandensein praktischer Vor-
kenntnisse. Zum dritten ist sie Ausdruck davon, dass die entsprechende Person nicht nur ihre berufliche Karriere
im Blickfeld hat, sondern sich sozial engagieren méchte - selbst falls das ehrenamtliche Engagement in ZKB-
fernen Bereichen stattfand.

Empfehlung

34. Studierende und andere junge Interessentinnen und Interessenten am ZFD sollten verstarkt auf die Wich-
tigkeit ehrenamtlichen Engagements hingewiesen werden.

3.4.4 Freiwilligendienste als "Nachwuchstraining"

Freiwilligendienste wurden weiter oben (3.2.3) schon als mégliche Ressource fir die Anwerbung von Personal
benannt. Dort wird die Frage gestellt, inwieweit die Ableistung eines Freiwilligendienstes in Landern des globalen
Stidens ein bewusster Qualifizierungsschritt fiir spatere Arbeit im ZFD sein kann, vergleichbar der des Antretens
einer Junior- oder Traineestelle.

Ein Problem scheint zu sein, dass die Bereitschaft, einen solchen Dienst zu leisten, bei Hochschulabsolvent/-innen
nicht hoch ist. Freiwilligendienste werden von ihnen als etwas angesehen, das eher in der Phase zwischen Abitur
und Studium angesiedelt ist. Dies zeigt auch die Erfahrung mit dem Programm weltwdirts, das zwar Menschen bis
28 Jahren offen steht, aber, soweit mir berichtet wurde, vorrangig von sehr jungen Menschen genutzt wird.%®

Das wiirde bedeuten, dass Freiwilligendienste als bewusstes Nachwuchstraining nur von begrenzter Bedeutung
sind, da dies eine langjdhrige Planung der beruflichen Entwicklung voraussetzen wiirde. Die Anzahl derer, die
spater einmal im ZFD arbeiten mdchten, dafiir erst einmal mit weltwdrts oder beispielsweise einem Freiwilligen-
programm von EIRENE ein Jahr nach Afrika oder Asien gehen, dann studieren und sich dann fiir einen ZFD-Platz
bewerben, diirfte sehr gering sein.

Vielversprechender scheint der Autorin daher der oben empfohlene Weg, dass Dienste mit ihren ehemaligen
Freiwilligen Kontakt halten, um zu sehen, ob sie spater nach ihrer Ausbildung oder ihrem Studium Interesse an
einer Entsendung im ED / ZFD haben.

3.5 Qualifizierungsfragen

3.5.1 Qualifizierung von Nachwuchskraften

Um Bewerber/-innen zu qualifizieren, denen bestimmte Kenntnisse und Fahigkeiten, nicht aber Berufs- oder Aus-
landserfahrung fehlen, wére der Ausbau des Angebotes an ,ma3geschneiderten” Fortbildungen, die solche Defi-
zite abbauen, eine vielversprechende Strategie. Das 2006 fir die Akademie fiir Konflikttransformation erstellte

% Eine statistische Erhebung durch den AKLHU (2008a) benennt fiir das Jahr 2007 die Zahl von 7.060 Freiwilligen, die zwischen einer Zeit
von wenigen Wochen in Workcamps bis zu einem Jahr oder ldnger im Ausland verbringen, davon rund 3.000 im auBereuropdischen
Ausland. Die meisten von ihnen tun dies direkt im Anschluss an ihre Schulzeit; das Durchschnittsalter liegt zwischen 19,9 und 21,7
Jahren je nach Typ des Dienstes.
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Gutachten kam u.a. zu der zentralen Empfehlung, neben den umfassenden Qualifizierungskursen verstarkt kom-
pakte Trainings zu einem breiten Themenspektrum anzubieten. Das daraus entstandene Programm der Trainings
for Peace wird nach Auskunft der Akademie fiir Konflikttransformation von fast allen ZFD-Tragerorganisationen
nachgefragt. Manche Trager flihren selbst QualifizierungsmaBnahmen durch (z.B. KURVE Wustrow) oder nutzen
die Dienste der V-EZ (InWEnt) oder weiterer Anbieter.

Einen Beitrag zur Qualifizierung fiir den ZFD leisten selbstverstandlich auch die Masterstudiengange in der Frie-
dens- und Konfliktforschung, auch wenn diese, wie oben dargestellt, nur selten zu einem unmittelbar an das Stu-
dium anschlieBenden Einsatz im ZFD fuhren kénnen.

Empfehlungen

35. Es gibt eine Gruppe von Menschen’, die dicht davor stehen, Voraussetzungen fiir (Junior-) FFK-Stellen zu
erfillen, denen aber neben anderem auch praxisrelevante Kenntnisse in der ZKB fehlen. Fur sie ware die
Organisation von Praxisteilen an den Hochschulen oder alternativ der Besuch von Kursen freier Trager
hilfreich.

36. Von Seiten der Hochschulen, besonders der Konfliktforschungs-Masterstudiengange, konnte im Gesprach
mit moglichen Arbeitgebern geprift werden, ob die Curricula relevante praxisbezogene Elemente einbe-
ziehen kénnen.”!

37. Sinnvoll wére dartiber hinaus Hilfe bei der Vermittlung von Praktikumsstellen bei internationalen NROs,
besonders solchen im globalen Stiiden; Seminare, die sich wissenschaftlich mit Methoden der Konfliktbe-
arbeitung befassen, die im ZFD zum Einsatz kommen; und eine rechtzeitige Berufsberatung zu den Ein-
gangsvoraussetzungen fiir den ZFD und dem Weg, auf dem diese schlief3lich erfiillt werden kénnen .

Was nach Auffassung der Autorin nicht geleistet werden kann und auch den Standards fiir den ZFD (Konsortium
2008) deutlich widersprechen wiirde, ist der Ausgleich von fehlender Auslands- und Berufserfahrung ausschlieB3-
lich durch Zusatzfortbildungen. Selbst die besten Simulationen oder Rollenspiele ersetzen nicht die praktische Er-
fahrung. Deshalb kénnen solche Zusatzfortbildungen nur ein (wenngleich wichtiger) Baustein unter anderen
MaBnahmen sein. Sie kdnnen insbesondere bei der Qualifizierung von Juniorfachkréften Sinn machen, sind aber
nicht ausreichend, um z.B. jemand, die/der lediglich studiert hat, zu einer vollwertigen FFK weiterzubilden.

3.5.2 Weitere Beobachtungen zur Qualifizierung von Friedensfachkrdften und Studierenden der Friedens- und

Konfliktforschung

In den Befragungen der FFK und der Studierenden wurde ermittelt, ob sie sich “ausreichend” qualifiziert fihlten,
ihrer Meinung nach “Grundkenntnisse vorhanden waren, aber noch etwas fehlte” oder ob sie sich als nicht ausrei-
chend qualifiziert einschatzten.

Bei den FFK antworteten rund 54% mit “ausreichend”, 37% mit “Grundkenntnissen” und 9% mit “nicht ausrei-
chend”. Eine Auswertung der Nennung verschiedener Bereiche, in denen sich FFK als gut oder als nicht ausrei-
chend qualifiziert erlebten, ergab ein sehr gemischtes Bild:

m In Fahigkeiten, die direkt mit der ZKB zu tun haben (Konfliktanalyse, Konzepte der Konflikttransfor-
mation, Methoden der Konfliktbearbeitung, Gewaltfreie Kommunikation, Mediation, interkultureller
Dialog), sahen sich 40% ausreichend und 28% nicht ausreichend qualifiziert.”?

m Praktische Erfahrung benannten 17% als nicht ausreichend.

m Fahigkeiten im Bereich der Administration, Management, Personalfiihrung nannten jeweils 14% als
ausreichend und als nicht ausreichend.

= Organisationsberatung, Offentlichkeitsarbeit, Fundraising als Aufgabenbereiche, in denen FFK ihre
Partnerorganisationen unterstiitzten, wurden von 3% als ausreichend angesehen und von 17% als

0 Es ist schwer einzuschétzen, wie grof3 diese Gruppe ist. Nur ein kleiner Teil der Studierenden der Friedens- und Konfliktforschung
erfiillt die formalen Standards, wie sie fiir den ZFD festgeschrieben wurden - auch fiir Juniorfachkraftstellen wird zumindest etwas
Praxis- und Auslandserfahrung vorausgesetzt.

71 Allerdings sind den Masterstudiengéngen der Friedens- und Konfliktforschung hier auch Grenzen gesetzt, wie mir von Lehrkréften
sowohl in Marburg wie Tibingen erldutert wurde: Die Studiengénge sind als akademische, nicht als praxisorientierte zugelassen
worden.

2 Die offen gestellte Frage forderte die Befragten auf, selbst (d.h. ohne vorgegebene Antworten) anzugeben, in welchen Bereichen sie
sich ausreichend oder nicht ausreichend qualifiziert sahen. In der Auswertung wurden dann ahnliche Nennungen zu einem Punkt
zusammengefasst.
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nicht ausreichend.”

Das Bild spiegelt die unterschiedlichen Einsatzbedingungen, Projektbeschreibungen und vielleicht auch Rekrutie-
rungskriterien der Entsendeorganisationen wider, es lassen sich daher keine allgemeingiiltigen Folgerungen dar-
aus ableiten. Die verhaltnismaBig hohe Zahl von fast 30% derjenigen, die sich in den Kernbereich der ZKB als
nicht ausreichend qualifiziert einschatzten, gibt jedoch schon Anlass zur Besorgnis.

Von den Studierenden antworteten rund 12%, dass sie sich fiir Tatigkeiten in der Zivilen Konfliktbearbeitung / im
ZFD ausreichend qualifiziert fiihlten, 76% ordneten sich in die Kategorie “Grundkenntnisse” ein und 12% sahen
sich als nicht ausreichend qualifiziert. Bei dieser Frage handelte es sich natirlich nur um eine Selbsteinschatzung,
die nicht gegen die praktische Erfahrung eines Einsatzes oder auch nur das Feedback eines potentiellen Arbeit-
gebers getestet worden ist. Nach dieser Eigeneinschatzung meinten die Meisten, dass sie gute Fahigkeiten oder
Kenntnisse hatten, die direkt im Kernbereich der ZKB liegen. In Kenntnissen wie Personalfiihrung und Trainings-
kompetenz fiihlten die Befragten sich am wenigsten vorbereitet. Mittlere Werte erreichten Projektmanagement,
Evaluation und diplomatische Kenntnisse.

Die Entsendeorganisationen gaben durchweg an, dass sich der Pool von Personen, die Grundkenntnisse in der
ZKB besitzen, stark vergroBert hat, was in erster Linie auf die unterschiedlichen Qualifizierungsangebote von frei-
en Bildungstragern (Akademie fiir Konflikttransformation, KURVE Wustrow, Schalomdiakonat, verschiedene Bil-
dungswerke usw.) und auf die verschiedenen universitaren Angebote (FernUni Hagen, Stadtschlaining, die Ma-
sterstudiengange in Friedens- und Konfliktforschung) zuriickzufiihren ist.

Zumindest einige Entsendeorganisationen scheinen ZKB-spezifische Kenntnisse als ,hard skills” zu betrachten,
die ggf. auch kurzfristig durch bestehende Angebote verschiedener Qualifizierungseinrichtungen erlernt werden
kdnnen, sofern eine Bewerberin oder ein Bewerber ansonsten von ihrer/seiner Erfahrung her qualifiziert er-
scheint. Viele nutzen z. B. die Angebote der Akademie flr Konflikttransformation, um ansonsten geeignete Fach-
kréfte (z. B. Riickkehrer/-innen aus anderen EZ-Feldern), denen nur spezielle Kenntnisse in ZKB fehlen, nachzuqua-
lifizieren. Nur eine Interviewpartnerin einer EZ-Organisation duBlerte diesbeziiglich erhebliche Zweifel. Nach ihrer
Auffassung erforderte ZKB ein MaB3 an Erfahrung und die Féahigkeit zur Durchdringung von Problemen, die man
nur mit mehrjahriger Ausbildung und praktischer Erfahrung erwerben konne.

Empfehlungen

38. Die realen Anforderungen an FFK im Bereich der ZKB sollten - ggf. im Rahmen der Evaluation des ZFD -
kritisch geprift werden. Dabei sollte auch untersucht werden, ob bestimmte Aspekte der Arbeit bei den
QualifizierungsmaBRnahmen oder bei der Auswahl von Bewerber/-innen nicht geniigend beriicksichtigt
werden (etwa die Praxistauglichkeit von bestimmten Methoden der Konfliktbearbeitung).”

39. Da offensichtlich ein deutlicher Bedarf an Qualifizierungsangeboten in praktischen Fahigkeiten auferhalb
des Kernbereichs der ZKB (Projektmanagement, Buchfiihrung etc.) besteht, sollten diese Angebote aus-
gebaut werden.

40. Es sollten mehr ,Trainings fur Trainer” angeboten werden, da Organisationen Schwierigkeiten haben, Stel-
len zu besetzen, bei denen praktische Trainingserfahrung vorausgesetzt wird.

Bereits an anderer Stelle wurden folgende qualifizierungs-relevante Punkte genannt:

m Fur die moglichen Zielgruppen der schon in einem Einsatzland sich aufhaltenden EU-Blrger/-innen
und mitausreisenden Ehepartnern ware eine Weiterqualifizierung im Bereich der ZKB erforderlich;

m Juniorfachkréfte, die nicht auf ZFD-spezifischen Stellen eingesetzt werden, aber Interesse am ZFD
haben, kdnnten wahrend oder nach ihrer Dienstzeit in ZKB-relevanten Fragestellungen fortgebildet
werden. Hier sind verschiedene Modelle denkbar. Zum Beispiel, um nur eine Anregung zu geben,
ware denkbar, dass am ZFD interessierte Juniorfachkrafte wahrend ihrer Dienstzeit eine ZKB-
relevante Qualifizierung erhalten und dann im Rahmen ihres Nachwuchsprogrammes konfliktrele-
vante Fragestellungen mit bearbeiten, z.B. eine Konfliktanalyse erstellen oder dergleichen.

= QualifizierungsmafBnahmen, die Mitarbeit bei Entsendeorganisationen im In- und Ausland mit Trai-
nings verbinden, scheinen ein vielversprechendes Modell zu sein.

3 Andere Bereiche, in denen sich Einzelne als nicht ausreichend qualifiziert einschétzten, waren Stressbewdltigung, Trainingserfahrung,
realistische Kenntnisse der Partnerorganisation und des Gastlandes und Umgehen mit Teamkonflikten.

% Ein Beispiel, das der Autorin mehr als einmal genannt wurde, ist das der Mediation. Klassische Mediationsverfahren unter
Beriicksichtigung all der Schritte der Mediation und der Verfahren ihrer Moderation (z.B. Spiegeln des Gesagten) kommen im Feld nur
selten zum Einsatz. FFK fehlt dann manchmal die Erfahrung, die erlernten Methoden so anzupassen, dass sie dem sozialen und
kulturellen Umfeld entsprechen.
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3.6 Bildung von Reservepools

Das ZIF unterhélt nach Wissen der Autorin als einzige deutsche Institution einen formellen Pool von trainierten
und zertifizierten Personen, die fiir Friedenseinsatze im Ausland bereitstehen. Er enthalt rund 1.100 Personen,
wovon derzeit rund 850 einsetzbar sind, der Rest ist als nicht verfiigbar gemeldet. Es gibt einen Kern von 150-200
Personen, die standig im Einsatz sind.

Das ZIF nutzt diesen Pool, indem es geeignete Kandidatinnen und Kandidaten direkt anspricht oder Positionen
ausschreibt. Dieses Verfahren generiert i.d.R. sehr schnelle Riickmeldungen. Auch Stellenausschreibungen von
NROs werden (ber diese Liste verteilt. Eine Evaluierung des aktiven Pools von 800 Personen im Jahr 2008 ergab,
dass seit 2002 69% der Mitglieder als Wahlbeobachter/-innen im Einsatz waren; 39% haben einen (oder mehrere)
langere Einsatze hinter sich. Die Hélfte des aktiven Pools war zwischenzeitlich in Auslandseinsatzen anderer Or-
ganisationen tatig, insbesondere in der Entwicklungszusammenarbeit, in der Forschung und fiir Unternehmen.

Die ZFD-Entsendeorganisationen antworteten auf die Frage nach dem Nutzen eines vergleichbaren Pools fiir den
ZFD durchweg, dass sie dazu nicht die Mittel hatten und dass die Zahl des von ihnen gesuchten Personals zu ge-
ring und die Stellen oftmals zu speziell seien, als dass die Entwicklung eines solchen gro3en Pools sinnvoll wére.
Die meisten haben allerdings einen ,informellen Pool” in der Form von Alumni- oder anderen Kontaktlisten, Gber
die Stellenausschreibungen verbreitet werden.

Im internationalen Bereich gibt es die Alumniliste von Stadtschlaining, liber die viele Menschen zu Einsdtzen in
ZKB kommen und den Versuch von Peaceworkers UK (jetzt mit International Alert fusioniert), Gber ein System
gradueller Qualifikation einen gro3en Pool von einschldgig qualifizierten Personen aufzubauen.”

