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|. Evaluation Abstract

DONOR SDC - Swiss Agency for Development and Cooperation

TITEL Transfer der Personalabteilung der DEZA in die Direktion fir
Ressourcen (DR)

SEKTOR Institutional evaluation

SPRACHE German

DATUM 1 October 2013: Evaluation report

27 November 2013: Management response SDC and DR

AUTOREN Hans A. Wiithrich, Dirk Osmetz, Stefan Kaduk

Subject description

Independent external evaluation of the consequences of the transfer of the SDC Personnel
Division to the Directorate for Resources that took place as part of the reorganisation of the
SDC.

Evaluation objectives and methodology

The evaluation provides an assessment and formulates recommendations for potential
improvements. It addresses the questions regarding personnel matters put forward by the
GPK (parliamentary Control Committee) during its official visit to the SDC and DR in October
2011.

Major findings and recommendations
The evaluators identified a need for action in four areas:

— The human resources policy of the FDFA needs to be clarified in strategic conceptual
terms, especially with regard to staff development within the SDC. The central
recommendation directed to the management of the department is to provide specific
details in the "FDFA strategic blueprint" and thereby engage in proactive communication
concerning all steps and processes.

— The emotionally charged paralyzing atmosphere should be dispelled via mixed DR and
SDC project teams working together to address identified weaknesses.

— ldentified structural weaknesses need to be eliminated by adapting the HR model.

— The managerial responsibilities of the SDC management need to be more clearly
assumed and communication internally and with the management of the department
should be strengthened. As well as information events, the evaluators suggest an open
dialogue with staff on topical issues.

The management of the SDC and that of the DR received and commented on the
recommendations in the management response.






IIl. Management Response

MANAGEMENT RESPONSE DEZA UND DR

Martin Dahinden, Direktor DEZA
Helene Budliger Artieda, Direktorin DR

Allgemeine Einschéatzung des Evaluationsberichts

Die besondere Herausforderung dieser Evaluation war die klare Abgrenzung des Auftrages und die Definition der Systemgrenze fir die Analyse
der Auswirkungen des Transfers der Personalabteilung von der DEZA in die DR. Die Evaluation hat die direkt mit dem Transfer
zusammenhangenden Aspekte der Dienstleistungen von Personal EDA gegenlber der DEZA analysiert. Die gewéhlte Methode der vorwiegend
gualitativen Erhebung beruht auf der Befragung von Mitarbeitenden der DEZA und der DR. Die Evaluation thematisiert auch tGber den Transfer
hinausgehende Personalaspekte des EDA und formuliert deshalb Empfehlungen, welche sich an DEZA, Personal EDA, DR und auch an das EDA
(Departementsleitung) richten. Die Evaluatoren sind professionell und respektvoll mit der hohen Emotionalitat bei der Erhebung bei den
Mitarbeitenden von DEZA und DR umgegangen. Der Evaluationsbericht ist klar und verstandlich. DEZA und DR danken den Evaluatoren fir ihre
gute Arbeit.

Die Evaluation analysiert den Transfer der Personalabteilung der DEZA in die Direktion fir Ressourcen DR. Dieser Transfer war ein Teil der
Reorganisation der DEZA, welche weitere Strukturanpassungen beinhaltete. Die damalige Personalabteilung DEZA wurde in die DR transferiert
und mit der dort bestehenden Personalabteilung verschmolzen. Dieser Transfer wurde von der Direktion der DEZA angeregt und entsprach auch
dem Auftrag der damaligen Departementschefin, die DR zu einem ,Dienstleistungs- und Kompetenzzentrum®“ auszubauen um kohérente
Dienstleistungen fir das gesamte Departement zu erbringen.



Die Evaluation macht eine Auslegeordnung und zeigt Handlungsempfehlungen auf, die insgesamt sehr nitzlich sind. Sie zeigt auch deutlich auf,
dass viele Herausforderungen bestehen, die Uber den Bereich des Transfers der Personalabteilung hinausgehen. Die Systemgrenze der
Evaluation war die Analyse der Auswirkungen des Transfers. Die Evaluation geht in der Analyse und in den Empfehlungen Uber diese Grenze
hinaus und thematisiert Aspekte und Befindlichkeiten der Mitarbeitenden, welche nicht im ausschliesslichen Zusammenhang mit dem Transfer
stehen. Der Evaluationsbericht mit seinen Empfehlungen kann in diesem Sinne auch als eine Momentaufnahme der Mitarbeitendenzufriedenheit
gewertet werden, die wichtig ist. Die emotionale Betroffenheit ist gemass der Evaluation gross. Um die Motivation und das hohe Engagement der
Mitarbeitenden aufrecht zu halten, muss an der Optimierung der Dienstleistungen weitergearbeitet werden und auch die Kommunikation
gegeniber den Mitarbeitenden soll verbessert werden.

DEZA und DR werten das Fehlen einer Baseline fur einen klaren und aussagekraftigen Vorher-Nachher-Vergleich als ein Manko der Evaluation,
das die Aussagekraft der Schlussfolgerungen und Empfehlungen etwas limitiert. Die gewahlte Methode der Evaluation mit vorwiegend qualitativen
Interviews ist zwar geeignet, um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden, deren Einbezug und den Informationsfluss im anspruchsvollen Prozess des
Transfers einzuschatzen. Durch die Vernachlassigung von ,hard facts“ sind zuverlassige Schlisse, inwiefern die Ziele des Transfers auch
tatsachlich erreicht wurden, jedoch schwierig zu ziehen. Sowohl DEZA wie DR ist es ein Anliegen, die Evaluationsergebnisse ergédnzend zu
kommentieren:

Die DEZA weist darauf hin, dass im Personalbereich Harmonisierungsbestrebungen im Gange sind, welche die Vereinfachung von administrativen
Ablaufen zum Ziel haben und eine Durchlassigkeit im Departement fordern. Es gibt heute in der Politischen Direktion und in der DEZA mehrere
Personen, welche von der Durchlassigkeit profitieren. Damit sind weniger die Botschafterinnen und Botschafter gemeint, welche anstelle einer
Koordinatorin oder eines Koordinators eingesetzt wurden und trotz vergleichbarem Pflichtenheft, aber aufgrund der Botschafterfunktion in eine
andere Personalkategorie wechselten, sondern vielmehr die Mitarbeitenden, welche neue Aufgabengebiete (bernehmen. Andere
Harmonisierungsbestrebungen sind u.a. die synchronisierten Rotations- bzw. Versetzungsplane, gemeinsam definierte Flhrungszyklen mit den
Botschaften und einheitliche Regelungen beziiglich des Lokalpersonals.

Das Fehlen eines strategischen Bauplans im EDA wird von der Evaluation zu Recht als zentrales Problem im Personalbereich skizziert. Einerseits
bestehen seit dem Scheitern der Personalpolitik des EDA 2011 in vielen Bereichen tatsachlich ein Vakuum und Unklarheit. Dies betrifft nicht nur
die DEZA sondern das gesamte EDA. Anderseits gibt es einzelne Umbauplane, die etappenweise vor sich gehen, Vereinfachungen zum Ziel
haben, sich jedoch auf keinen Ubergeordneten Plan beziehen. Die DEZA ist mit der Empfehlung der Evaluation einverstanden, dass es dringend
notwendig ist, hier Klarheit zu schaffen und diese transparent zu kommunizieren.

In der Evaluation wird der Direktion mangelnde Fiihrung vorgehalten, weil sie sich zu wenig fir die Interessen der Mitarbeitenden eingesetzt hatte.
Leider hat die Evaluation auch diese Aussage, welche als Aussage der Mitarbeitenden nachvollziehbar ist, nicht anhand von Fakten Gberprift.
Verschiedene Diskussionen und schriftliche Stellungsnahmen auf Departementsstufe zeigen auf, dass die Direktion sich durchaus fir die Anliegen
der DEZA eingesetzt hat, jedoch nicht in der Lage war, ihre Einschatzungen auf Departementsstufe durchzusetzen. Was aus Sicht der
Mitarbeitenden als mangelnde Fihrung wahrgenommen wird, ist in erster Linie darauf zurlckzufihren, dass sich die Direktion der DEZA an die
Entscheide der Departementsleitung gehalten und diese mitgetragen hat.



Die DR erachtet die Zielsetzung der Evaluation als problematisch, respektive die gezogene Systemgrenze mit dem alleinigen Fokus auf den
Transfer ohne Einbezug weiterer Reorganisationsmassnahmen im Departement. Die der Evaluation zugrunde gelegten Ziele gemass den Terms
of Reference beziehen sich auf die Reorganisation der DEZA, welche Ubergeordnet zum Ziel hatte, die Wirksamkeit der IZA zu erhéhen. Hierzu
wurde die DEZA strukturell umgebaut und mehr Kompetenzen in das ,Feld® verschoben. Zusatzlich fand aber auch auf Stufe Departement eine
Reorganisation statt: Im Zuge dieser Reform wurde u.a. die damalige Personalabteilung DEZA in die DR transferiert und mit der dort bestehenden
Personalabteilung verschmolzen. Nebst der Personalabteilung DEZA wurde auch die Kommunikationsabteilung der DEZA, sowie die IT,
Sicherheit, Chancengleichheitsstelle und der Sprachdienst neu zugeordnet. Die DR_hatte gewilnscht, die Ziele der Reorganisation im Departement
einzubeziehen, die demnach andere waren, als die in der vorliegenden Evaluation untersuchten, namentlich:
— Vereinfachung der administrativen Ablaufe, Harmonisierung der Anstellungsbedingungen

— Finanzielle Einsparungen im Departement, Nutzen von Spielrdumen

— Fordern des Personalaustausches zwischen der DEZA und dem ,Kern-EDA*

Der Evaluationsbericht geht aus Sicht der DR nicht ausreichend auf diese drei Ziele der Reo im Department ein.

Die DR ist stets bestrebt, ihre Dienstleistungen zu verbessern und die Beziehungen zu den Kunden zu pflegen. Umso mehr bedauert sie, dass die
vorliegende Evaluation kaum konkrete Hinweise in diese Richtung hervorgebracht hat. Den Zielen der Reorganisation auf Stufe Departement wird
nicht gentigend Rechnung getragen. Géanzlich unbericksichtigt blieben die zahlreichen Neuerungen, die Personal EDA seit Sommer 2010
erarbeitet und teilweise bereits umgesetzt hat.

Vor diesem Hintergrund féllt es der DR schwer, konkrete Verbesserungsmaglichkeiten abzuleiten, obschon dies geméss ToRs (Absatz c) eine der
Absichten dieser Evaluation war. Die DR wertet positiv, dass die Zusammenarbeit zwischen der DEZA und der DR, resp. dem Bereich Personal
EDA, in der Evaluation ausfuihrlich thematisiert wurde. Dies hat bereits zu konstruktiven Folgegespréachen gefiihrt.



Stellungnahme zu den einzelnen Empfehlungen

DEZA und DR nehmen nachfolgend zu den einzelnen Empfehlungen Stellung. Wo die Einschatzungen DEZA und DR voneinander abweichen,
sind beide Positionen explizit ausgewiesen.

A Strategisch-konzeptionelle Klarheit schaffen

Empfehlungen DEZA/EDA

Empfehlung 1: Verbindliches Klaren der mittel- und langfristigen Rolle der DEZA im Rahmen des ,,strategischen Bauplans EDA“ mit
der Departementsleitung.

Annahme der Empfehlung: Das Einholen von Informationen zu diesem Thema erhoht die effiziente und wirksame Fihrung der DEZA, was
auch im Interesse des Departements liegt. Dies wirkt sich positiv auf die Qualitat der IZA der DEZA und damit auf die Schweizer Aussenpolitik
aus. Es soll ein regelmassiger Austausch mit dem Departementschef zu diesen Themen gefihrt werden.

Massnahmen: Regelmassige Sitzung DEZA mit der Departementsleitung. Eine erste Sitzung hat Ende Oktober 2013 stattgefunden. Eine
weitere Sitzung findet anfangs 2014 statt.

Empfehlung 2: Machbare personalpolitische Reformen einleiten und stérende Ungleichheiten zwischen DEZA- und Kern-EDA-
Mitarbeitenden beseitigen.

Annahme der Empfehlung: Die DR ist bereits aktiv im Abbau resp. der Reduktion von Ungleichheiten, da diese unndétige Inkoharenzen
darstellen, welche die Qualitat der Arbeit beeintrachtigen. Ein Abbau resp. eine Reduktion ist auch der angestrebten Personaldurchlassigkeit
zwischen den Direktionen forderlich.

Massnahmen:
DEZA: Die Massnahmen sind in einer Arbeitsgruppe DEZA, unter anderem in Zusammenarbeit mit der DR, bis Mitte 2014 zu definieren.

DR: Das Erteilen eines Ubergeordneten Auftrags an die DR zur Formulierung einer Personalpolitik EDA obliegt der Departementsleitung.
Derzeit liegt kein solcher vor. Sollte die DEZA Reformen in ihrem Kompetenzbereich angehen wollen (namentlich die Schaffung einer
Personalkategorie ,Rotationspersonal“ sowie die Einfuhrung der Versetzungspflicht fur dieses Personal) steht die DR gerne unterstutzend zur
Verfligung.

Empfehlung 3: Offensive und ehrliche Information des ,,Bauplans EDA" und der geplanten Reformen bzw. Massnahmen nach innen.

Annahme der Empfehlung: Siehe Bemerkungen zu E1 und E2. Die regelmassige und adaquate Information der Mitarbeitenden mindert
Unsicherheiten und erhoht die Arbeitsmotivation sowie das Versténdnis fur die Gesamtsicht.




Massnahmen:
DEZA: Laufend Information via bekannte Kanale (Treffen wie beispielsweise Klarsicht und INFO; Intraweb).
DR: Vorbehalt siehe E2.

Empfehlungen DR/DEZA

Empfehlung 4: Ubersetzen des strategischen Bauplans auf die Personalpolitik.

Annahme der Empfehlung: Siehe Bemerkungen und Vorbehalte E2 und E3.

Massnahmen: DR: Formulieren einer Personalpolitik EDA, nach Erteilen eines entsprechenden Auftrags an die DR durch die
Departementsleitung, unter anderem in Zusammenarbeit mit der DEZA.

Empfehlung 5: Gemeinsame Entwicklung eines PE-Konzepts.

DEZA: Annahme der Empfehlung: Ein Konzept Personalentwicklung ist fir das gesamte EDA mittel- bis langfristig zu entwickeln. Kurz- bis
mittelfristig ist ein Konzept fir das DEZA-Personal auszuarbeiten. Ein Thema dabei ist die Harmonisierung der Anstellungsbedingungen fir
das Rotationspersonal mit denjenigen fir das versetzbare Personal.

DR: Teilweise einverstanden mit der Empfehlung: Wir legen Wert auf ein Konzept auf Stufe Departement, damit die Harmonisierung weiter
vorangetrieben und nicht die bestehenden Unterschiede zementiert werden.

Massnahmen:

DEZA: Ausarbeiten eines kurz- bis mittelfristigen Konzepts fur das DEZA-Personal / DR, unter anderem in Zusammenarbeit mit der DEZA / bis
Mitte 2014.

DR: Formulieren eines PE-Konzepts EDA inkl. Erarbeitung zugehdériger Massnahmen, sobald die Voraussetzungen dafiir gegeben sind und
die DR ein entsprechendes Mandat erhalten hat. Wir sind jedoch gerne bereit, fir die im Rahmen einer gemeinsamen Arbeitsgruppe (vgl. E9)
identifizierten Themenbereiche die gewiinschten PE-Instrumente zur Verfigung zu stellen.

Empfehlung 6: Offene Kommunikation tber alle Schritte im Prozess.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: DR und DEZA werden laufend transparent tber den weiteren Prozess kommunizieren, sobald ein solcher lanciert wurde.
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Empfehlung Personal EDA

Empfehlung 7: Konzeptionelle Unterstiitzung.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Siehe Kommentare DR zu E4 und E5.

B Lahmende Emotionalisierung durchbrechen

Empfehlungen DEZA

Empfehlung 8: Dialogische Kultur vorleben.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Der Dialog der Direktion DEZA mit den Mitarbeitenden wird erhéht. Durch den Dialog sollen Wissen und Verstandnis der
Mitarbeitenden auf verschiedenen Ebenen und zu unterschiedlichen Themen verbessert werden. Der Dialog mit den Mitarbeitenden der DR
wird erhoht. Bei Arbeitsgruppen wird wie bis anhin darauf geachtet, dass diese gemischt sind.

Empfehlungen DR/DEZA

Empfehlung 9: Abbau der emotionalen Betroffenheit durch Initialisierung von gemischten Projektteams (DR/DEZA) die an erkannten
konkreten Schwachstellen der Zusammenarbeit arbeiten und diese beseitigen.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen:
DEZA: Einsetzen einer Arbeitsgruppe zur Definition der konkreten Schwachstellen / DR und DEZA / bis Mitte 2014.
Anschliessend Arbeit von gemischten Projektteams zur Beseitigung dieser Schwachstellen inkl. Kommunikation (ab Mitte 2014).

DR: Etablieren einer gemischten Arbeitsgruppe, idealerweise mit Einbezug der PD, und ldentifizieren der prioritdren Themenfelder, welche
punktuell angegangen werden sollen (vgl. E5). Sensibilisierung unserer Mitarbeitenden und Vertiefung der bilateralen Kontakte auf samtlichen
Stufen (vgl. E10).

Empfehlung 10: Schaffen von Dialogplattformen und gemeinsamen Erfahrungswelten, férdern von Hospitationen etc.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Siehe Bemerkungen E8 und E9: DR hélt erganzend fest, dass der Einbezug der Direktionen bei s&mtlichen in der Beilage
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genannten Projekten stattfindet, resp. stattgefunden hat. In unserer Rolle als Dienstleister fir das EDA ist es jedoch unsere Aufgabe,
Losungen fir das gesamte Departement zu finden.

Empfehlungen Personal EDA

Empfehlung 11: Das ,,Silodenken“ innerhalb der Abteilungen thematisieren und abbauen.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Personal EDA arbeitet bereits an einer Anpassung des HR-Modells, mit dem Ziel, Schnittstellen abzubauen und die Qualitat der
Dienstleistungen zu verbessern. Der Prozess wurde am 17. Oktober 2013 lanciert und wir werden die Erkenntnisse des vorliegenden Berichts
in geeigneter Form einfliessen lassen.

Empfehlung 12: Die Servicementalitat weiter entwickeln und das interne Marketing verbessern.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Kontinuierlicher Dialog wie oben beschrieben. Im Rahmen der erwahnten Modellanpassung wir auch die Rolle von Personal
EDA im Hinblick auf eine optimale Dienstleistungserbringung thematisieren.

C Erkannte strukturelle Schwachstellen eliminieren

Empfehlungen DEZA

Empfehlung 13: Personalfragen als Standard-Tagungsordnungspunkt bei Direktionssitzungen vorsehen.

Diese Empfehlung entspricht bereits gangiger Praxis. Wahrend der gesamten Direktionssitzung ist auch eine HR-Vertretung der DR
anwesend.

Empfehlungen DR/DEZA

Empfehlung 14: HR-Modell an die Bedirfnisse der DEZA anpassen: Etablieren spezifischer Ansprechpartner, kapazitative
Erweiterung der Abteilung HR-Beratung DEZA.

DEZA: Annahme der Empfehlung, vor allem in Bezug auf Etablieren spezifischer Ansprechpartner mit Kenntnissen tUber die DEZA: Die
Kenntnisse der DEZA bei Mitarbeitenden der DR sind signifikant zu verbessern, damit die Dienstleistung der DR gegentber der DEZA optimal
ausgerichtet werden kann.

DR: Einverstanden mit der Empfehlung betreffend dem Etablieren spezifischer Ansprechpartner und der Erweiterung der DEZA-Kenntnisse
der DR-Mitarbeitenden. Nicht einverstanden mit der Anpassung des HR-Modells an die Bediirfnisse DEZA und der kapazitativen Erweiterung
der HR-Beratung DEZA: Personal EDA hat den Auftrag, den Bedurfnissen des gesamten EDA Rechnung zu tragen, weshalb wir unser HR-
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Modell nicht auf die Bedurfnisse von einer der Direktionen anpassen konnen. Die Ressourcenverteilung innerhalb von Personal EDA ist
Thema des bei E11 und E12 beschriebenen Prozesses, da das gesamte Innenleben von Personal EDA auf eine optimale
Dienstleistungserbringung ausgerichtet sein muss, nicht nur die Sektion HR-Beratung DEZA.

Massnahmen DEZA:
Die DR-Mitarbeitenden an die zweimal jahrlich stattfindenden Prasentationen der Leistungsbereiche des EDA (unter anderem DEZA) einladen.

DR-Mitarbeitende ermutigen, ab und zu an Bereichssitzungen der DEZA und an den Operationskomitees der Bereiche der DEZA
teilzunehmen.

Zudem konnen auch Dienstreisen in Schwerpunktlander der DEZA vorgesehen werden/ DR, in Zusammenarbeit mit der DEZA
Wichtig sind die oben erwahnten gemischten Arbeitsgruppen und eine offene, respektvolle und konstruktive Haltung.

Massnahmen DR:

Verbessern der Kenntnisse unserer Mitarbeitenden zur Funktionsweise der DEZA, Verstarken der Kontakte DR-DEZA auf sdmtlichen Stufen.

Empfehlung 15: Prozesse zur Steuerung der Personalressourcen und zur Erstellung des Stellenplans verbindlich festlegen und
intern kommunizieren.

Annahme der Empfehlung: Zur Verbesserung der Steuerung wurde 2013 ein Personalkostenmonitoring in der DEZA eingeflhrt. Die Erstellung
des Stellenplans steht noch aus. Auch die DR ist einverstanden mit der Empfehlung, hélt jedoch fest, dass die DEZA schon vor dem Transfer
der Personalabteilung Uber keinen Stellenplan verfiigte und dass dessen Fehlen nicht der Reorganisation angelastet werden kann.

