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VORWORT

Als Europdische Kommission stehen wir im Dienst der europdischen Biirgerinnen und Biirger und der
Mitgliedstaaten der Europdischen Union. Deshalb muss es unser Ziel sein, die denkbar modernste,
effektivste und effizienteste 6ffentliche Verwaltung zu sein. Mit unseren Leistungen und Arbeitsmethoden
sollten wir ein Vorbild sein.

Das heiRt auch, dass wir uns kontinuierlich weiter modernisieren miissen. Auch wenn etwas in den
vergangenen flinf, zehn oder zwanzig Jahren gut funktioniert hat, ist dies heute nicht mehr automatisch die
beste Herangehensweise. Die politischen Rahmenbedingungen werden immer komplexer, und die
Anforderungen an uns steigen. Der technologische Fortschritt geht rasch vonstatten. Zugleich stehen wir
unter zunehmendem Spardruck. Wir miissen uns der intelligentesten Arbeitsmethoden bedienen, um mehr
Leistung ohne mehr Personal zu erbringen.

Um diese Herausforderungen zu bewaltigen, hat die Kommission im April 2016 eine Mitteilung fiir
Synergien und Effizienzgewinne' angenommen - ein ehrgeiziges Programm zur
Verwaltungsmodernisierung, das an die Unterstitzungsdienste (Humanressourcen, Logistik, Informations-
und Kommunikationstechnologien, Kommunikation) der Kommission gerichtet ist.

Dank dieser Initiative und dank der Bereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, einen Beitrag zu
einem signifikanten Wandel zu leisten, konnten bereits betrdchtliche Verbesserungen erzielt werden — auch
wenn in einigen Bereichen Herausforderungen bestehen bleiben. Heute bieten die Support-Communities der
Kommission bessere Dienstleistungen — und haben gleichzeitig Arbeitszeit des Personals fiir politische
Prioritaten frei gemacht.

Drei Jahre spater dreht sich die Welt um uns herum schneller und schneller. Verschiedene Krisen erfordern
unsere standige Aufmerksamkeit. Die europdischen Biirgerinnen und Biirger erwarten von der Kommission,
dass diese Verdnderungen voraussieht und Europa krisenfest macht. Die Europdische Union ist die Hiiterin
von Frieden und Wohlistand, und die Kommission liefert die Strategien und Programme, um diese Ziele zu
verfolgen. Deshalb miissen wir die Voraussetzungen schaffen, damit sich die Kommission an den stetigen
Wandel anpassen und ihre ehrgeizigen Ziele erreichen kann.

Auf der Grundlage der Errungenschaften der Mitteilung zu Synergien und Effizienzgewinnen brauchen wir
einen umfassenderen, systematischeren und vorausschauenderen Ansatz, um unsere Arbeitsweise zu
modernisieren und unsere Mitarbeiter zu unterstitzen.

Fiir die Kommission insgesamt streben wir danach, eine Kultur der Veranderungsbereitschaft entstehen zu
lassen, um so schnell reagieren und neue Trends und Entwicklungen vorwegnehmen zu kdnnen. Wir missen
unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befahigen und das gesamte Potenzial der Kommission freisetzen.
Dazu sind von uns Flexibilitdt, Kooperationsbereitschaft und Engagement gefragt.

! SEC(2016) 170, angenommen am 4. April 2016.



Wir sind stolz auf unsere hoch qualifizierten und sehr engagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Gemeinsam kénnen wir eine modernere, effizientere und effektivere Kommission gestalten. Wir wollen,
dass die Europaische Kommission eine Vorreiterrolle tibernimmt. Wir wollen, dass sie ein noch attraktiverer

Arbeitsplatz wird. Wir wollen, dass die Kommission ein Vorbild fiir Exzellenz wird — in ihrer Arbeitsweise und
in dem, was sie tut.
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1. EINLEITUNG UND KONTEXT

Nachdem der Pradsident in seinem Mandatsschreiben vom November 2014 das fiir Haushalt und Personal
zustandige Kommissionsmitglied damit betraut hatte, ,,unsere Arbeitsweise weiter zu rationalisieren und die
Zuweisung von Personal mit unseren Prioritdten in Einklang zu bringen”, begannen 2015 die entsprechenden
Arbeiten. Auf Ebene der Generaldirektoren haben Arbeitsgruppen in verschiedenen Bereichen Projekte fiir
einen Wandel auf den Weg gebracht, was schlieflich in die im April 2016 angenommene Mitteilung zu
Synergien und Effizienzgewinnen miindete. Ziel war es, die interne Verwaltung und Logistik wie
Humanressourcen (HR), Kommunikation, Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) und Logistik,
Veranstaltungen und Sitzungssaalverwaltung zu modernisieren, Arbeitsmethoden zu optimieren, wertvolle
Ressourcen freizusetzen und die Arbeitsbelastung zu verringern. Diese aufgrund ihres gemeinsamen
Ansatzes neuartige Initiative stellt das ehrgeizigste und weitreichendste Programm  zur
Verwaltungsmodernisierung seit dem im Jahr 2000 begonnenen WeiRbuch-Reformprogramm dar.

Die Umsetzung dieser Mitteilung hat dazu beigetragen, die Kommission zu verschlanken und sie effizienter
und effektiver zu machen. Die Dienste in den Unterstitzungsbereichen professionalisieren sich und sind nun
starker auf die strategischen Ziele ausgerichtet. Dem Internen Auditdienst (IAS) zufolge wurden damit zudem
»,heue und innovative Denkweisen und Moglichkeiten zur

Problemlosung eingefiihrt, wahrend die ,Ubergreifende _
Wirkung des Ansatzes ... hilft, fixe Strukturen aufzubrechen
und zu einer stirker gemeinschaftlichen Denkweise
ermutigt”. Dennoch bleiben Herausforderungen bestehen. Da
wir uns dem Ende des Mandats der aktuellen Kommission

nahern, ist es an der Zeit, diese Initiative — aufbauend auf den widmen
jlingsten Audittatigkeiten des IAS — zu tberpriifen.

Intelligente Support-Funktionen geben
den Mitarbeitern an vorderster Front
mehr Zeit, sich den Prioritaten zu

In dieser Mitteilung werden der Kontext (Abschnitt 1) betrachtet, ein Reslimee des bisher Erreichten
gezogen (Abschnitt 2), die aufgetretenen Herausforderungen bewertet (Abschnitt 3) und Vorschlage fir die
nachsten Schritte zur organisatorischen Modernisierung unterbreitet (Abschnitt 4).

Die Kommission muss vorrangige Themen wie Beschaftigung und Wachstum, Klimawandel, Handel, digitale
Transformation, Cyberangriffe, Terrorismus, Migration und Desinformation angehen — und ebenso fir die
Rechtsvorschriften und Programme der Europdischen Union (EU) Sorge tragen. In den vergangenen finf
Jahren hat sich das Spektrum der politischen Herausforderungen, denen sich die Kommission
gegenibersah, vergroBert — mehr Ressourcen indes stehen nicht zur Verfligung. Ganz im Gegenteil: Es
wurde Personal in den Organen abgebaut?, wahrend sich die Arbeitszeit erhohte®.

Die steigende Arbeitsbelastung bei verringerter Personalstarke lasst sich daran ablesen, dass die von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern registrierte Arbeitszeit im Durchschnitt um 10 % Uber der von der
Kommission festgelegten neuen ldngeren Arbeitszeit liegt. Daraus ergeben sich Risiken fiir die Effektivitat,
das Wohlbefinden der Mitarbeiter und die Attraktivitdt der Kommission als Arbeitgeberin.

Dies war der Hintergrund, vor dem die Initiative fiir Synergien und Effizienzgewinne auf den Weg gebracht
wurde. Dass die hinter einer solchen Initiative stehende Dynamik erhalten bleibt, ist heute nach wie vor
wichtig.

Die Zahl der Kommissionsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter ist nach der Verabschiedung des aktuellen
mehrjahrigen Finanzrahmens verringert worden — die Herausforderungen, mit denen die EU konfrontiert ist,
nehmen aber zu. Die Mitgliedstaaten Ubertragen der Kommission mehr und mehr Aufgaben. Die

Im Zeitraum 2013-2017 um 5 %.
Mit Wirkung zum 1. Januar 2014 von 37,5 auf 40 Wochenstunden.
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geopolitischen Gegebenheiten erfordern von der Kommission zuséatzliche MaBnahmen. Dariliber hinaus hat
die Kommission eine Vorbildfunktion und investiert betrachtliche Ressourcen in Bereiche wie die
Betrugsbekampfung, die Verhinderung von Interessenkonflikten und den Datenschutz. Um zu vermeiden,
dass die Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter UbermaRig steigen, und um zu
gewahrleisten, dass das Personal seine Aufgaben im Dienste der europaischen Biirgerinnen und Biirger und
der Mitgliedstaaten erfolgreich wahrnimmt, muss die Kommission ihre Arbeitsweisen weiter modernisieren.
Dabei muss sie sich der aktuellsten digitalen Technologien bedienen, die eine starkere Rationalisierung
interner Verfahren ermoglichen. Die am 21. November 2018 angenommene Digitalstrategie der
Europdischen Kommission liefert einen umfassenden Rahmen fiir die weitere digitale Transformation des
Organs — unter anderem in den Bereichen Infrastruktur, Verfahren und Qualifikationen. Die Kommission
muss die besten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir die europdische Sache halten und gewinnen und
ihnen zugleich die Mittel an die Hand geben, um auf politische Herausforderungen zu reagieren.

Organisatorische Leistung basiert auf drei zentralen Elementen: der Menge der gesamten produktiven
Arbeitszeit, die wir fir das Organ mobilisieren kdnnen (was Anpassungen hinsichtlich Arbeitsplatzen,
Verfahren und Strukturen erfordert, um die Produktivitait zu maximieren), den Kompetenzen jedes
einzelnen, der Teams und Leiter und der Energie, dem Engagement und der Arbeitseinstellung. Die Initiative
fur Synergien und Effizienzgewinne zielte auf alle drei Aspekte in den Unterstiitzungsbereichen ab.

Unterstiitzungsbereiche wie HR, IKT und Logistik werden von | Einfederfiihrender Dienst (Domain Leader) ist ein
den Biirgerinnen und Biirgern nicht immer wahrgenommen, sind | Dienst, der professionelle Fihrungsverantwortung
aber unverzichtbar, damit die Kommission erfolgreich arbeiten | Ubernimmt, und zwar far:

kann. Deshalb wurden in der Mitteilung von 2016 fir jede
Support-Funktion federfiihrende Dienste bestimmt, die
sicherstellen sollen, dass in jedem Bereich Synergien und
Effizienzgewinne erzielt werden, um die Kommission als Ganzes
effektiver zu machen.

e ein kohdrentes Vorgehen im gesamten Bereich und
dazu auch die Ausgaben Gberwacht

e alle gemeinsamen Verfahren, Strukturen,
Methoden und Instrumente des Bereichs

e die Professionalisierung und Unterstiitzung des
Personals in dem Bereich

Synergien werden erzielt, wenn der Bereich koharenter,
effizienter und professioneller arbeitet, um so besseren Service zu liefern. Jeder federfiihrende Dienst strebt
zudem Effizienzgewinne durch eine Kostensenkung in Form von Zeit- und Geldersparnis und die Vermeidung
von Doppelarbeit an sowie, wo moglich, die Senkung der Mitarbeiterzahl im Bereich, um mehr Personal fir
die operative Arbeit bereitzustellen, die direkt fir die Biirger und die Mitgliedstaaten geleistet wird. Mit
einer geplanten Verringerung der Personalstirke in den Unterstlitzungsbereichen um mehr als tausend
Vollzeitdquivalente wurden 2016 ehrgeizige Ziele gesteckt.

Dies war Teil eines differenzierten Vorgehens beim Personalabbau.
Ziel war — und bleibt —, den Personalabbau auf Bereiche zu

konzentrieren, in denen sich Effizienzgewinne erzielen lassen, anstatt

undifferenziert Planstellen in allen Generaldirektionen (GD) Wir missen effizienter, flexibler,
einzusparen. Daher wurde nicht nur mehr Effizienz in den kooperativer und engagierter
Unterstiitzungsbereichen angestrebt, sondern auch bei der werden, damit wir uns als
Personalzuteilung an die Generaldirektionen anhand der relativen moderne Kommission aufstellen
Prioritat und Effizienz jeder Generaldirektion differenziert. kénnen.

In entscheidenden Momenten konnte die Kommission deshalb

Ressourcen in besonders unter Druck stehende Bereiche verlagern, wenn neue Aufgaben an die
Kommission herangetragen wurden oder sie mit Krisen konfrontiert war. Beispielsweise wurden alle
Abteilungen, die sich mit den Folgen der Wirtschafts- und Finanzkrise, mit Migration und Grenzkontrolle, der
Energieunion und der Handelsagenda befassen, auf diese Weise verstarkt.