Ein interessanter Vorschlag wurde vereinzelt in Interviews angesprochen: Der Austausch von Daten grundsatzlich
in Frage kommender Bewerber/-innen, fiir die die jeweilige Organisation derzeit keine Stelle anbieten kann. Men-
schen haben zumeist ein bestimmtes Zeitfenster, das eine Mdglichkeit fiir Auslandsarbeit bietet. Wenn sie von ei-
ner Organisation, bei der sie sich bewerben, als grundsatzlich geeignet eingeschatzt, aber aktuell nicht eingesetzt
werden kénnen, wiirde es Sinn machen, deren Profil (mit ihrem Einverstandnis nattrlich) anderen Organisationen
zur Verfligung zu stellen. Sofern datenschutzrechtliche Bedenken dem entgegenstehen, konnten die Bewerber/-
innen zumindest auf die Mdglichkeit der Bewerbung bei anderen Diensten hingewiesen werden. Ein solcher Ab-
bau von Barrieren zwischen den Diensten kdnnte helfen, interessierten und qualifizierten Kandidatinnen und
Kandidaten eine Stelle im ZFD zu vermitteln, anstatt sie u. U. zu verlieren, weil sie vergeblich darauf warten, dass
bei der einen Organisation, bei der sie sich beworben haben, eine Stelle frei wird.

Empfehlungen

41. Die Organisationen im Konsortium ZFD sollten priifen, ob der Aufbau einer ZFD-{ibergreifenden Koopera-
tion bei der Suche nach geeigneten Kandidaten fiir offene Stellen helfen kénnte. In einem ersten Schritt
konnten Qualifizierte, die aber im Moment nicht eingesetzt werden (z.B. weil fiir die Stelle, fir die sie sich
bewarben, jemand anders noch geeigneter war) auf die Moglichkeit der Bewerbung bei anderen Organi-
sationen hingewiesen werden oder mit ihrem Einverstandnis ihre Bewerbung direkt weitergegeben wer-
den.

42. Ebenfalls wiinschenswert ware, Riickkehrer/-innen aus anderen EZ-Organisationen (die meist auch auf be-
fristeten Stellen gearbeitet haben) mit in diese Bemiihungen einzubeziehen. Man kdnnte z.B. mit Hilfe
von Personalverantwortlichen dieser Organisationen entsprechende Empfehlungen an Riickkehrer/-innen
weiterleiten.

3.7 Offentlichkeitsarbeit fiir den ZFD

Oben wurde bereits das Thema der unterschiedlichen Wahrnehmung des ZFD auch innerhalb der ,EZ-Szene” an-
gesprochen: Von nicht am ZFD beteiligten EZ-Organisationen wird er teilweise eher als Einsteigerprogramm ge-
sehen - dasselbe gilt auch fir viele Absolventinnen und Absolventen der Masterstudiengdnge. Das Selbstver-
standnis der ZFD-Organisationen widerspricht dem deutlich - sie suchen vor allem Berufs- und Auslandserfahre-
ne ab ca. 30 Jahre (s. oben).

Diese unterschiedliche Eigen- und Fremdwahrnehmung ist von erheblicher Bedeutung und sicher auch nicht un-

5'S. ARCA 2008.
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problematisch fiir den ZFD, sie sollte u. a. im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit fiir den ZFD aufgegriffen werden.

Wie erwihnt wird in diesem und den nichsten Jahren eine Offentlichkeitskampagne fiir den ZFD durchgefiihrt.
Diese sollte auch auf die Zielsetzung ausgerichtet werden, dass sich mehr Menschen fiir eine Arbeit im ZFD inter-
essieren und ihn als eine Option fiir sich wahrnehmen - gerade jene Gruppen von Menschen, die mit gezielten
Stellenausschreibungen schlecht zu erreichen sind (,Umsteiger”).

Bei der Befragung der FFK und der Studierenden bestand sehr groe Ubereinstimmung im Hinblick auf die Moti-
vation, sich flr einen ZFD-Einsatz zu interessieren. Es konnte sich lohnen, diesen Gesichtspunkt im Rahmen einer
Werbekampagne aufzugreifen, um den ZFD attraktiver zu machen. Die héchstbewerteten Motivationen waren:

m ,Andere Menschen und Kulturen kennenzulernen”

m ,Das, was ich gelernt habe, sinnvoll anwenden zu kénnen”

m ,Eine Arbeit zu tun, die mich herausfordert”

= Einen Beitrag fiir eine bessere Welt zu leisten bzw. die Welt zu verandern, etwas Gutes zu tun”.”®

Ein Vergleich mit einer Studie der Vereinten Nationen (ICSC 2008), in der untersucht wurde, welche Griinde Men-
schen hatten, bei den UN zu arbeiten, ergab ein dhnliches Bild. Ganz oben stand dort die Chance, die eigenen Fa-
higkeiten einzusetzen, gefolgt von der Méglichkeit, einer guten Sache zu dienen.”

Empfehlung

43. Die Motivationen der Interessierten sollten bei der Werbung fiir eine Tatigkeit im ZFD gezielt eingesetzt
werden.

Wie schon unter 3.3 angesprochen, sollte eine ausfiihrlichere Information Uber die ,materielle Seite” eines Dien-
stes im ZFD erfolgen. Diese miisste auch die Zusatzleistungen berticksichtigen und ggf. einen Vergleich zu Stellen
in der EZ vornehmen. So kdnnte man dem Eindruck entgegenwirken, dass Entwicklungsdienst Leistende wesent-
lich schlechter gestellt seien als Angestellte von NRO in reguldren Positionen.

3.8 Einige iibergreifende Empfehlungen

Zusatzlich zu den obigen, bereichsspezifischen Empfehlungen sollen zum Abschluss einige ibergreifende Emp-
fehlungen formuliert werden, die sich aus den Ergebnissen der Erhebung ableiten lassen:

Mehrere Interviewpartner/-innen haben recht offen das Thema der Konkurrenz zwischen den Diensten angespro-
chen. Diese Konkurrenz um gute Fachkrafte schlagt sich u. a. darin nieder, dass der Wechsel von einer Organisati-
on zur anderen trotz Annahme und fester Zusage im Bewerbungsverfahren und wahrend des Dienstes akzeptiert
und praktiziert wird. Auch die unterschiedliche Gestaltung der Rahmenbedingungen (finanzielle Leistungen)
tragt zu dieser Konkurrenz bei, da die von den Tragern betonte Unabhangigkeit der eigenen Organisation auch
dazu fihrt, dass Fachkrafte die Organisation wahlen, die ihnen ,den besten Deal bietet”.”®

Empfehlungen

44. Die Dienste sollten priifen, ob eine Anpassung der monetaren und geldwerten Leistungen zwischen ih-
nen ein Weg ist, die interne Konkurrenz zu vermindern.

45. Es sollte diskutiert werden, ob die Verabschiedung eines ,Code of Conduct” sinnvoll ist, der die Vermei-
dung einer gegenseitigen Abwerbung von Bewerbern und Fachkraften im Dienst zum Inhalt hat.

Ein anderes Thema, das gelegentlich angesprochen wurde, waren Aspekte der Bewerbungsverfahren. Diese ge-
horten nicht zum eigentlichen Thema der Studie, sollen jedoch erwdhnt werden:

Zum einen tauchten Hinweise darauf auf, dass einige Bewerber/-innen, die die Anforderungen eigentlich erfill-

76 Diese vier Punkte bekamen die héchste Zahl an Nennungen von 75 bis tiber 90% pro Nennung (vgl. Anhang 3). Bei élteren FFK stéarker
ausgepragt als bei jungen Studierenden war der Punkt ,Etwas Neues anfangen”. Vergleiche auch die Studie von Emrich zum ,Ranking”
von ,Treibern fiir Mitarbeiter/-innengewinnung” (Punkt 3).

7 An den weiteren Stellen wurden Griinde genannt, bei dem die ED nicht konkurrieren kdnnen: Méglichkeit des professionellen
Wachstums (s. hierzu Abschnitt 3.9), das Gefiihl der Zughdrigkeit zu einer internationalen Organisation und die Reputation der
Vereinten Nationen. Das Gehalt und die Sozialleistungen standen an mittlerer Stelle, spielten also keine tGiberragende Rolle.

8 Zumal viele Ziellander des ZFD von mebhr als einer Organisation ,bedient’ werden.
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ten, offenbar abgelehnt wurden, weil ihre Bewerbungen ungentigend waren, sie sich also schlecht ,verkauften”.
Eine Beratung im Hinblick darauf, was fiir Entsendeorganisationen entscheidende Qualifikationen sind, und was
demzufolge in der Bewerbung hervorgehoben werden sollte, konnte letztlich auch die Zahl erfolgreicher Bewer-
bungen erhohen. Das ZIF bietet fir seinen Pool ebenso wie die Akademie fiir Konflikttransformation in einem
Seminar fiir Ein- und Umsteiger/-innen (,Friedensarbeit als Beruf”) bereits entsprechende Hilfestellungen an.

Empfehlungen

46. Deutlicher machen, welche Kriterien und Aspekte bei einer erfolgreichen Bewerbung wesentlich sind.

47. Beratungsangebote und Orientierungshilfen (z. B. mehr Angebote im Bereich von ,Bewerbertrainings”)
schaffen.

Des Weiteren wurde der Autorin mehrfach von Menschen berichtet, die sich immer wieder beworben haben und
immer wieder abgelehnt wurden, weil sie z. B. von ihrer Personlichkeit und Einstellung her als ungeeignet einge-
stuft wurden, ihnen dies aber nicht gesagt wurde.

Empfehlung

48. Bei Ablehnung von Bewerber/-innen einen Weg finden, offenzulegen, welches die Griinde sind und ob es
Wege gibt, wie die Bewerberin / der Bewerber seine Chancen auf eine Einstellung in Zukunft verbessern
kann.”

3.9 ZFD und Personalentwicklungskonzepte

Zum Thema Rekrutierung und Personalbindung in der Wirtschaft wurde von der Akademie fiir Konflikttransfor-
mation eine erganzende Kurzstudie (Steffen Emrich, ,Von der Wirtschaft lernen?! Die richtigen Mitarbeiter/-innen
finden und an sich binden”) in Auftrag gegeben, die in der vorliegenden Publikation als Exkurs vorgestellt wird.
Sie gibt viele wertvolle und erganzende Anregungen zum Zusammenhang zwischen Mitarbeiter/-
innengewinnung, -bindung und -motivation, zum 6&ffentlichen Auftritt von Arbeitgebern (,Employer Branding”
und Werbung im Internet), zur besseren Herausstellung der Vorteile einer Arbeit im ZFD und zur Erh6hung der
Attraktivitat der Arbeit im ZFD durch Weiterbildungsangebote und Angebote der Nachbetreuung nach Ende der
Dienstzeit.

Die Befragungsergebnisse des Hauptberichts legen nahe, dass Personalentwicklungskonzepte, verstanden in ei-
nem weiten Sinne als ,alle MaBnahmen der Bildung, der Férderung und der Organisationsentwicklung, die von
einer Person oder Organisation zur Erreichung spezieller Zwecke zielgerichtet, systematisch und methodisch ge-
plant, realisiert und evaluiert werden“®, im ZFD auf eine wesentliche strukturelle Beschrankung stoBen. Es han-
delt sich beim ZFD um eine zeitlich befristete Tatigkeit mit unsicheren Perspektiven einer anschlieBenden Wei-
terbeschéftigung. Fir die meisten FFK bedeutet berufliche Weiterentwicklung die Suche nach Arbeitsstellen an-
dernorts, wobei in der EZ und teilweise auch bei anderen internationalen Organisationen Riickkehrer/-innen aus
dem ZFD als interessante Bewerber/-innen geschatzt werden

Bei den ED beschrankt sich daher eine ,Personalentwicklung” in der Regel auf den Zeitraum von Anwerbung -
Qualifizierung (oder Qualifizierung und dann Anwerbung) - Entsendung - evtl. Zweit- und Drittentsendung - Hilfe
bei der Reintegration.

Hier unterscheiden sich die Dienste wesentlich von den anderen EZ-Organisationen, die zwar auch wie der ZFD
zumeist mit befristeten Vertrdgen arbeiten, aber von ihrem Personal nicht die ,Reintegration in die heimatliche
Berufswelt” erwarten, sondern im Gegenteil versuchen, Arbeitnehmer/-innen durch Anschlussvertrage vor Ort
oder durch Entsendung in andere Regionen zu halten. Dies kdnnen die Dienste zumeist nicht leisten, weshalb
auch einige der Ruckkehrer/-innen ,mangelnde Berufsperspektiven” als einen Hinderungsgrund fiir eine Neuent-
sendung benannten.®

7 Falls dies nicht fiir alle Bewerber/-innen geleistet werden kann, dann vielleicht im miindlichen Gesprach zumindest fiir diejenigen, die
in der Endauswahl standen. Allerdings drften arbeitsrechtliche Bedenken dagegen sprechen, solche Begriindungen schriftlich zu
geben.

8 Becker, Manfred (2005) Personalentwickung: Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung in Theorie und Praxis, 4. Auflage,
Stuttgart:Schéffer-)Poeschel, S.3, zitiert nach Liebig & Wiemann 2008:15

8 Bei der Frage nach bestehenden Personalentwicklungskonzepten wurde der Autorin auch beinahe durchgangig gesagt, dass dieser
Begriff fiir den Bereich der ED nicht angemessen sei.



Strategien und Empfehlungen zur Uberwindung der Rekrutierungsschwierigkeiten

Die nicht nach dem EhfG entsendenden EZ-Organisationen und die internationalen staatlichen Organisationen
kdnnen auBerdem Aufstiegsmoglichkeiten bieten, wozu der ZFD (und die ED allgemein) nur in beschranktem
Umfang in der Lage ist. Bei einigen Organisationen, die Teams im Ausland unterhalten, gibt es die Moglichkeit,
zum Koordinator / zur Koordinatorin dieser Teams zu werden. Bei anderen, die nur einzelne Berater/-innen schic-
ken, sind auch solche Méglichkeiten verbaut.®

Personalentwicklungskonzepte sind in der freien Wirtschaft Standard, und das Thema wurde jiingst auch in einer
Machbarkeitsstudie flr die EZ (Liebig und Wiemann 2008) aufgegriffen. Dort wird Personalentwicklung vorrangig
unter dem Aspekt der Weiterbildung behandelt und festgehalten, dass der tiberwiegende Teil der Personalent-
wicklungsmafBBnahmen innerhalb der jeweiligen Institutionen stattfindet und nur selektiv institutionen-
Ubergreifende Angebote insbesondere der Vorbereitungsstelle fiir Entwicklungszusammenarbeit (V-EZ) genutzt
werden. Dies trifft flir den ZFD weniger zu als fiir die ED allgemein: Die Qualifizierungsstudie der Akademie von
2006 und die im Rahmen dieser Studie durchgefiihrten Befragungen zeigen jedoch, dass die meisten FFK eine
spezielle auBeruniversitare Qualifizierung im Bereich der ZKB durchlaufen, sei es in Kursen der Akademie fiir Kon-
flikttransformation, der V-EZ oder Kursen anderer freier Trager. Es scheint, dass im Sektor der ZKB mehr institutio-
nenlibergreifend gearbeitet wird, als es Liebig und Wiemann fur die EZ allgemein feststellen.®

8 Emrichs Studie ,Von der Wirtschaft lernen?!” bestatigt diese Aussage insofern, als dass auch er auf die Bedeutung der Mdglichkeiten
von Karriereplanung hinweist (Punkt IV.b).

8 Auch Fortbildungen wéhrend der Dienstzeit scheinen vorzukommen (so sind einige Teilnehmer/-innen an Kursen der Akademie fiir
Konflikttransformation solche Personen, die sich schon in Einsatzen befinden), aber es war auf der Basis des der Autorin vorliegenden
Materials und in den Interviews nicht erkennbar, ob es sich hier um gezielte ,Unternehmenspolitik” oder nicht eher eine vom Einzelfall
her bestimmte MaBnahme handelte.
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4, Resiimee

Diese Studie befasste sich mit der Frage, wie in Zukunft eine ausreichende Zahl an qualifizierten Friedensfachkraf-
ten fiir einen Dienst mit dem Zivilen Friedensdienst gewonnen werden kann. Dabei zeigte sich, dass die Schwie-
rigkeiten, geeignetes Personal flir den ZFD zu rekrutieren, verschiedene Ursachen haben. Zum einen handelt es
sich um einen von vornherein beschrankten Kreis von Menschen, der die erforderlichen Qualifikationen — wozu
neben Kenntnis der Methoden der Konfliktbearbeitung auch gewodhnlich Projektmanagementkenntnisse und Er-
fahrung im auBereuropéischen Ausland gehoren — mitbringt und bereit ist, flir mehrere Jahre ins Ausland zu ge-
hen. Zum anderen handelt es sich um kompetitiven Markt, auf dem die Entwicklungsdienste mit anderen NROs
und staatlichen Organisationen um die zur Verfligung stehenden Kréfte konkurrieren.