Massnahmen DEZA:

Stellenplan erstellen / DR, in Zusammenarbeit mit der DEZA / bis Mitte 2014.
Information / laufend / DEZA.

Massnahmen DR:

Bis Ende 2014: Erweitern des bestehenden Stellenplanes Kern-EDA auf die DEZA (in Absprache mit der Abteilung Strategische
Finanzplanung und Beratung der DEZA), sofern seitens DEZA die Voraussetzungen geschaffen wurden (Definition der Rotationsstellen).

Empfehlungen Personal EDA

Empfehlung 16: Die Kontaktstellen — ,,Point-of-Entry“ — zwischen Personal EDA und den Direktionen EDA lberdenken und neu
festlegen.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Beriicksichtigen der Erkenntnisse bei der Anpassung des HR-Modells (siehe oben). Umsetzung bis Ende 2014.




Empfehlung 17: Den ,,elektronischen Workflow* weiter forcieren.

Annahme der Empfehlung: Ein erster Workflow ist umgesetzt und wir arbeiten an einer Erweiterung der elektronisch abgebildeten Prozesse.

Massnahmen: Die Umsetzung lauft. Ausbau des bestehenden Tools (,PS*) bis Mitte 2014. Einfliihrung eines neuen Tools zur Unterstitzung
der Mitarbeitenden bei der Planung und Organisation ihrer Versetzung/Rotation voraussichtlich per Mitte 2015 (Projekt befindet sich in der
Initialisierungsphase).

Empfehlung 18: Personalfachleute nicht durch —administratoren ersetzen.

Teilweise einverstanden mit der Empfehlung: Die Empfehlung ist zu wenig weit gefasst. Die bendtigten Profile im Bereich Personal EDA (und
nicht nur in der HR-Beratung DEZA) muissen mit deren Rolle und Aufgaben korrespondieren.

Massnahmen: Im Rahmen der obengenannten Anpassung des HR-Modells werden wir auch diese Analyse vornehmen und gewisse unserer
Stellen inskinftig allenfalls mit verandertem Profil ausschreiben.

D Fuhrungsanspruch wahrnehmen und Selbstwertgefihl zuriickgewinnen

Empfehlungen DEZA

Empfehlung 19: Ubernahme des Leads und der Fiihrungsverantwortung zur Umsetzung der Empfehlungen durch die Direktion
DEZA.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Verschiedene Massnahmen, siehe Bemerkungen oben und unten / DEZA / ab sofort.

Empfehlung 20: Verstarken der Kommunikation nach innen und gegeniiber der Departementsleitung.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Die Kommunikation nach innen soll erhéht werden, siehe Bemerkungen oben._Die Kommunikation gegeniber der
Departementsleitung besteht bereits und wird weiterhin gepflegt; wo notig wird sie ausgebaut / DEZA / laufend.

Empfehlungen DR/DEZA

Empfehlung 21: Akzeptanz der Gleichberechtigung.

Annahme der Empfehlung.

DEZA: Die Akzeptanz der Gleichberechtigung liegt nicht direkt in der Verantwortung der DEZA. Hingegen arbeitet die DEZA auf verschiedenen
Ebenen bereits seit lAngerem daran, das Wissen lUber die DEZA und deren Arbeit bei den anderen Direktionen des EDA zu erhdhen (und vice




versa). Sie verspricht sich dabei eine erhdhte Akzeptanz der Gleichberechtigung und Wertschéatzung fur den Beitrag der IZA der DEZA an die
Schweizer Aussenpolitik. Vergleiche mit der Vergangenheit zeigen Verbesserungen auf, aber es besteht noch ein weiteres Potenzial. Die
Beseitigung dieser Ungleichheiten (Personalkategorie Rotationspersonal, Versetzbarkeit, aber auch unterschiedliches Lohnsystem und
dadurch Befdrderungsmechanismen und Personalentscheidungsprozesse) waren mit der neuen Personalpolitik beseitigt worden. Erst eine
Gleichheit in diesen Fragen ermdglicht eine vollstandige und gleichwertige Harmonisierung der Anstellungsbedingungen.

Massnahmen:
DEZA: Verschiedene, bereits existierende Massnahmen der DEZA.

DR: Die DR verfugt nicht Gber die Kompetenz, diese Unterschiede abzubauen. Demgegeniber steht es der DEZA frei, das Rotationspersonal
als Personalkategorie zu definieren und fur dieses die Versetzbarkeit einzuflihren. Dabei bieten wir gerne unsere Unterstitzung an.

Empfehlung Personal EDA

Empfehlung 22: Den Dienstleistungsgedanken gegentber den Flihrungskraften der DEZA ernst nehmen.

Annahme der Empfehlung.

Massnahmen: Aus Sicht DR ist diese Empfehlung umgesetzt. Die HR-Beratung DEZA hat in den Direktionssitzungen DEZA Einsitz, ist bei
DEZA-Kaderretraiten aktiv dabei und unterstitzt den Direktor DEZA bei Treffen mit der Personalkommission. Bei personalpolitischen
Neuerungen (s.0.) wird die DEZA miteinbezogen, ebenso die Personalverb&nde und Interessengruppen des EDA (darunter die
Personalkommission und die Gruppe der Programmbeauftragten).

Bern, .z.z'.November 2013 Bern, 2'.7.|.|=...November 2013

o ) ’1{ ~ %u A
Martin Dahinden, Direktor DEZA Helene Budliger Artieda, Direktorin DR
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1. Vorbemerkungen

Im April 2013 wurde das Evaluationsteam unter Leitung von Hans A. Withrich, Inhaber des Lehrstuhls fiir Internationales Management an der Uni-
versitdt der Bundeswehr Miinchen, von der Direktion fiir Entwicklung und Zusammenarbeit DEZA — in enger Abstimmung mit der Direktion fir
Ressourcen (DR) — beauftragt, eine externe Evaluation des im Rahmen der Reorganisation der DEZA erfolgten Transfers der Personalabteilung der
DEZA in die Direktion fiir Ressourcen (DR), eingeleitet im Mai 2008 und mit der neuen Struktur im Juli 2010 formalisiert, durchzufithren.

In den Terms of Reference (TOR) vom 4. April 2013 werden die Ziele und die konkreten Evaluationsfragen wie folgt umschrieben:

«Diese Evaluation zieht Bilanz und hdlt Ausblick auf allfdllige Optimierungen fiir die Erfiillung der Aufgaben. [...] Sie soll der Frage nachgehen,
ob die Zielsetzungen der Reo im Personalbereich beziiglich Aufstellung fiir entwicklungspolitische Herausforderungen, Qualitét und Effizienz
der Dienstleistungen und Kundenzufriedenheit erreicht wurden.

a. Bilanz: Die Evaluation nimmt eine unabhdngige Analyse der neuen Organisation und der Funktionsweise in Bezug auf die Dienstleistungen
im Personalbereich vor und unterbreitet Vorschlige fir allfdllige Verbesserungsmdglichkeiten.

b. Fragen GPK: Sie antwortet auf die Fragen, welche die Mitglieder der GPK anldsslich des Dienststellenbesuchs vom Oktober 2011 in Bezug
auf das Personalwesen in der DEZA gestellt haben. [...]

c. Ausblick: In die Zukunft gerichtet mach die Evaluation Vorschldge fiir allfillige Verbesserungen damit die DEZA ihre Aufgaben optimal er-
fiillen kann.»

Quelle: TOR, 5. 2
Die Evaluation soll folgende Kernfragen beantworten:

- Wurden die finf personalpolitischen Zielsetzungen des Transfers erreicht?
- Welche Auswirkungen hat der Transfer generell auf Personalfihrung und Personalverwaltung?
- Welche Aufgaben/Dienstleistungen sind nach dem Transfer der 27 Stellen sichergestellt und welche nicht?
- Kénnen mit den heutigen Stellen und deren Besetzung die nétigen Dienstleistungen effizient und effektiv erbracht werden?
- Sind die Schnittstellen vereinfacht und die Dienstwege verbessert worden?
- Wie wirkt sich der Transfer generell auf die Erfiillung des DEZA-Mandates gemass Botschaft 2013-2016 aus?
Quelle: TOR, 5. 2—-3

Als Rahmenbedingungen sind zu beachten:
«Personalrelevante Fragen im Rahmen der Neuausrichtung des Aussennetzes EDA und der damit verbundenen Integration von Botschaften und
Kobiis werden gesondert bearbeitet und sind nicht Gegenstand dieser Evaluation.»

Quelle: TOR, 5. 3

Evaluiert wurde ausschliesslich die Zusammenarbeit der DEZA mit der Personalabteilung EDA. Die Interaktionen zwischen den tbrigen Direktionen
des EDA und der Personalabteilung EDA sind nicht Gegenstand dieser Evaluation.
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1. Vorbemerkungen

Das nachfolgende Schaubild illustriert das gewéhlte Vorgehen bei der durchgefiihrten Evaluation:
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Die einzelnen Schritte lassen sich wie folgt erldutern:

Desk Research - Nachfolgende Unterlagen bildeten die Basis:

-- Informationsveranstaltung Personalpolitik EDA, Erklarung von Bundesprasidentin Micheline Calmy-Rey — Datiert: 05.07.11
-- Schlussbericht Reorganisation DEZA 2008-2012 — Datiert: Marz 2013

-— Bericht 2 Reorganisation der DEZA — Datiert: Juni 2011

-- Bericht Reorganisation der DEZA — Datiert: Januar 2009

-— KPMG-Measures taken within the Framework for REO | & REO I, SDC - Final Report (Summary) — Datiert: 31.12.12

— KPMG-Measures taken within framework of REO Il — Datiert: 04.10.10

-- KPMG-Bilan Intermédiaire sur les mesures prises dans le cadre de la transformation de la DDC — Datiert: 02.02.09

- Bericht der Geschaftspriffungskommission des Standerates - Koharenz und strategische Fihrung der Aktivitaten der DEZA — Datiert: 08.12.06
- Stellungnahme des Bundesrates zum Bericht der Geschaftsprifungskommission des Standerates — Datiert: 28.03.07

— Protokoll der 134. Sitzung der Beratenden Kommission fir internationale Entwicklungszusammenarbeit — Datiert: 01.02.07
- Auszug des Protokolls der Subkommission EDAJVBS, 1.4 Personalpolitik — Datiert: 20.10.11

-- Staatsrechnung 2010 - Transfer DEZA-Einheiten in DR/GS — Datiert: 2010

— GPK-N Dienststellenbesuch bei der DEZA, Personalbestand und -Kosten im Vergleich — Datiert: 2012

-- Pesonalbefragungen 2007/09/11 in der Bundesverwaltung, Ergebnisberichte DEZA — Datiert: 2007,/09/11

-- Personalentwicklung DEZA 2007-2010 — Datiert: 2010

- VAMODS, Personalstrategie 2010 der DEZA — Datiert: 2010

- Diverse interne Dokumente und Statistiken
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1. Vorbemerkungen

Persdnliche und telefonische Interviews

Die angewandte Methodik des Evaluationsteams stellt bewusst die durch die betroffenen Mitarbeitende und Fiithrungskrifte wahrgenommene
Realitdt ins Zentrum. Es wurden deshalb teilstrukturierte Interviews mit insgesamt 22 Fihrungskraften und Mitarbeitenden der DEZA sowie der
Personalabteilung der DR personlich gefiihrt. Die Dauer dieser narrativ-systemischen Interviews (Anhang 1) betrug jeweils ca. 1,5 h. Mit fiunf Ver-
treterinnen und Vertretern der Aussenstellen fanden telefonische Interviews statt.

Gegenstand dieser Gespriche bildeten u.a. die persdnlichen Eindriicke und Erfahrungen mit dem Transfer der Personalabteilung der DEZA in die
DR, die Qualitdt der erlebten Dienstleistungen, der Zielerreichungsgrad der fiinf personalpolitischen Ziele und erwiinschte Verbesserungsmass-
nahmen. Dahei stand die subjektive Erfahrung der Interviewten im Mittelpunkt.

Dialogrunden

Zur Objektivierung der Einzelaussagen fanden am 3. Juni 2013 zwei Dialogrunden mit insgesamt 32 Teilnehmenden statt. Die beiden 2,5 h dau-
ernden Meetings dienten zur Plausibilisierung der bis dahin erlangten Erkenntnisse aus den durchgeflihrten Interviews und der Identifikation noch
offener Fragen. Mit Hilfe selbstmoderierender Arbeitsposter diskutierten die Anwesenden die Situation sowie Ideen fiir gezielte Verbesserungen

{Anhang 2).

Die Evaluatoren werteten die Selbst- und Gruppenreflexion aus. Die Gespriche verliefen gross-mehrheitlich in einer offenen Atmosphére. Bei vie-
len Dialogen war aber auch eine Grundskezpsis spiirbar, die sich darin dusserte, dass viele nicht daran glauben, dass aus der Evaluation konkrete

Verbesserungen resultieren werden.

Das Evaluationsteam

Hans A. Wiithrich — Univ.-Prof. Dr. oec. HSG

Inhaber des Lehrstuhls fiir Internationales Management an der Universitat der Bundeswehr Minchen >>> Privatdozent an der Universitat 5t.Gallen ==> Diverse
Aufsichts- und Beiratsmandate >>> Seit 1988 Grindungspartner der B&RSW AG >>> Publikationen auf den Gebieten Strategische Fihrung, Organisations- und
Unternehmenskultur sowie Change Management =>> Mitautor des Buches «Musterbrecher — Fihrung neu leben» und des Buches «Musterbrecher — Die Kunst,
das Spiel zu drehen» === Trager des Heinz-von-Foerster-Preises fir Organisationskybernetik

Dirk Osmetz — Dr. rer. pol., Dipl.-Ing. und Dipl.-Wirtsch.-Ing.

Langjahrige Fuhrungserfahrung »>> sechs Jahre Partner einer Managementberatung =>> Lehr- und Forschungstatigkeit am Lehrstuhl fir Internationales Mana-
gement der Universitit der Bundeswehr Minchen >>= Lehrbeauftragter an Universitdten und Fachhochschulen in Deutschland und der Schweiz === Publikatio-
nen auf den Gebieten Fihrung, Change- und strategisches Management »== Mitautor des Buches «Musterbrecher — Filhrung neu lebens und des Buches «Mus-
terbrecher — Die Kunst, das Spiel zu drehen» === Partner der Musterbrecher® Managementberater Osmetz + Kaduk Partnerschaft

Stefan Kaduk — Dr. rer. pol., Dipl.-Kfm. Univ.

17-jdhrige Beratungserfahrung === Lehr- und Forschungstatigkeit am Lehrstuhl fir Personal- und Organisationsforschung und am Institut fir Internationales Ma-

nagement an der Universitit der Bundeswehr Minchen ==> Lehrbeauftragter an Fachhochschulen und Weiterbildungsinstitutionen === Publikationen auf den

Gebieten Personal- und Changemanagement =>>> Mitautor des Buches «Musterbrecher — Filhrung neu leben» und des Buches «Musterbrecher — Die Kunst, das
‘\ Spiel zu drehen» =>= Partner der Musterbrecher® Managementberater Osmetz + Kaduk Partnerschaft
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2. trgebnisse im Uberblick

2.1 Das Gesamtbild - «Blick hinter die Kulisse»

Aus den Interviews und den durchgefithrten Dialogrunden resultiert fiir das Evaluationsteam das nachfolgende Gesamtbild. Es versucht die Logik hin-
ter dem Beobachtbaren aufzuzeigen und die vielfdltigen ineinander wirkenden Zusammenhénge darzustellen.
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Starke DEZA-Kultur mit hoher ideeller Identifikation Ausgepragtes Eigenieben der DEZA - «Reformstau»
Gefahr der «Isolation» der DEZA
Seite 5
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2. Ergebnisse im Uberblick

2.2 Rahmen und konzeptionelle Basis

Aufgrund der im Bericht der Geschiftspriffungskommission des Stdnderats vom 8. Dezember 2006 aufgezeigten Hauptkritikpunkte (fehlende strategi-
sche Ausrichtung, zu grosser Handlungsspielraum DEZA, ungeniigende Transparenz und zu iberdenkende thematische Ausrichtung der Hilfe) hat die
Departementsleitung EDA im Frithjahr 2008 die Reorganisation der DEZA in zwei Phasen eingeleitet. Im Rahmen der ersten Phase (Juni bis Dezember
2008) wurde entschieden, die Personalabteilung der DEZA (ohne Humanitdre Hilfe) zentral in der Direktion fiir Ressourcen zu konzentrieren.

Die plausible konzeptionelle Basis fiir diesen Transfer bildeten:

- die Schaffung des «Shared Service Center DR»: Das Zentrum soll die im Departement vorhandenen Synergien intelligent nutzen, Skalenef-
fekte erzielen und Prozesse harmonisieren.

- die «Neue Personalpolitik»: Mit dem Projekt waren u.a. die Vereinheitlichung der Anstellungsbedingungen und die Erhéhung der Durch-
|dssigkeit im EDA intendiert.

- die Perspektive «Integrierte Botschaft»: Die Kohdrenz zwischen Entwicklungspolitik und Aussenpolitik gilt es zu verbessern.

Die Gesprachspartner sind mehrheitlich der Auffassung, dass die Organisation die Absicht des Transfers der Personalabteilung nicht verstanden hat.
Dies auch deshalb, weil die grundsatzliche Philosophie in der Bundesverwaltung die Dezentralisierung des Personalwesens vorsieht.

Mit dem Reformprojekt «Neue Personalpolitik» sollten weitreichende personalpolitische Reformen als Basis fiir die Zentralisierung geschaffen wer-
den. Geplant waren u.a. die Vereinheitlichung der Anstellungsbedingungen und die Einfiihrung eines funktionalen Lohnsystems, die Verbesserung der
Durchlassigkeit im Departement zwischen allgemeinen Diensten und Rotationspersonal der DEZA. Aufgrund des grossen Widerstandes wurde das Pro-
jekt Mitte 2011 abgebrochen. Als Konsequenz dieser Entscheidung bleiben vielfiltige, insbesondere die Mitarbeitenden der DEZA massiv stérende,
Ungleichbehandlungen bestehen. So z. B.: Differenzen in Lohn und Zulagen sowie unterschiedliche Systeme der Versetzung / Rotation. Mit dem Ab-
bruch des Reformprojekts ist ein entscheidender, fiir die Zentralisierung der HR-Aufgaben notwendiger konzeptioneller Baustein weggebrochen.

2.3 Grad der Zielerreichung aus Sicht der Betroffenen

Gemdss Terms of Reference (TOR, 5. 2) wurden mit dem Transfer fiinf personalpolitische Ziele angestrebt: (1) Hohere Wirkungsorientierung, (2)
Bessere Nutzung von Wissen und Erfahrung, (3) Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld, (4) Kooperation in der Verwaltung sowie (5) Tran-
sparenz und klare Organisation. Die direktbetroffenen Mitarbeitenden und Fihrungskrifte beurteilen den Erreichungsgrad dieser Teilziele (iber-
wiegend kritisch und den Mehrwert des Transfers der Personalabteilung in die DR als begrenazt.

Seitens DR wird lediglich die verbesserte Nutzung von Wissen und Erfahrung gesehen. Ambivalent dagegen werden die Kooperation in der Ver-
waltung sowie die Transparenz und Klarheit der Organisation bewertet. Kritisch stuft man die Wirkungsorientierung ein.

Die in die Evaluation involvierten Mitarbeitenden und Filhrungskréfte der DEZA urteilen noch kritischer. Bei der intendierten Dezentralisierung
von Verantwortung ins Feld erkennen die Betroffenen in den Aussenstellen seit dem Transfer keine splirbare Verbesserung. Die vier anderen Zie-
le werden alle kritisch bis sehr kritisch beurteilt.
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2. Ergebnisse im Uberblick

DEZA-Mitarbeitende und -Flihrungskrifte beurteilen die heutige HR-Leistung wie folgt:

Man erkennt, dass es der Personalabteilung EDA gelungen ist interne administrative Synergien zu nutzen sowie Fortschritte in den DR-internen Ar-
beitsabldufen und -instrumenten zu erzielen. Mit der Abteilung HR-Beratung DEZA hat man gute Erfahrungen gemacht und das HR-Zentrum wird als
weitgehend professionell wahrgenommen. Kritisch dagegen werden die nachfolgenden Aspekte beurteilt: Kontextbezug ging verloren, Zusammenar-
beit mit der Personalabteilung wurde anonymer, die so wichtigen personlichen Beziehungen werden vermisst, die operative Personaladministration
nimmt zu viel Zeit in Anspruch, Personalentwicklung und Personalplanung sind nicht sicht- und spiirbar, Personalfachleute werden durch Personalad-
ministratoren ersetzt, die psychologische Kompetenz bei HR-Beratung geht immer mehr verloren, ein stabiler Stellenplan wird vermisst und die Steue-
rungskompetenz beziiglich Personal wird als unklar erlebt.

Mitarbeitende der Aussenstellen beklagen den zusétzlichen administrativen Aufwand und Formalismus, die teilweise unklaren und nicht harmonisier-
ten Regeln. Sie haben den Eindruck, dass weniger Personalressourcen und somit weniger Zeit fiir Begleitungen zur Verfigung stehen.