Die Anstrengungen der vergangenen Jahre stellen unter Beweis, dass die Kommission eine Organisation ist,
die kontinuierlich danach strebt, die Effizienz und die Wirksamkeit ihrer aus Steuergeldern Gber den EU-
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Haushalt finanzierten MalBnahmen weiter zu steigern. Das tragt zur Glaubwirdigkeit der Vorschlage der
Kommission fiir die neue Rubrik Europdische 6ffentliche Verwaltung im mehrjahrigen Finanzrahmen 2021-
2027 bei. Diese Vorschlage beriicksichtigen bereits das Ziel der Kommission, ausgehend von der Mitteilung
aus dem Jahr 2016 weitere Synergien und Effizienzgewinne zu schaffen. Die Notwendigkeit einer weiteren
Modernisierung wird nach dem Ende des Mandats der Juncker-Kommission bestehen bleiben, da sie eine
entscheidende Komponente bei der Prioritdatenfestlegung ist: Sie stellt sicher, dass Ressourcen fir politische
Prioritaten zu Verfligung stehen. Moderne Organisationen, ob 6ffentlich oder privat, sollten die Strategie
verfolgen, kontinuierlich Moglichkeiten fiir Synergien und Effizienzgewinne zu sondieren, um den Prioritaten
besser gerecht zu werden.

Das nachste Kollegium wird auf einer methodisch soliden Grundlage den Prozess fortsetzen und eine enge
Verbindung zur Prioritdtenfestlegung gewahrleisten kdnnen, die an seine neue politische Ausrichtung
angepasst wird. Dadurch wird die Kommission mit ihrer begrenzten Zahl von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern die groBtmogliche Wirkung erzielen kénnen. Die Kommission muss — aufbauend auf der 2016
gestarteten |Initiative — verschiedene Initiativen fiir einen Wandel zu einem kohédrenteren Konzept
zusammenfihren und ihre Fahigkeit, eine Vorreiterrolle einzunehmen und sich an Verdnderungen
anzupassen, allgemein stiarken. Die Kommission muss flexibler werden, iber bestehende Strukturen hinweg
zusammenarbeiten und ihre Mitarbeiter und Interessentrdager noch erfolgreicher mobilisieren. Die
derzeitige Kommission will dazu ihren Beitrag leisten.



2. ERRUNGENSCHAFTEN

2016 wurden federfiihrende Dienste fir die Humanressourcen (GD Humanressourcen und Sicherheit
(GD HR), Informations- und Kommunikationstechnologien (GD Informatik (GD DIGIT)), externe und interne
Kommunikation (GD Kommunikation (GD COMM) und GD HR), Logistik (Gebdude, Anlagen und Logistik —
Briissel (OIB), Gebaude, Anlagen und Logistik - Luxemburg (OIL), Veranstaltungen und
Sitzungssaalverwaltung (GD Dolmetschen) eingerichtet. Alle federfiihrenden Dienste haben Malnahmen
ergriffen, um die organisatorische Leistung ihrer Bereiche hinsichtlich Dienstleistungen, der Starkung von
Priorititen, der Professionalisierung der Community und der Governance zu verbessern. Eine
Zusammenfassung des Vorgehens in jedem Bereich findet sich in Anhang 1.

Dienste: hin zu besserem und effizienterem Service fiir die Kunden

Federfiihrende Dienste setzen sich fir besseren und effizienteren Service ein. Bessere Dienstleistungen
helfen der Kommission dabei, Strategien effektiver zu gestalten und Programme erfolgreicher umzusetzen.
Effizientere Dienstleistungen kosten weniger Arbeitszeit. Zeitersparnis durch Personal in einem
Unterstlitzungsbereich bedeutet, dass Ressourcen fiir die Kerntatigkeiten der Kommission eingesetzt
werden kdnnen. Zeitersparnis durch Personal im strategischen und Programmbereich aufgrund effizienterer
Unterstiitzungsdienste kommt ganz direkt den Kernaufgaben zugute.

Das der Federfiihrung fiir einzelne Bereiche (Domain Leadership) zugrunde liegende Prinzip ist, gegen eine
Zerfaserung des Engagements in dem Bereich anzugehen und die Professionalisierung zu steigern. Wird das
Personal eines Bereichs iber samtliche Generaldirektionen gestreut, besteht die Gefahr von Dopplungen,
Inkonsistenz und Inkoharenz. Werden dagegen Prioritdten und Arbeitsmethoden unter Leitung einer
Generaldirektion als federfilhrendem Dienst definiert, kann dies — unter Bericksichtigung der
Dienstleistungsqualitdat und der Kundenbediirfnisse — fiir GroRenvorteile, Konsistenz und eine starkere
Wirkung sorgen. In den vergangenen drei Jahren hat sich dies an zahlreichen Beispielen gezeigt (siehe
Tabelle 1 unten).

So hat die Kommission beispielsweise betrachtliche Fortschritte beim Umbau in eine digitale Verwaltung
erzielt. SEDIA (Single Electronic Data Interchange Area — gemeinsamer Bereich fiir den elektronischen
Datenaustausch) hat 900 000 Nutzerinnen und Nutzer, die ihre Daten nur ein einziges Mal eingeben, wenn
sie EU-Finanzhilfen beantragen oder an Ausschreibungen teilnehmen méchten: Hier kommt der ,, Grundsatz
der einmaligen Erfassung” zum Tragen. SEDIA ermoglicht zudem automatische Genehmigungs-, Zahlungs-
und Kontrollverfahren. IKT-Instrumente, die in einer GD entwickelt wurden, werden in der gesamten
Kommission weiterverwendet. Zu den Beispielen gehdren DORIS, ein in der GD Kommunikationsnetze,
Inhalte und Technologien entstandenes Instrument zur Datenanalyse, das im Portal ,Bessere Rechtsetzung”
genutzt wird, um Stellungnahmen von Bilrgern und Interessentrdgern zu Kommissionsvorschlagen
auszuwerten und zusammenzufassen, COMPASS, ein von mehreren Generaldirektionen gemeinsam
entwickeltes Instrument fir das Management von Arbeitsablaufen, und das AGM-Instrument der
GD Beschaftigung, Soziales und Integration fiir die Organisation von Expertentreffen und die
Kostenerstattung.

Das neue Modell fur die Erbringung von HR-Diensten basiert auf drei Funktionen. Die Teams rund um die
HR-Beauftragten sind kleine Einheiten in jeder GD und jedem Dienst, die fir strategische HR-Fragen
zustandig sind, die Generaldirektoren bei der Ermittlung des HR-Bedarfs ihrer GD und den HR-
Entscheidungsprozess unterstiitzen. Die bei der GD HR angesiedelte Direktion Account Management Centre
(AMC) erbringt HR-Dienstleistungen fiir Gruppen von Generaldirektionen und setzt die von den
Generaldirektionen vorgebebenen HR-Prioritditen um. Der zentrale HR-Dienst ist flir die Gestaltung der
Personalpolitik (in Absprache mit den HR-Beauftragten und dem AMC), fiir die Beratung der AMC und der
HR-Beauftragten und fir einige zentralisierte Dienstleistungen zustdandig. Dienststellenibergreifend werden
dadurch in der Kommission Vorschriften deutlich konsistenter angewendet. Umfassende, klare und prazise
Informationen Uber HR-Vorschriften und -Verfahren werden den Kommissionmitarbeiterinnen und -
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mitarbeitern im ,Staff Matters“-Portal auf Mylntracomm zur Verfligung gestellt — einschlieRlich eines
Online-Services fir Fragen und Antworten.

Seit 2016 wurde fast die Halfte der komplexen Kommunikationsrahmenvertriage, die von einzelnen
Abteilungen der Kommission abgeschlossen wurden, nicht verlangert oder erneuert, sondern durch einen
zentralen Service ersetzt. Dies gewéhrleistet ein besseres Kosten-Nutzen-Verhaltnis (da fur groRere Vertrage
haufig glnstigere Angeboten gemacht werden) und spart den Generaldirektionen Zeit, da mehrfache
Ausschreibungsverfahren entfallen. Ebenfalls seit 2016 wurden 48 Websites aus dem Netz genommen und
natzliche Inhalte in den Internetauftritt der Kommission integriert — was fiir mehr Koharenz bei der externen
Online-Kommunikation sorgt, den technischen Aufwand einer zentralen Stelle zuordnet und Ressourcen
spart.

Auch die ersten Schritte hin zu einem internen Dienst fiir Sitzungssadle mit standardisierter Ausstattung und
einer zentralen Anlaufstelle sind erfolgt: Die Sitzungssidle wurden inventarisiert und kategorisiert, zudem
wurden mehr als 50 davon renoviert. Das Live-Streaming von Veranstaltungen wurde stark ausgebaut, was
Mitarbeitern und externen Teilnehmern, die Veranstaltungen vom Schreibtisch aus verfolgen kdnnen, Zeit
spart und darlber hinaus weniger CO,-Emissionen verursacht.

Durch effizientere Dienstleistungen konnte die Kommission Einsparungen bei Unterstiitzungsdiensten wie
HR und Logistik vornehmen, um die Erfiillung zentraler Aufgaben wie Politikgestaltung und Rechtsetzung zu
gewihrleisten und zu unterstiitzen. Seit April 2016 wurden insgesamt 277 Vollzeitiquivalente (VZA)
eingespart. Den groRten Beitrag hierzu leistete der HR-Bereich, der durch GréRenvorteile um fast 150 VZA
verkleinert wurde. Die Zentralisierung der Logistikdienste im OIB hat bislang zur Einsparung von liber 50 VZA
gefiihrt (siehe Anhang 3 fiir Einzelheiten zu den Einsparungen).

Auch einzelne Generaldirektionen haben die Zahl ihrer Mitarbeiter verringert, um eine Umverteilung hin
zu anderen Prioritdten zu ermdoglichen. Dank der Anstrengungen der betreffenden Generaldirektionen
fihrte der Zusammenschluss zahlreicher Direktionen zur GD GD Binnenmarkt, Industrie, Unternehmertum
und KMU (GROW) zu Effizienzgewinnen von 200 VZA, wahrend die GD Landwirtschaft und landliche
Entwicklung (AGRI) 121VZA abbaute’. In anderen Fillen,

beispielsweise dem Bereich Digitalpolitik, haben die _
Generaldirektionen ihre Priorititen ohne Personalaufstockung
umgesetzt. Rund 600 Vollzeitaquivalente

. e . . . L. . . stehen nun fiir andere
Ohne die Initiative fiir Synergien und Effizienzgewinne miusste

weiterhin Personal abgebaut und entsprechend den politischen
Prioritditen umgesetzt werden. Die Alternative wdre gewesen, in samtlichen Generaldirektionen und
Bereichen Einsparungen vorzunehmen, ohne die verschiedenen Maoglichkeiten zur Umgestaltung von
Diensten, der Ausschopfung von Synergien und der Effizienzsteigerung zu beriicksichtigen. Dies hatte sich
negativ auf die Qualitat der Dienste, Strategien und Programme ausgewirkt.

Aufgaben zur Verfligung.

Prioritéiten: Ressourcenzuweisung fiir die Prioritéten der Kommission

Die Einsparungen infolge der oben genannten Mallnahmen haben es der Kommission ermdglicht, mutige
Entscheidungen liber die Umverteilung von Personal in politisch vorrangige Bereiche zu treffen und zugleich
ihre zentralen Steuerungs- und Koordinierungstatigkeiten zu intensivieren.

Seit November 2014 wurde die Umsetzung von Personal in vorrangige Bereiche beschlossen, zum Beispiel
um die Folgen der Wirtschafts- und Finanzkrise zu bewaltigen (GD Finanzstabilitdt, Finanzdienstleistungen
und Kapitalmarktunion (FISMA)): + 45, GD Wettbewerb: + 38), fir Migration und Grenzkontrolle

* Ohne zusitzliche Beitrage fur individuelle Projekte fir mehr Effizienz.
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(GD Migration und Inneres (HOME): + 62), fir die Energieunion (GD Energie: + 30) oder die EU-
Handelsagenda (GD Handel: + 30). Dies alles sind Beispiele fiir Bereiche, in denen die Mitgliedstaaten und
andere Organe von der Kommission erwarteten, dass sie handelt — und dass sie schnell handelt.

Als Ergebnis dieser Umverteilungen hat sich der Anteil von Kommissionsmitarbeitern auf operativen Posten
(Jobs), z. B. in der Politikgestaltung und Programmverwaltung, in den vergangenen Jahren erhoht, wahrend
der Anteil der in der administrativen Unterstiitzung und Koordinierung tatigen Mitarbeiter gesunken ist’.