Es wurden in dem Bericht verschiedene Strategien zur Verbesserung der Rekrutierungssituation identifiziert und
Vorschlage gemacht, wie ZFD-Entsendeorganisationen dem Problem begegnen kdnnten. Es ist nun an den be-
troffenen Organisationen, zu priifen, welche dieser Vorschldge sie aufgreifen wollen. Vieles wird sicherlich organi-
sationsspezifisch unterschiedlich gesehen werden, da die Organisationen sich von ihrer Entsendepraxis her deut-
lich unterscheiden. Wenige der gemachten Vorschlage werden ,passgenau” auf die unterschiedlichen Realitdten
aller Organisationen zutreffen. Daneben wird es sicher auch Bereiche geben, in denen eine organisationeniiber-
greifende Kooperation sinnvoll ware und gemeinsame Anstrengungen zu Synergieeffekten fiihren konnen.

Die Bedeutung des ZFD als Instrument der internationalen Friedensférderung wird heute von breiten gesell-
schaftlichen Kreisen und von der Politik anerkannt. Sein Erfolg hangt als Fachdienst mageblich von den von ihm
entsendeten Fachkrafte ab. Verstarkte Anstrengungen im Bereich der Rekrutierung sollten darum als Investition
in die eigene Zukunft und die Erreichung der tibergeordneten Ziele des ZFD gesehen werden.
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Anhang 1

Anhang 1) Terms of Reference

Rahmen

Der ZFD als Personalentsendemal3nahme stiitzt sich auf sein hochqualifiziertes Personal. Nicht immer kénnen je-
doch alle ausgeschriebenen Projektstellen zeitnah mit geeigneten Personen besetzt werden. Dieser Engpass
nimmt seit einiger Zeit zu. Unter der Bedingung des Barmittelanstiegs des ZFD von {ber 50% in nur einem Jahr
von 2008 auf 2009 wird das Problem des Personal- und Nachwuchsmangels sich absehbar verscharfen.

Die Ursachen dafir sind vielschichtig und werden entsprechend unterschiedlich eingeschatzt. In einer Studie sol-
len deshalb Griinde fiir den quantitativen und/oder qualitativen Mangel erhoben werden und geeignete Maf3-
nahmen zur Deckung des Bedarfes und zur Qualifizierung von Nachwuchs und anderem Personal identifiziert
werden.

Jegliche MaBnahmen zur verbesserten Gewinnung geeigneten Personals und dessen Qualifizierung missen, um
den Bedarfen der ,Abnehmer” v.a. im Konsortium ZFD gerecht zu werden, auf gesichertem Wissen Uber die ver-
schiedenen Bedirfnisse aufbauen und die Akteure intensiv einbinden. Zudem gilt es die Perspektiven und mégli-
chen Beitrdge weiterer Akteure, insbesondere im universitaren Bereich, zu beleuchten. Bevor es mdglich ist, in
dieser Hinsicht belastbare und zielfihrende Konzepte zu entwickeln, soll mit der hier skizzierten Studie eine Reihe
von Fragen beantwortet werden.

Die Studie soll die Rekrutierungssituation beschreiben, Bedarfe erheben und MaBnahmen zur Personalgewin-
nung und Qualifizierung, vorschlagen. Vorliegende Analysen, u.a. die Bedarfserhebung der Akademie von 2006
unter den ZFD-Tragerorganisationen und Akteuren benachbarter Arbeitsfelder, sind dabei zu beriicksichtigen.
Der Fokus der Studie liegt auf der Gewinnung einer gesicherten Rekrutierungsgrundlage fiir einen erweiter-
ten/wachsenden ZFD. Ein wesentliches Element davon ist die Nachwuchsférderung.

Die Studie soll eine Hilfestellung fir die ZFD-Tragerorganisationen, das BMZ und andere Akteure darstellen, sie
bei der Entwicklung weiterfiihrender Fachkraftrekrutierungskonzepte unterstiitzen und ggf. zu einer systemati-
scheren Nachwuchsférderung beitragen. Sie ist also als Angebot, nicht als Verpflichtung auf gemeinsame Kon-
zepte und MaBBnahmen zu verstehen.

Die Durchfiihrung der Studie ist fiir den Zeitraum Februar bis Juli 2009 vorgesehen. Mit der Konzeption und ver-
antwortlichen Durchfiihrung wird eine Honorarkraft auf der Basis dieser Terms of Reference beauftragt.

Ziele und Zielgruppen der Studie

Ziele

Das Gesamtziel der Studie ist es, fir den ZFD relevante Daten und Erkenntnisse tber
m die Rekrutierungssituation,
m die Anforderungsprofile der Trager,
= mogliche MaBnahmen zur Gewinnung neuer Zielgruppen fiir den ZFD und
= mogliche MaBnahmen zur Qualifizierung und Férderung von Nachwuchskréften

zu erhalten.

Im ersten Schritt sollen belastbare Erkenntnisse Uber das Rekrutierungsproblem, die Bedarfssituation und Anfor-
derungsprofile gewonnen werden, u.a.:

= Quantitative Daten Uiber die Rekrutierungssituation
m (vermutete) Griinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten

= Anforderungsprofile, Bedeutung der unterschiedlichen verlangten Kompetenzen (personliche Eig-
nung, praktische Erfahrungen, Methodenkenntnisse, fachlich-theoretische Kenntnisse)

m (vermutete) Problembereiche, wie z.B. unklare berufliche Perspektive durch FFK-Einsatz/Einsatze,
Status der FK, Riickkehrerperspektiven, andere Rahmenbedingungen.

Im zweiten Schritt sollen mogliche neue Zielgruppen und ihre Bedirfnisse an einen Einstieg in den ZFD unter-
sucht und realistische Perspektiven und Handlungsempfehlungen fiir MaBnahmen zur verbesserten Rekrutie-
rung, Qualifizierung und Nachwuchsférderung im ZFD entwickelt und dargestellt werden. Insbesondere sollen
folgende Optionen fiir Quereinsteiger und Nachwuchs gepriift werden:

= MafBnahmen zur Gewinnung und Qualifizierung von weiteren Zielgruppen (Quereinsteiger)
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= MaBnahmen zur umfassenden Nachwuchsférderung

= MafBnahmen zur Kldrung und Verbesserung eines integrativen Personalentwicklungskonzeptes.

Zielgruppen

Die relevanten Organisationen der Zivilen Konfliktbearbeitung, des ZFD und das BMZ sind die HauptnutznieBer
der Studie. Sie sollen durch die Gewinnung von belastbaren Daten und die Empfehlung von MaBnahmen bei der
Losung personeller Probleme und damit bei der Weiterentwicklung des ZFD-Programms unterstiitzt werden.

Potentielle Nachfrager von Rekrutierungs- und Qualifizierungsmanahmen (Quereinsteiger und Riickkehrer aus
anderen Bereichen der 1Z, Absolventen relevanter Studiengdange und Quereinsteiger aus weiteren Berufsfeldern)
gewinnen neue Einstiegsmaoglichkeiten in den ZFD. Insbesondere Personen, denen wichtige Teile der geforder-
ten Kompetenzprofile fehlen, kdnnen von den Ergebnissen profitieren.

Die fiir relevante Studiengdnge verantwortlichen Universitatsmitarbeiter/-innen sind dringend daran interessiert,
ihren Studierenden mehr Einstiegsperspektiven fir die Praxis zu bieten. Wie aus verschiedenen Gesprachen zum
Thema ersichtlich, sehen sie ebenfalls das Problem, dass neben der theoretischen Ausbildung ihrer Absolventen
auf der praktischen Seite eine Liicke klafft. Im Rahmen der Studie sollen Kooperationsmdéglichkeiten und Beitrage
der Universitdaten ausgelotet werden.

SchlieBllich erhofft sich die Akademie wichtige Erkenntnisse fiir ihre Bemiihungen, ihre Angebote so weiterzu-
entwickeln und auszubauen, dass sie den Bedurfnissen der ZFD-Trager entsprechen. Konkret soll die Studie - der
Bedarfserhebung von 2006% vergleichbar, die zur Einflihrung des erfolgreichen 9-Wochen-Kursformats und der
zahlreichen Einzeltrainings gefiihrt hat - moglichst gesichertes Wissen dariber liefern, welche Qualifizierungs-
maBnahmen fir Nachwuchsgewinnung und anderweitige Personalrekrutierung sinnvoll und machbar sind.

Fragestellungen

Die hier entworfenen Fragestellungen lassen sich im Wesentlichen den beiden Zielen zuordnen, die die Studie
verfolgt: Verbesserung der Rekrutierungspraxis und erweiterte Qualifizierungsangebote fiir bislang zu wenig er-
fasste Zielgruppen.

Verbesserung der Rekrutierungspraxis im ZFD

m  Wie groB ist der Bedarf bzw. der Mangel an Personal und Nachwuchskraften? Wie wird er sich vor-
aussichtlich entwickeln?

m Welche Lésungsperspektiven sehen die Trdgerorganisationen, welche Schritte unternehmen sie?
Welche Konzepte werden in welchem Umfang bereits praktiziert? Wie 16sen verwandte Bereiche ihre
Rekrutierungsprobleme, welche Konzepte lassen sich ggf. aus anderen Bereichen wie z.B. der freien
Wirtschaft ibernehmen? Wie wird das Problem international bearbeitet?

m Welche Anforderungen bestehen seitens der Tragerorganisationen an die Kompetenzprofile des
Personals? Welche Bedenken bestehen gegentiber Quereinsteigern/Nachwuchskréften? Unter wel-
chen Bedingungen kénnen diese Defizite ausgeglichen werden?

m Wie kdnnen die Zufriedenheit der Fachkrafte und die Rickkehrerperspektiven verbessert werden?
Wie erfolgt die Einspeisung/Einfligung der Expertise der Riickkehrer? Wie sind Stand und Perspekti-
ven integrierter Personalkonzepte zur Erhéhung der Attraktivitat von ZFD-Einsdtzen?

m  Gibt es weitere Zielgruppen, die fiir den ZFD gewonnen werden kénnen?

m Wie sind Stand und Perspektiven fiir einen aufgewerteten Juniorfachkraftstatus oder ein Trainee-
Programm aus Sicht der Organisationen (unter Berlicksichtigung des bestehenden NFP und der
Rahmenbedingungen des EH-Gesetzes)? Welches Kompetenzprofil haben Juniorfachkrafte aus Sicht
der Organisationen? Was sind mogliche Einsatzfelder fur Juniorfachkréfte, Trainees 0.3.?

m Welche weiteren MaBnahmen konnten die Durchlassigkeit flir Nachwuchs und Quereinsteiger erh6-
hen? Welche aktiveren Rekrutierungsstrategien sind zu empfehlen?

m Welche Rolle spielen die Rahmenbedingungen (u.a. Standorte, Aufwandsvergiitung, Mobilitat) fur
die Attraktivitat von ZFD-Einsatzen?

m Was konnen die Universitaten beitragen, um die Praxistauglichkeit des friedenswissenschaftlich qua-
lifizierten Nachwuchses zu erhhen? Welche MaBnahmen zur Heranflihrung an die Praxis gibt es be-
reits?

84 saskia Sell/Akademie fiir Konflikttransformation: Qualifizierung zu Zivilem Friedensdienst/Ziviler Konfliktbearbeitung -

Bedarfserhebung unter den ZFD-Trdgerorganisationen und Akteuren benachbarter Arbeitsfelder, Bonn 2006
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Zusatzliche Qualifizierungsangebote zur Verbesserung der Personalsituation im ZFD

m Ruckkehrer: Welche Qualifizierungsbedarfe von Riickkehrern aus dem ZFD verwandten Bereichen?
Identifizierung unterschiedlicher Riickkehrergruppen; deren Interessen und unterschiedliche Vor-
aussetzungen;

= Quereinsteiger: Lassen sich typische und/oder besonders geeignete Gruppen von Quereinsteigern
identifizieren? Welche Vorausetzungen bringen sie mit? Welchen fachlichen und persénlichkeitsbe-
zogen Qualifizierungsbedarf haben sie?

m Nachwuchs: Wie viele Personen mit welcher Qualifikation, mit welchen Interessen und in welchem
Alter lassen sich als Nachwuchskrafte identifizieren? Wie gut sind sie Uber Berufsperspektiven im ZFD
informiert?

m Welche NachwuchsférdermalBnahmen wenden die Tragerorganisationen bereits an, insbesondere
im Rahmen des Nachwuchsférderprogramms?

m Welche MaBnahmen sind zu empfehlen, um die identifizierten Zielgruppen zu vollwertigen oder Ju-
niorfachkraften weiterzubilden (Trainee-Programme, begleitete Praxisphasen, Supervision, Coaching
etc.)? Welches Format und welche inhaltlichen Komponenten sind zur Férderung von akademisch
qualifiziertem Nachwuchs und Quereinsteiger zu jungen/Junior-/vollwertigen Fachkraften empfeh-
lenswert? Was zeichnet die (wenigen) jungen Fachkriéfte, die friih einen Einstieg in den ZFD gefun-
den haben, aus?

Zeitlicher Ablauf und Vorgehensweise

Die nachfolgende Zeitplanung hat vorlaufigen Charakter:

1. Phase der Auftragserteilung Januar/Februar 2009

m Einholung Interessensbekundungen

m Fertigstellung ToR, Vertragskldrung und -abschluss

2. Vorbereitungsphase Februar/Marz 2009

m Auftaktgesprach zur Auftragsklarung
m Auswertung relevanter Daten und Literatur

m Ggf. gemeinsam Identifikation méglicher Interviewpartner und Kontaktaufnahme mit Tragerorgani-
sationen und weiteren Stakeholder zur Ankiindigung des Vorhabens und ersten Vorklarungen zu In-
terviews

= Entwurf eines Inception Reports mit Ubersicht und erste Analyse des Untersuchungs-gegenstands,
Darstellung des Untersuchungsdesigns, des Analyserahmens und der geplanten Methoden der Da-
tenerhebung sowie —auswertung. Der Bericht enthélt eine vorlaufige Zeit-, Aktivitdten- und Pro-
duktplanung und einen Gliederungsentwurf fiir den Hauptbericht. Abstimmung und Abnahme
durch die Akademieleitung.

3. Erhebungsphase Marz - Mai 2009

m Durchfiihrung von Interviews und weiteren Datenerhebungen gemaR Inception Report

m ggf. weitere MaBhahmen

4. Synthesephase Juni - Juli 2009

1. Auswertung der Daten

2. Entwurf des Hauptberichts einschlieBlich Handlungsempfehlungen gemaR Produktbeschreibung unter
Punkt 7 und Inception Report

3. Diskussion des Entwurfs mit der Akademie, ggf. Uberarbeitung aufgrund ihrer Stellungnahme
4. Erstellung einer Kurzfassung

5. Gesamtabnahme
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Erhebungsgrundlagen und Methodik

Grundlagen der Erhebung

Folgende Daten sollen Eingang in die Untersuchung finden

m Vorliegende Literatur, Daten und Analysen wie unter Punkt 9 aufgefiihrt und ggf. weitere Materialien

m eine moglichst breite qualitative und quantitative Datenbasis aus ca. 15-20 Interviews mit personal-
verantwortlichen Mitarbeiter/-innen und ggf. Fachkréften der ZFD-Tragerorganisationen und weite-
rer einschldgiger Akteure (AKLHU, Férderungswerk der AGdD, Organisationen angrenzender Arbeits-
felder) sowie Schliisselpersonen aus dem Bereich der friedenswissenschaftlichen universitaren Lehre

m ggf. weitere, in der Methodik zu entwickelnden ErhebungsmaBnahmen

= MaBBnahmen zum Vergleich der Rekrutierungsproblematik im ZFD mit anderen Arbeitsfeldern (z.B.
Literaturstudium, Recherche bei einschldgigen Organisationen)

Methodik

Die Honorarkraft erarbeitet Forschungsdesign mit einem Methodenmix aus quantitativen und qualitativen Da-
tenerhebungsmethoden. Die Methodik einschlieflich der Planungen zur Datengewinnung und -auswertung wird
im Inception Report vorgestellt.

Eine moglichst breite Partizipation relevanter Stakeholder an der Studie ist sicherzustellen.

Anforderungsprofil und Aufgabenbeschreibung
Die Honorarkraft ist fiir die professionelle Durchfiihrung der Studie verantwortlich. Sie verflgt tiber:

m ein abgeschlossenes Hochschulstudium und mehrjahrige Berufserfahrung in den Bereichen Frie-
denswissenschaft und/oder praktische Friedensarbeit

m Kenntnisse in qualitativen und quantitativen Methoden der Sozialforschung und Erfahrung in ver-
gleichbaren Forschungsprojekten

m Kenntnisse der Institutionenlandschaft des ZFD und verwandter Bereiche
m sehr guten mindlichen und schriftlichen Ausdruck im Deutschen

m gute Englischkenntnisse

m sicheres Auftreten

m praktische Erfahrung im ZFD oder verwandten Bereichen.