DR-Mitarbeitende und -Fiihrungskrifte erleben die Situation wie folgt:

Die Prozesse wurden verbessert und die HR-Beratung DEZA ist nahe bei der DEZA. Selbstkritisch sieht man folgende Schwachstellen: Die Effizienz gilt es
weiter zu steigern und die elektronischen Méglichkeiten sind stdrker zu nutzen. Zum Teil herrscht ein «Silodenken» innerhalb der Personalabteilung.
Nicht alle DR-Mitarbeitenden leben heute die angestrebte Serviceorientierung. Man erkennt, dass man weitestgehend operativ und nicht konzeptio-
nell gestaltend tatig ist. Eine Personalpolitik fehlt. Das HR-Modell ist anzupassen und das Selbstverstdndnis sowie die wahrgenommene Rolle der DR
miissen geklidrt werden.

2.4 Grad der Zielerreichung aus Sicht des Evaluationsteams

Die «Kundenzufriedenheit» ist heute nicht gegeben. Trotz erkennbarer Fortschritte in der Zusammenarbeit mit Personal DR und der nach wie vor
gut funktionierenden Kontakte zu HR-Beratung DEZA, erleben die Leistungsempfinger die Situation mehrheitlich als unbefriedigend. Die An-
sprechpersonen sind unklar und die Schnittstellen haben zugenommen. Frither kannte man den zustidndigen Personalbearbeiter, suchte das in-
formelle Gesprach und pflegte einen personlichen Austausch. Heute empfindet man den Personalbereich als anonym. Die zwischenmenschliche
Verbindlichkeit ist durch eine «institutionelle Unklarheit» ersetzt worden Die Linienverantwortlichen wenden zu viel Zeit fur die personaladmi-
nistrativen Aufgaben auf und das DEZA-spezifische Kontextverstdndnis fehlt hdufig. Gegeniiber der Situation vor dem Transfer hat sich die Quali-
tat der Unterstiitzungsleistungen in den Feldern Rekrutierung und Personalentwicklung verschlechtert. Die beabsichtigte Verbesserung der Be-
ziechungen zwischen DEZA und den Stellen des EDA hat nur begrenzt stattgefunden.

Die Evaluatoren lokalisieren vier «Blockaden», die massgeblich dafiir verantwaortlich sind, dass die intendierten Ziele nicht oder nur begrenzt er-
reicht wurden, resp. auch zukiinftig erreicht werden kénnen:
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2. Frgebnisse im Uberblick

A. Fehlender strategischer Bauplan EDA

Die Mitarbeitenden und Flhrungskrafte der DEZA kennen mehrheitlich die langfristigen Ziele des EDA nicht. Ebenso besteht Unklarheit bezogen
auf das weitere Vorgehen bei der Harmonisierung der Personalpolitik auf Ebene des Departements. Diese Situation ldsst Raum fiir vielfltige und
kontraproduktive Spekulationen.

B. Hohe emotionale Betroffenheit

Die Interviewten zeigen eine hohe ideelle Verbundenheit zur DEZA. Die personliche Identifikation mit den Aufgaben ist gross. Hinsichtlich der Per-
spektive der DEZA und der eigenen zukiinftigen Rolle ist dagegen eine Kultur der Skepsis, der Orientierungs- und Lustlosigkeit zu spiiren. Man
fiihlt sich haufig im gleichen Boot mit den Mitarbeitenden des Bereichs Personals EDA. Dagegen herrscht Misstrauen gegeniitber dem EDA als In-
stitution und gegentber der Politik. Das geht teilweise so weit, dass man dem Departement eine «Hidden-Agenda» unterstellt.

C. Strukturelle Schwachstellen

Von den Gesprachspartnern wird der Integrationsprozess als wenig konzeptionell und systematisch, dagegen als stark politisch motiviert be-
schrieben. Mehrheitlich ist man der Auffassung, dass der Prozess des Transfers der Personalabteilung auf halbem Wege stehen geblieben ist. Als
zentrale Schwachstellen beklagt man, dass der Kontext- und Realitdtsbezug verloren ging und die Zusammenarbeit mit der Personalabteilung a-
nonymer und biirokratischer wurde. Die persidnlichen Beziehungen werden vermisst und Synergien im Personalbereich kénnen nicht erkannt
werden.

D. Wenig Sichtbarkeit der Fiihrung

Die Interessensvertretung durch die Direktion der DEZA gegeniiber DR und dem EDA wird als mangelhaft beurteilt. Trotz vielfiltiger Bemihungen
mit positiven Effekten im Personalbereich (Anpasssung Lohnskala, Besetzung von Botschaftsposten durch Personen mit entwicklungspolitischen
Profil etc.) erwartet man von der DEZA-Direktion einen starkeren Fithrungsanspruch.

Diese die «Hinterbilhne» der Organisation prigenden Gefithle und Empfindungen absorbieren sehr viel Energie und verhindern zur Zeit die Potenzial-
entfaltung in der DEZA. Sie haben zudem einen wesentlichen Einfluss auf die Art und Weise, wie Mitarbeitende und Flhrungskrafte der DEZA die Zu-
sammenarbeit mit der Personalabteilung erleben. Infolge der atmosphérischen Irritationen fillt es den Betroffenen heute schwer auch die positiven
Effekte des Transfers iberhaupt sehen zu kénnen.

Als Teil der intendierten integrativen Aussen- und Entwicklungspolitik ist die Konzentration — insbesondere personaladministrativer Aufgaben — auf
Departementsebene betriebswirtschaftlich gut nachvollziehbar. Der Mehrwert einer Integration aber wird nur nutzbar, wenn es gelingt, die Betroffe-
nen auch emotional mitzunehmen. Erfahrungen aus der Wirtschaft zeigen, dass die Gefahr besteht, dass die durch eine Zentralisation erzielbaren Sy-
nergieeffekte tendenziell iiberschatzt und die Folgeeffekte, die aus dem empfundenen Autonomieverlust resultieren, unterschatzt werden.

Das dogmatische Festhalten an Losungen ist wenig zielfihrend und verhindert die zum Finden bester Lésungen zwingend erforderlichen Dialoge. Im
Moment spiirt man eine Verhartung der Fronten und divergierende Wahrnehmungen und Einschitzungen auch zwischen der Leitung DR und DEZA.
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2. Ergebnisse im Uberblick

2.5 Handlungshedarf
Aus der durchgefithrten Evaluation ergibt sich der nachfolgende Handlungshedarf:
Strategisch-konzeptionelle Klarheit schaffen

Das durch den Abbruch des Projekts «Neue Personalpolitik» entstandene konzeptionelle Vakuum gilt es zu beseitigen. Die irritierenden Unklar-
heiten tiber den «strategischen Bauplan EDA» und die daraus resultierende mittel- und langfristige Rolle der DEZA in einer integrierten Aussenpo-
litik sind zu eliminieren. Storende personalpaolitische Ungleichheiten zwischen DEZA- und Kern-EDA-Mitarbeitenden gilt es abzubauen.

Lihmende Emotionalisierung durchbrechen

Die erkannten Angste und Unsicherheiten und die daraus resultierende emotionale Betroffenheit sollten dringend offensiv thematisiert werden.
Es gilt Voraussetzungen fir die notwendige Angleichung der Sichtweisen und das Erleben gemeinsamer Erfolgserlebnisse zu schaffen.

Erkannte strukturelle Schwachstellen eliminieren

Die aufgezeigten struktukellen Schwachstellen sind rasch zu analysieren und in der Zusammenarbeit zwischen DEZA und DR zu eliminieren. Das
heutige HR-Modell gilt es anzupassen und die Art der Steuerung der Personalressourcen zu kldren.

Fiihrungsanspruch wahrnehmen und Selbstwertgefiihl zuriickgewinnen

Von der Direktion DEZA wird eine stirkere Kommunikation und Interessensvertretung gegentiber DR und EDA erwartet. Proaktiv gestaltend sollte
sie deshalb den Lead bei den anstehenden Verbesserungen iibernehmen.

2.6 Empfehlungen

Aufgrund der begrenzten Einblicke in die Arbeitsebene, beschrankt sich das Evaluationsteam bewusst auf die Formulierung prozessorientierter und
nicht inhaltlicher Empfehlungen. Vorschlage zur Anpassung des HR-Modells schlagen wir vor in einem gemischten Projektteam (DR / DEZA) auszuar-
beiten, umfassend zu testen und sorgfaltig zu evaluieren.

Prozessorientiert ergeben sich die nachfolgenden Empfehlungen:
Stufe EDA/DEZA
1. Verbindliches Kldren der mittel- und langfristigen Rolle der DEZA im Rahmen des «strategischen Bauplans EDA» mit der Departementsleitung
2. Machbare personalpolitische Reformen einleiten und stérende Ungleichheiten zwischen DEZA- und Kern-EDA-Mitarbeitenden beseitigen

3. Offensive und ehrliche Kommunikation des Bauplans EDA und der geplanten Reformen bzw. Massnahmen nach innen

Externe Evaluation des Transfers der Personalabteilung der DEZA in die Direktion flr Ressourcen | Okiober 2013
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2. Ergebnisse im Uberblick

Stufe DR/DEZA

1.

Das HR-Modell an die Belange der DEZA anpassen. Etablieren spezifischer Ansprechpartner, kapazitative Erweiterung der Abteilung HR-Bera-
tung DEZA und verbindliche Festlegung des Prozesses zur Steuerung der Personalressourcen und zur Erstellung des Stellenplans. Prozessbeglei-
tende interne Kommunikation der Absichten und Ergebnisse.

. Schaffen von Dialogplattformen und gemeinsamen Erfahrungswelten. Abbau der emotionalen Betroffenheit durch Initialisierung von gemisch-

ten Projektteams (DR/DEZA), die an den erkannten Schwachstellen der Zusammenarbeit arbeiten und diese beseitigen. Gezieltes Fordern von
Hospitationen etc.

. Ubernahme des Leads und der Filhrungsverantwortung zur Umsetzung der Empfehlungen durch die Direktion DEZA.

Stufe Personal EDA

Als generelle nicht DEZA-spezifische Anregungen empfehlen wir der Leitung Personal EDA:

1.

s wWN

Die Kontaktstellen — «Point-of-entry» — zwischen Personal EDA und den Direktionen EDA tiberdenken und neu festlegen
Den «elektronischen Workflow» konsequent und mit hoher Prioritdt weiter forcieren

Das «Silodenken» innerhalb der Abteilungen thematisieren und abbauen

Personalfachleute nicht durch -administratoren ersetzen

Die Servicementalitdt weiter entwickeln und das interne Marketing verbessern

Sollte vor der ca. 2025 anvisierten grossen Standortzusammenlegung die Direktion fiir Ressourcen als Zwischenlésung von Ausserholligen wegziehen,
empfehlen wir eine Neubeurteilung der strukturellen Losung im Personalbereich.
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3. Transfer-Projekt

3.1 Ausgangslage
Bis zur Reorganisation der DEZA im Jahre 2008 prasentierte sich die Situation im Bereich Personal des EDA wie folgt:

Auf Stufe Departement (Dienste des Generalsekretariats bzw. Direktion fiir Ressourcen und Aussennetz [DRA]) umfasst das Ressort Personal vier
Kompetenzzentren und drei Stabsstellen. Die DRA verantwortet alle Arbeitgeberentscheide und Personalgeschéfte auf Stufe Departement. Sie ar-
beitet die dazu erforderlichen konzeptionellen Grundlagen und vertritt die Interessen des EDA gegen Aussen.

- Personalchef EDA + Assistenz  (2)
- Stabsstelle Informatikstrategie (1)
- Stabsstelle Zentrale Systeme und Koordination  (5)

- Stabsstelle Vertretungsnetz  (2)

- Personal- und Sozialberatung (3) AUSGANGS
- Kompetenzzentrum Personalgewinnung und -marketing  (8) LAGE
- Kompetenzzentrum Personal- und Organisationsentwicklung  (13) Situation vor der

- Kompetenzzentrum Personaleinsatz (15, inkl. Assistenzpersonal) Transformation

- Kompetenzzentrum Personalfinanz und -administration  (35)

Total Headcount: 84, ohne Azubis und Praktikantinnen

Auf Stufe DEZA ist die Personalabteilung eine Stabsstelle der DEZA-Direktion. Sie setzt sich aus vier Teams und dem Management Support zusam-
men. Gefiithrt wird die Abteilung durch eine Abteilungsleiterin, welche Direktionsmitglied ist.

- Leiterin Personalabteilung (1)
- Management Support (Assistenz und Finanzen) (3)
- Personaleinsatz  (8)
- Personalentwicklung (7, inkl. Assistenzpersonal)
- Personalbetreuung (9)
- Léhne und Vorsorge (7)
Total Headcount: 35, ohne Azubis und Praktikantinnen

Quelle: Internes Dokument — Synergiepotentiale zwischen DRA-GS-DEZA, Version vom 20.08.2006
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3. Transfer-Projekt

3.2 Rahmen und konzeptionelle Intention

Basierend auf dem Bericht der Geschéaftsprifungskommission des Standerats vom 8. Dezember 2006 hat die Departementsleitung EDA im Frithjahr
2008 die Reorganisation der DEZA in zwei Phasen eingeleitet. Im Rahmen der ersten Phase (Juni bis Dezember 2008) wurde u.a. entschieden, die
Dienstleistungseinheiten IT, SAP-Support, Rechtsfragen, Ubersetzungen, Kommunikation sowie die Personalabteilung der DEZA (ohne Humanitére
Hilfe) zentral in der Direktion fiir Ressourcen zu konzentrieren. Von der Personalabteilung DEZA wurden per 01.01.2010/bzw. 01.07.2010 27 Stel-

len (FTE, betroffen waren 34 Personen) in die Direktion Ressourcen transferiert.

Die betriebswirtschaftlich nachvollziehbare konzeptionelle Absicht bestand darin, die Direktion Ressourcen als «Shared Service Center» zu etablie-
ren und die im Departement vorhandenen Synergien intelligent zu nutzen, Skaleneffekte zu erzielen sowie Prozesse zu harmonisieren.

Die organisatorische Ausgestaltung der Abteilung «Personal EDA» erfolgte in Phasen:

Organigramm PA und Kernaufgaben - Stand 01.01.2010

Projekt-Mitarbeiterin

Abteilungsleitung a.l.

Management Support

- Sekretariat / Assistenz
+ Sekretariatspool

Personaleinsatz

- Ratation  interne
Rekrutierung

= Externe Selektion

= Hochschulpraktikantinnen und
Indldierstieistende

- Secondments,
Detachierungen und
Mitarbeftende in 10s

- MPOs an der Zentrale und
Lermeinsdtze in Kobiis

Personalentwicklung

- Beratung / Coaching f

= MNachwuchsférderung

Ausbildung Lernende

= Verantwortung for kaufm.
Azubis und BMS-Praktik.

- Coaching Berufsbildnerin, Praxis-
und Fachaushilder

Weiterbildung

+ Bus- und Weiterbildung
= Beratung / Coaching
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- Koordination des Lohnkiassen-
Einstufungsverfahrens

= Lohnwesen

= Sorialersicherungswesen

- Ieitwirtschaft
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3. lransfer-Projekt

Leistungskatalog Personal EDA - Stand 01.01.2012

Dem Leistungskatalog der Personalabteilung ist zu entnehmen, dass alle wichtigen und fir ein modernes Personalmanagement notwendigen
Funktionen vorhanden sind. Die Interviews und die Dialogrunden ergaben jedoch, dass die Umsetzung noch klare Defizite aufzeigt.

Chef Personal EDA
Personaliragen

HR-Zentrum (HRZ)
PD | DRIDV/GS/KD | DEZA
Barstung und Unierstitung or || HR-Administration -
* Beratung der Linie und Enini2 bis zum Austeit) fr
Fragen 2y EDA
- Personslensatz * Bewartermanagement
— Personaibetreuung )
- Personalivisatrng o Mutsionswessn 8Y PLUS Kompetsnzmade Yondenng gezelte Flanung und Umsszung Jopaitscher Stargn urd
* Ansprechpersonen fur de * Lomnabrechmungen-auswstse * Finmngsrfus VAP v-mmmwm&ammw Irsramente
Linkernvorgacetzten in alen * Zemwirtschart {tachilche * Organsation und O = * Konzeptonele
Belangen des Umsetzungsvasanwortusg 1) Assassments . meumm fir Fragen der PUBLICA, der KPT
o k] kl udder
* Umsetzung von HR- Sozidversicherungen Lokal- und Honorarpersonal (LHP) Kinderberewng
Instrumenten und HR- -meﬂ& * Fachiiche Unlerstitung de HR > * Baratung riichan dor LEISTUNGEN
A i S PSR e v o e A AR Stand 01.01.2012
und Wefisrentciung von * Sozialversicherungsiragen * Im Baraich PMC * Wellaraniwickung und Uisssetung dar Personalpolitk Ussatung dor Austandnsiagen
dapariementalon HR-Fsrumen- Strategien, Konepts und Richiinien in Lokalpersonal d2s EDA und Sichesstelung einer
tan und personalpoitischen Berufliche Grundbildeng Zusameenartel mil den batiigten Sielen . r Lokalp TRIBCHEn ANWendungepeads
Srategen * Korgaption und Umseung der . Furrungsveranwortiche
. 9 * Plarung und Orgaresaton sowe Durcrlitrung der = L Formalitaten bet Stellenplnung & Organisations-
(HR-Barstung PD) * Alqusition Ausbidungsplatze diplomarischen und honsularischen Erdfinungen und Schiiessungen von management
* Letung parititache Konsalls- ¢ Ersatrplanung Zuassumgswethewerds (K Stage) * Funktonsdewertungssistie des
EDAKISEC 2u . g Cer * HOCoChulprabtia Im In- und Ausiand . ] % 9 Dep
Encatzen in Satss Busnass Praxsaustddreninnen * Nacwucrsfinserung im Henorasarsoral * Fachiiche Unterstitrung der HR
Huts (HR-BFD) S . Phege -] . g gl Baratungen In Fragen der Furke-
Tooks %r dan und Lornfindu
P L o 3 F“mvusmw Fnanzoontroling y :raeuugn g
(Fredenstirdenung Stinung mmsm worlung fr de Sefenplanang
dar Menschenmchis und nd Uniiersaitzung der Fachtersiche @2 Departements
humanitare Hiss) * Untarstitzung n Fragen der Organsatonsentatcdung * Organsatonsmanagement
* Bearbelung administrative
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3. Transfer-Projekt

Organisation Personal DR - Stand ab 01.01.2013

Personal EDA.

Stab Personal EDA

HR-Bir;tung HR-Entwicklung HR-Ressourcenplanung

ORGANISA-

HR-Beratung TION
DR/DV/GS/KD Stand 01.01.2013

HR-Beratung Ressourcen Feld H

DEZA

Das Mengengeriist im Zeitablauf zeigt die nachfolgende Aufstellung:

Kostenstellenauswertung (FI/CO) 2010 2011 2012

FTE CHF FTE CHF FTE CHF
EDA 61 10.735 90.4 13.572 95.5 13.553
DEZA 31.1 3.514
Total 92.1 14.250 90.4 13.572 95.5 13.593

Quelle: Personalfinanzen Planung und Controlling, 21.08.13
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3. lIransfer-Projekt

3.2 Einsch&tzungen zum Transfer-Projekt vor der Zusammenlegung
Von den Konzepteuren wurden 2008 nachfolgende Chancen und Risiken der geplanten Zentralisierung des Bereichs Personal genannt:
«Wichtigste Chancen

= Um den kulturellen Wandel im Departement generell zu férdern, ist die Ausrichtung auf eine Gesamt HR-Vision/Strategie sowie eine
weitgehende Zusammenlegung der Personaldienste <keys.

CHANCEN

* Die Umsetzung der best practices beider Organisationseinheiten erlaubt eine qualitative und quantitative Optimierung der Serviceleistungen Transfer-Projekt
fiir die Kunden

» Es gibt ein offensichtliches Ressourcenoptimierungspotenzial: Durch das Erzielen von Skaleneffekten; durch den Wegfall verschiedener
Koordinationssitzungen und Schnittstellen.

* Dem betroffenen Personal kdnnen neue Chancen durch Aufgabenveriinderungen geboten werden.

» Auftritt des EDA nach Aussen im Bereich der HR wird kohdrent (z. B. in der HRK).

Wichtigste Risiken

« Die Identitiit mit der Arbeitgeberin ist aufgrund der Zusammenfiihrung geféhrdet: Dies kann zu Unsicherheiten und Angsten beim betroffenen
Personal fiihren.

Die erhofften Effekte der verbesserten Serviceleistungen treten nicht sofort ein und fiihren zu Verlust der Glaubwiirdigkeit von Kunden({innen). RISIKEN

Es wird im Zusammenlegungs-Prozess (im Sinne der Ressourcenoptimierung) Verlierer{innen) geben (z. B. Reduktion ven Fihrungspositionen, Transfer-Projekt
keine Besitzstandsgarantien).

Zu hohe Erwartungen kénnen zu Demotivation fiihren.

Ein kultureller Wandel braucht Zeit, auch wenn der Prozess an sich relativ schnell durchgefiihrt werden soll.

Es ist darauf zu achten, dass neue Strukturen die effiziente Wahrnehmung gesetzlicher Auftrige und besonderer Personaleinsdtze nicht
gefdhrden.»

Quelle: Interne Notiz an Frau BR M. Calmy-Rey, Centre de Services DRE/DFAE: Mandat Bereich Personal, 27.11.2008
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3. Transfer-Projekt

3.3 Einschitzungen zum Transfer-Projekt nach der Zusammenlegung
Wahrnehmungen der Betroffenen

Nach der Auswertung der Interviews und der Dialogrunden {Anhang A 1.3, A 2.2, A 2.4) wird deutlich, dass die fiir die Zusammenlegung als zentral
erkannte HR-Vision und Strategie fehlen. Bezliglich der konzeptionellen Idee des erfolgten Transfers existiert sowohl bei den Mitarbeitenden als
auch bei den Fihrungskraften der DEZA und DR kein einheitliches Verstandnis.

