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I. Evaluation Abstract 
 

DONOR DEZA – Direktion für Entwicklung und Zusammenarbeit 
 

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

SEKTOR Institutionelle Evaluation 
 

SPRACHE Deutsch 
 

DATUM 01.10. 2013: Evaluationsbericht 
27.11.2013: Management Response DEZA und DR 
 

AUTOREN Hans A. Wüthrich  
Dirk Osmetz 
Stefan Kaduk 

Subject Description 
Unabhängige externe Evaluation der Auswirkungen des im Rahmen der Reorganisation der 
DEZA erfolgten Transfers der Personalabteilung der DEZA in die Direktion für Ressourcen.  

Evaluation Objectives and Methodology 
Die Evaluation zieht Bilanz und macht Vorschläge für allfällige Verbesserungen. Sie 
beantwortet die Fragen der Geschäftsprüfungskommission (GPK), welche deren Mitglieder 
anlässlich des Dienststellenbesuchs im Oktober 2011 in Bezug auf das Personalwesen in 
der DEZA gestellt hatten. 

Major Findings and Conclusions 
Die Evaluatoren identifizieren Handlungsbedarf in vier Bereichen:  

 Strategisch-konzeptionell soll Klarheit geschaffen werden über die Personalpolitik des 
EDA und im speziellen für die Personalentwicklung der DEZA. Die zentrale Empfehlung 
richtet sich an die Departementsleitung, den „strategischen Bauplan EDA“ zu präzisieren 
und dabei offensiv über alle Schritte und Prozesse zu kommunizieren. 

 Die lähmende Emotionalisierung soll durchbrochen werden mittels gemischter 
Projektteams DR und DEZA, welche gemeinsam an erkannten Schwachstellen arbeiten. 

 Erkannte strukturelle Schwachstellen sollen durch die Anpassung des HR-Modells 
eliminiert werden. 

 Die Führungsverantwortung der Direktion der DEZA soll klarer wahrgenommen werden 
und die Kommunikation nach innen und mit der Departementsleitung soll verstärkt 
werden. Die Evaluatoren schlagen nebst Informationsveranstaltungen einen offenen 
Dialog mit den Mitarbeitenden zu aktuellen Themen vor.  

 

Die Direktion der DEZA und die Direktion der DR haben die Empfehlungen in der 
Management Response entgegengenommen und kommentiert.  
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II. Management Response 
 

 
MANAGEMENT RESPONSE DEZA UND DR  
 

Martin Dahinden, Direktor DEZA 

Helene Budliger Artieda, Direktorin DR 

 

 

 

 

Allgemeine Einschätzung des Evaluationsberichts 

Die besondere Herausforderung dieser Evaluation war die klare Abgrenzung des Auftrages und die Definition der Systemgrenze für die Analyse 
der Auswirkungen des Transfers der Personalabteilung von der DEZA in die DR. Die Evaluation hat die direkt mit dem Transfer 
zusammenhängenden Aspekte der Dienstleistungen von Personal EDA gegenüber der DEZA analysiert. Die gewählte Methode der vorwiegend 
qualitativen Erhebung beruht auf der Befragung von Mitarbeitenden der DEZA und der DR. Die Evaluation thematisiert auch über 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 Emotionalität bei der Erhebung bei den 
Mitarbeitenden von DEZA und DR umgegangen. Der Evaluationsbericht ist klar und verständlich. DEZA und DR danken den Evaluatoren für ihre 
gute Arbeit. 

Die Evaluation analysiert den Transfer der Personalabteilung der DEZA in die Direktion für 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 kohärente 
Dienstleistungen für das gesamte Departement zu erbringen.  
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Die Evaluation macht eine Auslegeordnung und zeigt Handlungsempfehlungen auf, die insgesamt sehr nützlich sind. Sie zeigt auch deutlich auf, 
dass viele Herausforderungen bestehen, die über 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 über 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 gemäss 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 
gegenüber den Mitarbeitenden soll verbessert werden.  