Ihre Aufgaben umfassen:

m Sichtung der vorliegenden Daten und Literatur, Recherche weiterer relevanter Materialien
m Erstellung des Forschungsdesigns

m Erstellung eines Inception Reports

m Identifikation von Interviewpartnern, Kontaktaufnahme

m Durchfiihrung der Interviews

m Vorbereitung und Durchfiihrung weiterer MaBnahmen zur Datenerhebung

m Auswertung der Daten

m Erstellung eines Hauptberichts mit Kurzfassung

= Qualitdts- und Zeitmanagement, angemessene Kommunikation und Abstimmung mit dem Auftrag-
geber

Vorzulegende Produkte

m Inception report, ca. 1 Monat nach Beginn des Auftragszeitraums, maximal 20 Seiten; enthalt eine
Darstellung bereits geleisteter Aktivitdten, einen konkretisierten Zeitplan, eine Ausformulierung der
Fragestellungen und ggf. vorlaufiger Hypothesen, eine Erlduterung der methodischen Konzeption
und der geplanten Aktivitaten sowie im Anhang eine Liste der verwendeten Literatur und die ent-
worfenen Erhebungsinstrumente (Interviewleitfaden, Fragebdgen)
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= Hauptbericht, Abnahme vorgesehen fiir Mitte Juli 2009, maximal 60 Seiten ohne Anlagen; enthalt
eine Darstellung der Fragestellung, der methodischen Herangehensweise und der durchgefiihrten
Aktivitaten, eine umfassende Auswertung der erhobenen Daten und Darstellung der Ergebnisse,
umfassende Handlungsempfehlungen an die Tragerorganisationen des ZFD, die Akademie fir Kon-
flikttransformation und weitere Akteure wie relevante universitdre Einrichtung sowie im Anhang ei-
ne Liste der verwendeten Literatur und eine Sammlung der erhobenen Daten

m Kurzfassung des Hauptberichts, Fertigstellung unmittelbar nach Abnahme des Hauptberichts, ma-
ximal 10 Seiten; enthalt Kurzdarstellungen der Fragestellung und Methodik, Darstellung der zentra-
len Ergebnisse und Handlungsempfehlungen

Management und Verantwortlichkeiten

Die Akademie fur Konflikttransformation leitet und koordiniert die Studie. Die Abnahme der Produkte der Studie
erfolgt durch die Akademieleitung, ebenso die Absprache wichtiger Arbeitsschritte. In der operativen Umsetzung
erfolgt die Absprache mit dem Koordinator fiir die Studie (Referent der Akademie). Die Akademie stellt der Hono-
rarkraft zur Unterstiitzung eine Assistenz zur Seite. Die Ubertragung von Aufgaben an die Assistenz erfolgt durch
die Honorarkraft in Abstimmung mit dem Projektkoordinator.

Die Terms of Reference und der Inception Report bilden den verbindlichen Rahmen fiir die Honorarkraft. Jegliche
Abweichung hiervon muss im Einvernehmen mit der Akademieleitung erfolgen.

Verzeichnis relevanter Literatur und Datenquellen

Akademie fiir Konflikttransformation: Qualifizierung zu Zivilem Friedensdienst/Ziviler Konfliktbearbeitung - Bedarfserhebung
unter den ZFD-Tragerorganisationen und Akteuren benachbarter Arbeitsfelder, Bonn 2006

Akademie flr Konflikttransformation: Curriculum
AKLHU, Statistiken und Publikationen iiber den Einsatz von Entwicklungshelfern/Friedensfachkraften

BMZ (Hg.): Ubersektorales Konzept zur Krisenpravention, Konfliktbearbeitung und Friedensférderung in der deutschen Entwick-
lungszusammenarbeit. Eine Strategie zur Friedensentwicklung (Strategy for Peacebuilding), Bonn/ Berlin 2005

BMZ (Hg.): Ziviler Friedensdienst. Ein neues Element der Entwicklungszusammenarbeit (Rahmenkonzept), BMZ spezial Nr. 006,
Bonn 1999

Entwicklungshelfergesetz (EhfG)
Evaluierungen (2002 und ToR 2009)

Konsortium Ziviler Friedensdienst (Hg.): Standards fiir den Zivilen Friedensdienst. Gemeinsame Grundlage des Konsortiums Zivi-
ler Friedensdienst bei der Entwicklung von Projekten, Giberarbeitete Fassung, Bonn 2008

Internetseiten und ggf. weitere Publikationen der Tragerorganisationen sowie anderer einschlagiger Institutionen, Online-Foren
zur Stellenvermittlung fiir den ZFD

ZFD-Gesamtantrag ZFD 2009, wenn verfugbar
ZFD-Sekretariat, Projektiibersicht
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Anhang 2) Liste der befragten Personen und
Gruppen

Interviews®

Jens Behrendt, Zentrum fur Internationale Friedenseinsatze (15.4.09)

Dunja Brede, Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (11.5.09, Telefoninterview)
Heike Burba, Deutscher Entwicklungsdienst (31.3.09)

Phil Esmonde, mit Atif Hameed, Nonviolent Peaceforce (6.5.09, Telefoninterview)
Prof. Dr. Andreas Hasenclever, mit Dr. Thomas Nielebock, Institut fir Politikwissenschaft Tiibingen (19.5.09)
Sabine Maier, mit Iris. Bildthauer, EIRENE (22.4.09)

Carsten Montag, Forum Ziviler Friedensdienst (18.3.09)

Jochen Neumann, Bildungs- und Begegnungsstatte KURVE Wustrow (7.5.09)

Annette Ptassek, Deutsche Welthungerhilfe (28.4.09)

Bernd Rieche, Aktionsgemeinschaft Dienst fiir den Frieden (23.4.09)

Svenja Schmelcher, mit Fabian Schuttenberg, Trainerin des Kurses ,Friedensarbeit als Beruf” des Forum Ziviler Friedensdienst
(31.3.09)

Kathrin Schmock, Peace Brigades International (16.4.09)
Sina Schussler, Zentrum fiir Konfliktforschung Marburg (13.5.09)
Manfred Schumacher-Just, Weltfriedensdienst (15.4.09)

Eckhard Volkmann, Bundesministerium flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (4.5.09)

Hintergrundgesprache, Kurzinterviews

Hartwig Euler, AKLHU (23.4.09)

Prof. Dr. Angela Mickley, Fachhochschule Potsdam (4.5.09)

Tina Nickel, World Vision (12.5.09, Telefongesprach)

Sylvia Servaes, Misereor (23.4.09)

13 Teilnehmende am laufenden 4-Monats-Qualifizierungskurs der Akademie fiir Konflikttransformation (14.5.09)
3 ehemalige Friedensfachkréfte / Entwicklungshelfer/-innen bei unterschiedlichen Gelegenheiten

Teilnehmer/-innen des Studientags ,Personalbegleitung in der internationalen Friedensarbeit” am 24.4.09 in Kénigswinter
(Rickkehrer/-innen und Personal von Entsendeorganisationen)

8 Als Interviews werden hier Gesprache bezeichnet, die mit dem Frageleitbogen durchgefiihrt und elektronisch aufgezeichnet wurden.
JHintergrundgesprache” waren im Unterschied dazu Gesprédche, bei denen die Gespréchspartnerin oder der Gespréachspartner ein
formales Interview oder eine Aufzeichnung nicht wiinschten, und /oder die in einem informellen Rahmen stattfanden. In jedem Falle
waren die Gesprachspartner/-innen aber lGber den Zweck des Gesprachs informiert und billigten, dass ich handschriftliche Notizen
machte.
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Anhang 3) Interview-Leitfaden und Fragebogen

Im folgenden werden nicht alle Versionen der Leitfaden und Fragebdgen dokumentiert, sondern nur den Leitfa-
den zur Befragung von Entsendeorganisationen und die Fragebdgen an FFK und an Studierende. Andere Ziel-
gruppen, z.B. andere EZ-Organisationen, wurden mit abgewandelten Versionen des Befragungsleitfadens, die auf
die besondere Situation dieser Organisationen zugeschnitten waren, befragt. Ebenso gab es zwei Versionen des
Fragebogens an FFK, weil bei der Versendung an eine Liste (die von erfolglosen Bewerber/-innen beim DED) nur
eine verkirzte Version genutzt werden konnte.

Leitfaden zur Befragung von Entsendeorganisationen des ZFD

1. Rekrutierungssituation

Nach den mir vorliegenden Zahlen hatten Sie insgesamt ... FFK seit Einflihrung des ZFD. K6nnen Sie mir sagen,
wie viele Stellen Sie dieses Jahr voraussichtlich neu ausschreiben?

Welche Erfahrungen machen Sie bei der Anwerbung von Personal:
Wie viele Bewerber/-innen haben Sie im Schnitt fiir jede Stelle?

Wie viele davon kommen in die engere Wahl?

Wenn Sie Bewerber/-innen ablehnen, woran fehlt es denen vor allem?

Koénnen alle Stellen zeitnah besetzt werden? Gab oder gibt es welche, bei denen Sie Probleme hatten, geeignete
Kandidat/-innen zu finden?

Falls es Schwierigkeiten gab, woran liegt das Ihrer Meinung nach? Gibt es Gemeinsamkeiten bei den nicht besetz-
ten Stellen gegeniiber den anderen, die leicht zu besetzen waren?

Wie wird sich der Bedarf an FFK in lhrer Organisation voraussichtlich entwickeln?
Erwarten Sie in Zukunft, falls die Mittel fir den ZFD weiter ansteigen, ein Problem, alle Stellen fiillen zu kénnen?

Wo schreiben Sie Stellen aus?

2. Profil und Berufslaufbahn von FFK

Gilt fiir die FFK, was Hartwig Euler (AKLHU) fiir EZ allgemein feststellt, ndmlich dass Anforderungen an Fachkrifte
kontinuierlich gestiegen sei?

Haben sich bei Ihnen Uber die JahreVeranderungen bei den Anforderungsprofilen ergeben? Falls ja, welche?

Haben Sie des Ofteren oder bei einzelnen Bewerbungsverfahren Kompromisse machen miissen, was das von |h-
nen gewiinschte Anforderungsprofil der Bewerber/-innen anging?

Was ist flr Sie unabdingbar fiir eine Friedensfachkréft:
Bei der personliche Eignung:

Bei der praktischen Erfahrung:

Methodenkenntnisse: (z. B.

___ Konzepte der Konflikttransformation

___ (Gewaltfreie oder konstruktive) Kommunikation
___ Mediation

___Vermittlung von Methoden der Konfliktbearbeitung (,Trainings’)
___ Projektmanagement

___ Evaluation, Wirkungsanalyse

___ Personalfiihrung

___ Diplomatie (Umgang mit flihrenden Angehdrigen von Regierungen, bewaffneten Bewegungen, Botschafts-
personal, Militar usw.)

___Landessprache
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Fachlich-theoretische Kenntnisse relevant fiir die einzelnen Stellen:

Haben weltanschauliche Faktoren eine Rolle fiir die Annahme oder Ablehnung von Bewerbungen gespielt (z. B.
Nicht-Christen)?

Welche typische Karrieren haben FFK hinter sich? Woher kommen die von Ihnen angeworbenen FFK?
Hochschulabsolvent/-innen

Ruickkehrer/-innen von fritheren ZFD-Einsdtzen

Ruckkehrer/-innen aus anderen EZ-Bereichen

Riickkehrer/-innen aus Freiwilligendiensten im Ausland

Menschen aus nicht-akademischen Berufen

Sozialmanagement / NRO-Tatigkeiten

Beamte, Diplomatischer Dienst, ehemalige Soldat/-innen

Haben Sie besonders junge FFK im Einsatz? Falls ja, was zeichnet solche jungen FFK aus, die friih einen Weg in
den ZFD gefunden haben?

Was machen Riickkehrer/-innen typischerweise? Haben Sie Kenntnis tiber ihre weitere Karriere?

Erlauben oder ermutigen Sie Mehrfachentsendungen?

3. Erkundung von Strategien, einem evtl. festgestellen Mangel an Fachkréften zu begegnen
Suchen Sie international nach Fachkréften?

Wenn ja, in welchen Landern?

Wie?

Welche Erfahrungen machen Sie?

Wenn nein, was spricht fir Sie dagegen?

Nutzen Sie schon oder kénnten Sie sich vorstellen, die Pools, die andere internationale Organisationen und Aus-
bildungseinrichtungen schaffen, zu nutzen (z.B. Peaceworkers UK, Stadtschlaining etc.)? Was spricht fir Sie dafur
oder dagegen? Falls Sie es schon tun, welche Erfahrungen machen Sie?

Haben Sie einen eigenen Pool von Reservist/-innen?

Falls ja: Welche Erfahrungen machen Sie, wenn Sie solche Personen fiir Stellen anzuwerbensuchen? Wie hoch ist
die Rate derjenigen, die wirklich zur Verfligung stehen?

Wiirde die Anspruchnahme eines Fachvermittlungsdienstes wie CIM helfen?

Falls es gegenwartig oder in Zukunft einen Mangel an genligend Bewerber/-innen fiir FFK-Stellen gibt, wie kénn-
te diesem Problem begegnet werden? (Falls das Problem fiir die eigene Organisation nicht zutrifft, waren wir
trotzdem an lhren Gedanken zu diesem Themenfeld interessiert).

Falls ja, welche Zielgruppen kdnnten dies sein? Woher kommt / kénnte der Nachwuchs an FFK kommen?

Welche - wenn UGberhaupt - MaBnahmen zur Nachwuchsforderung, die relevant fiir ZFD sind, haben Sie? (DED
hat zusammen mit Eirene, forumZDF und AGDF-Organisationen Nachwuchsférderung fiir 2009 beantragt.: Worin
besteht diese?)

Was miussten Absolvent/-innen friedenswissenschaftlicher (Master-) Studiengdnge oder Absolvent/-innen ande-
rer Studiengange auBer dem Abschluss mitbringen, um Berlcksichtigung zu finden (Praxiserfahrung)?

Falls Sie keine MaBnahmen der Nachwuchsférderung betreiben: Was denken Sie tiber das Konzept von ,Junior-
fachkraften” oder Trainees?

Was ist die Reaktion Ihrer Partnerorganisationen in den Ziellandern auf die Entsendung von weniger erfahrenen
Kraften?

Haben Sie Uber die Option nachgedacht, Senior/-innen, also Menschen, die ihre aktive Berufsphase hinter sich
haben, anzusprechen?

Gdbe es eine Mdglichkeit, Menschen aus Nicht-EU-Landern in ZFD einzubeziehen (nicht unbedingt unter Ent-
wicklungshiflegesetz, aber im Rahmen ZFD?

Haben Sie ein Personalentwicklungskonzept, um Personal ldngerfristig an sich zu binden? Mit welchem Ziel?

3.2 Verbesserung der Attraktivitat von Stellen
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Was horen Sie von Riickkehrern, was ihnen fehlt bzw. wo sie Verbesserungsmaoglichkeiten hinsichtlich einer Er-
héhung der Attraktivitat der Arbeit als FFK (generell, nicht bezogen auf die konkrete Stelle) vorschlagen?

Falls Sie da ein Problem wahrnehmen: Was denken Sie, wie die Attraktivitat von FFK-Stellen verbessert werden
kann?

Gibt es bei lhnen spezielle Konzepte?

Welche Rolle spielen die Rahmenbedingungen fir die Attraktivitdt von ZFD-Einsatzen?

3.3. Werbung

Glauben Sie, das ein Faktor bei dem Problem, genligend qualifizierte Bewerber/-innen zu finden, darin liegt, dass
der ZFD nicht bekannt genug ist?

Machen Sie Offentlichkeitsarbeit fiir den ZFD? Welche Medien nutzen Sie?

Wie konnte die Werbung fiir den ZFD verbessert werden?

4. Qualifizierung

Was koénnen die Universitaten beitragen, um die Praxistauglichkeit des friedenswissenschaftlich qualifizierten
Nachwuchses zu erhhen?

Welche MaBBnahmen sind zu empfehlen, um interessierte Zielgruppen [zu vollwertigen oder Juniorfachkraften]
weiterzubilden? Welches Format und welch einhaltlichen Komponenten sind empfehlenswert?

Beztiglich von Weiterbildungsangeboten, wie sie die Akademie fiir Konflikttransformation anbietet: Gibt es da
Bedarf an Kursen in anderen Sprachen als Deutsch und Englisch? In welchen?
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Fragebogen FFK
Fragebogen

Personliches

Geschlecht: weiblich___ mannlich ___

Alter:

Haben Sie einen akademischen Abschluss?

Ja. Falls ja, worin?

___ Nein.
Haben Sie eine abgeschlossene Berufsausbildung?

Ja. Falls ja, worin?

__ Nein.

Was ist Ihre berufliche Tatigkeit vor dem Einsatz als Friedensfachkraft (FFK) gewesen?

Waren Sie vor der Bewerbung als FFK schon einmal fiir langere Zeit im Ausland tatig? In welcher Funktion?