Es bestehen grosse Uneinigkeit beziiglich dem WARUM und iiber diese Uneinigkeit findet kein Dialog statt. Man erkennt, dass es prinzipiell még-
lich wiére, Synergien durch die Zusammenlegung des Personalwesens zu erzielen, ist sich jedoch dariiber einig, dass die Rahmenbedingungen dies
kaum zulassen.

Das bisher erlebte Vorgehen wird zudem als wenig konzeptionell und stark politisch motiviert beschrieben. Tendenziell erleben die Befragten aus
DR die Situation weniger dramatisch als die Interviewpartner aus der DEZA. Wahrend erstere sich prinzipiell auf einem positivem Weg sehen, fillt
das Resiimee der DEZA-Mitarbeitenden bedeutend negativer aus. Stellvertretend dazu die nachfolgenden zwei Zitate: «Vieles hat sich gekldrt, wir
sind auf einem positivem Weg, nach drei lahren aber noch wenig weit.» «Wir leben auf einer Baustelle.»

Einschitzung der externen Beratungsfirma

Im Schlussbericht der KPMG werden als Schwachstellen bezeichnet: Aufgaben- und Rollenkldrung DEZA — DR sowie die reduzierte Servicequalitat
und -verfiigbarkeit in einzelnen Bereichen, die als Folge der Zentralisierung entstanden sind.
Quelle: KPMG - Measures taken within the Framework of REQ | & REQ Ii; Final Report, 31.12.2012, 5. 5 f.
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4, Grad der Zielerreichung
Gemass der Terms of Reference (TOR, S. 2) wurden mit dem Transfer der Personalabteilung der DEZA in die DR fiinf personalpolitische Zielsetzun-

gen verfolgt:

[1] Hohere Wirkungsorientierung; [2] Bessere Nutzung von Wissen und Erfahrung; [3] Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld ;
[4] Kooperation in der Verwaltung; [5] Transparenz und klare Organisation.

Mit Hilfe von zusatzlichen Kriterien (vgl. Anhang, Seite 53 und 54) wurden diese finf Hauptziele durch das Evaluationsteam weiter differenziert.

4.1 Einschatzung aus Sicht der Betroffenen

Die ersten 14 Interviews (6 DEZA, 8 DR) am 8. und 28. Mai hatten zum Zweck, die allgemeine Situation nach der REO im Personalmanagement in
Erfahrung zu bringen und Hinweise zur Zielerreichung zu erhalten. Auf Basis dieser Interviews wurden vom Evaluationsteam neun Hypothesen
bzw. Aussagen, wie in der Abbildung ersichtlich, entwi-

A s Ca aeT Dialogrunde nur DEZA Dialogrunde DEZA/DR ckelt. Im Rahmen der Dialogrunden am 3. Juni erfolgte

mit Hilfe von selbstmoderierenden Arbeitspostern eine
’] et e Eoah dre Dbt i Resbeckess o B0 protseicociie . . .
e eardeey vt vor G B o hoirid Diskussion und Bewertung dieser Aussagen (vgl. Anhang EINIGKEIT

2). Anschliessend wurden nochmals 13 Interviews, 8 per- Gesamtsituation

S IR P . . . . . . sonliche und 5 telefonische mit Vertretern und Vertrete- wird von Leistungs-
empéangern und

rinnen der Aussenstellen geflhrt. . .
Leistungserbringern
Ex fobit s Aussfdengshonss pr, dax sl < konkesten Delargs der L
e T e e i . . . . . Wie der Auswertung (Anhang 2 A 2.4) zu entnehmen ist, nahezu gleich beur-
wurde den Aussagen mehrheitlich zugestimmt. Nur Aus- teilt.

sage 1 lehnte man fast einstimmig ab. Durch die Zusam-
whrarnen P o ek )

menlegung wurde keine Professionalisierung wahrge-
wird als birodratlach mdtuam une snsoym seplanden

nommen. Man erlebt das Gegenteil: kompliziertere, in-
Ol Dbstton s Reeaeseces i v dor ECAKitir g e, o . .
aber bn Persenadbenich schor shvges van G DEZA lerran

transparentere Abldufe, fehlende klare Ansprechpartner,
unklare Interessenvertretungen, wechselnde Zustindig-
keiten, wegbrechen von Leistungen im Personalentwick-
lungsbereich.

Wirklich unterschiedliche Wahrnehmungen zwischen der
Dialogrunde mit ausschliesslich DEZA-Personal (auf Einla-
. dung) zu der gemischten Runde aus DEZA- und DR-Perso-
nal ergaben sich nur in Aussage 4. Wobei die DR-Dialog-
. partner davon ausgehen, dass die Veranderungen bis zu
den Mitarbeitenden durchgedrungen sind, was so in den
Agenda: Volle Zustimmung [JJj teilweise Zustimmung|_| Ablehnung [JJ] nachfolgenden Interviews nicht bestatigt werden konnte.

111
=

Mo glaske rictt. deas Sis Evaluistion der Recrganaation das Perac-
welberenivs o4 Yo berieiurges bitwan aberl Man sl skepdiseh dass
e Varbasysrurgseonac Mige g Wuseche bem [OA Gedor
tnsen

HEEENEE

T
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4. Grad der Zielerreichung

In einem weiteren Schritt wurde durch die Arbeitsgruppen, wiederum mit Hilfe selbstmoderierender Poster, eine Einschatzung zur konkreten Ziel-
erreichung, aufgeschliisselt in acht zu bewertenden Kategorien (vgl. Anhang 2) vorgenommen. In der nebenstehenden Abbildung wurden der Mit-
telwert (blaue Linie) aus den drei Arbeitsgruppen die ausschliesslich mit
DEZA-Mitarbeitenden und Fiihrungskraften besetzte Gruppen innerhalb

SusL ey Serdceverstandnis

oachion Pecana. von DR-Parsonal der ersten Dialogrunde zusammengefasst und dem Mittelwert (weisse

dienstiestung

Linie) aus den vier gemischten Arbeitsgruppen gegenubergestellt. Das
grundsatzlich erlebte Personalmanagement wird schlecht bis durch-
schnittlich bewertet. Es fallt auf, dass die Dienstleistungsempféanger die

Zwackmassigheit Sronginag Situation negativer beurteilen als die aus Dienstleistungsempfangern
der Organsaton » . . .
ot aanc EDA und -erbringern zusammengesetzte Dialogrunde. Grosste Defizite wer-

den in der Synergienutzung, der Transparenz von Entscheidungen und
in der Zweckmadssigkeit der Organisation gesehen. Die Forderung der
HR-Kompetenz im Feld wurde sehr unterschiedlich bewertet. Die Inter-
Fordarung der HR- views mit den Vertretern der Aussenstellen im Nachgang an die Dialog-
RIS runden ergab, dass die Hauptberiihrungspunkte mit Personal EDA bei
der Rekrutierung, der Vertragsgestaltung von Lokalpersonal und der se-
lektiven Inanspruchnahme von Beratungsleistungen liegen. Seit dem
Transfer empfinden die Interviewten in diesen Feldern eher eine Rezen-
oo omsiriond s seiomaphd tralisierung und sie nehmen keine nennenswerten Verbesserungen war.

Funktionaitat der
Arbeitsatidufe

Die Direktbetroffenen Mitarbeitenden und Fiithrungskréfte beurteilen
den Erreichungsgrad der mit dem Transfer angestrebten Teilziele (iberwiegend kritisch und den Mehrwert als begrenzt. Aus den Befragungen und
Gesprachen ergibt sich fur das Evaluationsteam das nachfolgende Bild:

ZIELE DES TRANSFERS PERSONAL EINSCHATZUNG DEZA EINSCHATZUNG DR VIEL LUFT

O @) NACH OBEN

Hohere Wirkungsorientierun
& g Ziele des Transfers

Bessere Nutzung von Wissen und Erfahrung . O ;t:;i:lg nur bedingt
Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld O @
Kooperation in der Verwaltung ' .
Transparenz und klare Organisation ‘ .

Agenda: Nicht erreicht . Kaum erreicht ' teilweise erreicht O fast erreicht O voll erreicht .
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4. Grad der Ziglerreichung

4.2 Die Zielerreichung im Einzelnen
A. HF:'uhere Wirkungsorientierung

Zum Zeitpunkt der REO des Personalbereichs 2010 hatte die DEZA-Personalabteilung 31,1 Full-Time-Equivalent (FTE), die dann in der Direktion flr
Ressourcen (DR) integriert wurden, mit Ausnahme des Bereichs Humanitare Hilfe, der seine eigene Personalabteilung behielt. Der Bereich EDA-
Personal hat somit seine personelle Starke auf 92,1 FTE erhoht. Die Personalkosten betrugen 13.266.656 CHF. Die Personalabteilung pendelte sich
bei dieser Zahl ungefihr ein. 2011 hatte EDA-Personal knapp zwei FTE weniger (90,4 FTE), bei Personalkosten von 13.113.086 CHF und 2012 stieg
der Personalschliissel auf 95,5 FTE (13.341.596 CHF). Die Personalkosten sind nur bedingt vergleichbar, da es zu zahlreichen Neueinstufungen kam,
bei gleichzeitiger Lohnsteigerung von durchschnittlich 1,8 % zwischen 2011 und 2013.

MNach der Neustrukturierung des Bereichs EDA-Personal in der DR ist nicht zu ermitteln, wie hoch der Zeit- und somit auch der zu budgetierende
Aufwand fur die fir die DEZA erbrachten Dienstleistungen ist, da es zu einer vollkommen neuen Aufgabenverteilung gekommen ist. Um hierzu
substanzielle Aussagen machen zu kénnen, misste eine Arbeitszeitaufschreibung in Bezug auf die erbrachten Dienstleistungen erfolgen.

Ein fundierte Gegeniiberstellung der Kosten ist ausserdem nur begrenzt maglich, da bereits vor der REO der Personalbereich EDA Dienstleistungen
fuir die DEZA Gibernommen hatte (Funktionseinstufungen, Auslandszulagen, Kontakte zum EPA, Amterkonsultationen etc.)

Das Ziel einer héheren Wirkungsorientierung muss daher aus dem subjektiven Empfinden der Dienstleistungsempfanger (DEZA) und der Dienst-
leistungserbringer (DR) heraus evaluiert werden.

Als Resiimee kann festgehalten werden, dass trotz gleichbleibender (sogar leicht gestiegener) Personaldecke, die Personalarbeit von den Dienst-
leistungsempfangern in der DEZA als stark verbesserungswiirdig bewertet wird. {Anhang A 1.3, 5.35)

B. Bessere Nutzung von Wissen und Erfahrung

Die Interviews und die Dialogrunden ergaben, dass es durchaus ein prinzipielles Verstandnis bei den Betroffenen dafiir gibt, dass das Synergiepo-
tenzial von zwei vollwertigen Personalbereichen nebeneinander geborgen werden sollte. Bisher konnten jedoch nur wenige Synergien erkannt
werden. Sowohl DEZA- als auch DR-Interview- und Dialogpartner erleben zu viele Schnittstellen, intransparente Abldufe, keine gemeinsame kon-
zeptionelle Basis zwischen DEZA und EDA, sowie unterschiedliche Entscheidungsabldufe in Personalfragen sowie Konflikte, die zum Beispiel in der
separaten Arbeitgeberkompetenz der DEZA begriindet liegen.

Hinzu kommt, dass es innerhalb der DEZA vor der REO ein klares Personalentwicklungskonzept gab. Die DEZA Mitarbeitenden und Filthrungskrifte
sehen die Schuld, dass heute ein solches Programm fehlt bei der DR. Die DR-Personaldienstleister wiederum lokalisieren die Griinde fiir das Fehlen
eines PE-Konzepts bei der Fiihrung der DEZA und der Nicht-Entscheidung fiir eine Neukonzeption dieses Programms. {Anhang A 1.3, 5.36). Das feh-
lende Personalentwicklungskonzept wurde seitens DR/DEZA als Handlungsbedarf identifiziert.

Externe Evaluation des Transfers der Personalabteilung der DEZA in die Dirsktion fir Ressourcen | Oktober 2013

WIRKUNG

Es sind weder signifi-
kante quantitative
noch qualitative Ver-
besserungen erkenn-
bar.

SYNERGIEN

Zu viele Schnittstellen,
zu wenig Dialoge.

Seite 19



4. Grad der Ziglerreichung

C. Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld

FELD
Die Direktbetroffenen vor Ort nehmen die intendierte Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld nicht wahr. Mehrheitlich sprechen die inter- Keine wirkliche
viewten Mitarbeitenden der Aussenstellen eher von einer Rezentralisation. Autonomie und die Entscheidungsspielrdume werden seit dem Trans- Dezentralisierung
fer als eingegrenzt geschildert.
Der Transfer der Personalabteilung der DEZA in die DR hat fiir sie nur eine untergeordnete Bedeutung, im Fokus des Interesses steht hier die Frage
nach dem gesamten Integrationsprozess und im speziellen die Kompetenz und Verantwortungsregelungen integrierter Botschaften. {Anhang A 1.3,
5.37)
D. Kooperation in der Verwaltung
Die Kooperation in der Verwaltung muss aus zwei Perspektiven beurteilt werden:
a. Innerhalb des EDA-Personals
Die ehemaligen DEZA-Mitarbeitenden wurden teilweise integriert. Es kam aber in den letzten drei Jahren auch zu vielen personellen Verdnderun- KOOPERATI-
gen. Man fihlt sich als Team, das mehr und mehr zusammenwé&chst. Die Aufgaben, die man fiir die DEZA erfiilllen muss, haben keinen neuen und ON
anderen Stellenwert, als die, die fiirr das Kern-EDA zu erbringen sind. Das Teamn wachst
b. Zwischen EDA-Personal und DEZA zusammen, HR-Be-
ratung ist der Anker
Den befragten Mitarbeitenden und Fithrungskriften von DEZA und DR fehlt die gemeinsame Strategie und eine echte konstruktive Zusammenar- in der Brandung

beit auf der obersten Fiihrungsebene. Der Bereich HR-Beratung DEZA wird sehr gewertschitzt. Dennoch hilt man diesen Bereich aufgrund der
personellen Ausstattung fur Giberfordert. Es fehlen die Zeit und die Ressourcen, eine «Single-Point-of-Contact» fir Personalfragen zu sein. Da das
psychologisch ausgebildete Personal wihrend der letzten Jahre durch Personalsachbearbeiterinnen ersetzt wurde, fehlt mehr und mehr auch die
Kompetenz, fundierte Beratungen anzubieten. Von Seiten DEZA ist man interessiert daran, dass die Leiterin von HR-Beratung DEZA an den wichti-
gen Sitzungen der Direktion teilnimmt. Diese inhaltliche Ndhe zu den Personalfragen der DEZA kommt jedoch bei den nachsten Fihrungsebenen
und auch bei den Mitarbeitenden nur begrenzt an.

Das Verhéltnis zwischen Herrn Dahinden und Frau Budlinger wird als belastet wahrgenommen. Mitarbeitende und Filthrungskrafte der DEZA und
der DR empfinden einen Machtkampf, bei dem die Interessen der DEZA nicht ausreichend vertreten werden.

Gerade in strategischen Entwicklungsfragen fehlt es an der wirklichen Zusammenarbeit und an konstruktiven Dialogen. (Anhang A 1.3, 5.38)
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4. Grad der Zielerreichung

E. Transparenz und klare Organisation

In der DEZA sieht man sich einem anonymen Personalwesen gegeniiber. Man erhalt nicht die gewiinschten Riickmeldungen und erlebt haufig,
dass Vorgidnge im «blirokratischen Sumpf» verschwinden. Viele Personalentscheidungen erscheinen fiir die Betroffenen als willkiirlich gefallt. Es
herrscht keine Transparenz Giber den Entscheidungsprozess.

Aufgrund der unklaren strategischen Ausrichtung fehlt die Richtung, an der sich die neue Struktur hitte orientieren kénnen. Von den Mitarbeiten-
den wird die Umstrukturierung als wenig zielfihrend gesehen. «Man hat Kdstchen neu gezeichnet, ohne zu wissen, was man strategisch damit be-
zweckt», so eine Aussage, die die Stimmung im Grossen und Ganzen widerspiegelt. (Anhang A 1.3, 5.39)

4.3 Einschatzung aus Sicht des Evaluationsteams

Wir lokalisieren vier hintergriindige «Blockaden», die massgeblich dafiir verantwortlich sind, dass die intendierten Ziele nicht oder nur begrenzt
erreicht wurden, resp. auch zukiinftig erreicht werden kénnen:

A. Fehlender strategischer Bauplan EDA

Die strategischen und langfristigen Ziele des EDA sind sowohl den Mitarbeitenden als auch den Fithrungskraften der DEZA nicht bekannt. Das l3sst
Raum fiir Spekulationen zur zukiinftigen Rolle der DEZA innerhalb des EDA. Das Spektrum der Meinungsdusserungen reicht von «Es war notwendig,
die Personalarbeit zu harmonisieren» bis zu «ln vier Jahren gibt es keine DEZA mehr. Die Zentralisierung der Personalabteilung war nur ein erster
Schritt». Ebenso besteht Unklarheit bezogen auf das weitere Vorgehen bei der Harmonisierung der Personalpolitik auf Departementsstufe. Mit
dem Reformprojekt «Neue Personalpolitik» sollten im Personalbereich die fiir die Zentralisierung erforderlichen gesamtstrategischen HR-Grundla-
gen geschaffen werden. Geplant waren u.a. die Vereinheitlichung der Anstellungsbedingungen und die Erhéhung der Durchldssigkeit im EDA. Auf-
grund des grossen Widerstandes traf Frau BR M. Calmy-Rey Mitte 2011 den Entscheid das Projekt abzubrechen. Als Konsequenz dieser Entschei-
dung bleiben vielfiltige, insbesondere die Mitarbeitenden der DEZA massiv stérende Ungleichbehandlungen bestehen. 5o z. B.: Lohn- und Zula-
gendifferenzen und unterschiedliche Systeme der Versetzung/Rotation. Mit dem Abbruch des Reformprojekts ist ein wichtiger, fur die Zentralisie-
rung der HR-Aufgaben notwendiger konzeptioneller Baustein weggebrochen.

B. Hohe emotionale Betroffenheit

Die Interviewten zeigen eine hohe ideelle Verbundenheit zur DEZA (auch viele Mitarbeitende, die mittlerweile in der DR sind). Die Identifikation
mit den jeweiligen Aufgaben ist gross. Es ist ein gewisser Stolz in Abgrenzung zu den anderen Direktionen des EDA zu spiiren.

Hinsichtlich der Perspektive der DEZA und der eigenen zukiinftigen Rolle ist dagegen eine Kultur der Skepsis, der Orientierungs- und Lustlosigkeit zu
spiiren. Man filhlt sich haufig im gleichen Boot mit den Mitarbeitenden aus DR Personal. Dagegen herrscht Misstrauen gegeniiber der Institution
EDA und der Politik. Das geht teilweise so weit, dass man dem Departement eine Hidden-Agenda unterstellt. Stellvertretend dazu die nachfolgen-
den Statements: «Bei vielen Dingen hat die DEZA nachgegeben — gewonnen aber hat man nichts.» «DR hat sich aufgeplustert — unfriendly takeo-
ver.» «lmmer noch zwei Kultururen — physisch durchliissig, mental getrennt.» Dadurch bildet sich ein Silodenken aus, das eine konstruktive Zu-
sammenarbeit erschwert. Zusatzlich fehlt der persénliche Kontakt zum Bereich DR-Personal.
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4. Grad der Ziglerreichung

Frither kannte man den zustdndigen Personalbearbeiter, suchte das informelle Gesprich und pflegte einen persénlichen Austausch. Heute empfin- EMOTIONA-
det man den Personalbereich als anonym und man kennt die Verantwortlichen nicht mehr. Die zwischenmenschliche Verbindlichkeit ist durch -
eine «institutionelle Unklarheit» ersetzt worden. In der Folge wird die Personalabteilung nicht durchgéngig als verldssliche Instanz wahrgenom- LITAT

men.

die personliche
Bezishung fehlt

Diese die «Hinterbithne» der Organisation prigenden Gefilhle haben einen wesentlichen Einfluss auf die Art und Weise, wie die Mitarbeitenden
und Filhrungskrifte der DEZA die Zusammenarbeit mit der Personalabteilung erleben. Den Betroffenen fillt es schwer auch positive Effekte tber-

haupt sehen zu kénnen.

Persdnliche Erfahrungen und Erlebnisse

- Verlust der Ansprechpartner

- Unklare Prozesse und fehlende Transparenz dber Personalentscheidungen
- Ungerechtigkeit gegeniber den anderen Bereichen EDA

- Wegfall des Personalentwicklungskonzepts

- Keine durchgangige Kundenorientierung

Haltung

- Gefilhl der Minderwertigkeit gegeniber dem diplomatischen Korps und
dem konsularischen Dienst

- Friher war alles besser (die «Festung DEZA» hat uns geschitzt)
- Widerstand gegen EDA (und auch gegen das DR-Personal)

Angste
- Aufldsung der DEZA
- Anpassung der DEZA- an die EDA-Kultur
- Macht der «Versetzbaren»
- Von der eigenen Filhrung nicht wirklich vertreten
- DR fahrt die DEZA und ist kein Dienstleistungszentrum

Persinliche Erfahrungen und Erlebnisse
- DEZA blockiert und wehrt sich gegen sinnvolle Synergien
- Man ist blind gegeniiber den Bemiihungen von DR
- Man erfdhrt unbegriindete Kritik
- DEZA ist in den alten Zeiten gefangen

Haltung
- Anonyme und birokratische Haltung gegeniber DEZA
- Als ich noch Teil der DEZA war, war es einfacher

- Die DEZA kdnnte sich auch mal bewegen

Angste
- Die DEZA-Kultur (mit standig neuen «Extrawdrsten») ist zu dominant
- Der Pragmatismus der DEZA Gberfordert und passt nicht ins EDA
- Dienstleistungsangebote werden ausgeschlagen

Aus der 2011 durchgefiithrten Personalbefragung, mit einer Riicklaufquote von 55 %, lassen sich nachfolgende, im Vergleich zur Bundesverwaltung
kritisch eingestufte Themen erkennen: Arbeitsabldufe und Entscheidungsprozesse, oberste Leitung, Berufliche Perspektiven, Arbeitszufriedenheit,
Resignation, Arbeitsinhalte. Als Handlungsbedarf wurden angefiihrt: Entlohnung, berufliche Perspektiven und Handlungsspielraum.