DEZA und DR werten das Fehlen einer Baseline für einen klaren und aussagekräftigen Vorher-Nachher-Vergleich als ein Manko der Evaluation, 
das die Aussagekraft der Schlussfolgerungen und Empfehlungen etwas limitiert. Die gewählte 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 einzuschätzen. Durch die Vernachlässigung von „hard facts“ sind zuverlässige Schlüsse, inwiefern die Ziele des Transfers auch 
tatsächlich erreicht wurden, jedoch schwierig zu ziehen. Sowohl DEZA wie DR ist es ein Anliegen, die Evaluationsergebnisse ergänzend zu 
kommentieren:  

Die DEZA weist darauf hin, dass im Personalbereich Harmonisierungsbestrebungen im Gange sind, welche die Vereinfachung von administrativen 
Abläufen zum Ziel haben und eine Durchlässigkeit im Departement fördern. Es gibt heute in der Politischen Direktion und in der DEZA mehrere 
Personen, welche von der Durchlässigkeit 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 übernehmen. Andere 
Harmonisierungsbestrebungen sind u.a. die synchronisierten Rotations- bzw. Versetzungspläne, gemeinsam definierte Führungszyklen mit den 
Botschaften und einheitliche Regelungen bezüglich 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 tatsächlich ein Vakuum und Unklarheit. Dies betrifft nicht nur 
die DEZA sondern das gesamte EDA. Anderseits gibt es einzelne Umbaupläne, die etappenweise vor sich gehen, Vereinfachungen zum Ziel 
haben, sich jedoch auf keinen übergeordneten 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 Führung vorgehalten, weil sie sich zu wenig für die Interessen der Mitarbeitenden eingesetzt hätte. 
Leider hat die Evaluation auch diese Aussage, welche als Aussage der Mitarbeitenden nachvollziehbar ist, nicht anhand von Fakten überprüft. 
Verschiedene Diskussionen und schriftliche Stellungsnahmen auf Departementsstufe zeigen auf, dass die Direktion sich durchaus für die Anliegen 
der DEZA eingesetzt hat, jedoch nicht in der Lage war, ihre Einschätzungen auf Departementsstufe durchzusetzen. Was aus Sicht der 
Mitarbeitenden als mangelnde Führung wahrgenommen wird, ist in erster Linie darauf zurückzuführen, dass sich die Direktion der DEZA an die 
Entscheide der Departementsleitung gehalten und diese mitgetragen hat. 
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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 gemäss den Terms 
of Reference beziehen sich auf die Reorganisation der DEZA, welche übergeordnet zum Ziel hatte, die Wirksamkeit der IZA zu erhöhen. Hierzu 
wurde die DEZA strukturell umgebaut und mehr Kompetenzen in das „Feld“ verschoben. Zusätzlich 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 hätte gewünscht, die Ziele der Reorganisation im Departement 
einzubeziehen, die demnach andere waren, als die in der vorliegenden Evaluation untersuchten, namentlich: 

 Vereinfachung der administrativen Abläufe, Harmonisierung der Anstellungsbedingungen 

 Finanzielle Einsparungen im Departement, Nutzen von Spielräumen 

 Fördern 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 genügend Rechnung getragen. Gänzlich unberücksichtigt blieben die zahlreichen Neuerungen, die Personal EDA seit Sommer 2010 
erarbeitet und teilweise bereits umgesetzt hat.  

Vor diesem Hintergrund fällt es der DR schwer, konkrete Verbesserungsmöglichkeiten abzuleiten, obschon dies gemäss 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 ausführlich thematisiert wurde. Dies hat bereits zu konstruktiven Folgegesprächen geführt.  
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Stellungnahme zu den einzelnen Empfehlungen  

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

A Strategisch-konzeptionelle Klarheit schaffen 
Empfehlungen DEZA/EDA 
Empfehlung 1: Verbindliches Klären 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 erhöht die effiziente und wirksame Führung der DEZA, was 
auch im Interesse des Departements liegt. Dies wirkt sich positiv auf die Qualität der IZA der DEZA und damit auf die Schweizer Aussenpolitik 
aus. Es soll ein regelmässiger Austausch mit dem Departementschef zu diesen Themen geführt werden. 