Community: bessere Dienstleistungen der Mitarbeiter unterstiitzen

Bessere Dienstleistungen werden erst durch die Anstrengungen engagierter und spezialisierter Mitarbeiter
in jedem Bereich moglich. Federfiihrende Dienste haben kommissionsweit in die Interaktion mit der
Mitarbeiter-Community in ihrem Bereich investiert, um diese dabei zu unterstiitzen, ihren Platz in dem
umfassenderen Kontext zu finden, und ihnen professionelle Weiterbildung und Schulungen anzubieten.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mancher Bereiche haben umfangreiche Veranderungen erlebt. Der
HR-Bereich wurde binnen eines Jahres umgebaut. Dies begann mit der Annahme des HR-
Modernisierungsplans und miindete in die Umsetzung des Plans in allen Generaldirektionen. 35 HR-Referate
wurden aufgeldst und 150 HR-Verfahren mit ihrer Hilfe angepasst; in jeder Generaldirektion wurden kleine
Teams rund um die HR-Beauftragen eingerichtet; 400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wurden der GD HR
zugewiesen, um in gemeinsamen Teams HR-Dienstleistungen zu erbringen; ferner wurden Biroumziige,
Umzilige von Akten und IT-Ausristung durchgefihrt, und es wurde fir die Aufrechterhaltung des Betriebs
gesorgt.

Vom Beginn des Projekts an waren dank interaktiver Workshops kontinuierliche Kommunikation und die
Einbeziehung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewahrleistet. Im Logistikbereich fand ein dhnlicher
Prozess der Integration und Schulung von Personal statt, das aus anderen Generaldirektionen in das OIB
versetzt wurde.

In allen Bereichen ist ein formeller und informeller Informationsaustausch in der Community etabliert. Die
federfiihrenden Dienste haben Veranstaltungen organisiert, um ihre Community zusammenzubringen und
sie zum Austausch und zum wechselseitigen Lernen zu ermuntern. Im IKT-Bereich etwa ermdoglicht das
,Digital Stakeholders“-Forum einen kontinuierlichen Austausch Uber die Digitalisierungsstrategie, lber
Innovationen und MalRnahmen sowie Uiber IKT-Sicherheit.

Ein umfangreiches Professionalisierungsprogramm im Kommunikationsbereich wurde durch andere
Weiterbildungsmoglichkeiten ergdnzt; dazu zdhlten Veranstaltungen zum Informationsaustausch,
Hospitationen und die Begutachtung unter Fachkollegen. Die Auszeichnungen fiir interne Kommunikation
sind eine Anerkennung fir Leistungen und sollen zur fachlichen Weiterentwicklung und zum Austausch
motivieren.

Dies alles sind Beispiele fiir federflihrende Dienste, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in
Unterstiitzungsbereichen helfen und dazu beitragen, dass diese professioneller arbeiten und den
auftraggebenden Generaldirektionen hochwertigen Service bieten kbnnen.

> Gemall dem Folgebericht vom Dezember 2018 zu ,,Humanressourcen der Kommission: Ressourcenplanung und
Optimierung im Interesse der Prioritdten der EU“ (dem Rat via Ares (2018)6458428 und dem Parlament via

Ares (2018)6456480 Ubermittelt) wurden im Jahr 2018 57 % der Kommissionsmitarbeiter auf operativen Posten und
23,5 % Posten in der administrativen Unterstiitzung und Koordination eingesetzt — verglichen mit 54,6 % bzw. 23,8 %
im Jahr 2016 und 51,8 % bzw. 27,5 % im Jahr 2010.



Governance: stdrkere Ausrichtung auf die Prioritdten

Die Einfuhrung einer Federfiihrung fiir einzelne Bereiche hat dazu beigetragen, das Verhaltnis zwischen
lokalen HR-, IKT-, Kommunikations- und Logistikteams und den fiir die Gesamtstrategie in dem Bereich
zustandigen Generaldirektionen zu kldaren. Zuvor hatten diese Generaldirektionen kein Mandat fiir die
Aufsicht Uber die Aktivitaten der lokalen Teams, ihre Budgets, Ausrichtung und Professionalitdt. Zudem
waren auch die Kapazitdten der gesamten Community zum wechselseitigen Lernen, zur Vermeidung von
Doppelarbeit und zur gegenseitigen Unterstltzung in Spitzenzeiten eingeschrankt.

Um Zusammenarbeit und Konsistenz zu verbessern, wurden die
Verpflichtungen und Verantwortlichkeiten von federfiihrenden
Diensten und Ortlichen Bereichsmanagern oder Beauftragten

definiert. Samtliche Bereiche haben Lenkungs- und Federflhrung fiir einzelne
Monitoringstrukturen geschaffen oder sie verstarkt. In den Bereichen Bereiche — das bedeutet mehr
herrscht eine bessere Ubersicht {iber die Ausgaben. So Kohirenz, bessere

gewadhrleistet der  Lenkungsausschuss  fir  institutionelle
Kommunikation eine starkere Ausrichtung auf die politischen
Prioritaten sowie eine starkere Abstimmung zwischen interner und
externer Kommunikation; Teil dessen sind ein gemeinsames
Professionalisierungsprogramm, ein gemeinsames professionelles Netz und die gemeinsame Nutzung von
Instrumenten. Die Meldung groRangelegter Kommunikationsinitiativen durch die Generaldirektionen
verhindert unnotige Doppelarbeit. Die Einrichtung von Personalpools mehrerer Generaldirektionen fir
spezielle MaRnahmen (z. B. die Kommunikation in Zusammenhang mit der Rede zur Lage der Union) hat
bessere Ergebnissen bei geringerem Aufwand ermdglicht.

Zusammenarbeit und groRere
Professionalitat

Verflechtungen zwischen Bereichen wird Rechnung getragen. So bringt beispielsweise das Projekt
Arbeitsplatz der Zukunft die Bereiche Logistik, IKT und HR zusammen, um einen integrierten Dienst zu
entwickeln, der Generaldirektionen bei neuen Arbeitsmethoden unterstitzt; OIB, OIL, SCIC, DIGIT und HR
arbeiten unterdessen an einem integrierten Logistikdienst fiir Biroumziige und Sitzungsséle. Fir das Daten-,
Informations- und Wissensmanagement wurde eine kommissionsweite Strategie festgelegte. In diesem
Rahmen bietet die zentrale Anlaufstelle fiir Zusammenarbeit den Generaldirektionen und Bereichen
Beratung bei Fragen zu kooperativen Arbeitsweisen.

Eine fachliche Berichterstattung wurde eingefiihrt, damit die Bereiche tiber alle Generaldirektionen hinweg
koharent arbeiten konnen, die Autonomie der Generaldirektionen bei der Umsetzung ihrer Prioritdten aber
weiter gewahrt bleibt. Dies bedeutet, dass die lokalen Bereichsmanager in den Generaldirektionen sowohl
an ihren federfiihrenden Dienst als auch an ihre GD berichten. Leitprinzip hierbei ist, dass die Verantwortung
jeder Generaldirektorin und jedes Generaldirektors fiir operative Entscheidungen gewahrt bleibt, wahrend
die federfliihrenden Dienste die Arbeitsweise ihrer professionellen Communities lenken kdénnen. Dies
unterstitzt die Anstrengungen der derzeitigen Kommission, gemeinschaftliches Arbeiten Uber die
Generaldirektionen hinweg und mit einer einheitlichen StoRrichtung zu gewahrleisten. Jahrliche
Riickmeldungen der federfiihrenden Dienste wurden in drei Bereichen eingefiihrt. Im HR-Bereich wurden
mit dem federflihrenden Dienst professionelle Zielvorgaben festgelegt. Die federfiihrenden Dienste nehmen
regelmaRig an Auswahlgremien fiir lokale Bereichsmanager teil.

Seit der Annahme des neuen Corporate-Governance-Pakets im November 2018 wurde die Verantwortung
fiir die Aufsicht (iber Initiativen flr Synergien und Effizienzgewinne klar dem Managementkontrollgremium
Ubertragen. Dieses Gremium unterstitzt die Verwaltung der Kommission. Das Managementkontrollgremium
steht fur Koordinierung, Aufsicht, Beratung und die strategische Ausrichtung in Fragen des institutionellen
Managements, in Bereichen wie etwa dem Leistungsmanagement, der Ausrichtung der Humanressourcen

6 C(2016) 6626 final, angenommen am 18. Oktober 2016.
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auf die Prioritaten, der Organisation und administrativen Leistung der Kommissionsdienststellen und
groRangelegte Projekte zum institutionellen Wandel. Auf diese Weise tragt das Gremium dazu bei, dass die
notwendigen Strukturen, Verfahren und Verwaltungskonzepte in der Kommission etabliert sind, um die
politischen Prioritdten des Kollegiums und die ihm durch die Vertrage tbertragenen Aufgaben effizient und
erfolgreich umzusetzen. Das Managementkontrollgremium berichtet an den Prasidenten und das fir
Haushalt, Personal und Verwaltung zustindige Kommissionsmitglied. Die Lenkungsgruppen der
Generaldirektoren, die die Umsetzung von Projekten durch die federfliihrenden Dienste beaufsichtigen,
berichten ihrerseits an das Managementkontrollgremium.

All diese MalBnahmen haben dazu beigetragen, die Kohdrenz und die Wirkung der Arbeit der
Unterstlitzungsbereiche insgesamt zu vergroRern. Weitere Beispiele fur Errungenschaften finden sich unten
in Tabelle 1.
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Tabelle 1: Ergebnisse der Initiative fiir Synergien und Effizienzgewinne: Beispiele

Prioritaten e  Starkung von GDs, die sich mit Folgendem befassen:

o Folgen der Wirtschafts- und Finanzkrise (GD Finanzstabilitat,
Finanzdienstleistungen und Union der Kapitalmarkte + 45, GD Wettbewerb + 38)

o Migration und Grenzkontrolle (GD Migration und Inneres + 62)

o Energieunion (GD Energie + 30)

o Handelsagenda der EU (GD Handel + 30)

Abbau um 148 VZA

Einheitlichere Anwendung von HR-Vorschriften in der gesamten Kommission
Anpassung von 150 HR-Verfahren

GroRenvorteile

Starkere Spezialisierung

Portal ,Staff Matters“ — zentrale Anlaufstelle in HR-Angelegenheiten
Professionalisierungsprogramm

Betriebskontinuitat wéhrend des Wandels

Humanressourcen

Abbau um 52 VZA in Briissel

Rationalisierung der Postzustellung

Lokale Logistik-Teams bieten effizientere lokale Unterstiitzung

Team fir Raumgestaltung — Innovationen bei der Biirogestaltung
Integration des Personals in neue Strukturen

Ahnliche Initiative in Luxemburg gestartet und nach Zeitplan verlaufend

Logistik

Informations- und
Kommunikationstechnologien

Stérkung der Governance im Bereich IKT-Sicherheit

Einfihrung des digitalen Arbeitsplatzes der Zukunft

SEDIA, eProcurement und eGrants - Biirokratieabbau

Konsolidierung lokaler Rechenzentren (LDC) — Gewinne im Hinblick auf Effizienz,
Zuverlassigkeit und Sicherheit — bislang 6 LDC konsolidiert

Verstéarkte Nutzung von Datenanalyse

,IKT-Bausteine" — Einrichtung einer Plattform fiir weiterverwendbare Lésungen

Externe & interne
Kommunikation

Stérkere Lenkungsstrukturen

Bessere Abstimmung auf politische Prioritaten

Bessere Abstimmung der internen und externen Kommunikation

Kooperative Kommunikationsplanung

Zentralisierung von Rahmenvertragen fir moderne und gestraffte Dienstleistungen fiir GDs
Benutzerfreundlichere Europa-Website

Pool von Grafikdesignern fiir bestimmte Projekte — Maximierung der Wirkung
Verwendung einer einheitlichen visuellen Identitat fir die Kommission
Professionalisierungsprogramm

Biindelung / gemeinsame Nutzung von interner / externer Kommunikation
Newsletter fiir Personalangelegenheiten (Staff Matters Newsletter) konsolidiert
verschiedene Newsletter

e  Lokale Intranets in Mylntracomm migriert

Konferenzorganisation e Zentrale Veranstaltungsdatenbank
Online-Anmeldesystem fiir Teilnehmer
Netz von Konferenzveranstaltern

Sitzungssaalverwaltung Kostenguinstigerer neuer Rahmenvertrag fiir audiovisuelle Gerate
Standardisierung und Vereinfachung

Bestandsaufnahme und Kategorisierung aller Sitzungssale
Renovierung von mehr als 50 Sitzungssalen

Erweiterter Webstreaming-Dienst

Bereichsiibergreifende o Arbeitsplatz der Zukunft: Analyse der Erfahrungen und Vorschlage fiir ein abgestimmtes
Projekte Vorgehen
o Integrierter Logistikdienst: Gestaltung eines zentralen Dienstes fiir das Personal
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3. HERAUSFORDERUNGEN

Wie kirzlich vom IAS hervorgehoben wurde, traten bei der Umsetzung der Initiative flir Synergien und
Effizienzgewinne erhebliche Herausforderungen auf, die noch nicht alle bewiltigt wurden.