___Ja.Falls ja, was haben Sie gemacht?

__ Nein.

Welche Erwdgungen spielten fiir Sie bei der Frage, ob eine Arbeit im Ausland als Friedensfachkraft im ZFD in Fra-
ge kommt, eine Rolle? Bitte markieren Sie lhre Position auf der folgenden Skala:

1= nicht wichtig entscheidend =10
Andere Menschen und Kulturen | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
kennenlernen
Das, was ich gelernt habe, sinn- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
voll anwenden
Eine Arbeit, die mich herausfor- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
dert
Einen Beitrag flr eine bessere | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Welt leisten
Etwas Neues anfangen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Die Welt verandern, etwas Gutes | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
tun
Personliche Sicherheit (Kriegsri- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
siken etc.)
Sprungbrett fir eine beruf-liche | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Karriere bei int'l Org
Auslandsaufenthalt wiirde mei- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
ner Karriere eher schaden
Einkommen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Familidre Situation 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Anderes:
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Falls Sie sich nicht in einem Einsatz als FFK oder in der Vorbereitung darauf befinden:
Was sind die Griinde?
Ich hatte mich beworben, aber meine Bewerbung wurde abgelehnt. Falls das der Fall ist,

was waren lhres Wissens die Griinde fiir die Ablehnung?

Ich habe mich beworben, aber das Bewerbungsverfahren lduft noch.

Ich habe mich entschieden, (derzeit) nicht als FFK im ZFD ins Ausland zu gehen. Falls das
der Fall ist, was sind die lhre Griinde? (Falls es sich um eine andere berufliche Stelle handelt,
wirde uns interessieren, ob sie eine Stelle in der Zivilen Konfliktbearbeitung im Ausland ist)

Haben Sie nach lhrer Einschdtzung ausreichende Kenntnisse im Bereich der Zivilen Konfliktbearbeitung fiir eine
Arbeit im Zivilen Friedensdienst?

Ja. Falls ja, welche und wo haben Sie sie erworben?

___Nein. Mir fehlt:

Falls Sie sich schon im Einsatz als FFK befinden oder in der Vorbereitung darauf:
Sind Sie das erste Mal als FFK oder als Entwicklungshelferin tatig?
__Ja

___Nein

Falls Sie sich schon im Einsatz befinden: Beabsichtigen Sie oder kénnen Sie sich vorstellen, nach dem gegenwar-
tigen Einsatz als FFK erneut im Ausland im Bereich der Konfliktbearbeitung oder allgemein der EZ / Humanitéren
Hilfe tatig zu werden?

__Ja.

___WeiB ich noch nicht

__ Nein.

Falls Sie sich eine solche erneute Tatigkeit vorstellen, durfte das wieder eine Tatigkeit im Rahmen des ZFD sein?
_Ja.

___Ja, aber nicht mit dem gleichen Trager, fiir den ich das erste Mal ausgereist bin.

___Eventuell - das weiB ich noch nicht genau.

__ Nein.

Falls Sie die letzte Frage mit ,eventuell” oder ,nein” beantwortet haben, sich also schon eine erneute Arbeit im
Ausland vorstellen kdnnen, aber nicht im Rahmen des ZFD, was sind |hre Griinde?

___Inhaltliche Griinde, die mit der Art der Arbeit (Aufgabenbeschreibung) zu tun haben.

Welche?

___Vertragsdauer zu lang / zu kurz
___ Fehlende berufliche Perspektive
___Bezahlung

___Einsatzlander

___Andere Aspekte der Attraktivitat der Arbeit im ZFD. Welche?

Haben Sie sich fiir die Aufgaben im ZFD ausreichend qualifiziert gefiihlt? (Denken Sie sowohl an Fragen der Me-
thoden der Konfliktbearbeitung wie an Managementaufgaben inkl. Personalfiihrung, Sprache usw.)
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Ja.

Grundkenntnisse waren vorhanden, aber es reichte nicht immer aus.

___lIch fihlte mich nicht ausreichend qualifiziert

Falls Sie die letzte Frage nicht mit einem vollen ,ja“ beantwortet haben, woran fehlte es Ihnen lhrer Meinung
nach?

Und in welchen Bereichen waren Sie lhrer Meinung ausreichend qualifiziert?

Weitere Anmerkungen und Kommentare zu der Studie:

Vielen Dank fir Ihre Mitarbeit!
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Fragebogen Studierende

Akademie fiir Konflikttransformation im Forum Ziviler Friedensdienst e.V.
Wesselstr. 12, 53113 Bonn
Hier: Christine Schweitzer (Institut fir Friedensarbeit und Gewaltfreie Konfliktaustragung),

Scheteligsweg 2, 22111 Hamburg, CSchweitzerlFGK@aol.com

Befragung von Studierenden

Diese Befragung findet im Rahmen einer vom BMZ finanzierten Studie statt. Das Ziel der Studie ist, die Rekrutie-
rungssituation von Friedensfachkraften beim Zivilen Friedensdienst zu untersuchen. Sie wurde vor dem Hinter-
grund in Auftrag gegeben, dass sich die Frage stellt, ob auf dem Markt genligend qualifizierte Kréfte vorhanden
sind. Die Studie soll die Rekrutierungssituation beschreiben, Bedarfe erheben und MaBnahmen zur Personalge-
winnung und Qualifizierung vorschlagen. Absolvent/-innen einschldgiger Masterstudiengange sind hier potenti-
elle zukiinftige Fachkrafte. Deshalb méchten wir gerne mehr Uber lhre Erwartungen, Qualifikationen und evtl.
auch schon Erfahrungen bei Bewerbungen auf solche Stellen wissen.

Personliches

Geschlecht: weiblich___ mannlich ___
Alter:

Haben Sie generell nach dem Studium Interesse an praktischer (nicht-akademischer) beruflicher Tatigkeit im Be-
reich der Konfliktbearbeitung?
(bitte kreuzen Sie das zutreffende an)

___Ich plane konkret eine solche Tatigkeit
___lch habe starkes Interesse
____Kommt evtl. in Frage

___Habe eher kein Interesse / kommt nicht in Frage

Haben Sie Interesse an praktischer (nicht-akademischer) beruflicher Tatigkeit im Bereich der Konfliktbearbeitung
im Ausland?
(bitte kreuzen Sie das zutreffende an)

___Starkes Interesse
____Kommt evtl. in Frage

___ Das kommt fiir mich nicht in Frage

Falls grundsatzlich Interesse an einer Tatigkeit im Ausland im Bereich der Konfliktbearbeitung besteht: Welche
Lange durfte der Einsatz im Ausland haben?

___ Eskdmen nur kurzzeitige Einsdtze in Frage (Maximum ein bis zwei Monate)
___Es kdmen fiir mich Aufgaben bis maximal 6 Monaten in Frage
___Landfristigere Einsatze (bis zu 2 Jahren oder langer) kommen fiir mich auch in Frage

___Ich strebe eine dauerhafte Beschéftigung im internationalen Raum an.

Ist Ihnen der Zivile Friedensdienst (ZFD) gelaufig?
__Ja

___Nein

___Vage

Falls ja, kbnnen Sie in ein paar Stichworten aufschreiben, was eine Fachkraft im ZFD macht?
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Haben Sie sich schon mal auf eine Stelle als Friedensfachkraft oder Entwicklungshelferln beworben?
Ja

___Nein

Falls ja: Welche Antwort haben Sie bekommen?

Der Zivile Friedensdienst (ZFD) ist ist eine besondere Art von Friedensarbeit. Lebens- und berufserfahrene Man-
ner und Frauen arbeiten in Konfliktregionen, um dort auf Wunsch lokaler Partner zur Uberwindung von Feind-
schaft beizutragen und friedensférdernde Strukturen aufzubauen. Die Entsendung in den ZFD erfolgt in Deutsch-
land Uber Organisationen der Entwicklungszusammenarbeit. Zu seinen Bestimmungen gehdrt, dass eine mehr-
jahrige Berufserfahrung und Auslandserfahrung vorausgesetzt werden; auBerdem erwarten die Trager fir Stellen
des ZFD gute praktische Kenntnis von Methoden der Konfliktbearbeitung.

Ich bin interessiert an einer Arbeit im Rahmen des Zivilen Friedensdienstes im Ausland

Ja

___Ja, aber ich komme derzeit dafiir nicht in Frage, weil ich die Voraussetzungen nicht erfiille

Falls Sie dies hier angekreuzt haben: Welche erfiillen Sie nicht?

Nein, weil

Welche Erwdgungen spielten fiir Sie bei der Frage, ob eine Arbeit im Ausland als Friedensfachkraft im ZFD in Fra-
ge kommt, eine Rolle? Bitte markieren Sie lIhre Position auf der folgenden Skala:

1= nicht wichtig entscheidend =10
Andere Menschen und Kulturen | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
kennenlernen
Das, was ich gelernt habe, sinn- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
voll anwenden
Eine Arbeit, die mich herausfor- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
dert
Einen Beitrag flr eine bessere | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Welt leisten
Etwas Neues anfangen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Die Welt verandern, etwas Gutes | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
tun
Personliche Sicherheit (Kriegsri- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
siken etc.)
Sprungbrett fir eine beruf-liche | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Karriere bei int'l Org
Auslandsaufenthalt wiirde mei- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
ner Karriere eher schaden




Anhang 3

Einkommen 1 2 3 4 5 6 10
Familidre Situation 1 2 3 4 5 6 10
Anderes:

Falls Sie beabsichtigen oder sich vorstellen kdnnen, fiir zwei Jahre mit dem Zivilen Friedensdienst ins Ausland zu
gehen: Wie stellen Sie sich lhre Zukunft danach vor, also nach Ende des zweijahrigen Einsatzes als Friedensfach-

kraft?
___Daskann ich jetzt noch nicht beantworten

___lch werde mir eine Arbeit in Deutschland suchen

___lIch plane eine berufliche Karriere in der internationalen Konfliktbearbeitung / Entwicklungszusammenarbeit

oder dergleichen.

Ich sehe mich fir praktische Aufgaben im Bereich der Konfliktbearbeitung qualifziert
___Ausreichend
___Grundkenntnisse sind vorhanden, aber wahrscheinlich fehlt da noch was

___ Fuihle mich nicht ausreichend qualifiziert

Ich habe gute Kenntnisse in den Bereichen:

___Konfliktanalyse

___ Konzepte der Konflikttransformation

___Methoden der Konfliktbearbeitung

___ (Gewaltfreie oder konstruktive) Kommunikation

___ Mediation

___Vermittlung von Methoden der Konfliktbearbeitung (,Trainings’)
___ Projektmanagement

___ Evaluation, Wirkungsanalyse

___ Personalfiihrung

___ Diplomatie (Umgang mit flihrenden Angehdrigen von Regierungen, bewaffneten Bewegungen, Botschafts-

personal, Militar usw.)

Vielen Dank fir Ihre Mitarbeit!
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Anhang 5) Auswahl deutscher und internatio-
naler Internetseiten fiir Stellenanzeigen

http://www.entwicklungsdienst.de (AKLHU)
http://www.epojobs.de/ (Entwicklungspolitik Online - deutsche EZ-Stellendatenbank)

http://www.wilabonn.de/648.htm?h400 (Wissenschaftsladen Bonn — wochentliche Zusammenstellung von Stellenangeboten,
die abonniert werden kann)

http://www.diplo.de/jobs-io (Auswartiges Amt - Stellen bei internationalen Organisationen und Einrichtungen der EU)
http://www.charityjob.co.uk Datenbank mit Stellenangeboten in UK, Europa und weltweit.

http://www.cinfo.ch: CinfoPoste informiert tiber Stellenangebote Schweizer EZ-Organisationen
http://www.coordinationsud.org Frandsische NRO-Plattform mit Stellendatenbank

http://www.oneworld-jobs.org

http://devex.com/ (Verschiedene NGOs und 10s)

http://www.internationalpeaceandconflict.org/.und
http://www.internationalpeaceandconflict.org/profiles/blogs/guide-to-careers-in-the-field. (Peace and Development Collabor-
ative Network)

http://www.devnetjobs.org

http://www.oneworld.net/jobs

http://www.reliefweb.int/vacancies (NGOs und UN)
http://www.bond.org.uk/jobs.php (Britisch Overseas Development Network
http://www.alertnet.org/thepeople/jobs/index.htm (Alertnet - internationale Jobs)
http://www.eurobrussels.com (EU, Firmen und NGOs in Brissel)
http://www.euvacancies.net (EU, IOs und NGOs)

http://www.developmentaid.org (international)

http://www.eplo.org/index.php?id=63 (Jobs bei EPLO-Mitgliedern)
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Anhang 6) Nachwuchsforderprogramme mit
Auslandsaufenthalt (Auswahl)

Arbeitsgemeinschaft fiir Entwicklungshilfe (AGEH) bietet zusammen mit Misereor und Caritas International ein Traineepro-
gramm von 12 oder 24 Monaten an. Ziel des Traineeprogramms ist die Einflihrung von Nachwuchskréften mit abgeschlossener
beruflicher Ausbildung in die spezifischen Aufgaben der EZ (Misereor) bzw. des Sozialmanagements und der humanitaren Hilfe
(Caritas). Die Einfiihrung in das Traineeprogramm erfolgt durch ein On-the-job-Training in den Geschéftsstellen von Misereor,
Caritas international und der AGEH. Im Anschluss an das Traineeprogramm soll ein Auslandsaufenthalt mit der AGEH ermdg-
licht werden.

Arbeits- und Studienaufenthalte in Entwicklungslandern (ASA) - eine bietet verschiedene Programme fiir Auslandsaufent-
halte in Form von 3-monatigen Stipendien und 6-monatigen Austauschprojekte flr eingeschriebene Studenten verschiedener
Studiengdnge an.

Biiro Fiihrungskréfte in internationalen Organisationen (BFIO) bietet das Programm der ,Beigeordneten Sachverstandi-
gen”, international bekannt als Junior Professional Officers (JPOs), Associate Experts (AEs) oder Associate Professional Officers
(APOs) an. Dabei handelt es sich um ein Nachwuchsforderprogramm der Bundesregierung, Uber das rund 100 Deutsche pro
Jahr bei den Vereinten Nationen, den Einrichtungen der Europdischen Union oder vielen anderen Fachorganisationen einge-
setzt werden. Zielgruppe sind Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit erster Berufserfahrung. Die Einsatzdauer betragt
in der Regel 24 Monate.

Das Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (BMZ) ist Trager des entwicklungspoliti-
schen Freiwilligendienstes weltwarts, der sich an Personen zwischen 18 und 28 mit unterschiedlicher Vorerfahrung richtet. Die
einzelnen Entsendeorganisationen finden sich auf der Homepage des BMZ.

Centrum fiir Internationale Migration (CIM) bietet das Young-Professional-Programm fiir Personen mit erster Berufserfah-
rung an, welches 12 bis 24 Monate dauert.

Der Deutsche Entwicklungsdienst (DED) bietet ein 13-monatiges Nachwuchsférderungsprogramm fiir Personen bis 28 Jahre
an, in dessen Rahmen auch einzelne Stellen im Bereich ZFD angesiedelt sind.

Das Deutsche Institut fiir Entwicklungspolitik (DIE) bietet das 9-monatige ,Postgraduierten-Programm fiir Nachwuchskréfte
in der deutschen Entwicklungszusammenarbeit” an.

Der Evangelische Entwicklungsdienst (EED) bietet iber das Personalvermittlungsprogramm ,PV 24” 24-monatige Auslands-
dienste fiir Menschen von 25 bis 30 Jahren mit weniger als 2 Jahren Berufserfahrung an.

EIRENE verfiigt liber einzelne Stellen im Nachwuchsférderprogramm und fiir Junior-Friedensfachkrafte.

Die EU-Kommission bietet ein Community Training Programme fiir Junior Experts in den so genannten ,Commission Delegati-
ons” an, welches die Arbeit in Entwicklungslandern fiir 2 Jahre beinhaltet. Es richtet sich an Personen unter 30 Jahren mit abge-
schlossener Hochschulausbildung. AuBerdem gibt es andere Trainee- und Praktikumsmdglichkeiten bei verschiedenen Korper-
schaften der EU.

Die Deutsche Gesellschaft fiir technische Zusammenarbeit (GTZ) bietet Juniorpositionen fiir Berufseinsteiger/-innen mit
hochstens zweijahrger Berufserfahrung sowie ein 18-monatiges Traineeprogramm an. AuBBerdem koénnen bei der GTZ Aus-
landspraktika absolviert und Abschlussarbeiten durchgefiihrt werden.

Malteser International bietet ein12-monatiges Berufseinsteigerprogramm an, wovon 6 Monate im Ausland abgeleistet wer-
den.

Die Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) bietet ein ,Young Professional Programme” an, das
Méglichkeiten der Mitarbeit im OECD-Hauptquartier vorsieht, wobei allerdings eine Promotion vorausgesetzt wird.

Die Organisation fiir Sicherheit und Zusammenarbeit in Europa (OSZE) bietet ein 9-monatiges ,Junior Professional Training
Programme” an sowie Praktika in verschiedenen OSZE-Biiros.

Peace Brigades International (PBI) bietet Einsatzmdglichkeiten im Bereich Menschenrechtsbeobachtung und Schutzbeglei-
tung fur Personen zwischen 18 und 28 Jahren mit unterschiedlichen Vorerfahrungen an, u.a. im Rahmen des ,weltwarts"-
Programms.