Massnahmen: Regelmässige 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 störende 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 unnötige Inkohärenzen 
darstellen, welche die Qualität der Arbeit beeinträchtigen. Ein Abbau resp. eine Reduktion ist auch der angestrebten Personaldurchlässigkeit 
zwischen den Direktionen förderlich. 

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 übergeordneten 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 Einführung der Versetzungspflicht für dieses Personal) steht die DR gerne unterstützend zur 
Verfügung.  

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 regelmässige und adäquate Information der Mitarbeitenden mindert 
Unsicherheiten und erhöht die Arbeitsmotivation sowie das Verständnis für die Gesamtsicht. 
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Massnahmen:  

DEZA: Laufend Information via bekannte Kanäle (Treffen wie beispielsweise Klarsicht und INFO; Intraweb).  

DR: Vorbehalt siehe E2.  

Empfehlungen DR/DEZA 
Empfehlung 4: Übersetzen 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 für das gesamte EDA mittel- bis langfristig zu entwickeln. Kurz- bis 
mittelfristig ist ein Konzept für das DEZA-Personal auszuarbeiten. Ein Thema dabei ist die Harmonisierung der Anstellungsbedingungen für 
das Rotationspersonal mit denjenigen für 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 für das DEZA-Personal / DR, unter anderem in Zusammenarbeit mit der DEZA / bis 
Mitte 2014. 

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

Empfehlung 6: Offene Kommunikation über alle Schritte im Prozess. 
Annahme der Empfehlung.  

Massnahmen: DR und DEZA werden laufend transparent über den weiteren Prozess kommunizieren, sobald ein solcher lanciert wurde. 
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Empfehlung Personal EDA 
Empfehlung 7: Konzeptionelle Unterstützung. 
Annahme der Empfehlung. 

Massnahmen: Siehe Kommentare DR zu E4 und E5. 

 

B  Lähmende Emotionalisierung durchbrechen  
Empfehlungen DEZA 

Empfehlung 8: Dialogische Kultur vorleben. 
Annahme der Empfehlung. 

Massnahmen: Der Dialog der Direktion DEZA mit den Mitarbeitenden wird erhöht. Durch den Dialog sollen Wissen und Verständnis der 
Mitarbeitenden auf verschiedenen Ebenen und zu unterschiedlichen Themen verbessert werden. Der Dialog mit den Mitarbeitenden der DR 
wird erhöht. 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 Identifizieren der prioritären Themenfelder, welche 
punktuell angegangen werden sollen (vgl. E5). Sensibilisierung unserer Mitarbeitenden und Vertiefung der bilateralen Kontakte auf sämtlichen 
Stufen (vgl. E10). 

Empfehlung 10: Schaffen von Dialogplattformen und gemeinsamen Erfahrungswelten, fördern von Hospitationen etc. 
Annahme der Empfehlung. 

Massnahmen: Siehe Bemerkungen E8 und E9: DR hält ergänzend fest, dass der Einbezug der Direktionen bei sämtlichen in der Beilage 
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genannten Projekten stattfindet, resp. stattgefunden hat. In unserer Rolle als Dienstleister für das EDA ist es jedoch unsere Aufgabe, 
Lösungen für 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 Qualität 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 Servicementalität weiter entwickeln und das interne Marketing verbessern. 
Annahme der Empfehlung.  

Massnahmen: Kontinuierlicher Dialog wie oben beschrieben. Im Rahmen der erwähnten 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 gängiger Praxis. Während der gesamten Direktionssitzung ist auch eine HR-Vertretung der DR 
anwesend. 