Quelle: GfK Switzerland AG, Personalbefragung 2011 in der Bundesverwaltung — Ergebnisbericht fiir DEZA
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4, Grad der Jielerreichung
C. Strukturelle Schwachstellen
Von den Gesprachspartnern wird der Integrationsprozess als wenig konzeptionell und systematisch, stark politisch motiviert beschrieben. Mehrheitlich ist man der Auffassung,
dass die Organisation die Grundintention des Transfers der Personalabteilung nicht verstanden hat und man im Prozess auf halbem Wege stehen geblieben ist. Als zentrale

Schwachstellen beklagt man, dass der Kontextbezug verloren ging und die Zusammenarbeit mit der Personalabteilung anonymer und birokratischer wurde. Die persénlichen
Beziehungen werden vermisst.

- POSITIVES NEGATIVES

- Administrative Synergien, Fortschritte bei Arbeitsmodalititen - Unklare Ansprechpartner, mehr Schnittstellen
- HR-Beratung DEZA — positive Erfahrungen mit kritischen F3l- - Operative Personaladministration nimmt zu wviel Zeit in An-

len (gute persdnliche Beziehungen als Basis) spruch
- HR-Zentrum wird als weitestgehend professionell wahrge- - PEfPersonalplanung nicht sicht- und spiirbar
nommen (klare Linie, rasche Auskiinfte) - Psychologische Kompetenz bei HR-Beratung geht verloren
- DEZA spezifische Aus- und Weiterbildungsangebote fehlen STRUK
- Stabiler Stellenplan wird vermisst TU R E N

- Steuerungskompetenz beziiglich Personal ist unklar ) ) )
Negatives Uberwiegt
- Profil verbessern - Personalfachleute, nicht -administratoren

- Bei Kontakten mit Ansprechpersonen die man kennt, erhalt - Mehr Administration, mehr Formulare
Aussen- man schnelle und hilfreiche Antworten - Unklare und nicht harmonisierte Regeln
stellen - Eindruck: weniger Personalressourcen, weniger Zeit fir die
Begleitungen
- HR-Zentrum: Prozesse laufen - Missen effizienter werden, Elektronik nutzen und uns besser
- HR-Beratung DEZA: nahe bei DEZA verkaufen

Zum Teil «Silodenken» innerhalb Personal DR
«Single-Point-of -Contact» funktioniert nur begrenzt
- Nicht alle DR-Mitarbeitende mit Serviceorientierung

- Zu 95% operativ und nicht gestaltend
Personalpolitik DEZA fehlt — Entwicklung schlaft seit 3 Jahren
Fihrung geht anstehende Anderungen nicht an

- Idee DR als Dienstleistungszentrum hat sich verdndert
- HR-Modell muss Gberdacht werden

Rollenkldrung DR muss erfolgen
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4. Grad der Zielerreichung

D. Wenig Sichtbarkeit der Fiihrung

Die Interessensvertretung durch die eigene Filhrung der DEZA gegeniiber dem EDA und der DR wird als mangelhaft beurteilt. Die Griinde, die die
Interviewpartner dafir anfihren sind vielfaltig und lassen sich in den folgenden Punkten zusammenfassen:

a) Die starke DEZA-Fihrung vor der REO filthrte dazu, dass sich die DEZA mehr und mehr vom EDA entfernt und teilweise auch isoliert hatte. Von
der zustdndigen politischen Ebene wurde deshalb auch von der «Festung DEZA» gesprochen, die es aufzubrechen gilt. Aus diesem Grund wurde
die Filhrung DEZA in den eigenen Filhrungsmitteln beschrankt. So z.B. auch in der finanziellen und personellen Eigenstéandigkeit.

b} Man brachte zwei sehr unterschiedliche Kulturen mit der DEZA und dem Kern-EDA wieder enger zusammen, die prinzipiell anders gepragt sind.
Im Kern-EDA ist tendenziell eine «Befehls- und Gehorsamsmentalitdt» vorzufinden, wéhrend die DEZA-Kultur eher pragmatisch und unterneh-
merisch geprégt ist. Da der Direktor der DEZA aus dem diplomatischen Dienst kommt, wird ihm grundsétzlich mit Vorbehalt begegnet, egal wie
sehr er sich mit den DEZA-Aufgaben identifiziert. In Verbindung mit Punkt a) kommt es hier immer wieder zu der Unterstellung, dass bewusst
eine DEZA-fremde Fithrungskraft eingesetzt wurde, um erneute Abkoppelungstendenzen nicht aufkommen zu lassen.

c) Man erwartet von der Direktion DEZA einen starkeren Fiihrungsanspruch gerade in personalpolitischen Fragen. Die Mitarbeitenden und Fiith-
rungskrifte der DEZA aber auch die von DR sehen die Fithrung in einer Art « Duldungsstarre». Sie haben den Eindruck, dass Frau Budliger, Direk-
torin des Bereichs DR, die eigentliche Filhrungsrolle in Personalfragen tibernimmt. Herr Dahinden, Direktor der DEZA, hat bisher kein klares Ge-
gengewicht gebildet. Im jeweils persdnlichen Gesprach mit dem(der) Direktor(in) haben sich diese Zuschreibungen nicht bestitigt. Beide wollen
eine starke DEZA in die DR nicht eigenméchtig «hineinregiert».

d) Es fehlt die strategische Richtung, die von der Fiihrung vorzugeben wiére und die im Idealfall gemeinsam mit DR entwickelt werden miisste.

e) Die Kommunikation beziiglich personeller Entscheidungen findet nicht statt. Bei vielen Interviewpartnern aus beiden Direktionen erscheinen
deshalb Entscheidungen als willkiirlich und ohne nachvollziehbare Basis. Dadurch geht Vertrauen in die Filthrung verloren.
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5. Einschatzung zu spezifischen Fragen

5.1 Spezifische Fragen des Mandatsbeschriebs

Die im Mandatsbeschrieb spezifizierten Fragen (TOR Punkt 4.2) wurden mehrheitlich im Bericht beantwortet. Nachfolgend finden sich die Antwor-
ten nochmals in verdichteter Form zusammengefasst:

FRAGEN DES MANDATSBESCHRIEBS EINSCHATZUNG DES EVALUATIONSTEAMS

Welche Auswirkungen hatte der Transfer auf die Perso-
nalfihrung und Personalverwaltung ?

Wie wirkte sich der Transfer auf die erbrachten Aufga-
ben und Dienstleistungen aus?

Welche Implikationen hatte der Transfers auf Pflichten-
hefte und die Aufbau- und Ablauforganisation?

Wie gross ist die Anzahl der Stellen, die Dienstleistungen
gegendber der DEZA wahrnehmen?

Kdnnen mit den heutigen Stellen und deren Besetzung
die notwendigen Dienstleistungen erbracht werden? st
das Angebot an Instrumenten ausreichend?

Wie wirkt sich der Transfer auf das Lokalpersonal aus?

Sind Schnittstellen vereinfacht und Dienstwege verbes-
sert worden?

Hat der Transfer zu zeitlichen, administrativen und/oder
finanziellen Mehr- oder Minderbelastungen gefiihri?

Welche Auswirkungen hatte der Transfers auf die Erfiil-
lung des DEZA-Mandats gemdss Botschaft 2013 — 20167

Die Personalfiihrung hat sich fir die Fihrungskrfte der DEZA nicht vereinfacht. Im Gegenteil: Fihrungskrafte
der DEZA empfinden das Personalmanagement als birokratischer und zu wenig am Arbeitsumfeld der DEZA
orientiert. Aus der Integration der Personalverwaltung in die DR konnten erste Synergien genutzt werden.

Grundsatzlich werden alle administrativen Aufgaben weitestgehend erfillt. Es gibt noch Schnittstellenprob-
lem und fiir die Dienstleistungsempfanger(innen) sind einige Prozesse intransparent und die Zustdndigkeiten
noch unklar. Im Bereich der Personalentwicklung fehlt ein DEZA-spezifisches Konzept, das vor dem Transfer
vorhanden war.

Es exisitert kein klares Pflichtenheft in Bezug auf die zu erfiillenden Aufgaben gegeniiber der DEZA. Aufbau-
und vor allem Ablauforganisation weisen die aufgezeigten Schwachstellen auf.

Diese Frage kann nicht beantwortet werden, da keine Arbeitsbeschreibungen vorliegen und die Erstellung
dieser nicht Gegenstand der Evaluation war.

Die Quantitat der Stellen in der Personalbearbeitung ist — auch im Vergleich mit externen Beharden und Un-
ternehmen — absolut ausreichend. Die Qualitat des Personals ist weitgehend ebenfalls vorhanden. Um jedoch
die notwendige Qualitdt der Dienstleistung erbringen zu kénnen, misste HR-Beratung DEZA gestirkt werden
und der Anteil der psychologisch ausgebildeten Mitarbeitenden wieder verbessert werden. Es fehlt auf der
instrumentellen Ebene an einem Personalentwicklungskonzept fiir die DEZA und einem personalpolitischen
Gesamtkonzept fiir die EDA.

Die Direktbetroffenen vor Ort nehmen die Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld nicht wahr. Mehrheitlich
sprechen die interviewten Mitarbeitenden der Aussenstellen eher von einer Rezentralisation. Die Autonomie und
die Entscheidungsspielrdume, auch in Personalfragen, werden seit dem Transfer als eingegrenzt geschildert.

Aus Sicht der Leistungsempfanger (DEZA) ist keine Verbesserung festzustellen. Im Gegenteil, man erlebt mehr
Schnittstellen und unklare Dienstwege.

Das Fihrungspersonal der DEZA erlebt einen Mehraufwand durch die zusdtzlichen administrativen Arbeiten.
Wie auf Seite 14 dargestellt, hat sich der Personalaufwand nach erfolgter Transformation nicht verdndert.

Die Auswirkungen des Transfers auf die Erfallung der Botschaft 2013 — 2016 muss im Gesamtkontext der Reo
DEZA gesehen werden. Eine die entwicklungspolitischen Ziele unterstitzende HR-Gesamtstrategie EDA fehlt.

Externe Evaluation des Transfars der Personalabteilung der DEZA in die Direktion fir Ressourcen | Oktober 2013

FRAGEN

Mandatsbeschrieb

Seite 25



5. Hnschatzung zu spezifischen Fragen

5.2 Spezifische Fragen GKP
Die Subkommission EDA/VBS GPK hat bei ihrem Dienststellenbesuch bei der DEZA am 20. Oktober 2010 die in der Tabelle aufgefithrten Fragen ge-
stellt. Nachfolgend die Einschdtzung der Evaluatoren in verdichteter Form.

FRAGEN EINZELNER MITGLIEDER DER GPK EINSCHATZUNG DES EVALUATIONSTEAMS

Die Reo war ndtig, aber war sie mit ldngerfristiger Perspektive auch richtig auf-
gegleist? Momentan steht die Betriebswirtschaft im Zentrum. Aber wurde mit der
Reo auch eine neue Managementepoche eingeleitet?

Wie hat sich die Delegation von Personal und Kommunikation in die DRA als Teil
der Reo ausgewirkt?

Das ganze Personalmanagement wird in der DRA betrieben. Bei der DEZA braucht
es aber weiterhin spezifisches Fachwissen. Kénnen sie da Einfluss nehmen?

Wie hat das Personal diese Reo mitgetragen? Ist auch Kritik aufgetreten?

N’y o-t-il pas un risque que la direction de la DDC soit dans quelgues années
composée de managers n'ayant aucune connaissance des réalités du terrain?
Avez-vous une politigue d’engagement et de formation axée sur la connaissance
du terrain ?

Eine Reform macht nur Sinn, wenn der Betrieb danach effizienter und giinstiger
wird. Vor dem Zusammenschluss haben in der Personalabteilung der DEZA 31
Personen gearbeitet. Wie viele sind es jetzt? Wie hoch sind die gesamten Lohn-
kosten in der DEZA?

Gedenken Sie eine Mitarbeitendenzufriedenheitsumfroge zu machen? Wenn jo
wann? Eine Arbeitgeberin von der Grisse der DEZA hat meist eine Sozialarbeite-
rinnenstelle fiir das Personal in Ndten. Wohin kdnnen sich die DEZA-Mitarbeiten-
den wenden?

Die DEZA hatte frither ein Gleichstellungsbiiro, das jetzt beim EDA ist. Funktio-
niert es immer noch so gut?

Durch die Reo wurde aus personalpolitischer Sicht ein erster Schritt gegangen. Der Ab-
bruch des Reformprojekts «Meue Personalpolitik» verhinderte den Ubergang zu einer
neuen Managementepoche.

Im administrativen Bereich konnten erste Synergien genutzt, Arbeitsabldufe harmoni-
siert und Instrumente entwickelt werden. Trotz erkennbarer Fortschritte in der Zusam-
menarbeit mit Personal DR und der nach wie vor gut funktionierenden Kontakte zu HR-
Beratung DEZA, erleben die Leistungsempfanger die Situation als unbefriedigend. Die
Ansprechpersonen sind unklar und die Schnittstellen haben zugenommen.

Die Einflussnahme der DEZA ist méglich und vorgesehen. Dennoch kommt es zu einer
gefihlten «Bevormundung» durch DR.

Hitte das Personal der DEZA die Mdglichkeit, den Transfer der Personalabteilung DEZA
in die Direktion fir Ressourcen riickgangig zu machen, wiirden sich viele dazu entschei-
den. Die Kritik ist gross.

Ein ausgepragter und persdnlicher Realitdtsbezug der Flhrungskrifte ist zur Erbringung
jeglicher Art professioneller Leistung entscheidend. Das Risiko, dass dieser Kontextbe-
zug seitens der Fihrung verloren geht, wird massgeblich durch die zukinftigen Beset-
zung der Schldsselstellen in der DEZA und die Qualitat der Personalplanung bestimmit.

Personalreduktion war explizit kein Ziel des Transfers. Im Personalbereich sind finan-
zielle Einsparungen bisher nur marginal erzielt worden. Von den Leistungsempfangern
wird die Personalarbeit weder effizienter noch als qualitativ besser eingestuft.

Im Jahre 2011 wurde von GfK Switzerland AG eine Personalbefragung durchgefiihrt. Als
Handlungsbedarf ausgewiesen wurden dabei: Entlohnung, berufliche Perspektiven und
Handlungsspielraum. Eine neue Umfrage mach wenig Sinn, da die Probleme offenkun-
dig sind. Vielmehr sollte der direkte Dialog mit Mitarbeitenden gesucht werden. Die
Thematik der Sozialberatung wurde durch das Evaluationsteam nicht analysiert.

Es traten keine Beschwerden beziiglich Fragen der Gleichstellung auf. Im Gegenteil,
italienisch-sprachige Mitarbeiter nehmen positiv wahr, dass Informationen seit der Reo
auch in ihrer Sprache weitergegeben werden.
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6. Handlungsbedarf und Empfehlungen

Die Evaluatoren sehen vier Handlungsfelder mit entsprechenden Empfehlungen zur gezielten Verbesserung.

Strategisch-konzeptionelle
Klarheit schaffen

Ldhmende Emotionalisierung
durchbrechen

Erkannte strukturelle
Schwachstellen eliminieren

Fihrungsanspruch wahrnehmen
und Selbstwertgefiihl zurtick-
gewinnen

Verbindliches Klaren der mittel- und langfristigen Rolle der DEZA im Rahmen

des «strategischen Bauplans EDA»

Ubersetzen des strategischen Bauplans auf die Personalpolitik und gemeinsame Entwicklung eines
PE-Konzepts flr die DEZA

Machbare personalpolitische Reformen einleiten und storende Ungleichheiten zwischen DEZA- und
Kern-EDA-Mitarbeitenden beseitigen

Offensive Kommunikation tber alle Schritte und Prozesse

Abbau der emotionalen Betroffenheit durch Initialisierung von gemischten Projektteams (DR/DEZA),
die an erkannten konkreten Schwachstellen der Zusammenarbeit arbeiten und diese beseitigen
Schaffen von Dialogplattformen und gemeinsamen Erfahrungswelten

Fordern von Hospitationen

HR-Modell anpassen:

-- Kapazitative Erweiterung der Abteilung HR-Beratung

- Prozesse zur Steuerung der Personalressourcen und zur Erstellung des Stellenplans verbindlich
festlegen und kommunizieren

-- Kontaktstellen — point of entry — zwischen Personal EDA und den Direktionen EDA tberdenken
und neu festlegen

-- Den «elektronischen Workflow» weiter forcieren

-- Personalfachleute nicht durch Personaladministratoren ersetzen

Ubernahme des Lead und der Fiihrungsverantwortung zur Umsetzung der Empfehlungen durch
die Direktion der DEZA

Verstarken der Kommunikation nach innen und gegentiber der Departementsleitung
Regelmassige Informationsveranstaltungen und offene Dialoge mit Mitarbeitenden zu aktuellen
Themen
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6. Handlungsbedarf und Empfehlungen

A. Strategisch-konzeptionelle Klarheit schaffen

Die Mitarbeitenden und Fiithrungskréfte wollen den «strategischen Bauplan der EDA» kennen und die daraus resultierende mittel- und lang-
fristige Rolle der DEZA in einer integrierten Aussenpolitik verstehen.

Durch den Abbruch des Projekts «Neue Personalpolitik» ist ein konzeptionelles Vakuum entstanden. Dieses erzeugt Unklarheit und ldsst Raum
fur vielfdltige Spekulationen. Die stérenden personalpolitischen Ungleichheiten zwischen DEZA- und Kern-EDA-Mitarbeitenden ndhren ein Ge-
fiihl der Ungerechtigkeit. Dieses Gefiihl spitzt sich gerade in den integrierten Botschaften zu, ist jedoch auch in der gesamten DEZA zu spiiren.

Daran gekoppelt gilt es, ein Personalentwicklungskonzept fir die entsprechenden Aufgaben der DEZA neu aufzubauen. Hier ist es durchaus
sinnvoll und gewollt, dass man neben den DEZA-spezifischen Fragestellungen die Synergien und den Austausch mit anderen Bereichen des EDA
sucht. So kénnte beispielsweise ein departementsspezifisches MD-Programm entwickelt werden.

Die strategisch-konzeptionelle Klarheit wiirde eine Perspektive vermitteln und es kinnte Vertrauen zuriickgewonnen werden. In der Kommu-
nikation dieses Punktes gilt es, auch gemachte Fehler bei dem bisherigen Transfer und der damit verbundenen Umstrukturierung anzusprechen
und diese im Dialog zwischen DEZA und DR zu beheben.

EMPFEHLUNGEN DEZA/EDA EMPFEHLUNGEN DR/DEZA EMPFEHLUNGEN PERSONAL EDA

Verbindliches Kliren der mittel- und langfristigen Ubersetzen des strategischen Bauplans auf die Per- Konzeptionelle Unterstiitzung
Rolle der DEZA im Rahmen des «strategischen Bau- sonalpolitik

plans EDA» mit der Departementsleitung
Gemeinsame Entwicklung eines PE-Konzepts

Machbare personalpolitische Reformen einleiten und
storende Ungleichheiten zwischen DEZA- und Kern- Offene Kommunikation dber alle Schritte im Prozess

EDA-Mitarbeitenden beseitigen

Offensive und ehrliche Information des «Bauplans
EDA» und der geplanten Reformen bzw. Massnah-
men nach innen

B. Lihmende Emotionalisierung durchbrechen

Die erkannten Angste und Unsicherheiten und die daraus resultierende emotionale Betroffenheit sind offensiv zu thematisieren. Es gilt Voraus-
setzungen fir die notwendige Angleichung der Sichtweisen und das Erleben gemeinsamer Erfolge zu schaffen. Auch hier ist der Dialog iiber
Hierarchien und Direktionen hinweg eine Méglichkeit, Vertrauen zu schaffen.

Durch Hospitationen kénnten Berithrungsangste abgebaut werden. In erster Linie wéare dies ein Angebot, das die DEZA an Mitarbeitende und
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0. Handlungsbedarf und Empfehlungen

Fithrungskrafte der DR machen konnte, die nicht mit der Arbeitsweise und den operativen Problemen der DEZA vertraut sind. Um aber auch
Verstandnis fir die Situation in der DR zu schaffen, wire die umgekehrte Hospitation ebenso hilfreich.

Gemeinsame Workshops und Projektteams (DEZA und DR), die dazu dienen kénnten, Prozesse zu vereinfachen und praxistauglicher zu gestal-
ten, wiren eine andere Méglichkeit, die Qualitédt der Personaldienstleistungen zu verbessern, gegenseitiges Verstandnis zu schaffen und per-
sonliche Beziehungen wieder zu fordern.

EMPFEHLUNG DEZA EMPFEHLUNGEN DR/DEZA EMPFEHLUNGEN PERSONAL EDA

Dialogische Kultur vorleben Abbau der emotionalen Betroffenheit durch Initiali- Das «Silodenken» innerhalb der Abteilungen thema-
sierung von gemischten Projektteams (DR/DEZA) die tisieren und abbauen
an erkannten konkreten Schwachstellen der Zusam-
menarbeit arbeiten und diese beseitigen Die Servicementalitdt weiter entwickeln und das
interne Marketing verbessern
Schaffen von Dialogplattformen und gemeinsamen
Erfahrungswelten, fordern von Hospitationen etc.