Die Vereinten Nationen (VN) bieten Junior-Professional-Positionen im Bereich der technischen Zusammenarbeit an.
Der Weltfriedensdienst (WFD) bietet ein 13-monatiges Nachwuchsforderungsprogramm fiir Personen bis 28 Jahren an.

Die Weltbank bietet ein ,Young Professional Programme” fiir Menschen mit Hochschulabschluss und Arbeitserfahrung an. Un-
ter Umstanden werden auch Einsétze in Entwicklungslandern ermdglicht.

World Vision bietet pro Jahr eine Traineestelle fir Absolventen in einem entwicklungspolitisch relevanten Bereich fur je eine
Fachkraft in der EZ und eine Fachkraft in der Humanitaren Hilfe an.
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Exkurs:

Von der Wirtschaft lernen?! Die richtigen
Mitarbeiter/-innen finden und an sich binden

Zusammenfassung

Gute Fachkréfte sind knapp. Das ist in der freien Wirtschaft genauso wie in der Entwicklungszusammenarbeit.
Dabei sind die Griinde fiir den Fachkraftemangel vielfaltig und nicht immer miteinander vergleichbar. Trotzdem
ist es im Umfeld der Studie ,Rekrutierung von Fachkréften im Zivilen Friedensdienst” interessant zu untersuchen,
wie Wirtschaftsunternehmen Fachkrafte finden, fiir sich begeistern und an sich binden und was Entsendeorgani-

sationen moglicherweise daraus lernen kénnen.

Mitarbeiter/-innengewinnung - Mitarbeiter/-
innenbindung - Mitarbeiter/-innenmotivation

Mitarbeiter/-innengewinnung wird nur noch selten
isoliert betrachtet, sondern zunehmend als ein
komplexes System gesehen, bei dem die Mitarbei-
ter/-innenbindung und die Mitarbeiter/-
innenmotivation als weitere zentrale Bestandteile
gelten. Nur zufriedene Mitarbeiter/-innen sind auch
ein gutes Aushdngeschild und machen Werbung
fur das Unternehmen.

Employer Branding
Das Unternehmen als Marke

Unternehmen werden immer mehr als Imagetrager
gesehen. Es zahlt nicht mehr allein der Arbeitsplatz
und das Produkt, sondern die Arbeithehmer/-innen
wollen auch mit einem gewissen Stolz fir ihren Ar-
beitgeber arbeiten. Dabei spielt die AuBendarstel-
lung eine wichtige Rolle.

Web 2.0

Das Internet ist eine zentrale Informationsquelle
Uber einen neuen Arbeitgeber. Ein gut gestalteter
Webauftritt ist mittlerweile Pflichtprogramm. Dabei
bietet das Web immer mehr Mdglichkeiten der Dar-
stellung und der interaktiven Nutzung. Insbesonde-
re Bewegtbilder (Videoclips) werden immer wichti-
ger und bieten ZFD-Organisationen eine gute Mog-
lichkeit, das jeweilige Arbeitsfeld attraktiv darzustel-
len.

Karrierenetzwerke und Soziale Netzwerke werden
insbesondere von jlingeren Leuten verstdrkt ge-
nutzt. Eine Prasenz in diesen Netzwerken wird auch
fur Arbeitgeber immer wichtiger und ist iber ent-
sprechende Arbeitgebereintrage, Mitarbeit in Foren
etc. relativ kostengiinstig moglich.

Hochschularbeit

Der direkte Kontakt mit den Hochschulen ist fir vie-
le Unternehmen von besonderer Wichtigkeit und
bietet auch dem ZFD groBe Chancen. Vortrage an
ausgewahlten Studiengdngen, Betreuung von Ab-
schlussarbeiten, aber auch Artikel in Hochschulzei-
tungen stellen Mdoglichkeiten dar, um sich bereits
frihzeitig bei zukiinftigen Mitarbeiter/-innen zu po-
sitionieren.

Karriere und Entwicklungschancen

Eine besondere Bedeutung bei der Mitarbeiter/-
innenbindung haben die persdnlichen Ent-
wicklungs- und Karrieremdglichkeiten. Diese spie-
len zunehmend auch eine Rolle bei der Entschei-
dung flr oder gegen einen Arbeitgeber. Die Chan-
cen auf interessante Weiterbildungen und Trainings
erhéhen dabei die Motivation, fiir einen Arbeitge-
ber zu arbeiten.

Wirtschaftsunternehmen
Ideengeber und Konkurrenz

Im Bereich der Personalrekrutierung steht vor allem
groBBen Wirtschaftsunternehmen haufig eine Viel-
zahl von Méglichkeiten zur Verfiigung, die fiir klei-
nere NROs allein auf Grund fehlender finanzieller
und personeller Ressourcen nicht in Frage kommen.
Trotzdem kann von diesen Unternehmen gelernt
und die jeweiligen Methoden in angepasster Form
von NROs genutzt werden. Nicht zuletzt verglei-
chen qualifizierte Bewerber/-innen die Méglichkei-
ten bei einer Entsendeorganisation mit den Mog-
lichkeiten auf dem freien Markt. Hier gilt es, die spe-
zifischen Chancen, die mit einem Einsatz als ZFD
verbunden sind, besser herauszuarbeiten, sowie
das Image des ZFD insgesamt zu stdarken, um so
qualifizierte Fachkrafte anzusprechen und flr einen
Einsatz im Bereich des Zivilen Friedensdienstes zu
gewinnen.
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I. Methodik

Die vorgestellte Studie wurde im Zeitraum Mai bis Juni 2009 erstellt. Sie basiert auf einer Literatur- und Internet-
recherche zum Themenbereich Recruiting®® sowie auf den Ergebnissen von flnf Leitfaden gestiitzten Expertenin-
terviews8”. Auf Wunsch der Interviewten wurden die Ergebnisse dieser Interviews anonymisiert.

Weiterhin wurden auf der Jobmesse meet am 16. Juni in Frankfurt/Main mehrere informelle Gesprache mit Ar-
beitssuchenden gefiihrt, deren Ergebnisse in die Studie Einzug gefunden haben. Die Studie erhebt keinerlei An-
spruch auf einen vollstindigen Uberblick und wurde als Exkurs zu der Studie ,Rekrutierung und Qualifizierung
von Personal im Zivilen Friedensdienst” der Akademie fiir Konflikttransformation erstellt.

Il. Veranderungen auf dem Bewerber/-innenmarkt

Aus Perspektive von Wirtschaftsunternehmen hat sich auf dem Arbeitnehmermarkt in den letzten Jahren ein
starker Wandel bemerkbar gemacht. Demographischer Wandel, Selbstbestimmtheit der Bewerber/-innen und der
zunehmende Wert hochqualifizierter Mitarbeiter/-innen im Verhaltnis zur Bedeutung anderer Faktoren88 hat die
Besetzung von hochrangigen Stellen erschweret. Unabhdngig vom Stellenabbau in vielen Branchen geht auf-
grund der demographischen Entwicklung (niedrige Geburtenraten in Europa) der Anteil an qualifizierten Arbeits-
kraften zurtick. So stellt zum Beispiel die Unternehmensberatung Kienbaum fest, dass nur ein relativ kleiner Teil
der Unternehmen sich mit diesem Aspekt in ausreichendem Mal3 beschéftigt.8? McKinsey betont in seiner Studie
,The war for talent”9, die wichtigste Ressource der Wirtschaft der ndchsten 20 Jahre sei Talent. Dies sei die Res-
source mit dem seltensten Vorkommen.” Weiterhin werden die Bewerber/-innen immer mobiler und binden sich
nicht mehr langfristig an ein Unternehmen. Stellensuche lber das Internet ist einfach geworden, und qualifizierte
Mitarbeiter/-innen suchen und vergleichen Stellenangebote, bevor sie sich binden. Gleichzeitig suchen sie
schneller nach neuen Herausforderungen und beruflichen Chancen, wenn sie mit ihrer derzeitigen Anstellung
nicht zufrieden sind. Jobhopping, also der freiwillige Wechsel des Arbeitgebers, ist gesellschaftlich akzeptiert.91
Eine von der online Stellenborse ,Monster” durchgefiihrte Arbeitgeberbefragung hat ergeben, dass ca. 50 % der
Online-Stellenanzeigen auf Mitarbeiter/-innenfluktuation zurlickzufiihren sind.

Wenn Menschen zwischen vielen Stellenangeboten wdhlen kénnen, dann verhalten sie sich
wie jeder normale Kdufer und stellen Produktvergleiche an.”?

Auch wenn in Phasen der Rezession die Arbeitgeber eine gréBere Verhandlungsmacht haben, sind qualifizierte
Bewerber/-innen, also diejenigen, die liber begehrte Qualifikationen und Kompetenzen verfligen, in einer guten
Ausgangslage, da letztlich sie es sind, die Innovationen mit sich bringen und in entscheidungsrelevanten Positio-
nen die Geschicke eines Unternehmens mitbestimmen.

Bei der Gewinnung und Bindung von Mitarbeiter/-innen geht es nicht in erster Linie um die Hohe des Gehalts,
auch wenn dies zweifellos ein wichtiger Faktor ist, sondern darum, die Mentalitdt und die Wiinsche qualifizierter
Mitarbeiter/-innen zu verstehen und sich daran zu orientieren.

Die Unternehmensberatung Towers Perrin hat aufbauend auf diesen Uberlegungen ein Gesamtvergiitungsmo-
dell3 (,Total Rewards”) erstellt, das neben der monetaren Vergitung auch Nebenleistungen und Entwicklungs-
moglichkeiten sowie das Arbeitsumfeld mit einbezieht.

86 Der amerikanische Begriff Recruiting+ hat sich auch im deutschsprachigen Diskurs durchgesetzt. Die gebrauchlichste Ubersetzung,
Personalbeschaffung, fokussiert auf die ,Beschaffung” von Personal und setzt den Menschen fast schon mit einer Ware gleich und der
Begriff Rekrutierung wird eher im militdrischen Kontext benutzt. Mit Recruiting wird sowohl der Prozess des Anwerbens und der
Auswahl von neuen Mitarbeiter/-innen bezeichnet als auch die Phase der Werbung fiir das Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber.

87 Interviews mit Personalberaterinnen und -beratern der Firmen: Kienbaum, Towers Perrin, Obi, SEB, Fresenius. Weitere Details zu den
Interviews am Ende der Studie.

88 vgl. Pogorzelski, Steve u.a. 2009, S. 18ff
89 Kienbaum 2008:S. 13
90 Nach Fishman, Charles 2007

91 Hier wird nicht ausgeblendet, dass dies in vielen Féllen nicht freiwillig passiert und insbesondere im Bereich der sozialen Absicherung
oft gravierende Folgen mit sich bringt. Gleichzeitig sind aber gerade sehr qualifizierte Arbeitskrafte oft sehr mobil und suchen proaktiv
nach neuen Herausforderungen.

92 Pogorzelski, Steve u.a. 2009, S. 24
93 Towers Perrin 2009: S. 5ff
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Das bedeutet, dass sich Arbeitgeber bereits bei der Anwerbung auf die Interessen der Bewerber/-innen einstellen
sollten (und nicht nur das eigene Jobprofil im Hinterkopf haben) und auch nach der Anstellung sensibel fur die
Bedurfnisse der Mitarbeiter/-innen sein sollten.

Weiterhin wird in fast allen Studien und Interviews die Wichtigkeit von Unternehmensimage (,Employer Bran-
ding”) in Bezug auf Mitarbeiter/-innenmotivation hingewiesen. Unabhéngig von der individuellen Stelle ist die
mogliche Identifikation mit dem Arbeitgeber und dem Arbeitsumfeld bei der Stellenauswahl von hoher Wichtig-
keit.

lll. Mitarbeiter/innengewinnung

Mitarbeiter/-innengewinnung hat in den letzten Jahren insbesondere in der Wirtschaft eine neue Wichtigkeit ge-
wonnen. Qualifizierte Mitarbeiter/-innen bleiben immer seltener ein Leben lang bei einer Firma. Jobhopping ist
gesellschaftsfahig geworden. Laut Towers Perrin spielt in Deutschland, im Vergleich zu anderen europdischen
Landern, das Thema Work/Life Balance eine zentrale Rolle. Attraktive Verglitung und Karrieremdglichkeiten sind
auch wichtig, aber nicht das zentrale Auswahlkriterium .24

Top-10-Treiber fiir Mitarbeiter/-innengewinnung Rang Deutschland Rang Europa
Flexible Arbeitszeiten 1 5
Herausfordernde Tatigkeit 2 3
Wettbewerbsfahige Vergltung (Grundgehalt) 3 1
Ruf des Unternehmens (als guter Arbeitgeber) 4 7
Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten 5 6
Akzeptable Arbeitsbelastung 6 8
Aufstiegs- und Karriereméglichkeiten 7 2
Gute Produkte und Leistungen des Unternehmens 8 -
Gute Lage des Standorts 9 4
Positive finanzielle Situation des Unternehmens 10 1

(Quelle: Towers Perrin 2009: Deutschland Report S. 9)

% ebda S.8
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Im Folgenden werden verschiedene Formen der Mitarbeiter/-innengewinnung und der Mitarbeiter/-
innenbindung vorgestellt. Dabei geht es darum, neue Trends aufzuzeigen und nicht den Alltag im Personalma-
nagement abzubilden.

Ill.a Employer Branding

Employer Branding ist das neue Schlagwort in der Branche. Der Arbeitgeber soll sich als Marke, als attraktiver Ar-
beitgeber verkaufen und im Wettbewerb platzieren. Eine einfache Stellenanzeige im Beruf und Karriere-Teil der
Tageszeitung reicht nicht mehr aus, um die kliigsten Képfe fiir das Unternehmen zu gewinnen.

Arbeitgeber-Rankings spielen insbesondere bei den gro3en Unternehmen eine zunehmend wichtige Rolle. Dem
liegt die Annahme zu Grunde, dass das Image eines Arbeitgebers, neben Bezahlung und Arbeitsplatzsicherheit,
bei der Entscheidung von Absolventen eine wichtige Rolle spielt. Die zu besetzende Stelle wird darum zuneh-
mend als ein attraktives Angebot dargestellt. Laut Kienbaum ist sich nahezu die Gesamtheit der ,HR-Excellence-
Unternehmen”95 ,einig, dass eine Gberdurchschnittliche Arbeitgeberattraktivitat den zukinftigen Erfolg des Un-
ternehmens wesentlich beeinflusst.”?¢ Auch Jens Hagendorff vom Jobportal Worldwidejobs geht es nicht mehr
um einzelne Stellenanzeigen sondern um das Arbeitgeberimage.”” Folgerichtig erklart dann auch der Leiter des
Personalmarketings bei Porsche, Dr. Martin Meyer: ,Die Darstellung als attraktiver Arbeitgeber spielt eine grof3e
Rolle fiir uns ....(und)... dass die Leute einfach stolz sind, an einem Auto wie Porsche mitzuarbeiten.”98

Employer Branding zielt darauf ab, das eigene Unternehmen zu einem begehrten Arbeitgeber zu machen und in
diesem Zusammenhang auch herauszuarbeiten, worin sich das Unternehmen von anderen besonders unter-
scheidet. Dies setzt voraus, dass der Arbeitgeber seine Starken kennt wie z.B. Karriereperspektiven oder ein attrak-
tives Gehaltsniveau, aber auch weiche Faktoren wie z.B. das Betriebsklima oder Arbeitszeitmodelle, die fiir Be-
werber ein Entscheidungskriterium sind. In diesem Zusammenhang muss auch die Zielgruppe mit ihren Erwar-
tungen und Bedrfnissen moglichst genau definiert werden.

Basierend auf diesen Erkenntnissen kann dann eine Arbeitgebermarke entwickelt werden, die wesentliche Merk-
male und Werte, die den Arbeitgeber auszeichnen hervorhebt, dabei aber realistisch und glaubwiirdig bleibt.
Versprechen, die mit der Arbeitgebermarke gegeben werden, missen selbstverstandlich in der Praxis auch ein-
gehalten werden. Der Entwicklung eines Leitsatzes (Claim) und von Kernaussagen zur Unternehmensphilosophie
wird dabei eine besondere Rolle zugerechnet.

Damit der Arbeitgeberauftritt liberzeugend ist, miissen sich am Ende alle relevanten Abteilungen des Unterneh-
mens - vor allem Marketing/Kommunikation, Personalwesen und Geschéftsleitung - abstimmen, einheitliche Bot-
schaften festlegen und die Recruiting-MaBnahmen in gemeinsamer Regie umsetzen.