Dienste: weniger Stérungen fiir Kunden und verbesserte IKT

Jede wesentliche Anderung bei der Organisation eines Dienstes diirfte kurzfristig zu Stérungen fiir die
Kunden flhren. Prozesse miissen angepasst werden, die Stelleninhalte haben sich gedndert und die Kunden
missen lernen, wie das neue System funktioniert. Beispielsweise gab in Bezug auf die Logistik in Brissel
anfanglich Bedenken hinsichtlich der Sichtbarkeit und der Proaktivitdt der neuen lokalen Teams sowie des
Tempos der Bearbeitung von Kundenanfragen.

Im Falle der HR-Modernisierung fiihrten die Komplexitdt und der Umfang der Ubertragung von Aufgaben
von lokalen HR-Referaten auf zentrale HR-Referate und lokale HR-Beauftragte zu einigen
Anlaufschwierigkeiten. Die Kundenzufriedenheit sank zwischen 2016 und 2017 von 75 % auf 68 %. Auf der
Grundlage von Analysen und Konsultationen mit Interessentragern wurden 2018 Anpassungen
vorgenommen, um die Effizienz zu verbessern. Weitere Verbesserungen sind geplant, um die Zufriedenheit
zu steigern.

Da Aufgaben und Zustdndigkeiten neu definiert wurden, bestand die Gefahr, dass einige der in den
Generaldirektionen verbleibenden Aufgaben standardmaRig von operativen oder koordinierenden
Dienststellen bernommen wiirden. Mehr Klarheit in Bezug auf die Zustdndigkeiten sowie den Umfang und
das Niveau der in jedem Bereich angebotenen Dienste ware flir Kunden in den Generaldirektionen hilfreich.

Im Jahr 2016 wurden ehrgeizige Ziele fir die Zahl der zu erhaltenden Stellen gesetzt (siehe Anhang 3). In
mehreren Bereichen ist nun klar, dass die Ziele nicht innerhalb des urspriinglich festgelegten Zeitrahmens —
oder zumindest nicht ohne erhebliche Auswirkungen auf die Qualitdt der Dienstleistungen fir die Kunden —
erreicht werden kdnnen. Zudem besteht die Gefahr, dass Personal Uberlastet wird und die Attraktivitat der
Kommission als Arbeitgeber schwindet. Wahrend die Einsparungsschatzungen auf den mit federfilhrenden
Diensten getesteten Daten beruhten, zeigte die Umsetzung, dass bei der Entwicklung standardisierter und
gestraffter Dienste die Besonderheiten der Generaldirektionen berlicksichtigt werden missen. Im
besonderen Fall des IKT-Bereichs war ein Teil des erwarteten hohen Einsparungsvolumens an die
Verfligbarkeit von Mitteln fir Investitionen in IKT-Bausteine gekniipft. Da diese noch nicht moglich waren,
zogert sich der GroRteil der Einsparungen in diesem Bereich hinaus.

In der Mitteilung von 2016 wurde der Anwendungsbereich der Initiative Synergien und Effizienzgewinne
zunachst auf vier Gruppen von Bereichen beschrdnkt. Die Bereiche mussten sorgfiltig ausgewahlt werden,
um zu gewahrleisten, dass kritische Funktionen der Generaldirektionen unberiihrt bleiben und die
Generaldirektorinnen und -direktoren (ber die zur Wahrnehmung ihrer Verantwortung erforderlichen
Ressourcen verflgen. Eine vorsichtige Ausweitung auf andere Bereiche kdnnte kiinftig noch groRere Vorteile
und Einsparungen ermoglichen.

Ein wesentlicher Hemmschuh fiir verschiedene Bereiche ist das Schritthalten mit dem Tempo der
Modernisierung von IKT-Losungen. Dies unterstreicht

die Dringlichkeit, Modernisierungsplane zu férdern und _
in sie zu investieren. So sind beispielsweise straffere
IKT-Abldufe erforderlich, um HR-Verfahren oder
Bliroumzilige effizienter zu handhaben. Die digitale
Kommunikation und Zusammenarbeit leiden unter dem
Einsatz zu vieler verschiedener IKT-Tools. Der effizienten Verwaltung der Sitzungssale steht die Vielfalt der
Ausstattung in den Gebduden entgegen. Sollen wirksame IKT-Losungen zeitnah bereitgestellt werden,
missen Systemanbieter und federflihrende Dienste gemeinsam Zeit und Geld zur L6sung dieser Probleme

Zur Verwirklichung der geplanten
Einsparungen ist mehr Zeit notig
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investieren. Zudem miissen neue, flexible Verfahren zur Modernisierung der IKT eingefiihrt werden. Im
Idealfall sollten IKT-Ldsungen angepasst werden, bevor umfassendere Anderungen der Prozesse
vorgenommen werden.

Dariber hinaus erfordert die Gebaude- und IKT-Sicherheit mehr Aufmerksamkeit innerhalb der Kommission
und seitens der federfiihrenden Dienste. In allen Bereichen geniellen Investitionen in die Pravention von
Cyberangriffen und in den Datenschutz zu Recht Prioritat, was jedoch Ressourcen erfordert.

Community: das Personal durch den Wandel begleiten

Die Einfihrung des Konzepts der Federflihrung fir einzelne Bereiche stellte fir viele Mitarbeiter in den
betroffenen Bereichen eine grolRe Herausforderung dar. In den Bereichen HR und Logistik waren hunderte
Mitarbeiter von einem GD-Wechsel betroffen. In allen Bereichen musste das Geflhl der Zugehorigkeit zu
einer GD wie auch zu einer groReren, von einer anderen GD geleiteten Community aufgebaut werden.

Es war nicht immer einfach, die Motivation der mit grundlegenden Verdnderungen konfrontierten
Mitarbeiter in den jeweiligen Bereichen aufrechtzuerhalten, doch gestalteten partizipative Ansatze den
Wandel ertraglicher. Eine starkere zentrale Kapazitdt mit Beratungs- und Unterstitzungsfunktion im Hinblick
auf das Anderungsmanagement wire niitzlich gewesen. Einige Mitarbeiter waren anfangs nicht dazu fihig
oder bereit, ihre Stelleninhalte zu andern. Selbst bei Mitarbeitern, die die Modernisierungsanstrengungen
stark unterstitzt haben, kann eine ,Veranderungsmiidigkeit” weitere Verbesserungen erschweren. Es
bedarf innerhalb des Bereichs systematischer Investitionen in die Laufbahnentwicklung und Mobilitdt sowie
einer gezielteren Professionalisierung. Insbesondere in Luxemburg war es im IKT-Bereich schwierig,
geniigend Personal mit den erforderlichen Spezialprofilen anzuwerben.

In der gesamten Kommission wie auch in den Communities der einzelnen Bereiche war eine starke
Unterstiitzung von oberster Ebene vonndten, um Mitarbeiter und Fiihrungskrafte von der Notwendigkeit
von Verdnderungen zu Uberzeugen. So unterstltzten beispielsweise im Bereich Kommunikation die
Generaldirektionen den Grundgedanken einer Zentralisierung der Vergabe, doch gaben einige von ihnen
verstandlicherweise die eingesparten Stellen nur widerstrebend auf.

Governance: Bereiche ermitteln und Verdnderungen planen
|

Die Ubernahme einer neuen Funktion als federfiihrender Veranderungen haben groRere
Dienst im Kommissionsgeflige stellte flr mehrere der Aussicht auf Erfolg, wenn sich das
betroffenen Generaldirektionen eine wesentliche Personal einbringt und engagiert

Herausforderung dar. Die federflihrenden Dienste selbst

hatten zur Leitung ihrer Bereiche anfangs kaum oder keine Mitarbeiter zugewiesen bekommen und taten
sich bisweilen schwer, ohne zusatzliche Stellen geniligend Mitarbeiter mit den entsprechenden
Anforderungsprofilen zu finden. Die GD HR kam der Notwendigkeit nach, die federfiihrenden Dienste
anzuleiten, und dies ebenfalls ohne zuséatzliche Stellen. Eine zentrale Kapazitdt zur Ermittlung der
Notwendigkeit von Verdanderungen und Synergien kdnnte den Wandel erleichtern, insbesondere wenn
wechselseitige Abhangigkeiten zwischen Bereichen bestehen. Es wurde auch deutlich, dass der Prozess nicht
zu komplex sein darf und dabei weiterhin Flexibilitat ermoglichen und auf den Menschen ausgerichtet
bleiben sollte.

In einigen Bereichen, insbesondere im Bereich der Konferenzorganisation und Sitzungssaalverwaltung,
mussten die federfiihrenden Dienste in erheblichem MaRe Daten sammeln und analysieren, um alle in ihrem
Bereich tatigen Mitarbeiter, deren Tatigkeiten und unterschiedlichen Profile zu ermitteln. Dies ist eine
notwendige Voraussetzung, um im gesamten Bereich Kohdrenz, Abstimmung, Zusammenarbeit und
Professionalisierung zu gewahrleisten. Wenn Mitarbeiter gleichzeitig mit anderen Themen befasst sind,
gestaltet sich die Messung potenzieller Einsparungen schwieriger.
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Die nachstehende Tabelle 2 gibt einen Uberblick iiber die Communities der einzelnen Bereiche. Sie zeigt die
GroBe des Bereichs, den Grad der Konzentration (ein hoher Prozentsatz bedeutet, dass die meisten
Menschen in dem Bereich ausschlieRRlich in diesem Bereich tétig sind, wohingegen ein geringer Prozentsatz
bedeutet, dass viele Mitarbeiter in diesem Bereich auch andere Aufgaben haben) und den Grad der
Zentralisierung.

Die Auftraggeber-Generaldirektionen wollten unbedingt sichergestellt wissen, dass nach allen eingefiihrten
Anderungen Niveau und Qualitit der Dienstleistungen zumindest gleichwertig bleiben. Die Riickmeldungen
der Generaldirektionen waren hilfreich, um sich mit den Vorschlagen der federfihrenden Dienste kritisch
auseinanderzusetzen und an ihnen zu feilen. Einige Effizienzgewinne werden innerhalb der
Generaldirektionen zugunsten hoéherer Prioritdten umgeschichtet. Dies kann es den zentralen Dienststellen
leider erschweren, schliissige Nachweise fiir Einsparungen zu erbringen. Die Umverteilung von Planstellen
zugunsten institutioneller Prioritdten und ein moglicher Nutzen von Einsparungen fir die Herkunfts-
Generaldirektion missen in einem ausgewogenen Verhaltnis stehen.

Um den Generaldirektionen einen Uberblick iiber die Veranderungen zu geben, die sich im Laufe des Jahres
auf sie auswirken, und dem Risiko zu begegnen, dass ein und dieselbe Stelle als Quelle fur Einsparungen fur
mehrere Bereiche identifiziert werden kénnte, wurde 2018 ein neuer Ansatz entwickelt. Die Schatzungen
der Effizienzgewinne und erforderlichen Investitionen werden nun in einem einzigen Uberblick tiber Beitrige
nach Generaldirektionen konsolidiert. Dies hat auf allen Ebenen zu mehr Klarheit und Transparenz gefiihrt.
Die zentralen Dienststellen und das Kollegium haben nun einen strategischen und umfassenden Uberblick
Uber die Agenda fir Synergien und Effizienzgewinne. Sie konnen federfiihrende Dienste sondieren und
Vorschlage validieren. Generaldirektionen und federfiihrende Dienste kdnnen Ressourcen und Investitionen
besser planen. Eine weitere Klarstellung der Definitionen von Einsparungen wiirde den Wert der
konsolidierten Ubersicht noch erhéhen.

Die Herausforderungen der letzten drei Jahre helfen uns, die erforderlichen nachsten Schritte zu bestimmen.