C. Erkannte strukturelle Schwachstellen eliminieren

Wie mehrfach im Bericht aufgezeigt wurde, werden die neuen Strukturen von den Betroffenen als verbesserungswiirdig angesehen. Da die
Struktur in direkter Abhdngigkeit zur Gesamtstrategie steht, wird auch in diesem Punkt eine klare strategisch-konzeptionelle Vorgabe benétigt
astructure follows strategy»). Die Akzeptanz einer integrierten Personalabteilung in der EDA ist direkt davon abhdngig, wie die DEZA glaub-
wiirdig in das EDA integriert wird. Solange die Gleichstellung (in Lohn, Einstellung und Arbeitsrahmenbedingungen) der DEZA-Mitarbeitenden
gegenilber den «Versetzbaren»-Mitarbeitenden des EDA nicht gelingt, wird auch eine strukturelle Gleichstellung abgelehnt.

Gelingt diese Gleichstellung, sind vielfiltige strukturelle Anpassungen moglich. Aus Sicht der Evaluatoren ist eine Verbesserung der Strukturen
notwendig. Dabei gilt es folgende Ziele zu erreichen:

-Entlastung der Abteilung HR-Beratung DEZA von administrativen Aufgaben und gezielte personelle Verstidrkung, damit diese in der Lage
ist, die erkannten und heute weitgehend fehlenden, insbesondere konzeptionellen Personalaufgaben fiir die DEZA zu (ibernehmen.

-Enge Kopplung von HR-Beratung DEZA an die Fuhrung der DEZA, um eine sinnvolle Steuerung der DEZA-Personalressourcen sicherzustel-
len.

-Schaffen von DEZA-spezifischen Ansprechpartnern im Personal EDA (ergdnzend zur Hauptansprechstelle HR-Beratung DEZA) durch weitere
#Points-of-Contacts» pro HR-Abteilung, themenfeldorientiert oder ldnderspezifisch.

-Starkung der personlichen Beziehung zwischen den DEZA-Mitarbeitenden und dem jeweiligen zustdndigen Personalreferenten.

-Prozesse zur Steuerung der Personalressourcen und zur Erstellung des Stellenplans verbindlich festlegen und intern kommunizieren.
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0. Handlungsbedarf und Empfehlungen

Nachfolgende Abbildung zeigt prinzipiell auf, wie eine strukturelle Verbesserung aussehen kinnte:

DEZA+
A

A 'Y

DEZA

>ontact points»

HRZ | HR-E| HR-R

4 A

| Aussenstellen [
EMPFEHLUNG DEZA EMPEHLUNGEN DR/DEZA EMPFEHLUNGEN PERSONAL EDA

HR-Modell an die Bedirfnisse der DEZA anpassen: Die Kontaktstellen — «Point-of-Entry» — zwischen
Etablieren spezifischer Ansprechpartner, kapazitative Personal EDA und den Direktionen EDA Gberdenken
Erweiterung der Abteilung HR-Beratung DEZA und neu festlegen

Personalfragen als Standard-Tagungsordnungspunkt
bei Direktionssitzungen vorsehen

Durch die einerseits engere inhaltliche Anbindung, die perso-
nelle Verstarkung und die administrative Entlastung der Abtei-
lung HR-Beratung DEZA kénnten DEZA-spezifische Fragestellun-
gen dhnlich einem Personalreferenten-Modell gezielter geklart
werden. Die Beratung stiinde wieder starker im Mittelpunkt
und die Beziehung zwischen DEZA und DR wiirde verbessert
werden. Ferner kdnnten Filhrungskrifte der DEZA einzelne An-
sprechpartner in Fragen der Administration, der Entwicklung
und der Ressourcenplanung direkt adressieren und im Bedarfs-
fall HR-Beratung DEZA in spezifischen Fragen hinzuziehen.

Dabei bleiben alle Personalaufgaben formal der DR unterstellt
und Synergien kénnen weiterhin in allen Personal-Themenfel-
dern genutzt werden.

Prozesse zur Steuerung der Personalressourcen und Den eelektronischen Workflow» weiter forcieren
zur Erstellung des Stellenplans verbindlich festlegen

und intern kommunizieren

Personalfachleute nicht durch -administratoren er-
setzen
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6. Handlungsbedarf und Empfenlungen

D. Fiihrungsanspruch wahrnehmen und Selbstwertgefiihl zuriickgewinnen

Von der Direktion DEZA wird eine stirkere Kommunikation und Interessensvertretung gegeniiber EDA und DR erwartet. Sie sollte proaktiv den
Lead bei den anstehenden Verbesserungen tibernehmen. Dazu schlagen wir konkret vor:

-In Workshops, gemeinsam mit den Entscheidungstrigern des EDA und von DR:
» die offenen strategischen Fragen kldren,
» Maglichkeiten zur Harmonisierung der Personalpolitik ausloten und pragmatische Massnahmen einleiten,

= eine Strategische Agenda mit harten Polen festlegen (Beispiele fiir harte Pole: «Entwicklung eines PE-Konzepts bis zum xx.xx.2014»,

«Enge und konsequente Einbindung von HR-Beratung DEZA in die DEZA-Fiihrungssitzungen» etc.). FAZIT 4
Fuhrungsanspruch
-lm Rahmen einer Klausurtagung mit den DEZA-Fiihrungskraften die Ergebnisse des Evaluationsherichts und der Workshops EDA/DR be- wahrnehmen

sprechen und das weitere Vorgehen vereinbaren.

-Kollektive Intelligenz von DEZA und DR gezielt nutzen. Bildung von Projektteams aus Freiwilligen (in Absprache mit DR}, die gemeinsam an
folgenden Themen arbeiten:

» Entwicklung der PE-Konzepte unter der fachlichen Fithrung von HR-E

s Verbesserung der Personalprozesse

» Konkretisierung der Anforderungen an und die konkrete Ausgestaltung der «Contact-Points»
» Prazisierung Einstellungskonzept

» etc.

-Regelmassige Durchfithrung von Informationsveranstaltungen fir den offenen Dialog mit Mitarbeitenden zu aktuellen personalpolitischen

Themen.
EMPFEHLUNG DEZA EMPFEHLUNG DR/DEZA EMPFEHLUNG PERSONAL EDA
Ubernahme des Leads und der Fihrungsverantwor- Akzeptanz der Gleichberechtigung Den Dienstleistungsgedanken gegeniber den Fiih-
tung zur Umsetzung der Empfehlungen durch die rungskraften der DEZA ernst nehmen
Direktion DEZA

Verstdrken der Kommunikation nach innen und ge-
genidber der Departementsleitung
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.1 Narrativ-systemische Interviews mit teilstrukturierten Fragen

Ziel dieser Methode ist nicht eine reprisentative Erfassung der Ist-Situation, sondern der Blick hinter die Kulissen, um ein vertieftes Verstandnis
der Denk- und Handlungsmuster in der organisationalen Realitdt zu erhalten.

Mit Hilfe der narrativ-systemischen Interviews werden die Befragten als Teil der Organisation in ih-
ren Relationen zu anderen Menschen und Systemen erfasst. Im Mittelpunkt dieser Methode stehen
neben der Wahrnehmungs- und Gefiihlsebene, die in der Regel in rein guantitativen Befragungen
einen starken Einfluss auf die Antworten haben, die individuelle Handlungsebene der Gespriachs-
partner. Die teilstrukturierten Fragen dienen als Impuls, die Handlungsebene in die jeweilige Ant-
wort bzw. in die Erzahlungen (Narrationen) mit einzubeziehen.

Die Methode des narrativen Interviews gehort als Spezialinstrument der qualitativen Erhebungsme-

thoden zum erprobten Standardrepertoire der modernen sozialwissenschaftlichen Forschung. Sie

kommt immer dann zum Einsatz, wenn man es mit Phdnomenen zu tun hat, die sich einer ausschliesslich quantitativen Messung entziehen (z. B.
Fiihrungskultur, emotionale Ebene) oder dann, wenn man ber eine reine Symptomanalyse und -bekdmpfung hinausgehen machte. Die Ergén-
zung der narrativen Erhebungsmethodik um systemische Frageelemente wurde im Rahmen unserer Forschungs- und Beratungsarbeit vorge-
nommen.

Durch Hinzuziehung der systemischen Komponente wird erreicht, dass der Gesprachspartner dazu gezwungen wird, eine Aussenperspektive zu
seinem eigenen Tun einzunehmen. Dies fiihrt zu einer ganzheitlichen Betrachtungsweise, die den gesamten Kontext und nicht nur den isolierten
Problemausschnitt erfasst. Wegen des bereits wihrend des Gespréichs entstehenden Reflexionsimpulses wird die Qualitidt des Interviews noch-
mals erh&ht.

Es gelangt implizites Wissen an die Oberflache, das fir die Akteure im Berufsalltag handlungsleitend ist. Gedacht als mégliche Realitdten und zur
Reflexion der eigenen Fithrungskultur und der Filhrungsmuster werden aus den vielfiltigen Wahrnehmungen, Beobachtungen und Ausserungen
Hypothesen formuliert. Diese Hypothesen bilden die Basis fiir die Dialogrunden zur Validierung der Wahrnehmungen der Evaluatoren.

Grundsatzlich versuchen wir die Interviews im Tandem (zwei Interviewer) zu fithren (was aus terminlichen Griinden nicht immer moglich war),

weil ... UNSER__
- wir auf diese Weise differenzierter beobachten und transkribieren kénnen. VERSTAND-
- sich unsere Perspektiven und Blickwinkel ergdnzen. NIS
. . . . . . . . Systemisch und
- wir es aufgrund der Fragestellung fiir notwendig erachten, partiell mit der bewdhrten Methode des »reflecting team« zu arbeiten. neutral

Wir fithlen uns wahrend des gesamten Prozesses zur Neutralitdt gegeniiber allen Parteien verpflichtet. Gesprachsinhalte und Gesprachsauf-
zeichnungen sind ausschliesslich uns zugdnglich und werden nicht an einen sonstigen Personenkreis weitergeleitet.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.2 Interviewpartner

Im Zeitraum von Mai bis Juli 2013 fiihrte das Evaluationsteam, mehrheitlich im Tandem, 22 persdnliche Gespréche von jeweils ca. 1,5 Stunden
durch. Fiir die Gesprache standen 11 Mitarbeitende und Fiihrungskrifte der DR und 11 der DEZA zur Verfilgung. Im Juli 2013 fanden zudem Tele-
foninterviews mit 5 Vertretern(innen) der Aussenstellen statt.

Die Auskunftsbereitschaft war grossmehrheitlich sehr hoch und die Gesprachsatmosphére vertrauensvoll.

INTER-
VIEWTE

Den nachfolgenden Mitglieder der Steuerungsgruppe — je zwei Vertreter(innen) seitens DEZA und DR — sind die Namen der Interviewpartner be- =11 DR
=11 DEZA

kannt.
= 5 Aussenstellen

- Herr Roger Denzer

- Herr Benoit Rohrbasser
- Frau Maya Tissafi

- Frau Martina Wiithrich

Frau Monika Egger-Kissling, Programmbeauftragte Evaluation, war fir die Koordination zustandig.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Riickschlisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen tétigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REO PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Es fehit die strategische Richtung.

Fehlende Personalplanung wird den Fihrungskraften und nicht der Personalabteilung angelastet.

Es fehlt ein Personalentwicklungskonzept.

DR sieht sich noch zu wenig als Dienstleister.

Kolateralschaden wurden in Kauf genommen.

12 Personalverbande oder Interessengruppen versuchen mitzureden. EFFIZIENZ
Es gibt kein spezielles Personalprogramm fir die DEZA mehr. Héhere Wirkungs-

In der Kultur des konsularischen und diplomatischen Dienstes dauert alles viel langer, dagegen ist orientierung
man in der DEZA viel pragmatischer.

Von «aben» wird haufig (bersteuert.
Wir leben auf einer Baustelle.

Hohere Wirkungsorientierung Es gab keine inhaltliche Zielausrichtung der Reo, sondern nur eine politisch motivierte Neuorganisati-
on.

Schon vor der Reo hat der Personalbereich EDA Dienstleistungen fir die DEZA Gbernommen.

Dass es noch funktioniert liegt am Engagement der Personen, nicht an der Heo.

Die Reo Personal brachte fast keine Vorieil.

Die Frage «Was bringt die Reo?» wurde nicht gestellt.

Ein gewisser Reformbedarf wurde gesehen.

HR-Beratung ist mit seinen Kapazitaten immer am Limit.

Bei 80 Prozent der Probleme sind immer wieder die zehn gleichen Personen fiir deren Lasung
zustandig.

Die Personalabteilung ist zu gross.
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Anhang 1 — narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Riickschliisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen titigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REQ PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Bessere Nutzung von Wissen und Erfahrung

Es ergaben sich bis heute kaum Synergiegewinne.

Es finden zu wenig Dialoge statt.

Die DEZA hatte vor der Reo ein sehr modernes Personalmanagemeniverstandnis.
Die Fishrung der DEZA fiuhlt sich nicht genug unterstiiizt.

Wir befinden uns in einer Konstellation der Schuldzuweisungen und Zuschreibungen.
Bei vielen Dingen hat die DEZA nachgegeben — gewonnen aber hat man nichts.

Es existieren immer noch zwei Kultururen — physisch durchlassig, mental getrennt.

Es gibt keine Standards in der Zusammenarbeit und der Weiterbildung zwischen DEZA und dem
Kern-EDA.

Die diplomatische Welt und die Welt der DEZA passen nicht zusammen.
Mitarbeitende die mit- und weiterdenken werde «~gekopfts.

Die DEZA befindet sich in einer Situation der Orientierungslosigkeit (nicht nur aufgrund der Reo Per-
sonal).

Die Anzahl der Stellen, die bei Personal EDA flr die DEZA zustandig sind, lasst sich nicht bestimmen,
da die Aufgaben mit den Pflichtenheften (01.07.2010) neu zusammengestellt wurden.

Wir haben Uber ein Jahr an den Schnittstellen gearbeitet, bis wir alles einigermassen im Griff hatten.
In der personlichen Betreuung ging der Kundenkontakt verloren.

Ein Grossteil der Kommunikation lauft dber anonymisierte Mailboxen.

Im Bereich HR-Beratung konnte die DEZA ihre Interessen gut einbringen.

Die Kundenbedlrfnisse sind unterschiedlich, darum ist es schwierig, die Personalarbeit zu vereinheit-
lichen.

DEZA und EDA funktionieren komplett unterschiedlich {z.B. Entscheidungsprozesse in Personalent-
scheidungen, Einsatzplanung und Rotation), inkl. separater Arbeitgeberkompetenz der DEZA.

Sollte DR umziehen, wird der persdnliche Kontakt noch schwieriger. Das erlebt bereits die HH.
Vieles hat sich geklart, wir sind auf einem positivem Weg, nach drei Jahren aber noch wenig weit.
Es war notwendig, die Personalarbeit zu harmonisieren.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Rickschlisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen titigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REO PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Im Feld war man teilweise vor der Reo schon weifer.

Wir konnen weit weniger dezeniral entscheiden.

Die Zentrale hat die Tendenz Verantwortung zurlickzunehmen.

Die Kompetenzen und Personalverantwortungen bei integrierten Botschaften sind nicht eindeutig.

Der Integrationsprozess ist nicht konsequent zu Ende gedacht, noch gibt es unklare Kompetenzen
zwischen Kern-EDA und DEZA, die sich auf die Kobiis auswirken.

Dezentralisierung von Verantwortung ins Feld  jn Fragen der Sicherheit im Ausland sind wir in einer geféhrlichen Situation, da es kein Sicherheits- IM FELD
konzept im EDA gibt. Dezentralisierung

Grosse Fragen: Wer entscheidet (ber die Projekte, die Zuteilung der Entwicklungsgelder, wo laufen von Verantwortung
die Entscheidungslinien durch?

Harmonisierung der Vertrage hat nicht stattgefunden.
Heute gibt es viel mehr Reglemente. Es ist schwieriger, sich zurecht zu finden.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Riickschliisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen tatigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REO PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Der Bereich Personal gehort nicht mehr zu uns.

Wir denken in Silos.

DEZA unterstitzt die Arbeit von DR nicht wirklich. Man arbeitet oft gegeneinander.

Es galt die «Festung DEZA~ zu brechen. Wenn das das Ziel ist, ist eine Kooperation schwierig.
Die Kooperation klappt dann gut, wenn man jemanden personlich kennt.

Die Fihrung der DEZA ist schwach. Manchmal entsteht der Eindruck, dass das Personal durch die DR
Kooperation in der Verwaltung Die Idee des einen «Point-of-Entry= Uber HR-Beratung klappt nicht. DER

Kooperation in

Es gab viel Verschleiss in den letzten Jahren, jetzt klappt es besser. der Verwaltung

Erste Verbesserungen in der Zusammenarbeit sind zu erkennen.
Personal EDA wird mehr und mehr zum Team.

Die Zahlen des Personalkostencontrollings kommen sieben Wochen nachdem der entsprechende
Monat vorbei ist, das ist viel zu spat.

Das Engagement des Einzelnen ist ausschlaggebend, ob etwas kiappt.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Riickschliisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen tdtigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REO PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Mitarbeitende wurden praktisch nicht in die Reo involviert, sondern nur vor vollendete Tatsachen ge-
stellt.

Es ist unklar, ob Uberhaupt ein strategischer Plan vorliegt.
Eine neue Personalpolitik wurde angeklndigt, ist dann aber an den politischen Rahmenbedingungsn

gescheitert.

Gewisse Diskussionen werden nicht gefihrt (z.B. die Frage nach der Arbeitgeberkompetenz).

Es galt die «Festung DEZA~ zu brechen, dadurch ist viel zerbrochen. ENTSCHEI-
Viele Entscheidungen scheinen willkiirlich. DUNGEN
Die Prozesse, nach denen entschieden wird, sind nicht transparent. Vermutlich gibt es diese gar nicht. Transparenz und

Transparenz und klare Organisation

Fiihrungskréfte werden willkirlich dazu gemacht. klare Organisation

Es besteht keine Klarheit, warum jemand Flhrungkraft wird.

Es zind tendenziell Gberforderte Fuhrungskrafte zu beobachten.

Zustandigkeiten sind teilweise noch erkennbar, Verantwortlichkeiten jedoch unklar.

Die strukturelle Transparenz fehit.

Fihrungskrafte missen keinen objektivierbaren Qualifikationsprozess durchlaufen.
Personalabteilung wird nicht als verbindliche und verlassliche Instanz wahrgenommen.
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Anhang 1 — Narrativ-systemische Interviews

A 1.3 Zentrale Aussagen der Interviews

Um zu vermeiden, dass aus den nachfolgenden Aussagen Riickschliisse auf die Personen zu machen sind, die diese Aussagen tdtigten, sind die
Aussagen bewusst nicht in der Reihenfolge der Interviews wiedergegeben.

ZIELE DER REO PERSONAL AUSSAGEN ZU DEN ZIELEN DURCH DIE INTERVIEWPARTNER

Verbesserungsvorschlage

Sonstiges und Allgemeines

Es fehit ein Pool an «Springern=, um Belastungsspitzen abzufedern.

Wir benctigen einen Dialog auf Augenhohe, in dem es um Inhalte und nicht um Machtfragen geht.
Ein begleitendes Coaching flir Fihrungskrafte ware sinnvoll.

Beispiel des einheitlichen Buchungskreises sollte auch auf Personalfragen (bertragen werden.

Wir in der DEZA konnen einiges dazu beitragen, dass sich etwas andert. Scheinbar ist der Leidens-
druck noch nicht gross genug.

Es sollte eine kilare strategische Richfung kommuniziert werden.
Eine klare Visualisierung der Zustandigkeiten fir Personalangelegenheiten fir alle Mitarbeitende.
Ansichten und Ideen missten im Dialog abgeglichen werden.

Die Reo wird zwar nicht rickgangig gemacht werden, aber vielleicht gelingt es, die Fehler zu themati-
sieren und dann gemeinsam zu beheben.

In der Rea (allgemesin) sind die Mitarbeitenden durch die Maschen gefallen.
Die Personalmitarbeiter die von der DEZA in die DR mussten, flihlen sich als «ibernommen=.
Jeder macht was er will.

In vier Jahren gibt es keine DEZA mehr. Die Zentralisierung der Personalabteilung war nur ein erster
Schritt.

Das grosste Problem sind die unterschiedlichen Kulturen im EDA.
DR hat sich aufgeplustert — unfriendly takeover.

Die DEZA wird nach und nach die eigene Identitat verlieren.

Die Reo ist maximal zu 50 Prozent abgeschlossen.

Diese Evaluation hatte auf Ebene des EDA stattfinden missen.
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Anhang 2 — Dialogrunden

A 2.1 Einbettung und Ablauf der Dialogrunden

Am 3. Juni 2013, nach der Auswertung der ersten Interviewrunde, wurden zwei Dialogrunden gefiihrt. Die erste Dialogrunde erfolgte Vormittags
von 09.00 Uhr bis 11:30 Uhr auf persoénliche Einladung durch die Steuergruppe. Hier waren eine begrenzte Anzahl von Mitarbeitenden und Fith-
rungskriften der DEZA aufgefordert teilzunehmen. Die zweite Dialogrunde fand nachmittags von 13.30 Uhr bis 16.00 Uhr statt. Bei dieser Runde
war die Teilnahme freiwillig, die Teilnehmerzahl nicht begrenzt und es waren sowohl Mitarbeitende der DEZA als auch der DR eingeladen.

Ziel dieser beiden Dialogrunden war es, den Zielerreichungsgrad der Reo im Personalbereich zu diskutieren, die Zwischenergebnisse aus den

Interviews zu erhdrten und weitere Vorschlige fiir gezielte Verbesserungen zu erhalten.