Empfehlungen fiir den ZFD

Employer Branding ist auch fiir Organisationen des ZFD wichtig. Auch wenn dieser Aspekt nicht direkt mit der
Projektarbeit zu tun hat, und darum haufig keinen gro3en Stellenwert eingerdumt bekommt, ist er doch von
enormer Wichtigkeit fiir die Motivation der Mitarbeiter/-innen und Mitarbeiter/-innen fir die Attraktivitat als
Arbeitgeber.

m Stérkere Betonung der spezifischen Starken der Organisationen

m Gezieltes Darstellen von ZFD Stellen als hochinteressante Herausforderung in einem internationa-
len Umfeld

m Herausarbeiten von Alleinstellungsmerkmalen der jeweiligen Organisation

lI.o Web 2.0

Web 2.0 ist ein Uberbegriff, der fiir verschiedene interaktive Elemente des World Wide Web benutzt wird. In An-
lehnung an Versionsnummern von Softwareprodukten bezeichnet es die zweite Generation der Webnutzung, bei
der die Informationen im Netz nicht in erster Linie von wenigen zentralen Anbietern zur Verfligung gestellt wer-
den, sondern wo die Benutzer/-innen selbst zu Akteurinnen und Akteuren innerhalb des Netzes werden. Zu klas-

% Kienbaum bezeichnet Unternehmen, die sich durch eine klare Businessorientierung der HR Strategie, Uberduchschnittliche
Wertschépfung der Personalarbeit sowie hohe Gesamtzufriedenheit der Personaler auszeichnet als HR Excellence Unternehmen.
Kienbaum 2009: HR Strategie und Organisation; S. 6

96 Kienbaum 2009: HR Strategie und Organisation; S. 14
97 Jens Hagendorff Videointerview: http://www.job24tv.de/de/personaler_tv/personalerforum?ct=325&vid=8549

98 Meyer, Martin 2007: Employer Branding Video der Firma Porsche:
http://www.jobtv24.de/de/stellenangebote/engineering?ct=325&vid=12925
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sischen Web 2.0 Angeboten gehdoren z.B. Blogs, Podcasts, soziale Netzwerke und Social Bookmarks (6ffentliches
Zurverfligungstellen von eigenen Lesezeichen im Internet).

Insbesondere jiingere Stellenbewerber/-innen bewegen sich haufig und routiniert im Internet und nutzen die
Méglichkeiten sich tGber potentielle Stellenangebote und Arbeitgeber zu informieren. Die Wichtigkeit von Web-
2.0-Angeboten wird dabei aber sehr unterschiedlich eingeschatzt. So waren die interviewten Expertinnen und
Experten zwar alle von der Wichtigkeit eines professionellen und umfassenden Internetauftritts liberzeugt, viel-
fach bezweifelten sie aber die Notwendigkeit von interaktiven Méglichkeiten.

Zweifellos geht der Trend aber hin zu interaktiven, crossmedialen Internetseiten. Bereits heute haben internetba-
sierte Soziale Netzwerke eine gro3e Bedeutung beim Austausch liber Stellenanbieter und bei der Stellensuche.

Auch bieten Internetseiten eine giinstige und leicht aktualisierbare Mdglichkeit, um die jeweilige Organisation
darzustellen (= Employer Branding). Internetseiten sind fast immer eine zentrale Anlaufstelle, wenn es um erste
Informationen Uber den zukiinftigen Arbeitgeber geht. Neben der reinen Stellenseite haben darum immer mehr
Arbeitgeber extra Karriereseiten, auf denen auch die verschiedenen Sozialleistungen, Karrieremdglichkeiten etc.
dargestellt werden. Wahrend Stellenanzeigen i.d.R. vor allem auf die zu besetzende Stelle und die damit verbun-
denen Anforderungen an den Stellenbewerber fokussieren, bieten Karriereseiten die Moglichkeit das gesamte
Arbeitsumfeld und die Qualitaten des Arbeitgebers den Bewerberinnen und Bewerbern nahe zu bringen.

Empfehlungen fiir den ZFD

Interaktiven Webseiten gehort die Zukunft. Gleichzeitig bieten der Internetauftritt ZFD Organisationen eine
hervorragende und kostengiinstige Mdglichkeit um sich einer breiten Offentlichkeit darzustellen und z.B. iber
spezielle Karriereseiten auch ihre Starken als Arbeitgeber zu betonen.

= Nutzung von Blogs, um die Vielseitigkeit und die Herausforderung von ZFD Stellen einem interes-
sierten Publikum darzustellen

m Erstellung von Projektvideos zur Darstellung der Attraktivitdt des Arbeitsumfeldes

m Erstellung von Karriereseiten um Stellenbewerber/-innen, unabhdngig von der jeweiligen Stelle,
die verschiedenen Seiten, Entwicklungsmaoglichkeiten etc. bei der Arbeit im ZFD darzustellen.

Dabei bleibt: ,Die Funktionalitat ist das Wichtigste an der Internetseite. Aber ohne gutes Design klickt sie kei-
ner."%9

Recruiting Videos

Videos sind ein relativ neuer, aber schnell wachsender Markt um neue Mitarbeiter/-innen zu gewinnen. Auf gro-
Ben Videoplattformen wie Youtube oder dem eigens fiir diesen Zweck geschaffenen jobtv24.de prasentieren sich
Unternehmen ihren potentiellen Bewerber/-innen. Uber eigens produzierte Recruiting Videos versuchen Unter-
nehmer, potentielle Bewerber/-innen anzusprechen und den jeweiligen Arbeitsplatz und den Arbeitgeber positiv
ins Licht zu riicken.

Das Analyseunternehmen Comscore hat herausgefunden, dass Internet-Nutzer im Alter von 25-34 Jahren monat-
lich knapp 100 Videoclips im Netz anschauen. Die Nutzung dieses relativ neuen Mediums ist also fiir die Bewer-
ber/-innen von heute eine ganz normale Tatigkeit. Hier wird auch nach Informationen Gber den neuen Arbeitge-
ber gesucht. Die Anziehungskraft ist riesig, die Qualitat der Recruiting Videos ist auch in der freien Wirtschaft al-
lerdings noch sehr unterschiedlich. Katy Teubner, Soziologin an der Uni Miinster, geht sogar soweit zu sagen:
,Das sind abgefilmte Hochglanzbroschiiren ... die sind nicht authentisch sondern rundgefeilt.”100

Diese Einstellung teilten auch alle interviewten Expertinnen und Experten. Trotzdem ist davon auszugehen, dass
Recruitment Videos zunehmend an Bedeutung gewinnen werden und im Zusammenhang mit einer einheitlichen
Arbeitgebermarke eine zentrale Rolle bei der AuBendarstellung eines Unternehmens und einer Organisation spie-
len werden. Wenn man ZFD oder die Namen von Organisationen des ZFD bei youtube eingibt, ist das Ergebnis oft
enttauschend und unprofessionell101,

Empfehlungen fiir den ZFD

9 Ursula Kleerbaum, Deutsch Post in Sillgitt, Alexander 2008
100 Ténnesmann, Jens 2008

101 Eine positive Ausnahme ist hier der youtube-Kanal des DED http://www.youtube.com/user/dedbonn
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Recruiting Videos stellen insbesondere fiir international arbeitende NGOs eine sehr gute Méglichkeit dar, um
die Besonderheit und Attraktivitat ihres jeweiligen Arbeitsumfeldes darzustellen und gleichzeitig auf die Her-
ausforderungen aufmerksam zu machen. Gerade in der Entwicklungszusammenarbeit und insbesondere im
ZFD, wo die Wichtigkeit der Personalentscheidung von extremer Bedeutung ist, bietet sich hier eine gute M6g-
lichkeit, um die Chancen, aber auch die Herausforderungen, die mit einer ZFD Stelle verbunden sind, darzu-
stellen.

m Erstellung von Recruitment-Videos durch PR-Teams in Zusammenarbeit mit Fachkréften vor Ort
m Erstellung eines Videos mit einem ,typischen” Arbeitsablauf einer ZFD-Fachkraft

m Erstellung von organistationsiibergreifenden Recruitment-Videos fiir den ZFD, um das Arbeitsfeld
ZFD insgesamt attraktiv darzustellen.

Recruitainment

Mit dem Kunstwort Recrutainment werden Online-Assessments mit einem gewissen Unterhaltungswert bezeich-
net. Ein Beispiel fir so ein Online-Assessment ist das Lernspiel ,Cypress” der Verlagsgruppe Grunar und Jahr.102
Hier kdnnen Schulabganger selbst testen, ob sie fiir einen Beruf im Verlag geeignet sind und ob sie sich bewer-
ben wollen. Die Uberginge zu Lernspielen wie z.B. dem fiir Kinder entwickelten Lernspiel zur Entwicklungshilfe in
Afrikal%3 sind dabei flieBend. Recrutainment fiihrt derzeit eher noch ein Nischendasein. Im Zusammenhang mit
internetgestitzten Lernplattformen (E-learning) besteht aber die Chance, dass diese Form des Online-
Assessments an Bedeutung gewinnt.

Empfehlungen fiir den ZFD

Organisationsspezifische Recrutainment-Online-Assessments erscheinen derzeit nicht sinnvoll. Organisations-
Ubergreifend kann aber die Entwicklung eines solchen Tools durchaus sinnvoll sein, um potentiellen Bewer-
ber/-innen einen ersten Einblick in das Arbeitsumfeld ZFD zu bieten.

m Erarbeitung einer kurzweiligen, interaktiven Einflihrung in den ZFD (organisationsibergreifend)
zur Vorstellung des Arbeitsfeldes

Soziale Netzwerke — Business-Netzwerke

Business-Netzwerke wie XING, Squeaker, Linkedin, und Soziale Netzwerke!%* wie Facebook oder StudiVZ sind zu-
nehmend wichtige Netzwerke, um potentielle Bewerber/-innen zu erreichen. Hier werden Stellentipps gegeben,
und es wird Uber mogliche Arbeitgeber diskutiert. Arbeitgeberprofile, Recruitment-Videos etc. spielen eine wich-
tige Rolle. Uber Newsgruppen etc. kénnen auch Unternehmen auf sich aufmerksam machen und sich gleichzeitig
als Arbeitgeber profilieren.

Zunehmend werden Business-Netzwerke als kostengiinstige Methode erkannt, um sich als Unternehmen poten-
tiellen Bewerber/-innen darzustellen. Einige der interviewten Unternehmensvertreter/-innen betonten die Wich-
tigkeit einer aktiven Teilhabe in diesen Netzwerken, durch Mitarbeit in Foren, Bereitstellung von themenspezifi-
schen Newslettern etc. Auch in Bezug auf die Gesamtmarke eines Unternehmens erscheint ein positiver Auftritt in
diesen Netzwerken als hilfreich. Gleichzeitig gab es aber auch Stimmen, die die Wichtigkeit von Online-
Netzwerken in Frage stellten und vor einer Uberbewertung warnten. Die Mdglichkeiten des Mikroblog-Dienstes
Twitter bei der Mitarbeiter/-innengewinnung wurden allgemein in Frage gestellt, wenngleich zwei der befragten
Unternehmen ihre Stellen mittlerweile auch in Twitter posten. Diese Unternehmen gaben an, dies vor allem zu
tun, um ,modern” zu sein, sie zweifelten den Mehrwert dieses Engagements allerdings selbst an.

Soziale Netzwerke bieten eine kostenglinstige Méglichkeit, um sich in Fachkreisen bekannt zu machen95, Gleich-

zeitig bieten sie auch eine gute Mdglichkeit, um aktiv nach potentiellen Bewerberinnen und Bewerbern zu su-
chen.

102 Grunar+Jahr Recrutingportal: http://recruitingportal.guj.de/azubi_selfAC/preloader.html

103 http://www.mathiasandamadou-thegame.eu/

%4 Die Begriffe ,Soziales Netzwerk” und ,Business Netzwerk” werden im Zusammenhang mit dieser Studie ausschlieBlich fiir
Internetbasierte Netzgemeinschaften benutzt, bei denen die Nutzer/-innen eigene Inhalte im Netz zur Verfligung stellen kénnen und
mit anderen Mitgliedern der Netzgemeinschaft kommunizieren kdnnen.

105 Beispiele fiir Fachgruppen sind z.B. die Gruppe: Konfliktbearbeitung, Friedensférderung und Sicherheit
https://www.xing.com/net/fuk oder die Gruppe Entwicklungszusammenarbeit https://www.xing.com/net/ez beide in der
Businesscommunity XING.
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Empfehlungen fiir den ZFD

Unabhédngig von der Mitarbeiter/-innengewinnung sollten ZFD Organisationen berlicksichtigen, dass ihre ent-
sandten Fachkrafte zunehmend diese Foren nutzen. Die Mitarbeiter/-innen kdnnen aktiv als Multiplikatoren
innerhalb der Netzwerke genutzt werden. Gleichzeitig konnen die Netzwerke auch fiir die Netzwerkarbeit zwi-
schen Fachkréften und Ehemaligen eingesetzt werden.

m Aktive Partizipation in Newsgroups und Mailinglisten von Business-Netzwerken

= Nutzung von Online-Netzwerken zum Austausch von aktiven und ehemaligen Fachkraften

Karrieremessen

Karrieremessen sind wieder attraktiv und belegen das durch deutlich gestiegene Ausstellerzahlen. Unternehmen
nutzen die Veranstaltungen um sich, haufig direkt an Hochschulen, zukinftigen Fach- und Flhrungskraften zu
prasentieren, aber auch fir Employer Branding und fiir gezieltes Recruiting. 106 Messen bieten eine gute Mdglich-
keit fir potentielle Bewerber/-innen sich unverbindlich Gber mégliche Arbeitgeber zu informieren und erste Ge-
sprache zu fihren. Dabei wurde in den Interviews Wert darauf gelegt, dass die Unternehmen sehr gezielt auf be-
stimmte Karrieremessen gehen und sich beispielsweise an Ruf, Lage und Schwerpunktsetzung der jeweiligen
Hochschulen orientieren. Jobmessen sind vor allem fiir groe Unternehmen interessant, die tiber ein entspre-
chendes Budget und ausreichend Personal verfiigen, um sich hier einer relativ breiten Offentlichkeit zu prasentie-
ren.

Auch ist zu beachten, dass Karrieremessen vor allem auf Berufseinsteiger/-innen abzielen.

Empfehlungen fiir den ZFD

Bei gezielter Auswahl von Standorten mit einschldgigen Studiengdngen und bei entsprechender Werbung im
Vorfeld, konnen Karrieremessen fiir Entsendeorganisationen von Interesse sein.

m Beteiligung an Karrieremesse an Hochschulen mit entwicklungspolitisch relevanten Studiengdn-
gen

m Teilnahme an den Jobmessen fiir den Bereich der internationalen Zusammenarbeit (z.B. ,Enga-
gement Weltweit” und ,forum cinfo”) 107

m Evtl. Organisation einer eigenen Jobmesse fiir den Bereich Friedensarbeit zur starken Profilierung
dieses Bereichs

Hochschularbeit

Um in direkten Kontakt mit potentiellen Nachwuchsmitarbeiter/-innen zu kommen und um die Bekanntheit bzw.
das Image eines Unternehmens zu starken, gehen gréBere Unternehmen verstarkt direkt an ausgewdahlte Hoch-
schulen. Uber Stiftungsdozenturen, Vortrage aus der Praxis, Betreuung von Abschlussarbeiten, Jobmessen etc.,
versuchen diese Unternehmen schon studienbegleitend ihre Position auf dem Markt zu starken und ihre Be-
kanntheit zu erhohen. Artikel in Hochschulzeitschriften wie z.B. Unicum oder Audimax stellen eine weitere Mog-
lichkeit dar um preisglinstig Employer Branding zu betreiben.

Im Bereich der Friedens- und Konfliktforschung hat sich das Studienangebot an den Hochschulen in den letzten
Jahren vervielfacht. Zukiinftig werden immer mehr Bewerber/-innen fiir ZFD Stellen einen der einschldgigen Stu-
diengange durchlaufen haben.

Empfehlungen fiir den ZFD

Auch wenn im Rahmen des ZFD erfahrene Fachkréfte gesucht werden, bieten Hochschulen eine gute Még-
lichkeit um zukinftige Fachkréfte bereits frilhzeitig anzusprechen. Insbesondere an fachrelevanten Weiterbil-
dungsstudiengédngen sind haufig auch berufserfahrene Studierende, die mdglicherweise direkt fir Stellen des
ZFD in Frage kommen.

m Gezielte Forderung von Riickkehrerinnen und Rickkehrern in die Hochschularbeit (Vortrage an

106 Karrieremessen: Dabei sein ist alles; 10.10.2007 http://hr.monster.de/2891 de-DE p1l.asp

97 Fach- und Informationsmesse zur Arbeit in der Entwicklungszusammenarbeit ,Engagement Weltweit”
http://www.entwicklungsdienst.de/engagement weltweit.html (alle zwei Jahre in Bonn)

Arbeit in der internationalen Zusammenarbeit ,forum cinfo”
http://www.cinfo.ch/wDeutsch/mPages/VE/VE Fo.shtml (alle zwei Jahre in Biel in der Schweiz)
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Hochschulen)
m Zusammenarbeit mit ausgewahlten Studiengdngen
m Publikation von Artikeln im Hochschulumfeld

m Betreuung von Abschlussarbeiten

IV. Mitarbeiter/-innenbindung

Das Great Place to Work Institute Deutschland, Herausgeber eines vielbeachteten Arbeitgeberrankings, betont die
Wichtigkeit einer guten Arbeitsatmosphare und einer starken Identifikation der Arbeitnehmer/-innen mit ihrem
Arbeitgeber. Es definiert einen ausgezeichneten Arbeitsplatz dadurch, dass an ihm die Mitarbeiter/-innen ,den
Menschen vertrauen, fiir die sie arbeiten, stolz sind auf das, was sie tun und Freude an der Zusammenarbeit mit
anderen haben.” 108 Dahinter steht die Idee, dass die Qualitdt eines Arbeitsplatzes durch drei miteinander ver-
bundene Arten von Beziehungen bestimmt ist:

m Die Beziehung zwischen Mitarbeiter/-innen und Management

m Die Beziehung zwischen Mitarbeiter/-innen und ihrer Arbeitstatigkeit sowie dem Unternehmen bzw.
der Organisation

m Die Beziehung zwischen den Mitarbeiter/-innen untereinander.