Tabelle 2:
Bereich Bereichsmerkmale
(Datenvon Mdrz2019,
einschlieBlich Dienstleister und Dienste fir GroRe: Konzentration: Zentralisierung'

andere Organe und Agenturen) % der durchschn. % der i%der Bereichsbelegschaft

B ichstatigkeit H "
Kommissionsbelegschaft ferelc st |g ?I en 1 in der federfuhrenden GD
gewidmeten Zeit je Stelle :

HR I 5,6% | L 86% 1 65%
Logistik - BXL ] 25 I | MGy |
Externe Kommunikation | | 2,2% B 54% : B 58%
Logistik - LUX W 10%  WEEENGsy  HEEEoex |
V'eranstaltungsorganlsatlon & 0,6% 20% : 45%
Sitzungssaalverwaltung bl
Interne Kommunikation I 0,3% 34% : 21%
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4. NACHSTE SCHRITTE

Die bisherigen Erfahrungen und die jingsten Erkenntnisse des IAS deuten auf drei Bereiche hin, in denen
Handlungsbedarf besteht: Abschluss der praktischen Umsetzung der Initiative fir Synergien und
Effizienzgewinne, kommissionsweite Einbettung einer Kultur von Synergien und Effizienzgewinnen und
Verbesserung der Uberwachung und der Zuverldssigkeit von Einsparungsschitzungen. Daher ist ein
umfassenderer, systematischerer und stabilerer Ansatz zur Modernisierung der organisatorischen Leistung
erforderlich. Dies gilt fiir alle Projekte, die im Rahmen der Initiative fir Synergien und Effizienzgewinne
bereits eingeleitet wurden, sowie fir kiinftige Modernisierungsprojekte.

Dienste: Qualitét und Rechenschaftspflicht gewdhrleisten

Die im Jahr 2016 beschriebenen MaBnahmen werden bestatigt, aber es bedarf neuer Impulse fir die
Umsetzung aller MaBnahmen, wobei in einigen Fallen die Ziele und Zeitpldne angepasst werden miissen
(siehe Tabelle 3 und Anhang 3).

e Im HR-Bereich wird die vollstandige Einflihrung des neuen Dienstleistungsmodells bestatigt. Die
wichtigsten Prioritaten fir die Zukunft sind: Steigerung der Zufriedenheit der Kunden, vor allem der
Flihrungskrafte, und Optimierung der Kernprozesse, um sie schneller und effizienter zu machen.
Insbesondere werden die Verfahren fir Auswahl, Einstellung, Lernen und Entwicklung sowie
Zeitmanagement optimiert, und HR-Beauftragte werden von Aufgaben entlastet, die nicht in ihre
Zustandigkeit fallen. Es wird auf genauere und umfassendere Analysen und Berichterstattung im HR-
Bereich sowie auf organisatorische Entwicklung und Unterstiitzung fiir Fihrungskrafte hingearbeitet. Die
GD HR wird eine Informationskampagne durchfihren, um fir ein besseres Verstdndnis der
Zustandigkeiten der neuen HR-Akteure und der ihnen zur Verfiigung stehenden neuen Mdglichkeiten zu
sorgen. Moglicherweise werden die Bezeichnungen HR-Beauftragte (HR BC) und AMC geandert, um ihre
Funktionen genauer wiederzugeben.” Als federfiihrender Dienst wird die GD HR mit dem Amt fur die
Feststellung und Abwicklung individueller Anspriiche, dem Europdischen Amt fiir Personalauswahl und
anderen Generaldirektionen zusammenarbeiten, deren Mitarbeiter mit HR-Aufgaben befasst sind, um
das Potenzial der betreffenden Dienststellen fiir Modernisierung, Automatisierung und Effizienzgewinne
zu ermitteln, wobei gleichzeitig eine hohe Dienstleistungsqualitat gewdhrleistet bleiben soll.

e Im IKT-Bereich wird im Einklang mit der digitalen Strategie der Kommission die Entwicklung innovativer
digitaler Lésungen vorangetrieben; diese werden durch einheitliche IKT-Bausteine, eProcurement und
eGrants, die Konsolidierung lokaler Rechenzentren zu einem sicheren institutionellen Anbieter hybrider
Cloud-Dienste sowie die Ausweitung der Nutzung der elektronischen Signatur auf alle Bereiche
unterstltzt. Ein Teil der Einsparungen muss in die IKT-Sicherheit reinvestiert werden, die oberste
Prioritat hat. Dies betrifft alle Ebenen der IKT und Prozesse, weshalb Grundsdtze der eingebauten
Sicherheit (,,security by design”) umfassend Anwendung finden.

e Im Rahmen der externen und internen Kommunikation wird die Governance im Bereich weiter an der
Politikgestaltung ausgerichtet. Unter anderem wird der federfiihrende Dienst gehalten sein, umfassende
KommunikationsmalRnahmen auf der Grundlage vorab festgelegter Kriterien zu genehmigen, die
Zentralisierung der Rahmenvertrdge abzuschlieBen und den Dienst weiterzuentwickeln, um das gesamte
Spektrum der Anforderungen zur Starkung der Professionalisierung und der praxisorientierten
Communities abzudecken, und die Effizienz und Wirksamkeit der Beziehungen zwischen
federfiihrendem Dienst und lokalen internen Kommunikationsbeauftragten zu verbessern.

e Der Schwerpunkt im Bereich Logistik wird darauf liegen, die Generaldirektionen bei Biroumziigen zu
entlasten und die Kundenorientierung der lokalen Logistik-Teams (OIB) weiter zu verbessern und die

’ Die befristeten Ernennungen der AMC-Referatsleiter in den Generaldirektionen, fiir die sie arbeiten, bleiben
bestehen, bis die notwendigen Anderungen an den IKT-Systemen im HR-Bereich abgeschlossen sind. Die GD HR sollte
die betreffenden GDs informieren, sobald die befristeten Zuweisungen beendet sind.
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Zentralisierung der lokalen Logistikdienste und die Rationalisierung der Postverwaltung (OIL)
voranzubringen.

e Die Bereiche Konferenzorganisation und Sitzungssaalverwaltung werden einen Rahmenvertrag fiir das
Konferenzmanagement, Leitlinien flir alle Kommissionsveranstaltungen und umfassende Unterstiitzung
fir die wichtigsten Veranstaltungen bereitstellen. Mit wenigen Ausnahmen (z. B. kleine Sitzungssale fir
die oberste Fiihrungsebene, Krisenrdume) werden sich die Generaldirektionen alle Sitzungssdle mit
Standardausriistung und benutzerfreundlichem Service teilen.

Ein wesentliches Anliegen fiir federfiihrende Dienste muss es sein, dem Personal im Wege der
Zusammenarbeit die reibungslose Benutzung und damit eine Zeitersparnis zu erméglichen. Wann immer
dies moglich ist, muss der Ansatz einer zentralen Anlaufstelle gewahlt werden. Beispielsweise teilen sich
derzeit SCIC, OIB, OIL, DIGIT und die Generaldirektion, die jeweils den Zugang zum Saal verwaltet, die
Zustandigkeit fur die Sitzungssadle. Es sollte nicht Aufgabe des Nutzers sein, sich mit diesen verschiedenen
Dienststellen in Verbindung zu setzen; vielmehr sollte es dem SCIC als federfiihrendem Dienst obliegen
sicherzustellen, dass er auf einen einzigen Antrag hin in Zusammenarbeit mit den anderen federfiihrenden
Diensten einen vollstidndig integrierten, standardisierten und effizienten Dienst bereitstellt.

Tabelle 3: Ubersicht der Nettoeinsparungen in Hauptbereichen
(in VZA, vollstandige Angaben in Anhang 3)

Im Jahr 2016 festgelegte Bereiche Einsparungsziele 2016 Netto-Einsparungen bis Uberarbeitetes Ziel
Ende 2018

HR 310 bis 2019 148 228-268 bis 2024*

KT 662 bis 2019 44 688 bis 2024

Kommunikation 75-105 bis 2020 36 70 bis 2024

Logistik, Veranstaltungen und 100 bis 2030** 52 138 bis 2030

Sitzungssaalverwaltung

* hoheres Ziel in Abhéngigkeit von den notwendigen IKT-Entwicklungen
** Ziel von 2016 betraf nur die Zentralisierung der Logistik in Briissel (OIB)

Die GD Haushalt wird ihre Rolle als federfiihrender Dienst fiir die zentralen Funktionen des
Finanzmanagements und des internen Kontrollrahmens starken. Die Zustandigkeiten der
Anweisungsbefugten werden in keiner Weise eingeschrankt. Neue Herausforderungen im Bereich des
Finanzmanagements haben jedoch zu einem verstarkten Bedarf nach Anleitung gefiihrt, insbesondere in
Bezug auf die Vereinfachung und Harmonisierung interner Verfahren, sowie zur Notwendigkeit einer
starkeren Koordinierung zwischen den Anweisungsbefugten (z.B. nach Programmen, Clustern von
Generaldirektionen oder Arten der Mittelverwaltung). Die GD Haushalt wird dementsprechend die
Generaldirektion verstarkt unterstiitzen und die Aufsicht und Koordinierung in der gesamten Kommission
bei der Umsetzung von MalRnahmen zur Modernisierung des Finanzmanagements férdern. Diese
Maflnahmen kénnen zwar auch zu mehr Effizienz fiihren (z. B. durch den Einsatz von IKT-Instrumenten wie
SEDIA und eProcurement), doch sollte ihr Hauptaugenmerk darauf liegen, die Wirtschaftlichkeit der
Haushaltsfiihrung zu verbessern. Vorrang sollte MaRnahmen eingerdumt werden, die eine effiziente und
zeitnahe Umsetzung der neuen Programme fordern, die fir den nachsten mehrjdhrigen Finanzrahmen
angenommen werden sollen.

Das Generalsekretariat (SG) wird formell als federfiihrender Dienst fiir die Dokumentenverwaltung
etabliert, um diese moderner und wirksamer zu gestalten. Der Bereich Veroffentlichungen wurde im
November 2018 eingerichtet, um den Veroffentlichungsprozess starker zu beaufsichtigen und einen héheren
Mehrwert zu gewahrleisten. Das Amt flr Veroffentlichungen als federfiihrender Dienst verfolgt mit der
Zentralisierung produktionsrelevanter Aufgaben und der redaktionellen Steuerung in dem Bereich sowohl
eine Qualitatssteigerung als auch eine Kostensenkung, indem die Zahl redundanter Veroffentlichungen
rationalisiert wird, was den Generaldirektionen die Konzentration auf die Politikgestaltung erméglichen soll.

Wihrend der Amtszeit der Juncker-Kommission hat die GD Ubersetzung (DGT) mehr als 200 VZA eingespart,
was zu Kostensenkung und beschleunigten Ubersetzungsleistungen gefiihrt hat; dabei blieb die erstklassige
Giite der Ubersetzungen gewahrt, die fiir die Gesetzgebungs- und Kommunikationsaktivititen der
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Kommission unerldsslich ist. Ermoglicht wurde dies durch die kontinuierliche Entwicklung von
Ubersetzungstechnologien und Automatisierungsprozessen. Auf der Grundlage der erzielten Ergebnisse soll
die DGT Vorschlage fir weitere Effizienzsteigerungen vorlegen.

Erhebliche Fortschritte wurden bei der Bereitstellung besserer und effizienterer Unterstiitzungsdienste
erzielt. Entgegen der urspriinglichen Erwartung, dass Einsparungen dem zentralen Stellenpool
zugutekommen sollten, wurden viele der eingesparten Mittel direkt in Generaldirektionen reinvestiert. In
einigen Fallen wurden die Ziele liberarbeitet, um niedrigere Zielvorgaben festzulegen oder mehr Zeit fir ihre
Verwirklichung zur Verfligung zu stellen.

Insgesamt bleibt das erwartete Einsparvolumen nahezu unverdndert, doch wurde die Zeitspanne
ausgedehnt, und es gibt Unterschiede bei der Verteilung der Einsparungsarten (siehe Anhang3 und
Tabelle 3). Die Einsparungen in Bezug auf die Umschichtung auf den Stellenpool werden nicht das
urspriinglich geplante Ausmald erreichen, aber es werden mehr eingesparte Mittel in Generaldirektionen
oder Bereiche reinvestiert, die sich mit neuen Prioritdten befassen, und es werden Kosteneinsparungen und
Vorteile erzielt, die sich nicht ohne Weiteres beziffern lassen, aber trotzdem real sind. Dariber hinaus wird
der Prozess nicht nur zu Einsparungen fiihren, sondern auch sicherstellen, dass die Kommission als
Organisation effizienter arbeitet, wobei schlankere und gestraffte Verfahren in den verschiedenen Bereichen
Anwendung finden.