Die Ergebnisse dieser Dialogrunden dienten ferner dazu, die noch ausstehenden 13 Interviews nochmals hinsichtlich der diskutierten Themen

gerzielter fithren zu kénnen.

Am Vormittag nahmen 15, am Nachmittag 16 Mitarbeitende und Filhrungskrifte teil.

14 narrativ-
systemische

Interviews
DEZA und DR

Dialogrunde
1

8 namativ-
systemische
Interviews
DEZA und DR

DEZA

5 telefonische
Interviews
Kobiis-Leiter

Der Ablauf der Dialogrunde war wie folgt aufgebaut:

09.00 —09.15 (13.30 — 13.45)
09.15 - 09.45 (13.45 - 14.15)
09.45 —10.20 (14.15 - 15.00)
10.30 — 11.15 (15.00 — 15.45)

11.16 -11.30 (16.45 — 16.00)

Begrissung und Einfuhrung

Selbstreflexion und erster Dialog Gber die Ergebnisse
Hypothesendialog — Selbstmoderierendes Arbeitsposter 1
Verbesserungsideen — Selbstmoderierendes Arbeitsposter 2

Abschlussdiskussion
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Anhang 2 — Dialogrunden

A 2.2 Selbstreflexion

Zu Beginn der beiden Dialogrunden hatte jeder Teilnehmende fiir sich 15 Minuten Zeit, folgende Fragen zu reflektieren:

R

Coneine b § bbby
] e e e LA

Bitte kreuzen Sie das Zuirefends an:
Aus welchem Bereich kommen Sie? DR DEZA

Sind Sie Flhrungskraft oder Mitarbeiter(in)? Flhmungskraft Mitarbeiter{in)

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personalbereichs in der Direktion fir
Ressourcen fir Sie konkret geandert?

‘Welche positiven und negafiven Erfahrungen haben Sie gesammelt?

Jede Teilnehmerin und jeder Teilnehmer war frei, nach der individuellen Beantwortung der Fragen, lhre Reflexionen im Plenum kurz anzuspre-

chen und die Bogen an die Evaluatoren auszuhandigen.
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Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 1: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (1)

DEZA./
DEZA MA

DEZA (huma-  MA

nitare Hilfe)

FK

MA /K f2tv)

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personal-

bereichs in der Direktion fur Ressourcen fir Sie konkret geandert?

-Micht immar kiar, wer Ansprechpartner ist
-Infarmationen beschaffen ist schwieriger geworden (Lnkiar)

-2003-12 mit SKH-Vertrag im Ausiand

-s8it Juif 12 mit Strukfurvertrag, d.h. wia DR --= Reo == [ungieich] seiber srebt. D.h. Move d. Pers.
Apt. DEZA —= DR

-Mehr Adminisiration, z.B. beim ganzen Rekrutisrungsprozess. Merschisbung von Entzcheigl Strate-
gie. Entscheidgung Richtung DR = Wer entzcheidst? DR oder DEZA? DR solite Disnstleistungszen-
trum 56in W. nicht Linied Entzcheidung

-Schnittstelien DEZA-DR --» dabed geht es immer um Disnstleistung versus Entscheidung —=
-Verksuft™ wurde disses Modell sais: DR = Dienstisistung. Reaiitst: DR will Entsehsiger sein. DEZA
reguziart auf Administration

-Nicht seh visle; gewisse Abidufe sind andsrs

-Gewisse Dinge mOssen mehr srkidrt wenden

-Anders Ansprechpartner! neus Organigramme
-Praktizch keine Kontakte zur PA

Welche positiven und negativen Erfanrungen haben Sie gesammelt?

-informationsfivss bei Anfragen kiappt nicht optimal
-Am Anfang nach der Rec viels infos, danach weniger

-WBM i¢h mich recht eninners Solifs Man eing ANSDMECNDArson Nanen. Anfagen Werden weirengs-
laitat und Antwort BeKOMMT Man von jemandsm andsrs. For mich nicht ideai.

-bis jetzt sin Einfihrungsgesprach mit DA-Kontakiperson

-Services der DR sind stark personsnabhangig --:= in meinem Fall hatts ich das Gidck sine guts
Bstreuung zu habsn

-Allgemein ist dis Betreuung anonymess, da wiel mehr Mitarbsiter --> finds jich schade

-in der humanitdmen Hilfe izt v.a. in Nothife-Einsdtze Flexibilitdt punkto Arbeitszeit (Umgang mit
Uesrstunden) notwendig --> dies ist aus meiner Sicht bei der DR nur feilweise erkannt & verstan-
dan. Als DEZA haben wir MOhe Ausiandssteiisn in fragiten Kontexten zu besstzen (Bsp. Sodsudan).
Dissen Umstand muss mehr Beachiung geschenkt werden. Die humanitdme Hife & das SKH (CH-
Korps for hum. Hiffe) sind seit feher in fragilen Kontexten t8tig, jedoch mit den flexiblen Modaktaten
daz SKH. Bei der debattisrtan Durchidssighait v. EDAS DR DEZA & SKH wird auf Strukturstalisn
sahr visl LArm um Anstelungsbedingungen in fragilen Kontexten gemacht, wihrend aas SKH saif
immer in soichen Kontextan gearbaitet hat, was wie eing Faust ins Augs ist.

-Zeiterfassungssystems = Headachs --= userfrisnaly --= wisllsicht magkch for DR
-Bsi Fragen an DR, z.B. zur Lohnabrechnung, wire eine Tel. Nr. hifreicher ais nur Email
-Harmonisierung von Prozessen versus Infegration? Integration ohne Konzept! ad hoc
-Zunehmends Entschaidung seitens Stastssekretdr (Steusrung)

-Kgin Nachwuchsprogramm mehr

-Kmin Personaimanagement-Kanzept

-Kmin Sicherheitskonzept (Wichtig: fragie State) keine Unterstotzung

-Langsre Enfscheidungsprotesss

-Problematik integrierte Befschaften! —= Linienfrage (Personal, Finanzen, etfc.) micht gekiart
-Gewisse Verainheitichungsn wurden veizogen

-Abigufs Ter ZU Sain. niger Nahe zu Personalabteilung
-Verstangnis [ Kenninisse des DEZA-Geschiftes scheinen sDzunshmen

-Unferschisdéche Kulturen kommen voll Zum Ausdruck --> Kuifur DEZA scheint an Wichtighkeit zu
verlisrsn

-Wer vertrift Intereszen DEZA --> Standargisierung vs. Eigenheiten
-Vermeahrter Diglog DR-DEZA: Leman von sinandss

-Haufiger Wechsel der Zus i ! Per

-wAnonymisierungs der Zustandigkeitan
-Stangardisierung der OE-spezifischen Prozesse

-Zustindige Personalpersen nis in aer Sekxtion gesehen’ passive Leistungsbeveitzchaft
-Abgebrochenss Rsorg-Projekt in dev DR belaster Varfrauen in Personaimansgesment
-Kompetanz bei Fachspeziaiistan
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Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 1: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (lI)

DEZA S
DEZA FK

DEZA FK
DEZA FK
DEZA FK

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personal-
bereichs in der Direktion fir Ressourcen for Sie konkret geandert?

-War vor Reo nicht Strukturpersonal

1. Variagerung auf adminisirative Aufgaben / Wahrnehmung
2. Kompetenzentwickiung ist weniger strategiegelsitet und mehr ad hoc geregeit

3. IZA Fragen { Personalmanagement werden im .mainstream* des Deparfements sbgehandsit.
Spezifische Anforderungen erhalten wenig Gewicht

Far gie personalDezogensn Abidufe nicht sehr wel: ich habe sine Ansprechperson fOr aie Fragen.
Allergings habe ich damit den direkten Zugang zu den Personen vederen, die fir bestimmie Vor-

gings oder Aspekie Tustandig sind.

A I'pogue gu changement on 2008 js n"éfais pas sncore cadres => Pas vraiment 0o rEpercussions
concréfes ayant rés peu recourt U service du personnel en tant gue colaborairice

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie gesammelt?

-Mails werden ersi spat (langs Warfezeit) beantworfet

-ich muss mich sehr fOr die AnNegen meiner MA sinsetzen. ich finds, sine Personalabisiiung solite
Zuerst das inte der zu nden MA im Augs habsn und dann das interme. Der Firma [z.B.
Rot. SAS5) Aessource v, Personal

-Viel Wechsel bei der Ansprechperson

-Gute Mitarbeit Dei Aekrutisrung. Unsers damaiige Verbind. pers. waren senr hifsbemnsit

-Baim Rekrutisrungsprogramm wurden dis festgelegran Abigufe nicht singehaiten

-Keine aktive Personalibetmeuung

-1 Person muss Zu viels MA Detreusn z. 8. H-Beveich ca. 120 MA

+ 1) adminiztrafive Aufgaben, die sich wisderholsn, werden ITusammengeiegt
- 1) enge Verbingung Opevation — Ressourcen /st sufgebrochen —> Barokratie der Abidufe

2) Personalpaoiitik ist ausstehend
3) strate, Par, IS AUSS] i
Positiv:

Eine Ansprachperson — funktionisst in der Regsl, spezifische Fragen werden weitergsisitet

Negativ:

Grossteil der Personen im Personalbereich schafft es nichf, die unterschiedlichen Regeln zw. DEZA
wund Kem-EDA zu beharschan

--> Reaktionan wis: «ich weiss doch nichf, wis das bel der DEZA ist= oder «Daz kann ate DEZA
doch nicht so machen= (obwaoni 8s ihren Asgein entspricht)

--= Dis Regein zw. DEZA und Kern-EDA werden bis auf Weiteres micht zu 100% gieich sein. Deshalb
wire sine starkers institutionsls Trennung der Personaldisnste sine Verainfachumg

Expdriancas negatives

-Fartes 1 de 2 pen (certa pa EWit pius o8 100 personnes n'est visiDiemant par

MBCrUTée Svec LN contral permanent => incompréhensibie [ de confact pour I'aide humanitaire =>

Pas de continuits, pas de connaissance (spprofondis] des specificités de I"aide humanitains,

mangue ds routing dans le travail

-Proceszus frés lents. Exemplss - demandss de cOMGSs Non pays, eorutement, traduction o'snnon-

G55

-Systéme trés réactif © lss collabovateurs sux-mémes doivent suive fsurs dossiers st sinformer
oe "gtaf O .

-Priss da 08e pas g8 5)5 quB, o 15 Semblant Sfre prses de manism ad hoc 58

vanant.

-Mangue ginformation Sux collaDOrateurs SUr I remplacement de Mme X0 sewls 85 chefs ont 6

informés mais pas fous les colaborafeurs de I"side humanitzire (DR a 2 pour

-= ¢hefs & fous ies collaborafeurs - tout Is parsonnsd)

-quaelgues directives ont 8ts moadifises depuis ke transfart 4 la DR mais iss colaborateurs n'sn ont

[pas 618 informas ds maniéns sxplicite.

-Aucun soutien pour I"élaboration des certificats de travai
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Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 1: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (Ill}

FK

FK

FK (Cadre
Mayer)

-Changements de partensires de diaiogus et de conduite 0es dossiers, changement de culture de
fonctionnement.

-Changemenis su mivesyu des instructions (lien d'accés, facilités d'sccés, contenu)
-Uiniformisation des approchas e MEthodes au Neu d'Narmonisation (aoaptation aux methodes
différantes)

-Uine part du personnel N'a8 plus un contact clé svec Memployeur DDC. Qu'en esi-il du principe AKV
en Fen avec /a figus opsrationneiis ?

Pour moi perzonneilsment trés peu of ¢a n'a pas sntrave /e développemeant ds I"unité (section) dont
"8 13 change B avons mMis en piace dans I3 paéniods de co changement st jusgu’d maintenant.

Le femps disponibie of [a Sensibifté sux proDMémes of cuffure de & DOC 5'sst un pey 6mousses
mais ¢a reste sccepiabie.

-0n ne saif pius & g 5'adresser

-LBs5 reponses NG SoNt pas foUjours Trés precises

-Difficuités pour las AH de prendre des décisions claires

Lss AH ne connaizsent pas ia realtd ou terrain DDC (d'od ce qui précéds)

-Difficuite d'orantation, pevte dinteriocuteur. Le sew interocuteur 085igne N'a pas las mponsss of
dioif reférer 4 g autres == lenteur

-MUItiplicité 065 reponses. contadictions =» iMpossibilits de connaitre et maitdser Je cadre donng
pour is gestion des AH.

-Rigidification, davantage d'administration, Impossibilité de négocier des soiulions comespondant
Aux besoins en terme ds AH.

-Distance oe Iz réalité e travail spécifigus DOC, psrte oe compstsnces professionnenss.
-Parsonns de contact zur is plan administrafif mais pas de soutisn en fermes d'accompagnement
(ggveloppement personnai)

-Processus de mecrutement structurd DFAE pour 3 )85 8 CO i85 pas adopts
aux comités DOC

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie gesammeit?

-Parsonne de confact, cOMMEe principe de COMMURication mis on place, mal vecw. Qui ast [a per-
sonne 7 Une fois trouves, mnvoil aux Dersomnes en anfére plan ou mangue de reponses. Moins
sfficient qu'avant od je savais directement 3 qui m'sdresser dans UNe organisation plus petite.

-Dirsctives complaxes, principes confradictoires entre différents statuts.
-Aftitude plus formaliste, perte de soupiasse face aux besoins de ITnstifution.

-Processus de rofation © encore plus d'exceplions, principe frés proches du « Versetzungspiiicht
EDA= zans pour sutant bensficier des avantages corporgtifs mvenaisysr pour ceux gui y sont sou-
5.

-Disparition du SOUGS 08 représentation des « handicapss » dans I'atidbution des postss.

-l n'y & pas vraiment & parer de poiifigus de ressource humaine ef encors Moins Ia créafion d'uns
culture g'entreprise DFAE ou DDC. Done Jlas RH ne sont pas fors sur ce point.

+Les AH font fonctionner las rofations ot 3ppWIs pour 165 constatations de fagon satisfaisant.
+Traiter las cas difficies (collaborateurs insatisfaifs ou peu performant efc___) avec beaucoup de tact
&f sngagement

-Trés lenfs 4 mette 6N DISCE 085 DROGESSUS NOUVBSLUX (BX T Carférs tnémarigusl

-Ce zont les AH de 3 mondes (DPC, DP ef ambassadewrs) qui 50Nt encoms 5562 /oin d'avair uneg
ViSiOn COMTUNS.

+L uniformisation 2 cependant aussi des avaniagses (Mgles connues, éguitd... )

-Sous couvert d'harmonisation, on uniformise las pratigues (one size fits ai

-Les relstions deviennant frés mecaniquss (administratives) -= perts d'un espace ds negociation.
-A M3 CONNAisSance, aucune pratique reprse de la DDC (auto-satisfaction DA)

-Les AH sont compiétement dépasses par Ie systéme de rofation DOC (n'amive pas & garantic be
fonctionnemant du sysiéma)

+Uniformisation recrutement (PS)

-Evaluation das posfes Ne cormspondent pas aux profils

-Mur dincompréhension (perte de fiexibiité)

-Mangue de communicafion et d'information sur les changements indwits par l'intégration (fop-
down).

-L& nouvsay systéme ast en contradiction avec note mandat st constitus un frein, dans certains
&85, & 'afteinte des rASUITETS.

-L'smployseur (directeur DDC) n'a pas diinfivence sur gestion AH (DR}

-Sentiment gue Je persomnel de 8 DOC ast = méprisé = car I = Ne connalt pas 165 régies «.

-8x concret © aiminution indemnité apras 4 ans d'affectation aiors gue DOC promeut € ans daffecta-
fion pour i85 carmérss thematiques.

-Déveioppement d'une = concurrence « diplomdtes-D0C frés mal gérse (af par DA ef par direction
DCY, par ex ia ré-svaluation des Bucos faife sans envisager Ias consequencss a long temms.

-Prastations tratives =4 . DrOCESSUS 06 Mcrutement)
-Proceszus de rotation formel maiz pas toujours franspament
-Pas ds politiqus de personne!

-Dugiiteé ges prestations dépend beaucoup de l'interocuteur de /3 division du personmnel
-Conssils faibles en termes développement du personnel

-Transfart de budgst du personne! -= DR == Transparence dss coldis pas garantie consegquencss 4
long termes.
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Dialogrunde 1: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (IV)

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung
bereichs in der Direktion fir Ressourcen fir Sie konkret ge




Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 2: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (l)

FK / MA

DEZA Y
DR
DEZA FK
DR FK
DEZA MA
DEZA MA
DEZA FK
DEZA MA
DR FK
DR FK

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personal-

bereichs in der Direktion fir Ressourcen fir Sie konkret geandert?

DEZA izt nicht mehr im gleichen Mazs Vorzeigemodsll in Sachen Chancengleichheit’ Frauenfarde-
rung. Mazznahmen der Chancengleichheit bezishen sich gleichemmaszen auf alle Direkiionan, waz
de facto einem Backlazh der Chancengleichhseit in der DEZA gleichkommt oder so wahrgenommen
wird.

-Arbsitgeber, Rahmenbedingungen, Stelle
-unklare Entacheidungzkompetanzen zw. Direktionen DR-DEZA

-varbunden mit Heo & Tranafer viele offens «Baustellen- im Bersich der Weizungen, Perzonalnor-
men

-Best-Practices wurden nicht dizkutiert bzw. Obsrmommen. Tendenziell «alles neu- brw. Harmani-
sisnung Oberall & nicht bedarfacrientien

-kaine beatehende Personalpolitic mehr, kein Orientier.rahmany’ Strategis
-Mitarbeitands des DEZA haben die Funktionzbewertungsstelle «entdackt-, war abar achon vorher
fior zie zustandig (MA kannten unzs absr nicht)

-lzh kanm sicherstellen, dass die dnpﬂmmnmlﬂn\ﬁurgahm in meinam Themenbereich oberall
gleich umgesstzt warden. —= Wir konnten in meinem Thema departementale Standards setzen

-z.T. habsn Anzpraechpsrzonen geandart
-Vertrag wurde neu ausgestsli

Wenn ich in Dizkuzsionen im Zuzammenhang mit dem Strategizchen Steuerungezinstrument der
DEZA (Steusrungsbericht) mit Kolleginnen und Kollegen der Personalabteilung (PA) diskutiers,
dberlege ich mir, ob e= tatafchlich Interezzenskonflikte gibt, welche ich beezer nicht erwahne. Ez
gibt sin unterachwelliges Mizatrausn gegendbsr der Leifung der DR.

Die Strategie izt gemass Mandat auf die DEZA susgerichtet. Durch die Reo der PA zind gewisze
strat. Reo in Perzcnalfragen nicht mehr alleine in der Hoheit der DEZA. Das ist for mich echwerwie-
gand

-Einachrankung des Aufgabengebista mit Lohnrockstufung

-Vermehrta Schnittatellen innerhalb des HR-Zentrumsa HA-Administration

Kein Kundenkontakt mehr im Zuzammenhang mit den zu bearbeitenden Dozsiers

-naus AKV
-neuss Umfald, inebez. um HR-DEZA erwaitart

-Auswsitung des Verantwortungabersichs: neuse Aufgaben, mehr Administration
-4 neua Direktionsen alz Kundsn mit 4 unterachisdlichen Personalkategorisn
-neuss Team

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie gesammelt?

Poz: diezelbe Chancengleichheit for alle fordert sine Gleichbehandlung im Departemant. Dizkuzsion
wird facettenraichar.

Meg: in der DEZA werden dis Auswirkungen der Reo auf dis Chancengleichheit’ Frausnférdening
als negativ wahrgenommen, als konkreter Verlust der eiganen Chancengleichhaitzbeaufragten und
alz Backlash.

+in epazifischen Theman gibt ez durch die Spezialisisrungsen eine baasers Koharenz
-Veranderungsresistenz bei vislen Kolegenilnnan). DEZA als «Fremdkarpars

-keing pozitive Konflikt-Kultur, keine Lézsungsorisntisrung zw. Direktionen

-Marsinbarungen werdan nicht aingshalten
+Zusammenarbeit nach wie vor mit Perzonal (Linie & MA) in der DEZA

-zu grozsa Dimenaion in Anbetracht der offensn Punkte -Baustellens=

+Mit der Setzung von einheitlichen Standards im Departemnent kann daz Prinzip der Gleichbahand-
lung einfacher und effizienter umgeestzt und zichergestellt werden ale dies vorher der Fall war.

+Die Einhakung und Interpretation von Gesstzen und Verordnungen iet sinfacher

+5Stfrkars auch gefihite Einbindung der DEZA inz Departement, weniger strikt gelebte Trennung
-Aufwand zur Koordination haher, wird aber durch die Gleichbshandlung mehr alz nur aufgehoben
-Anfangs war ez etwas schwierig zu wiszen, wer iat jetzt neu fir was zustindig; inowizchen hat sich
das gut gekilart

+keing

-zighse oben

+Viarmizchung mit Perzonal EDA

-kgin Gezamtiberblick mehr 0ber sinen angefangenen Prozess — z.T. nur noch sin Bruchatock
daveon

-Hompetenz-/ und Know-How-Veruat

-Fusion wurde untarschatzt, sowohl auf Sach- aber auch auf menachlicher Ebens (Komplaxitat,
Kukbury

+integration DEZA wirkte bersicharnd

+oreitarar Einblick in EDA-Kemgsschaft

+Offenheit + Akzaptanz von Seiten der Kundan

+motiviertes, qualifizisrtes Team

-komplizierte Abltufe + Prozease, zahireiche Schnittetellan

-keing inatitutionalizierts Verankerung des HA in Leitungsgremien der Dirsktionen
-unterachiedliche Anwendungapraxiz j@ nach Perzonalkatagorie

-Unklare Zustandigksitan (HR-intern, HR-Linis)

-fehlande Personalpolitik
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Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 2: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (lI)

DEZA /
DR
DR FK
DR FK
DR WA
DR FK
DR FK
DR FK
DR WA

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personal-

bersichs in der Direktion fir Ressourcen fir Sie konkret geandert?