Dabei spielen die Glaubwiirdigkeit der Organisation, der Respekt den Mitarbeiter/-innen gegentiber, die Fairness
im Umgang, der Stolz der einzelnen Mitarbeiter/-innenlin auf die individuelle Tatigkeit und die gesamte Teamori-
entierung eine wichtige Rolle.

Auch die Unternehmensberatung Kienbaum betont in ihrer HR-Studie die zentrale Rolle einer strategischen Per-
sonalarbeit.

IV.a Motivation

Eine hohe Mitarbeiter/-innenmotivation ist eine zentrale Voraussetzung fiir eine hohe Leistungsbereitschaft. Das
Motiv driickt somit den Beweggrund des Handelns aus (vom Lateinischen movere) und ist eine der Ursachen
menschlichen Handelns. Im Arbeitskontext spielen insbesondere intrinsische Motivationsfaktoren, wie z.B. Spal3
an einer Sache haben, und extrinsische Faktoren, wie Entlohnung und Karrieremdoglichkeiten, eine zentrale Rolle.
Welche Faktoren die einzelnen Mitarbeiter/-innen jeweils motivieren, ist unterschiedlich. Um Mitarbeiter/-innen
zu halten und ihre Zufriedenheit und damit auch ihre Leistungsbereitschaft zu erhéhen, legen gro3e Unterneh-
men groBen Wert darauf, ihren Mitarbeiter/-innen ein attraktives und den Bedurfnissen angepasstes Arbeitsum-
feld zu bieten. Individuelle Karriereplanung sowie Entscheidungsspielrdume bei der Arbeitsgestaltung spielen
dabei eine wichtige Rolle. Alle interviewten Expertinnnen und Experten haben diesen Aspekt von sich aus betont.
AuBerdem achten Unternehmen zunehmend auch darauf, insgesamt ein motivierendes Arbeitsumfeld zu bieten.
Einer ausgewogenen Balance zwischen Arbeits- und Privatleben féllt dabei eine immer gréBere Bedeutung zu.
GroBe Unternehmen werben z.B. mit Sportprogrammen, organisierter Kinderbetreuung bis hin zu Inhouse-
Kursen in Erndhrungsberatung oder Entspannungstechniken. Die Motivation durch direkte Vorgesetzte und Un-
ternehmensleitung wurde mehrfach als wichtige Faktoren genannt. Dazu gehért das Gefiihl, als Teil eines Teams
an einer guten Sache/einem guten Produkt mitzuarbeiten.

Empfehlungen fiir den ZFD

Nichtregierungsorganisation kdnnen nur in seltenen Fallen mit hohen Gehaltern ihre Mitarbeiter/-innen loc-
ken und halten. Gleichzeitig bieten sich bei den Arbeitsstellen unterschiedlichste intrinsische und extrinsische
Faktoren, die einer hohen Mitarbeiter/-innenzufriedenheit dienen konnen.

m Aktive und motivierende Betreuung der Fachkréfte durch die Entsendeorganisationen
m  Weiterbildungs- und Entwicklungsplanungen fiir die Fachkréfte
m Einbeziehung der Mitarbeiter/-innen in Entscheidungsprozesse

m Betonung und Herausarbeitung des Gesamtziels der Organisation

108 Great Place To Work Institute Deutschland: http://www.greatplacetowork.de/great/index.php
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IV.b Karriere- und Entwicklungschancen

Eine besondere Bedeutung bei der Bindung von Mitarbeiter/-innen haben die persénlichen Entwicklungs- und
Karrieremoglichkeiten. Dies wurde von allen interviewten Expertinnen und Experten betont. Gleichzeitig spielen
diese Aspekte zunehmend auch eine Rolle bei der Entscheidung flir oder gegen einen Arbeitgeber.

In Zeiten, in denen die Arbeitgeber hdufiger gewechselt werden und nur noch in Ausnahmefallen ein einmal er-
lernter Beruf in seiner Ursprungsform ein Leben lang beibehalten wird, erhalten Weiterbildungen und Karriere-
plane eine immer gréere Wichtigkeit. Neben dem Gehalt ist die Aussicht auf gezielte Weiterbildungs- und Trai-
ningsangebote ein zentraler Aspekt bei der Entscheidung fiir einen Arbeitgeber.109

Empfehlungen fiir den ZFD

Die Frage der Karrierechancen spielt bei vielen Fachkraften des ZFD eine wichtige Rolle, insbesondere mit Blick
auf die Wiedereingliederung nach dem Auslandsdienst. Gleichzeitig bietet der ZFD viele Moglichkeiten, neben
den rein fachlichen Aspekten, z.B. im Bereich der interkulturellen Kompetenz und des Projektmanagements,
zusatzliche Qualifikationen zu erlangen.

m Gezielte Karriere und Entwicklungsplanung bereits vor Ausreise

= RegelmiBige Uberpriifung und Anpassung der Karriereplanung

IV.c Mitarbeiter/-innengesprach- Zielvereinbarungsgesprach

Mit Mitarbeiter/-innengesprach wird ein regelmaBig und strukturiert durchgefiihrtes, vertrauliches Vier-Augen-
Gesprach zwischen Mitarbeiter/-innen und ihren unmittelbaren Vorgesetzten bezeichnet. In einer zeitlich geplan-
ten und geschitzten Atmosphare soll sich auf gleicher Ebene zwischen gleichberechtigten Interaktionspartnern
in Offenheit und Vertrauen ausgetauscht werden. Das Mitarbeiter/-innengesprach dient dabei als Instrument der
Personalfiihrung sowie der Personal- und Organisationsentwicklung und nicht als Kontrollmechanismus. Die
Steigerung der Motivation und der Arbeitszufriedenheit stehen im Vordergrund. Coachen anstatt urteilen!

Teil eines Mitarbeiter/-innengesprachs kdnnen Zielvereinbarungen sein. Zielvereinbarungen geben Mitarbeiter/-
innen Orientierung und helfen, Anforderungen in konkrete messbare Ergebnisse umzusetzen. Aufbauend auf
dem Ansatz eines ,management by objectives” sollen Mitarbeiter/-innen dadurch motiviert werden und ihre
Identifikation mit den Arbeitszielen erhoht werden. Diese Zielvereinbarungen sollten in regelmaBigen Abstdnden
gemeinsam mit den Mitarbeiter/-innen erarbeitet und aktualisiert werden und den Aspekt von Karriere- und Ent-
wicklungschancen bericksichtigen. Gemeinsam mit der Aktualisierung kommt es zu einem Zielerreichungsge-
sprach, bei dem die friiher gemachten Zielvereinbarungen tberpriift werden.

Mitarbeiter/-innengesprach und Zielvereinbarungsgesprach sind klassische Elemente des HR-Managements.
Gleichzeitig stehen sie aber auch fiir eine Unternehmenskultur und helfen dabei, Mitarbeiter/-innen langfristig zu
binden. Gemeinsam mit einer gezielten Karriere- und Entwicklungsplanung erhéhen sie die Arbeitsmotivation
und Arbeitszufriedenheit.

Empfehlungen fiir den ZFD

Insbesondere bei mehrjahrigen Auslandsaufenthalten wird das Gbergeordnete Arbeitsziel manchmal aus den
Augen verloren. Mitarbeiter/-innen fiihlen sich u. U. mit ihrem Projekt alleine gelassen.

= RegelmaBige Mitarbeiter/-innen- und Zielvereinbarungsgespréache

m Einbeziehung von Karriere- und Entwicklungsplanung in die Mitarbeiter/-innengesprache

IV.d Nachbetreuung

Selbst nach dem Ausscheiden legen viele Unternehmen grof3en Wert auf einen guten Kontakt zu den Ehemali-
gen, sind sie doch wichtig fiir das Image eines Unternehmens und gleichzeitig mégliche Kontaktpersonen fiir
neue Mitarbeiter/-innen.

,Die wichtigsten Botschafter sind aber die Leute, die bei uns sind oder waren...(wir miissen sie gut betreuen,)... damit
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sie nachher weitererzdhlen und gute Botschafter fiirs Unternehmen sind.”10

Ehemalige Mitarbeiter/-innen werden zunehmend als Wissenstrager erkannt und als Werbetréger/-innen fiir das
Unternehmen. Sie werden weiterhin zu Firmenveranstaltungen eingeladen und auch nach ihrem Ausscheiden
regelmaBig mit Informationen versorgt. So erhalten sie z.B. Jahresberichte oder auch die Mitarbeiter/-
innenzeitung.

Empfehlungen fiir den ZFD

Ehemalige Friedensfachkréfte sind haufig die ersten Ansprechpartner/-innen fiir Interessierte am ZFD. Nicht
selten kommen sie auch tber ihre neue Anstellung in Kontakt mit potentiellen Stellenbewerber/-innen. Je bes-
ser sie iber die Entwicklung in der jeweiligen Organisation, den Stellenmarkt und auch die Entwicklungen im
ZFD informiert sind, desto genauer kdnnen sie Auskunft geben.

m Gutes Debriefing nach dem Einsatz und Unterstiitzung beim Wiedereinstieg in Deutschland
m Kontaktpflege zu ehemaligen Mitarbeiter/-innen durch gezielte Informationen
= Aufbau von Alumni-Netzwerken

= RegelmifBige Veranstaltungen um Ehemalige und Aktive zusammen zu bringen

V. AbschlieBende Bemerkungen

Mitarbeiter/-innengewinnung und die Mitarbeiter/-innenbindung sind eine standige Herausforderung auch fir
Wirtschaftsunternehmen. Dabei haben sich die Strategien in den letzten Jahren, nicht zuletzt aufgrund der neuen
Technologien, stark verandert. Gutes und erfolgreiches HR-Management verbindet die Punkte Mitarbeiter/-innen
gewinnen, binden und motivieren. Diese Aspekte missen sowohl in der Wirtschaft als auch in der Welt der Nicht-
regierungsorganisationen zusammenkommen. Neben der Vergltung sind Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten
und ein motivierendes Arbeitsumfeld von entscheidender Bedeutung.

Organisationen des ZFD sollten verstarkt die Qualitdten ihrer spezifischen Organisation (Employer Branding) als
auch die Attraktivitat des ZFD herausarbeiten und nach auen selbstbewusst darstellen.

Aufgrund der besonderen Struktur wird der ZFD auf der Gehaltsebene mit Wirtschaftsunternehmen kaum kon-
kurrieren kénnen, und auch bei den Karrierechancen sehen die Perspektiven in der freien Wirtschaft oft besser
aus.

Aber NRO haben andere Starken, die sie verstarkt auch als Marktvorteil bei der Konkurrenz um qualifizierte Mitar-
beiter/-innen herausarbeiten und nutzen sollten.

Die positive Identifikation mit den Arbeitszielen der Organisation und der jeweiligen Stelle spielt hier eine wichti-
ge Rolle. Dabei geht es z.B. um die soziale und gesellschaftspolitisch verantwortliche Komponente eines Einsat-
zes, aber auch um die Professionalitat der Arbeit, die Qualitaten internationaler Netzwerkarbeit etc. Diese Aspekte
kénnen viel mehr, als dies bisher meist der Fall ist, betont werden.

Ein gutes Trainingsangebot, auch nach der Ausreise, ist fiir viele potentielle Mitarbeiter/-innen ein interessantes
Entscheidungskriterium. Von Beginn an kdnnen Zielvereinbarungen und Weiterbildungsangebote zur Gesamtzu-
friedenheit der Mitarbeiter/-innen beitragen und gleichzeitig dabei helfen, sich sowohl vor Ort als auch nach der
Ruickkehr schneller zurecht zu finden. Systematisch eingesetzt, stellen Weiterbildungen auch eine Form von Ent-
lohnung dar, die die Attraktivitat eines Arbeitgebers erhdhen kann.

Positive Motivation durch Vorgesetzte, regelmafige Informationen tber die Entwicklung der Organisation, kolle-
gialer Austausch Uber Mitarbeiter/-innenportale etc. sind weitere Aspekte, die zu einem positiven Gesamtein-
druck beitragen, den Ruf einer Organisation nachhaltig starken, und im Wettbewerb um qualifizierte Mitarbeiter/-
innen von entscheidendem Vorteil sein kdnnen.

Bei allen Herausforderungen sollte nicht vergessen werden: Eine Stelle im ZFD bietet eine einmalige Chance, in
einem hochinteressanten, internationalen Arbeitsumfeld eine wichtige und sinnvolle Arbeit zu machen!

110 Meyer, Martin 2007: Employer Branding Video der Firma Porsche:
http://www.jobtv24.de/de/stellenangebote/engineering?ct=325&vid=12925
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Deutsche Post: Recruitmentportal der Deutschen Post: Mit Stellenborse, Recruitmenttests, Stellenprofilen, Ausfihrlichen Infos
liber den Arbeitgeber, Englischtest, Cultural explorer zur interkulturellen Kompetenz etc. http://www.dp-dhl-karriere.de/cms/de

grunar+Jahr Recruitmenttest: http://recrutingportal.guj.de/azubi_selfAC/preloader.html

SAP Recruitmentportal mit Infomaterial, Services, Mitarbeiterinterviews, Hinweis auf interne Netzwerke z.B. zu Themen wie
Work-Life-Balance, Familie und Karriere etc. http://www.sap.com/germany/about/karriere/index.epx

Tchibo: Organisationsdarstellung mit Arbeitsplatzprofilen von ausgewahlten Bereichen http://tchibo.cyquest.de
Recruitmentvideos

ARS Beratung: http://www.youtube.com/watch?v=VLRjzTltoFO

Bundesamt fiir Wehrtechnik: http://www.jobtv24.de/de/stellenangebote/engineering?ct=325&vid=9123
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Jobtv24 videoportal fiir Recruitmentvideos: http://www.jobtv24.de/

porsche: http://www.jobtv24.de/de/stellenangebote/engineering?ct=325&vid=12925

Relay for life: http://www.youtube.com/watch?v=2LEOBJ-CSCM

Stimmt.: http://www.youtube.com/watch?v=18_jz1Splyg

Employerbranding

Video mit Prof. Dr. Wolfgang Jager, FH Wiesbaden
http://www karriereundjob.de/extra/employerbranding/videos/video_03.php

Dr. Martin Meyer, Leiter Personalmarketing bei Porsche
http://www .jobtv24.de/de/stellenangebote/engineering?ct=3258&vid=12925

Jens Hagendorff von Worldwidejobs: (videointerview)
http://www.jobtv24.de/de/personaler_tv/personalerforum?ct=325&vid=8549

Soziale Netzwerke mit Karriereschwerpunkt (Auswahl)

LinkedIn: Zielpublikum Fach- und Fiihrungskréafte: http://www.linkedin.com

Monster: Jobdatenbank mit Aspekten eines social networks: http://www.monster.com
Squeaker: Karriere-Community: http://www.squeaker.net

Xing: Social Network fiir Geschéftskontake: http://www.xing.com
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Alle Interviews waren ad hoc Interviews und wurden auf der Jobmesse meet am 16. Juni 2009 in Frankfurt durch-

gefihrt.
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Dr. Uta Lange
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Fresenius Michael Brull

SEB Yiiksel Yeniay
Kienbaum Daniela Schréder-Fures




Anhang 4) Motivation von Studierenden und FFK, die eine Entscheidung fiir
oder gegen den ZFD beeinflussen

Studierende Friedensfachkréfte
(derzeit, ehemalige, in Bewerbung oder Vorbereitung)

1bis3 40bis6 7bis10 Gesamt 1bis3 4 bis 6 7 bis10 Gesamt
Andere Menschen und Kulturen kennenlernen 1,92% 1538% 82,69%  0,9999 2,70% 16,22% 81,08% 1

1 8 43 52 1 6 30 37

1bis3 40bis6 7bis10 Gesamt 1bis3 4 bis 6 7 bis10 Gesamt
Das, was ich gelernt habe, sinnvoll anwenden 1,92%  5,70% 9230%  0,9992 0% 5.40% 94,59% 0,9999

1 3 48 52 0 2 35 37

1bis3 40bis6 7bis10 Gesamt 1bis3 4 bis 6 7 bis10 Gesamt
Eine Arbeit, die mich herausfordert 1,92%  21,15%  76,93% 1 0,00% 10,81% 89,19% 1

1 11 40 52 0 4 33 37