Kinftig werden drei verschiedene Arten von Einsparungen genau bestimmt: (1) Einsparungen, die in den
zentralen Pool zuriickgefiihrt werden (externe Umschichtung); (2) Einsparungen, die in Generaldirektionen
oder Bereiche reinvestiert werden (Umschichtung); (3) Einsparungen

durch Vermeidung zu erwartender Kosten, wenn etwa durch die _
Biindelung und gemeinsame Nutzung von Diensteanbietern die
Ausgaben verringert werden (z.B. weiterverwendbare ,IKT-
Bausteine” fiir EU Login, Suche, Benachrichtigungen usw.).

Im Laufe der Zeit werden mehr
eingesparte Mittel in die GDs
und Bereiche reinvestiert

Im Rahmen des konsolidierten Ansatzes fiir die Verwaltung von Effizienzgewinnen werden finanzielle
Einsparungen und Personaleinsparungen tiberwacht. Um den erwarteten Nutzen praziser zu bestimmen und
die Kontrolle zu ermoglichen, missen fiir laufende und kiinftige Projekte im Bereich der
Organisationsleistung wesentliche Leistungsindikatoren festgelegt werden. Diese Leistungsindikatoren
sollten sich auf den wesentlichen Zweck des betreffenden Projekts konzentrieren und entweder auf
verfugbare Daten zurlckgreifen oder eine kosteneffiziente Methode der Datenerhebung festlegen. Die
Einsparungen dirfen nicht durch Bemihungen zur Messung der Auswirkungen aufgezehrt werden. Ein oder
zwei aussagekraftige Indikatoren pro Projekt sind ideal, unter anderem zur Messung der
Kundenzufriedenheit oder der Dienstleistungsqualitat.

Alle federflihrenden Dienste sollten einen Katalog von Dienstleistungen festlegen, die vom jeweiligen
Bereich angeboten werden. Dieser Katalog sollte gegebenenfalls Definitionen der Dienstleistungsqualitat
enthalten und regelmaRig aktualisiert werden. lhre Verfahren sollten auf kohdrente und transparente Weise
dokumentiert werden, vorzugsweise unter Verwendung des Instruments flir Verfahrensmanagement der
Kommission.

Die Bemiihungen und die Personalarbeitszeit, die von den federfiihrenden Diensten aufgewendet werden,
um die Ubrige Kommission zu unterstlitzen, sollten ebenso Anerkennung finden wie die Unterstiitzung
federfiihrender Dienste durch andere Generaldirektionen, insbesondere im Falle der frithzeitigen Annahme
neuer Initiativen. Daher wird Arbeit zur Unterstiitzung der federfiihrenden Dienste bei Entscheidungen tber
Mittelzuweisungen beriicksichtigt. In einigen Fallen sind anfanglich Investitionen erforderlich, um spater
einen Nutzen fiir Dienste sowie Personalabbau zu ermdglichen. Angesichts der zentralen Bedeutung der IKT
fur effizientere Prozesse und damit fir die mogliche Umschichtung von Personal in prioritdre Bereiche
sollten Entscheidungen (iber Mittelzuweisungen geplante IT-Investitionen berlicksichtigen, die vom
Ausschuss fiir IKT- und Cybersicherheit beschlossen wurden.
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Definitionen von Einsparungen sind in Anhang 2 enthalten, und Einzelheiten zu den Uberarbeiteten Zielen
sind Anhang 3 zu entnehmen.

Community: in Personal investieren

Investitionen in das Personal jedes Bereichs sind eine wesentliche Voraussetzung fiir den Aufbau besserer
und effizienterer Dienste. Insbesondere sollen federfiihrende Dienste darin investieren, ihre Communities zu
ermitteln  und einzubinden, Feedback =zu geben wund die

Professionalisierung des Bereichs zu verbessern, sowie Moglichkeiten _

fir die Verlagerung von Stellen in diesem Bereich schaffen.

Federfiihrende Dienste sollen vor allem darauf hinarbeiten, sich an alle Verstarkte gemeinsame
Mitarbeiter in ihrer Community und nicht nur an lokale Unterstlitzung von Projekten
Bereichsmanager zu wenden. Sie sollen auch dafiir sorgen, dass zur institutionellen
Kompetenzrahmen und Lernpfade fiir ihren jeweiligen Bereich Verinderung

festgelegt werden, dass Teams innerhalb der Community Kenntnis von
diesen Pfaden haben und dass die Bediensteten ihnen folgen, um ihre Umschulung und/oder
Weiterqualifizierung zu gewahrleisten, insbesondere, wenn sie den Arbeitsplatz wechseln.

Governance: systematischere Aufsicht iiber Grofiprojekte zum organisatorischen Wandel

Die Erfahrung der letzten drei Jahre zeigt, dass die federfiihrenden Dienste auf die Unterstiitzung durch
zentrale Dienste angewiesen sind. Erfolgreiche Verdnderungsprojekte beinhalten haufig wesentliche HR-,
IKT-, Kommunikations- und finanzielle Aspekte, und zwar unabhingig davon, in welchem Bereich sie
durchgefiuhrt werden. Dariiber hinaus sind Bereiche miteinander verbunden. Optimale Ergebnisse lassen
sich nur durch starke Koordinierung, strategische Ausrichtung und Aufsicht erzielen. Das
Managementkontrollgremium (bernimmt diese Funktion in Unterstiitzung des Kollegiums, der
Kommissionsmitglieder, der Generaldirektoren und der Dienststellenleiter.

Im Einklang mit seinem Mandat wird das Managementkontrollgremium daher fiir Abstimmung, Koharenz

und Synergien zwischen Kommissionsinitiativen und Veranderungsprojekten sorgen, um Licken,

Redundanzen oder Widerspriiche zu vermeiden. Es wird auf der Grundlage organisatorischer Erfordernisse

institutionelle Prioritdten setzen und Arbeiten entsprechend programmieren.

Uberdies wird es sicherstellen, dass vorrangige Projekte koordinierte und _

integrierte Unterstiitzung erhalten. Unter Koordinierung durch die GD HR werden )
Nutzung kollektiver

die zentralen Dienststellen dem Managementkontrollgremium dabei helfen,

Unterstiitzung zu mobilisieren (z.B. von der zentralen Anlaufstelle fiir Kenntnisse und

Zusammenarbeit), um die Erfolgschancen jedes einzelnen Projekts zu Talente durch
maximieren, die Fortschritte — einschlielich der erzielten Einsparungen —anhand lebendige

einer ,Scorecard” der wesentlichen Leistungsindikatoren zu Uberwachen und Community-Netze
dem Managementkontrollgremium mindestens einmal jahrlich Bericht zu

erstatten.

Die fir die Federfiihrung zustandigen Direktoren in der GD HR und die als federfiihrende Dienste benannten
Generaldirektionen werden aufgefordert, regelmafig in der Gruppe der fiir Ressourcen zustindigen
Direktoren mitzuwirken, um die Uberwachung von Initiativen zur Verbesserung der Organisationsleistung zu
erleichtern. Die Rolle der GD HR bei der Unterstiitzung und Koordinierung der federflihrenden Dienste wird
bestatigt.

Die federfiihrenden Dienste werden kontinuierlich mit Fihrungskraften und Mitarbeitern kommunizieren.
Dies geschieht mit dem Ziel, das Verstandnis fiir den Kontext und die Notwendigkeit von Verdanderungen
sicherzustellen, die Kenntnis Uber die erzielten Vorteile zu erhohen und zu gewahrleisten, dass Mitarbeiter
und Fuhrungskrafte wissen, wie sie sich an wen wenden konnen, wenn sich Dienste, Verfahren oder
Organisationsablaufe andern. Es werden auch Anstrengungen unternommen, Erfahrungen und Kenntnisse
der Mitarbeiter zu nutzen, um Anderungen vorzuschlagen, die zu einer Effizienzsteigerung beitragen kdnnen.
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Schaubild 1 - Zeitplan nach Bereich
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Tabelle 4: Uberblick iiber Aktionspunkte Federfiihrung Zeitplan
A. Erbringung 1. Verdffentlichung aktueller Kataloge mit den von den einzelnen alle federfiinrenden bis Ende 2019
von Dienst- Bereichen gebotenen Dienstleistungen mit Definition der Dienste
leistungen Dienstleistungsqualitat
2. Verbesserung der Erfahrungen der Kunden durch Aufbau
zentraler Anlaufstellen, Kundenportale und andere (mobile)
Instrumente in allen Bereichen, vor allem bei miteinander
verbundenen Bereichen
3. Festlegung wesentlicher Leistungsindikatoren, auch zur
Messung der Kundenzufriedenheit und z. B. zur Schnelligkeit der
Dienstleistungen und deren Kosten
4. Dokumentierung der Verfahren in den Bereichen im Instrument
fir die Modellierung der Kommissionsverfahren
B. Community/ | 5. Festlegung wesentlicher Leistungsindikatoren fir die 5. alle federfihrenden | 5. Juli 2019
Professiona- Identifikation der Community, das Engagement, den Dienste in Absprache | 6. Ende
lismus Professionalismus und die Leistung des Bereichs mit den 2019
6. Festlegung von Lernpfaden fiir die Communities der Bereiche Generaldirektionen* 7. Ende
und Erarbeitung entsprechender Pléne fiir die Teams 6-8. alle 2019
7. Erarbeitung von Planen, um die Mobilitat der Bediensteten in federflihrenden 8. Juli2019
jedem Bereich zu erleichtern Dienste*
8. Informationen der federfiihrenden Dienste fir alle Mitarbeiter der
Communities Uber die Prioritaten und Chancen des Bereichs
C. Bereichs- 9. Die Generaldirektion"Ubersetzung soll Vorschlage fir die weitere | 9. DGT Vorschlage
spezifisch Modernisierung der Ubersetzung vorlegen 10. HR, DIGIT, bis Ende 2019
10. Umsetzung aktualisierter Konzepte fiir die Bereiche HR, IKT, COMM, OIB,
Kommunikation, Logistik, Konferenzorganisation und OIL, SCIC
Sitzungssaalverwaltung 1. SG
11. Festlegung des Generalsekretariats als federfihrenden Dienst 12. BUDG
fir die Dokumentenverwaltung, der 13. OP
Modernisierungsmafnahmen in diesem Bereich vorschlagen soll
12. Stérkung der Rolle der Generaldirektion Haushalt als
federfihrenden Dienst fiir Finanzen/interne Kontrolle, der
Modernisierungsmalinahmen in diesem Bereich vorschlagen soll
13. Das Amt fiir Verdffentlichungen soll als federfiihrender Dienst fiir
Veréffentlichungen Modernisierungsmafnahmen fiir diesen
Bereich vorschlagen
D. Governance 14. Managementkontrollgremium soll MaRnahmen zur 14. Management- bis Juli 2019
Modernisierung der Institutionen beaufsichtigen und leiten kontrollgremium
15. Einfiihrung jahrlicher ,Scoreboards und Fortschrittsberichte tber | 15. alle
die Modemnisierung fiir das Managementkontrollgremium (CMB) federfiihrenden
und die Gruppe der Personaldirektoren (GDR) Dienste
16. Federfiihrende Dienste sollen dem Managementkontroligremium | 16.  alle federfiih-
jahrlich tiber die Bereichsfortschritte berichten renden Dienste
17. Federfihrende Dienste sollten regelmaRig am GDR teilnehmen 17 Generalj
18. Ermittlung wechselseitiger Abhangigkeiten, klare Projektleitung 18 i/le:r::taerﬁtent-
und regelmaRige Berichte tber bereichstibergreifende Projekte K gemen
ontrollgremium,
HR
E. Anderungs- 19. Stérkung der Zusammenarbeit der zentralen Dienststellen bei Zentrale Dienststellen | kontinuierlich
management der Koordinierung der ModernisierungsmalRhahmen
20. Unterstiitzung des Anderungsmanagements, einschlieRlich
Schulungen
21. Lancierung einer Kommunikationskampagne zur Information
uber Zweck und Vorteile der Modernisierungsmafinahmen
22. Festlegung der Modernisierungsbeitrdge und Investitionen der
Generaldirektionen in jahrlichen Beschlissen iber
Mittelzuweisungen
F. Synergien/ 23. Einfiihrung verbesserter Einsparungsdefinitionen alle federflinrenden kontinuierlich
Einsparungen | 24. Einfiihrung Uberarbeiteter Einsparungsziele Dienste
25. Beobachtung von Kosten und Nutzen der

Modernisierungsmafinahmen und Gewéhrleistung, dass der
Nutzen die Kosten aufwiegt

*Neue und vor kurzem festgelegte federfiihrende Dienste benétigen méglicherweise mehr Zeit fiir diese und andere Manahmen.
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5. FaziT

Die 2016 auf den Weg gebrachte Initiative fir Synergien und Effizienzgewinne hat die Arbeitsweise der
Kommission als Organisation gepragt. Dabei wurden insgesamt positive Ergebnisse erzielt, doch in den
letzten drei Jahren wurde auch sichtbar, mit welchen Schwierigkeiten die Modernisierung verbunden war.
Die bisherigen MalRnahmen haben Verbesserungen in Bezug auf die Qualitat, Transparenz und Schnelligkeit
der Verwaltungsarbeit ermoglicht, die den Bediensteten wie auch den Biirgerinnen und Biirgern
zugutekommen. Nun miissen diese Bemiihungen fortgesetzt und ausgeweitet werden, um den politischen
Prioritaten kontinuierlich Rechnung zu tragen und die politischen Richtungsvorgaben des neuen Kollegiums
umzusetzen.