+Kaderstele von Generakist --= Spaziaiist
Wisniger Kontakt mit MA, anonymss

HKeine Personalzeifung menr, die idenfitAtzstiftend izt; kein JPO-Programm menr. Kein Mansge-
mentdsvelopament-Programm mehr; keine kohdrents Fravenfdrdemning; intransparentsr Prozess mit
unkizren Zislen —= Die DA fohrt sich nicht wie ein Disnstieister sondem wie eine Jbengecrdnets
Linig auf

-Andsrung der Arbeitsinhaits
—= weniger Tatighkaiten filr POV DW KD
--= neus Aktivitdten fir DEZA

-Gefah von grosserer Distanz und kompliziertsmen Abidufan
-gndauemades in Frage steilen der Zugehdrigksit von H-R/Feld zum H-Bereich gder DEZA

-neue Steils, meus Aufgaben, neus MAS Team/ Chef —> =alisgs

fch war bis Juif 2071 im Ausiand eingeseizt. Fir mich war dis heutige Funktion eine neus Arbeits-
aliergings 2004-2) £

die Gleichbahandiung wird immer wisder durch ~Spaziafates gefinrost. Entzcheids mrﬁchm:.'h
Zustandigen Steflen wenden haufiger Dberstimme.

-ich kam von der DEZA in dis DR

-neuer Arbsitgeber — DR
-newes BoroS neuss Team/ teilweise news Aufgaban

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie gesammelt?

-MA kontaktisren mich, da sie wissen dass ich vor Jahren die Bstrauung der DEZA MA inne hatte
-DEZA MA zind betrauungsintansives Krifik der DEZA-MA: keine parséniiche Kontakipersom

-Heute gibt az nur noch sins Personalsdministration & kein Personalantwickiung mehn

-Zudam wendsn wichtige Perzonalanischeide unkonventionsd! & offmails ad hoc entzchisden. KEINE
INTERVIEWS.

-Ez gitt keine Obersicht Ober das who-is-who der DEZA.

-Schnelie Verdnderungsen in Bern (Personaiwechse() fihren dazu, gass nur moch Personen sus Bem
intarsszants Posten arhalten. Frausnanisil Kadar negativ

-Beraicherung in gsn Theman mseiner Tatigkedt --= Einbiick in dis DEZA

-interessante Konfakte mit DEZA-Mitarbeitandsn sus alen Bereichen RZ. GZ, OZA, HH

-Wenig Flhrung sparbar in DEZA, visles Muft Ober persdniiche Konigkte und Konsultationsrundsn
-Prozesse sind dadurch schwerfaliig

-newus nstrumente + gisichzeitig neus HA Milarbseiter --> gemeinsames mihsames Entoecken des
Rskrutisrungstools

-DEZA Parsonathandbuch war QDevsichilicher

+guter Austzusch in diversen Sachiragen

+auch in gder DA {damais «Feindbiids) srbeiten avch Menschen

+abwechslungsreich, lebendig

+yigie DDergeoranets Prozssse

+griszerar Einfluzsbevsich (EDA. micht =nurs DEZAJ

-mahr Koordination {funkticnsbadingt)

-verstarkt politische Einfliizss --> Planbarkeif micht immer gegeben

-wegen Stopp Projekf; Personaipoltik bis heuts Frust, paraliele Prozesss, inkohdrenzen

-die Ubersteusrung von oben ohne geseiziiche Grundiage

+aer lebhafte Dialog mit den HR-Beratungsn

+Die grundsatziiche Harmaonisisrung der Personaigaschafie + Regein for aile
+=pfgins= Disnst behandelt heuts mit der gisichen AnZanl an Mitarbeitenden Zusatziich ale Dossisrs
der DEZA MitarDeitendsn unter VBPW-EDA, aiso eine deutiichs Einsparung.

Positiv:

-grossems Team) nette Kollegsn

-Oberblick Ober d8s ganze Haus

Negativ:

-waniger engan Konfakt zu asn MA DEZA

-kam alieine von der DEZA ins Team (beide Chefs auch DA)

-Musste deuernd erinnern, dass ez die DEZA gab (anders Worgaben, sndere Aichilinien)
-Mehraufwand, ga verschisdens Richtiinien, verschisgens Kreaits, verschisdens Ablaufs
-E= war Dei der Infegration nichis vorgangig gercgeit

-Update von Wissen (bei nur siner Dimektion --= wusste ich genauw Beschsedd)
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Anhang 2 — Dialogrunden

Dialogrunde 2: Auflistung aller Aussagen zu den beiden Fragen (lI1)

DEZA /
DR

FK / MA

FK

FK

FK

Was hat sich durch die Reorganisation und Zentralisierung des Personal-

bereichs in der Direktion fir Ressourcen fur Sie konkret geandert?

Weus ZustAndigkeiten, zentraliziers Teams

Pius de travail administratif et bursavcratigue pour moi, moins de temps disponible pour be travail
o8 substance (Poitigue de développsment, stratdgique)

-Déput a'activite su DFAE 1er Nov. 2013 == Pas de connaissance « vécue = de ia pénods
précadants

-Cependant ia logigue du sysiéme m'est connue af NOUS VIVONS SIMS UNe UNites cer aes RH

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie gesammeit?

+Gute Zussmmenarbeit mit der HR-Beratung bei «Failen=

+Mdaglichkeil. bestimmis Harmonisisrungsn anzugehen (Lokaipersonai]

-Manchmal nicht ganz kiar {von aussen), wer Zustanaig; man wird herumgeschickt {«Bandwumm-
Mailss)

NEgatives &

-Besucoup plus de temps & gerer 185 DrOCessUs du Dersomnel, pius d'admimnistration U particulisr
(proceaures, formulairas efc).

-Proiifération et changements fréquents des processus &f das INSKUMenNTs UTiises.

-Poite 0o proximits 0es Personnes MEponsabiss pour /8 DerSonmel.

-Besucoup moins de ciarms en ce gui coNcems \es responsabiités ge différents senvices de Ia DA,

-Tréz peu ds Matins dans ia DR/Personns! == comment ast-ce qQuUB s QITEreNces Bf 185 SeNSDIes
multicultureiies sont-ales prises &n compie ? (Pev de cadras iatins & la DDC © esf-ce une
conséguence 7]

-DR/Perzonnel : = seulement = ride de consei! (décisions et Deaucoup de traval passe 4 ia figne,
mais is parsonnel jows un réle deéteaminant an arriére fond sans que e soit clair ou explicite)
+Faciiité dharmonisation dans /a fagon de traiter le personmel

+Mise en pisce d'outils communs

pour tout is département.

Travail facilité en ce qui concens les amMbassades infegrales

+La fusion permed d'ouvrir ia réflexion sur les éres (D i es/DDC p ds
motation) des transfevabies au sein dw DFAE

-Spécificites culfureliss parfois aifficiles & intégrer dans un systéme EDA compiaxs
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Anhang 2 — Dialogrunden

A 2.3 Hypothesendialog

Auf der Basis der Interviews im Vorfeld der Dialogrunden haben die Evaluatoren neun Hypothesen formuliert, die dann in den Dialogrunden in
Kleingruppen zwischen drei und sechs Personen diskutiert wurden. Die Teilnehmenden wurden darauf hingewiesen, dass alle Aussagen als Er-
gebnis der Eindriicke zu sehen sind, die die Evaluatoren durch die Einzelinterviews gewonnen haben.

Alles, was mit Sprache ausgedriickt wird, enthdlt naturgemass Unschdrfen und filhrt zu unterschiedlichen Interpretationen. Aus diesem Grund
wurden Aussagen im Sinne von Hypothesen (altgriechisch fir Unterstellung, Voraussetzung, Grundlage) formuliert, die keinesfalls als absolutes
oder gar als «objektives Analyseergebnis» verstanden werden sollen. Diese Hypothesen sollten als Moglichkeit zur Reflexion der erlebten Reali-
tdt des Transfers des Personalbereichs zur Verfiigung stehen.

Es fand eine selbstkritische Auseinandersetzung mit diesen Aussagen in den Arbeitsgruppen statt. Dabei spielt es aus unserer Beobachtung eine
untergeordnete Rolle, durch wessen Wahrmehmungen die Hypothesen / Aussagen beeinflusst und wie oft dhnliche Aussagen im Interviewpro-
zess getroffen wurden.

A 2.4 Selbstmoderierende Arbeitsposter
Als Methode zur Unterstiitzung wurden selbstmoderierende Arbeitsposter in deutsch und franzosisch genutzt.

Die Teilnehmenden sassen in Gruppen zu drei bis sechs Personen an Tischinseln, auf denen Arbeitsposter der Grosse DIN A0 lagen. Auf den
Postern fanden sich unterschiedliche Anweisungsfelder, die durch den Dialog leiteten sowie Arbeitsfelder, die im Team diskutiert, bearbeitet und
ausgefillt wurden.

Nach einer kurzen Einweisung in die Methodik arbeiteten die Gruppen selbststéndig, aber dennoch strukturiert und geleitet. Die Poster selbst
fihrten durch den Dialog, gaben Anregungen und fordert Stellungnahmen oder konkreten Output ein.

Die Ergebnisse konnten bereits wdhrend und auch nach der Veranstaltung verdichtet und erneut zur Diskussion gestellt werden.

Es wurden zwei Poster bearbeitet. Das erste befasste sich im Kern mit der Ist-Situation und deren Bewertung, das zweite starker mit Verbesse-
rungsvorschldgen und Ideen.

Es stellte sich heraus, dass die sich die Teilnehmenden stérker und ergiebiger mit dem Poster 1 befassten. Fir fundierte Handlungsempfehlungen
war der angesetzte Zeitraum zu kurz.
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Anhang 2 — Dialogrunden

Poster 1
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Annang 2 — Dialogrunden

Ergebnisse Poster 1: Ist-Situation (Hypothesendialog) und Bewertung

Anweisung A: Aussagen

Bitte diskutieren Sie an Ihren Tischinseln die nachfolgenden (bewusst etwas provokativ formulierten) Aussagen.

Inwieweit stimmen diese Aussagen mit lhren Erlebnissen iberein? Bewerten Sie gemeinsam von «Stimmen wir voll zu!» bis «Stimmen wir (berhaupt nicht zu!»
und markieren Sie Ihr Gruppenergebnis im entsprechenden Feld mit einem X.

Sollte es deutlich voneinander abweichende Meinungen geben, halten Sie diese ebenfalls fest. Spontane Kommentare notieren Sie bitte im dafur vorgesehenen

Feld.

Aussagen

Ot Grurdgedashe, duroh gen Trasster dvs DEZA Fersenatertiis
wrrhe Bas Daeh Gor OVebtion fie Fesseursen bn EDA v ofessioneber
T weren, wird wan des Bevetfonen postly besrselt

Olrwald dar Travalor dos Personaiberabens bereits drel Jatre to-
riucklagt, wacheint manchas 20ch wis sine Butabe.

E fohlt ain Aussidergetonsaps, das 3f die kazheeten Dt ge der
Mitarbettenden dor DEZA zuges chaktes It {sbesotd dias var der
s g Berets seetiaden wee )

Déa Mitarte hordan der DIZA hatiss dis Ursasrakiurerung dus Per-
baum o dle s
wertertin furd i bt

Sumlualle dun Dbubiban K Rewmosius sl e Lonsasrmes ot da
wmeehmn Por ot exh slat "

i Zussrersenarte t der DEZA aut OR Peienal jenseta von Sta0-
durdthammn leidet wmer 2 viskar Schrtteteten und Leardmden Sia
wird ake 0 b sl

DX Diraktion tir Rexsosrces tak ven der EDA-KLGI qupedgt, st
et b Persorstbensich Schon sarges vae der DEZA larren

nveen

1 viahertsl Hinalch t dis iriegtation taktiech Soch gar richt Umge-
RUETER

v he) petryevme
Py 4l for
ende Dusctisasighalt dor Lausahaun)

Nan glate sicht. daas die Evalusson der Receqarastion des Perac-
AMberein i Ve hndenirges fibren abed Van bl shagdisen, dess
dia Varbasserusgaversch Lige sng Wikischo bam EOL Ganer

Anden.

Agenda: Volle Zustimmung .
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Anhang 2 — Dialogrunden

Ergebnisse Poster 1: Ist-Situation (Hypothesendialog) und Bewertung
Anweisung B: Radar der Personalarbeit
Am Rand des Radar-Diagramms finden Sie Aspekte der Personalarbeit.

Auch wenn Sie aus verschiedenen Perspektiven auf das Thema blicken, méchten wir Sie dazu einladen, in Ihrer Arbeitsgruppe dariiber zu diskutieren, wo die Per-
sonalarbeit nach threr Einschédtzung in den einzelnen Dimensionen steht. Je weiter aussen, desto besser (+ +), je weiter innen, desto schlechter (- -).

Tragen Sie die Gruppenmeinung auf der jeweiligen Achse ab. Bitte verbinden Sie dann die Punkte und begriinden Sie Ihre Bewertung in den entsprechenden Fel-
dern.

Diskutieren Sie bitte abschliessend, welche Prioritdt Sie dem jeweiligen Thema zuordnen.

Ergebnisse der Dialogrunde 1: Ergebnisse der Dialogrunde 2:
Quaitat der erbrachten Serviceverstandnis von Qunitst dor evtwvachion Sarviceverstindas von
) Personaidianstaising DR-Parsonal ) Perscoaidianstiaistung DR-Personal
° o Quabté dos peestatons foumis Perception de L noton de 9 e A Qualté dos prostatons foumas Parception da la noton da I; Q o
dans le domaine ds persorne SOIVICE au 88in de la DR s le domaiee du persorne| service au sen o8 la DR

c %) QR DO

Zweckmassigkeil der Synergisnutzung im Zweckmilssigkei der Synergierutzung im
Crgansaton HR-Bereich cder EDA Crgonization HR-8esoch der EDA
Esplotiation des synergies au Exploitation des syrermies au
",‘”ﬂwm de soh du Domane Perscnnel du A:dmnbon do san cu Domane Parsoened du
l'ergansation DEAE I'ergansation
Furilionailit der Ar- Férderung der HR- Funiktionsditill der Ar- Forderunyg der HR-
beitsabliude Kampetenz im Feld beitsablaue Kampatenz im Feld
Fonctionnalté des Promotion des compétences Fanctionnalté des Promation des compétences
processus cde travall RH sur e terrain processus de travall RH sur le terain

Transparonz von Ent- Kooperaton in der Var- Transparenz von Ent- Kooperaton In dar Vee-

scheidungen waltung dec DR { \ / ] scheidungen waltung der DR
A\ a ) ( $ \
- 2 Transparance das Coopération & e g W . 0 Q Transparance des Coopération & 0 Q Y

décisions Fadministraton de la DR décisions Fadmiristration de ks DR

Anmerkung: Die Priorisierung wurde nur in der Vormittagsgruppe vorgenommen

Extarne Evaluation des Transfers der Personalabtsilung der DEZA in die Direktion fur Ressourcen | Oktober 2013 Seite 53



Dia

Ergebnisse der Dialogrunde 1:

Anhang 2 ogrunden

By si professi 1s RN (f psychol ) A: Administration insgesamt gut {Léhne etc)

|-Spécifique et parfois trop mitée au seul systéme B: Management P 1 «fehita/ Pl h
|-Prolifération d' ts inf i ne p pas en Entwicklung, Laufbahnb s)

iclient DDC avec ses besoins spécifiques.

|-Courant | f i mals cas Individuels varient selon les

|[demandes

I-Linte muss mehr Flhrungsverantwortung bernehmen was als vermin-

Iderte HR-Dienstleistung pfunden wird

-Bonne volonté dépend des
-Manque de personnel & manque de conpétences prof,

-Changement de la DR vers un centre de service probablement pas
encore optimal

-Soutien pour trouver ou développer des solutions est trés important

-Manque de confi envers les collab DDC Soutien pour t ou développer des solutions est trés import:

-Ne sont pas idéré dients, le systéme nous idé <Ch de la DR vers un centre de service probablement pas
des gens & réguler encore optimal

Abhingig von Einzelpersonen/ Engagement -ad ministrativ gut

> Auf dem Weg -Umsetzung nicht optimal, Leute sind sehr disponsibel

de la réactivité ne ire pour le

l—RIgIdlté du éme qul
DDC

-DDC base son travall sur le contexte local/global alors que DR pense "Intéréts
|suisses”

-Eloignement du client
-Mise en ensemble de gestion de métier et de réalité différentes
= e Aufgaben (Komp Aufbau/ K Kiung]

sind nicht berlicksichtigt) —> unterschiedliche Zielvorstellungen (DEZA/ DR)
-Wo ist das aMach P e, Entscheid
-Rolle HR-B/ HR nicht so klar --> Entschelde, Kompetenzen

um»? >

Qualitit der
erbrachten Personal-
dienstleistung

Serviceverstandmis
von DR-Personal

(wird nicht Gber Bedarf konsultlert —> vereinfacht allenfals Arb i

-HR-Rolle wurde auf «gi dertes P Ipolitik aufg
Zweckmissigkeit
der Organisation
fehlendes Sicherheltskonzept In fragil
-Neue Sy (Bsp. Dienstreisesbrechnung) nicht user-friendly --> End-user|

f bel
DR

-Schwerfallig!
’-fvhl Aufwand

-Intranet (Blitz)
-E-Recruiting noch nicht fertig «Arbeitsflussy
-viele Schnittstelien innerhalb HR unklar —> an wen soll ich mich wenden?

Funktionalitat der
Arbeitsablaufe

Synergienutzung im
HR-Bereich der
EDA

Forderung der HR-
Kompetenz im Feld

Transparenz von
Entscheidungen

Kooperation in der
Verwaltung der DR

|sKH-Optik? > offene Baustelle

-Synergien niitzen uns nichts (Standardisierung)

-Approche procédurialre sans amélioration des contenus

Wi imB h P | EDA konnte noch verbessert werden
-wird wenig genutzt 28 Rekrutierung CFA In DEZA 'zu viele' Kanzleichefs DR
-Durchldssigkeit

[-Nein! Kelne Forderung keine UnterstUtzung wahrgenommen
|Eigeninitiative der DEZA, schwache Leistung der DR.
> optimieren

-Auswah! Personal (Fihrung)

-mehr und mehr St vg durch St
< > Teltender Sina

[ Er g nicht parent

-Einstufungen nicht P

-Laufbahnplanung existiert nicht mehr (MD)

-Elnflussnahme DEZA klein

fa it
\

). Etc

«> kann verbessert werden!
Komm. der Entscheide ist wenlger klar + rasch

-von Person abhangig
-viele Schnittstelien? HR-Z - HR-B
-HR-E & HR-R funktionieren gut
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Anhang 2 — Dia

Poster 2

ogrunden
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HYPOTHE-
SEN

Aufforderung zum
Dialog in Klein-
gruppen

HINWEIS
Details zu den
zwei Anweisungs-
schritten, siehe
Seite 56-58
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Anhang 2 — Dialogrunden

Ergebnisse Poster 2: Soll-Situation und Vorschlage

Anweisung A: Handlungs- und Verbesserungsbedarf

Wie konnte der Bereich Personal der DR die Zusammenarbeit mit der und die Arbeit fir die DEZA verbessern. ggl\Pl OTHE-

Sammeln Sie bitte, in jeweils einem kurzen Brainstorming, aufbauend auf den Uberlegungen aus Poster 1, mégliche Verbesserungsvorschldge fiir die einzelnen Aufforderung zum

Bereiche. Dialog in Klein-
gruppen

Fokussieren Sie anschliessend Ihre konkreten Handlungsvorschldge bzw. Massnahmen zur Verbesserung.

Uberlegen Sie sich bitte im dritten Arbeitsschritt, wo der jeweilige Bereich steht.

HR-BERATUNG HR-ZENTRUM HR-ENTWICKLUNG HR-RESSOURCEN-
PLANUNG

Wa steht der Bereich heute?

- <TIEL D>+

; -Professioneile HA- listen (b 5
Verbesserungsvorschlage Ritoebsioid g dm‘ i

-\isite de terrain pour les HR BYO! :
Contrat permanent pour la personne de  Infc que oul mais égalen oL STEE et : r une planif
contact pour |'aide humanitaire & si possib- [ X 3!

le recrutement d’une deuxiéme personne
{>120 clients)
Renforcement de I'intégration institutionnel-
le & géographique de la personne de con-
tact

Wo stehen wir heute?

Ausweitung / Inhaltliche Kenntnisse

HR-Berater: PersonalfUhrung / Team-Mana-
gement  --> soziale- / psychologische
Kompstenzen

Soutien pour les collaborateurs a I'étranger
est prioritaire {dévelop. des compétences)
Soutien + Important aux cadres

HR-Management + Beziehung zu ~Kunden»
starken

Profil fr strategisches HR starken
elektronischer Workflows

Intranet: kiare Handlungsanweisung +
Ansprechpersonen
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Anhang 2 — Dialogrunden

HR-BERATUNG HR-ZENTRUM HR-ENTWICKLUNG HR-RESSOURCEN-
PLANUNG HYPOTHE-
Verbesserungsvorschlage SEN
Aufforderung zum
Dialog in Klein-
gruppen
Seite 57
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Ergebnisse Poster 2: Soll-Situation und Vorschlige
Anweisung A: Ein Film iiber die REO

Angenommen, Sie miissten einen Film dber die gesamte Reorganisation drehen ...

GENRE - REGISSEUR HAUPTDARSTELLER STATISTEN ALl LB
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