Empfehlungen DR/DEZA 
Empfehlung 14: HR-Modell an die Bedürfnisse 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 über die DEZA: Die 
Kenntnisse der DEZA bei Mitarbeitenden der DR sind signifikant zu verbessern, damit die Dienstleistung der DR gegenüber 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 Bedürfnisse DEZA und der kapazitativen Erweiterung 
der HR-Beratung DEZA: Personal EDA hat den Auftrag, den Bedürfnissen des gesamten EDA Rechnung zu tragen, weshalb wir unser HR-
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Modell nicht auf die Bedürfnisse von einer der Direktionen anpassen können. 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 jährlich stattfindenden Präsentationen 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 können auch Dienstreisen in Schwerpunktländer der DEZA vorgesehen werden/ DR, in Zusammenarbeit mit der DEZA  

Wichtig sind die oben erwähnten gemischten Arbeitsgruppen und eine offene, respektvolle und konstruktive Haltung. 

Massnahmen DR: 

Verbessern der Kenntnisse unserer Mitarbeitenden zur Funktionsweise der DEZA, Verstärken der Kontakte DR-DEZA auf sämtlichen 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 eingeführt. Die Erstellung 
des Stellenplans steht noch aus. Auch die DR ist einverstanden mit der Empfehlung, hält jedoch fest, dass die DEZA schon vor dem Transfer 
der Personalabteilung über keinen Stellenplan verfügte 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 überdenken und neu 
festlegen. 
Annahme der Empfehlung. 

Massnahmen: Berücksichtigen der Erkenntnisse bei der Anpassung des HR-Modells (siehe oben). Umsetzung bis Ende 2014.  
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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 läuft. Ausbau des bestehenden Tools („PS“) bis Mitte 2014. Einführung eines neuen Tools zur Unterstützung 
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 benötigten Profile im Bereich Personal EDA (und 
nicht nur in der HR-Beratung DEZA) müssen 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 inskünftig allenfalls mit verändertem Profil ausschreiben. 

 

D  Führungsanspruch wahrnehmen und Selbstwertgefühl zurückgewinnen 
Empfehlungen DEZA 

Empfehlung 19: Übernahme des Leads und der Führungsverantwortung zur Umsetzung der Empfehlungen durch die Direktion 
DEZA. 
Annahme der Empfehlung. 

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

Empfehlung 20: Verstärken der Kommunikation nach innen und gegenüber der Departementsleitung. 
Annahme der Empfehlung. 

Massnahmen: Die Kommunikation nach innen soll erhöht werden, siehe Bemerkungen oben. Die Kommunikation gegenüber der 
Departementsleitung besteht bereits und wird weiterhin gepflegt; wo nötig 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 längerem daran, das Wissen über die DEZA und deren Arbeit bei den anderen Direktionen des EDA zu erhöhen (und vice 
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versa). Sie verspricht sich dabei eine erhöhte Akzeptanz der Gleichberechtigung und Wertschätzung für 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 Beförderungsmechanismen und Personalentscheidungsprozesse) wären mit der neuen Personalpolitik beseitigt worden. Erst eine 
Gleichheit in diesen Fragen ermöglicht eine vollständige und gleichwertige Harmonisierung der Anstellungsbedingungen.  

Massnahmen: 

DEZA: Verschiedene, bereits existierende Massnahmen der DEZA. 

DR: Die DR verfügt nicht über die Kompetenz, diese Unterschiede abzubauen. Demgegenüber steht es der DEZA frei, das Rotationspersonal 
als Personalkategorie zu definieren und für dieses die Versetzbarkeit einzuführen. Dabei bieten wir gerne unsere Unterstützung an. 

Empfehlung Personal EDA 

Empfehlung 22: Den Dienstleistungsgedanken gegenüber den Führungskräften 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 unterstützt den Direktor DEZA bei Treffen mit der Personalkommission. Bei personalpolitischen 
Neuerungen (s.o.) wird die DEZA miteinbezogen, ebenso die Personalverbände und Interessengruppen des EDA (darunter die 
Personalkommission und die Gruppe der Programmbeauftragten).  

 

 

 

Bern, … …..November 2013 

 

Bern, … …..November 2013 

 

 

 

 

Martin Dahinden, Direktor DEZA 

 

 

 

Helene Budliger Artieda, Direktorin DR 
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