Mit Blick auf das Ziel, die bestmogliche offentliche Verwaltung zu sein und die vor uns liegenden
Herausforderungen ohne mehr Personal zu bewaltigen, muss die Kommission ihre Arbeitsweise verbessern.
Um neue Impulse fiir die Modernisierungsanstrengungen und die Maximierung unserer Leistung zu setzen,
bedarf es der Unterstitzung durch die oberste Filhrungsebene der Kommission. Zudem ist ein breiteres
Spektrum an Projekten erforderlich, damit die Kommission noch flexibler, kooperativer und engagierter
handeln kann. Ferner sollte sondiert werden, wie die Kommission und andere EU-Organe und -Agenturen
weitere Synergien ausschopfen und Effizienzgewinne erzielen kénnten.

Die Verbesserung der Organisationsleistung der Kommission ist fiir eine effizientere Arbeit der Bediensteten
unabdingbar. Daher werden aus den bereits eingeleiteten Initiativen Lehren gezogen und es wird ein solider
Rahmen fir kiinftige organisatorische Veranderungen geschaffen. Auf diese Weise soll die Kommission auf
den Wandel vorbereitet werden, damit sie in den kommenden zehn Jahren als moderne digitale 6ffentliche
Verwaltung im Dienste von 450 Millionen Biirgerinnen und Biirgern stehen kann.

Die Kommission wird deshalb ersucht, diese Mitteilung zu billigen, das Managementkontroligremium zu
beauftragen, die Umsetzung der oben genannten Aktionspunkte zu beaufsichtigen (Tabelle 4), und zur
Kenntnis zu nehmen, dass die GD HR die Ausarbeitung eines Aktionsplans zur Umsetzung der Empfehlungen
des IAS zu Synergien und Effizienzgewinnen gemeinsam mit den zentralen Dienststellen und den
federfiihrenden Diensten koordinieren wird.
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Anhang 1: Uberblick iiber Methoden und Ansitze nach MaRnahmen in den Bereichen

Personalverwaltung

Ziel: Anderung des Modells fiir die Erbringung von HR-Diensten mit Blick auf bessere und
effizientere HR-Dienste. Urspriinglich wurde angestrebt, das Verhéltnis zwischen HR-Bediensteten
und dem Gesamtpersonalbestand der Kommission auf 1:40 (Basis 2015) zu senken. Das Modell
fir die Erbringung von HR-Diensten wurde in den Jahren 2016-2018 insbesondere durch die
Einrichtung von 8 zentralen Kontaktstellen (Account Management Centres — AMC) und die
Einflihrung von HR-Beauftragten in jeder Generaldirektion angepasst. Ein Teil der HR-Funktionen
istin der GD HR gebiindelt. Das Projekt befindet sich jetzt in der Konsolidierungsphase, wobei der
Schwerpunkt auf der Verbesserung der Dienstleistungen fiir die Kunden liegt. Kontinuierliche
Verbesserungen sollen zu Einsparungen durch Uberpriifungen der verschiedenen
Personalverwaltungsprozesse und Abgabe von Aufgaben fiihren, die nicht die Personalverwaltung
betreffen und derzeit von der HR-Community tibernommen werden. Kiinftig wird bei Einsparungen
nicht mehr ein bestimmtes Verhaltnis, sondern eine Nettoverringerung des Personals der HR-
Community durch eine Kombination aus direkten Beitragen zum zentralen Pool (einschlielich
,Abschdpfung” von der Kommission) und Umschichtungen angestrebt.

Konsolidierung lokaler
Rechenzentren

Ziel: Zentralisierung der lokalen Rechenzentren der Generaldirektionen im gemeinsamen
Rechenzentrum der Kommission, was langfristige Kostensenkungen und erhebliche Einsparungen
bei der Personalausstattung, die Verbesserung der IKT-Sicherheit, der Betriebskontinuitat und -
qualitat und geringere Umweltauswirkungen ermdglicht. Mit der Methode werden die in den
Generaldirektionen seit 2015 eingesparten Ressourcen ermittelt. Ein Teil dieser Ressourcen wird
fir eine angemessene Personalausstattung des gemeinsamen Rechenzentrums in LUX benétigt,
wéhrend ein anderer Teil zentral und lokal in den Generaldirektionen gebiindelt wird. Im Rahmen
des Projekts wird nach einer Due-Diligence-Prifung eine Generaldirektion nach der anderen
eingebunden, wodurch die in den einzelnen Generaldirektionen festgestellten Effizienzgewinne
optimiert werden.

SEDIA (Single Electronic Data
Interchange Area — gemeinsamer
Bereich fiir den elektronischen

Ziel: Umsetzung des Grundsatzes der einmaligen Erfassung bei der Registrierung von Lieferanten
und Finanzhilfeempfangern in allen EU-Institutionen. Die Effizienzgewinne werden anhand der
aufgrund der Automatisierung und Zentralisierung des Verfahrens zur Bearbeitung von

Datenaustausch) Beschaffungs- und Finanzhilfeverfahren freiwerdenden Zeit ermittelt. Die Methode fiir die
Ressourcenplanung wurde bei der Kosten-Nutzen-Analyse fiir die Exekutivagentur fiir die
Forschung (REA) gehilligt.

e-Grants Ziel: Aufbau eines gemeinsamen, gestrafften IKT-Systems zur Unterstiitzung der Verwaltung von

Finanzhilfen. Die angewandte Methode stiitzt sich auf bestehende Finanzhilfeverfahren und deren
Umrechnung in VZA-Arbeitszeit fir allgemeinen Verwaltungsaufwand. e-Grants-Losungen sollten
allen betroffenen Generaldirektionen bis zum Ende des Programmplanungszeitraums zur
Verfiigung stehen Die Effizienzgewinne bei den Generaldirektionen und Exekutivagenturen, die e-
Grants nutzen, werden auf 24 % geschéatzt. In 5 Generaldirektionen wird das System bereits
genutzt. Die ermittelten Effizienzgewinne sollen teils einem zentralen Pool zuflieRen, teils bei den
Generaldirektionen bleiben.

e-Procurement (e-Vergabe)

Ziel: Aufbau einer umfassenden interinstitutionellen Business-und-IKT-Lsung fiir die Bearbeitung
von Beschaffungsdaten. Das Projekt musste der Richtlinie 2014/24/EU (ber die 6ffentliche
Auftragsvergabe entsprechen und die Optimierung des Ressourceneinsatzes in allen
Einrichtungen und sonstigen Stellen der EU erméglichen. Die Methode wurde 2018 (iberarbeitet,
vom Lenkungsausschuss fiir Finanzhilfen und Beschaffung genehmigt und von den
Generaldirektionen bei ihren eigenen Berechnungen verwendet. Sie ist vom Standardkostenmodell
abgeleitet. Die Prozesse werden beschrieben (Ist-Situation) und in VZA umgewandelt, um den
Zeitaufwand flr administrative Aufgaben anzugeben, der méglicherweise durch (weitere)
Automatisierung verringert werden kénnte (Soll-Situation, basierend auf einer vollstandigen e-
Vergabe-Suite). Die Effizienzgewinne sollen teils einem zentralen Pool zuflieRen, teils bei den
Generaldirektionen bleiben. Der Grofteil der Effizienzgewinne wird voraussichtlich ab 2022 zum
Tragen kommen.

Gemeinsame Facharchitektur
und IKT-Bausteine

Ziel: Fortschritte bei der Einrichtung der Plattform fiir weiterverwendbare Lésungen (fiir die
gemeinsame Facharchitektur und IKT-Bausteine entsprechend der digitalen Strategie der
Europaischen Kommission), um verschiedene abgestimmte und effizient entwickelte
weiterverwendbare Ldsungen fiir die gesamte Kommission zur Verfiigung zu stellen (z. B.
Dienstleistungskatalog, Governance, Betrieb, Helpdesk-Organisation, Wartung). Effizienzgewinne
ermdglichen Kostenvermeidung. Im Rahmen dieser Methode sollen branchenibliche Verfahren
und Standards zur Ermittlung von Effizienzgewinnen herangezogen werden. Dabei sollen die
Kosten fiir die Entwicklung, die Einfiihrung und den Betrieb unabhangiger Lésungen je
Dienstleistung mit den nur einmal anfallenden Kosten fiir die Herstellung eines Bausteins und
seine Verwendung in méglichst vielen Diensten verglichen werden. Die Effizienzgewinne sind
proportional zur Zahl der Dienste, die den Baustein verwenden. Die Einrichtung
weiterverwendbarer Losungen erfordert erhebliche Investitionen.
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Web-Rationalisierung

Ziel: Schaffung eines koharenten, relevanten und kosteneffizienten Internet-Auftritts der
Kommission. Der federfiihrende Dienst beaufsichtigt die Nutzung aller Websites, um Koharenz zu
gewahrleisten. Die Methode stiitzt sich auf die Bestandsaufnahme der Web-Ressourcen der
Generaldirektion Kommunikation: 1) bereits abgeschlossene Umgestaltung einiger Websites der
Generaldirektion, einschlieBlich der Gesamtverwaltung von Webpages, und 2) weitere
Rationalisierung der verbleibenden Websites (insbesondere durch die Streichung von 40 % der
Inhalte, Standarddesign und Standardkomponenten, weniger malkgeschneiderte IKT-
Entwicklungen). Mit der Methode wurden bei 48 Websites erzielte Einsparungen ermittelt. Die
Einsparungen werden fiir einen zentralen Pool und Internet-Investitionen der Generaldirektion
Kommunikation genutzt. 2/3 der Ressourcen sind externe Dienstleister. Durch die erzielten
Effizienzgewinne werden Ressourcen fiir andere Projekte in den lokalen Generaldirektionen
freigesetzt.

Zentralisierung der
Kommunikationsrahmenvertrage

Ziel: Bereitstellung moderner und gestraffter Kommunikationsdienste flir die Generaldirektionen
durch Kommunikationsrahmenvertrage der Kommission (Rahmenvertrége) und die Verringerung
der Zahl spezifischer Rahmenvertrage fiir einzelne Generaldirektionen. In den Generaldirektionen
waren Posten (Jobs) erforderlich, um die Rahmenvertrage auszuarbeiten und zu verwalten. Der
Ubergang von lokalen Rahmenvertrage auf Rahmenvertrage der Kommission wird zu
Effizienzgewinnen im Hinblick auf die Personalausstattung und die Diversifizierung der Instrumente
fir bessere Dienstleistungen, eine ziigigere Umsetzung und die Minderung von Marktanomalien
fuhren. Die Generaldirektionen sollen die Kommunikationsrahmenvertrage auslaufen lassen,
sofern keine stichhaltigen wirtschaftlichen Argumente fiir eigene Rahmenvertrage sprechen und
der Lenkungsausschuss fiir institutionelle Kommunikation dies genehmigt hat. Alle neuen
Rahmenvertrage gelten fiir die gesamte Kommission und kénnen von allen Generaldirektionen
genutzt werden. Die in den Generaldirektionen ermittelten Effizienzgewinne werden einem
zentralen Pool zugeflhrt; ein Teil davon wird fiir den Aufbau einer zentralen Kapazitét in der
Generaldirektion Kommunikation eingesetzt werden.
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Logistik (Brussel) Ziel: Modernisierung der Logistik der Kommission in Briissel durch ein neues Logistikmodell (lokale Teams,
zentrale Post) und Effizienzsteigerung (Erreichen eines Verhaltnisses von 1:350 & Verfiigbarkeit frei
werdender Posten (Jobs) fiir den zentralen Pool). Erste Versetzungen von Logistikmitarbeitern in das OIB im
Jahr 2017, wahrend ein Teil der lokalen Logistikmitarbeiter intern in ihren urspriinglichen Generaldirektionen
umgesetzt wurde. Das BERL-Geb&ude wurde noch nicht in das neue Modell einbezogen.

Ziel: Modernisierung der Logistik der Kommission in Luxemburg durch ein neues Logistikmodell (lokale
Teams, zentrale Post). Aufbauend auf der Erfahrung des OIB soll das Projekt ab 2019 durchgefiihrt werden.
Es wird erwartet, dass nach dem Umzug in das Gebaude JMO2 Einsparungen zum Tragen kommen.

Logistik (Luxemburg)

Konferenzorganisation | Ziel: Erhalt der hohen Qualitat der Dienstleistungen und weitere Professionalisierung der Konferenz-
Community, wahrend gleichzeitig Effizienzgewinne erzielt werden sollen. Der Ansatz stiitzt sich auf eine
Veranstaltungsdatenbank und Konferenz-Rahmenvertrége. Effizienzgewinne werden durch 1) die
Bereitstellung eines Instruments der Kommission fiir die Registrierung von Teilnehmern, 2) die
Teilzentralisierung von Rahmenvertragen, 3) die Professionalisierung der Community und 4) eine starkere
Unterstiitzung fiir herausragende Veranstaltungen erwartet. Die Effizienzgewinne sollen fiir interne
Umschichtungen in den Generaldirektionen zur Verfligung stehen; nur ein kleinerer Teil soll fiir die Schaffung
zusatzlicher zentraler Kapazititen im SCIC genutzt werden.

Sitzungssaalverwaltung | Ziel: effiziente Verwaltung der Sitzungsséle der Kommission: dem Stand der Technik entsprechende
Standard-Ausstattung & Standard-Betrieb der Sitzungssale. In der ersten Phase wird eine umfassende
Bestandsaufnahme der Raume gemacht (710 Sitzungsséle in 50 Gebauden in Briissel; Bestandsaufnahme
in Luxemburg lauft noch), das mit der Sitzungssaalverwaltung betraute Personal erfasst und eine Analyse der
Finanzausstattung vorgenommen. Das neue System wird (iber einen Zeitraum von 4 Jahren (2019-22)
schrittweise nach Gebaudegruppen/Zonen eingefiihrt. Der SCIC wird fir die betreffenden Generaldirektionen
hochwertige zentralisierte Dienstleistungen erbringen. Effizienzgewinne beim Personal flieRen in den
zentralen Pool.

N.B.: Die Methoden fiir andere Bereiche werden zu einem spateren Zeitpunkt im Einklang mit Tabelle 4 festgelegt.
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ANHANG 2

Uberblick iiber die Schliisselbegriffe

Die nachstehenden Begriffsbestimmungen gelten speziell fir diese Mitteilung und lassen die
Berichterstattung flir das Personalwesen und den Haushalt unberihrt.

= Zentrale Dienststellen — In dieser Mitteilung bezieht sich der Begriff auf die Generaldirektionen
SG, HR und BUDG.

= VZA - Vollzeitdquivalent — Ein VZA ist als (besetzter oder nicht besetzter) Posten (Job) definiert,
der von Beamten, Vertragsbediensteten, abgeordneten nationalen Sachverstandigen und intra
muros titigen externen Beratern besetzt ist oder besetzt werden kann. Ein VZA kann bei
Einsparungsberechnungen in Bruchteilen angegeben werden. Personalabbau wird in VZA
angegeben.

= Planstelle/Dotierung — Eine Planstelle wird als Dotierung definiert. Dotierungen werden
organisatorischen Einheiten zugewiesen, um die Hochstzahl der Posten (Jobs) festzulegen, die von
Beamten und Bediensteten auf Zeit besetzt werden kénnen. Es handelt sich somit um eine nach
Funktionsgruppen aufgeschliisselte technische Obergrenze. Sobald die Obergrenze fiir die
Dotierung erreicht wird, ist keine weitere Einstellung moglich. Diese Definition schlieRt
aulerplanmaRige Dotierungen fir einen befristeten Zeitraum — sogenannte voriibergehende
Uberallokationen — aus. Eine Planstelle (Dotierung) ist ein Teil des umfassenderen Konzepts VZA.

» Bereiche — spezielle Querschnittsfunktionen fiir mehrere (meistens alle) Generaldirektionen und
Dienste, z. B. Humanressourcen, Logistik oder Kommunikation, die vom Kollegium oder dem
Managementkontrollgremium als Bereiche ausgewiesen wurden und von einem federfiihrenden
Dienst koordiniert werden. Die Anzahl der Bereiche ist nicht starr festgelegt und kann sich im Laufe
der Zeit andern.

= Effizienzgewinne (Einsparungen) — Die Durchfiihrung von Synergie- und EffizienzmaRnahmen
kann je nach den Merkmalen des jeweiligen Aktionsbereichs zu unterschiedlichen Arten von
Effizienzgewinnen fiihren:

1. Verkleinerung der Community durch eine Zentralisierung der Aufgaben und Uberpriifung
der Arbeitsabldufe: So werden z. B. im Bereich Humanressourcen nach der Umsetzung des
Projekts zur HR-Modernisierung weniger VZA fiir HR-Aufgaben eingesetzt.

2. Verringerung der VZA in einer Dienststelle nach MaRgabe vereinbarter
Einsparungspldne: Die Zahl der VZA wurde z. B. in der GD AGRI und der GD GROW
verringert.

3. Zentralisierung der Aufgaben: Einsparungen werden durch eine Zentralisierung der
Aufgaben bei gleichzeitiger Reduzierung des Personalbestands erzielt; dies gilt fur die
Bereiche Logistik, Konsolidierung der lokalen Rechenzentren, Zentralisierung der
Kommunikationsrahmenvertrage, Sitzungssaalverwaltung.
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4. Verringerung der Arbeitsbelastung: Einsparungen werden durch die
Automatisierung/Straffung der Arbeitsablaufe erzielt; dies geschah beispielsweise bei
Projekten wie SEDIA, e-Grants, e-Procurement und bei der Konferenzorganisation.

5. Effizienzgewinne dank einer voriibergehenden Biindelung und gemeinsamen Nutzung
von Ressourcen, in der Regel fiir eine gemeinsame Aufgabe unter der Leitung des
federfihrenden Dienstes; die Effizienzgewinne bestehen in der Vermeidung ansonsten
zusatzlich geschaffener Posten (Jobs) fir zeitlich begrenzte Aufgaben (fiir Grafikdesigner,
IKT-Experten) und werden daran gemessen.

Die Punkte 3 bis 5 erfordern den Einsatz von Ressourcen in einzelnen Bereichen. Effizienzgewinne
kénnen daher zu Beginn einiger MaBnahmen negativ zu Buche schlagen, wenn vorherige
Investitionen erforderlich sind. In der Rechnungslegung werden Effizienzgewinne fiir einen
bestimmten Aktionsbereich als Beitrage abzliglich Investitionen und Tatigkeitsverlagerungen
berechnet. Alle Effizienzgewinne werden daher als Nettoeinsparungen dargestellt (siehe Anhang 3).
In der Berichterstattung tber Einsparungen wird zwischen Planstellen, die im Rahmen der
»Abschopfung” von der Kommission eingezogen werden, und zusatzlichen Einsparungen aufgrund
von Synergieprojekten unterschieden.

= Arten der Erzielung von Effizienzgewinnen (Einsparungen)

1. Zentraler Pool — Verringerung der VZA in einzelnen Dienststellen zugunsten des zentralen
Stellenpools (Planstellen, Mittel fir Vertragsbedienstete und abgeordnete nationale
Sachverstandige) im Hinblick auf eine zentrale Umschichtung auf andere Prioritdaten oder
erforderlichenfalls eine Nettoverringerung der VZA der Kommission. Im besonderen Fall der
aus Verwaltungsmitteln finanzierten intra muros tatigen externen Berater (Rubrik 5) werden
Effizienzgewinne zu einer geringeren Inanspruchnahme von Verwaltungsmitteln durch die
Generaldirektion fuhren.

2. Umschichtungen — ermittelte VZA-Effizienzgewinne verbleiben in ihrer urspriinglichen
Dienststelle und kénnen intern fiir andere Aufgaben aulRerhalb des Bereichs zugewiesen
werden. Bei intra muros tatigen externen Beratern, die aus operationellen Programmen
finanziert werden, sind Effizienzgewinne Mittel, die fiir andere MalRnahmen im Rahmen
desselben Programms zur Verfligung stehen werden.

3. Blindelung und gemeinsame Nutzung — Schaffung von Synergien durch eine temporare
GD-Ubergreifende Zuweisung einzelner Stelleninhaber, die einer Community angehoren, zu
einem Personalpool fir die Durchfiihrung zeitlich begrenzter Aufgaben, in der Regel unter
der Leitung des federfiihrenden Dienstes. Auf diese Weise wird eine Verschwendung von
Ressourcen vermieden.

= Beitrdge — Summe der von einzelnen Generaldirektionen zur Umsetzung der Synergien- und
Effizienzgewinnstrategie auf Dauer angeforderten Ressourcen, ausgedriickt in VZA.

= Investitionen — VZA, die von den federfiihrenden Diensten auf Dauer fiir die Entwicklung
spezifischer Mallnahmen bendétigt werden.
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= Titigkeitsverlagerungen — Ubertragung von VZA einzelner Generaldirektionen auf die
federfiihrenden Dienste ohne Anderung des Bereichs — beispielsweise im Bereich
Humanressourcen.
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Anhang 3: Uberblick tiber die Effizienzgewinne

Einsparziel Durchfiihrung der EinsparungsmaBnahmen: Zeitplan Durchfiihrung der EinsparungsmaBnahmen: Art
i Titigkeits-
N Bereich ' ' H Investitionen SHighelts
VZA (einschlieBlich Dienstleister) : : : vorubergehende verlagerungen
urspriinglich geandert 2016-2018 2019 2020 20212024 Zentraler Pool i Umschichtung | Bundelung und
; ' ' gemeinsame Nutzung
HR-Modernisierung (1) 310 268 0 456
Logistik — BXL 100 94 0 162
Logistik — LUX Kein Ziel 15,6 0 10,5
Web-Rationalisierung (2) 55 47 5 0
Kommunikationsrahmenvertrage 25 11,5 9 0
Ki lidi lokal
onsolidierung lokaler 3) 62 55,3 30 0
Rechenzentren ol e ] b ] e
(SEDIA) Kein Ziel 39 0 0
e-Grants (4)|  KeinZiel 22,8 0 0
e-Procurement 200 171,4 0 0
IT-Bausteine (5) 400 400 0 0
Sitzungssaalverwaltung i KeinZiel 9 16 0
Konferenzorganisation Kein Ziel 19 7 0
GD-spezifische Vereinbarungen (6)[ 321,7 321,7 321,7 0 0 i 0 3217 i 0 i 0
Andere Bereiche (7)i  KeinZiel 11,5 2,5 15 15 i 6 0 i 0 i 11,5 0
GESAMT | 1474 1436 | | 602 88 123 673 | | 687 : 387 i 412 | | 67 629 |
| 1486 | | 1486 | | 696 |

Quelle: Federfithrende Dienste, einschlieBlich Ergebnisse individueller und kommissionsweiter Konsultationen

(9 Angepasst von 380 auf 310. Einsparungen im Vergleich zu 2015. Neues Ziel von 268 hangt von den erforderlichen IT-Entwicklungen ab, ansonsten werden 228 angestrebt.

(2) EinschlieRlich der Einsparungen aufgrund der Abschaltung der Websites von Kommissaren nach Ende der Amtszeit der Barroso-Kommission (24 VZA).

(3) Ohne Beriicksichtigung potenzieller Einsparungen bei Dienstleistern von schatzungsweise 50 VZA . Bei den in der M itteilung von 2036 festgelegten Einsparzielen (92 VZA) waren die erforderlichen Investitionen (30 VZA) eingeschlossen.

(4) Friihere Einsparungen bei Forschungsprogrammen — Nach Schétzungen der REA belaufen sich die durch e-Grants erzielten Produktivitatsgewinne auf tiber 20 %.

(5) Einsparung von 400 VZA entspricht den Kosten der Dienstleister ausgehend von den im nachsten M FR verfiigbaren Mitteln (32 Mio. EUR) und der voriibergehenden B iindelung von 4,5 VZA . Effizienzgewinne durch Vermeidung von Verschwendung.

(6) Vereinbarungen mit GD AGRIund GD GROW (Effizienzgewinne zusatzlich zu spezifischen Bereichen).

(7) Zu den anderen Bereichen zéhlen z. B. Finanzen, Ubersetzung, Verd ffentlichungen, Dokumentenverwaltung. Die Zielvorgaben in dieser Zeile beziehen sich jedoch ausschlieRlich auf Schéatzungen in Bezug auf die einem Pool zugeordneten Grafikdesigner im Bereich Kommunikation.
(8) Die Gesamtwerte wurden auf die nachste ganze Zahl gerundet.

(9) Einsparungen im Bereich Logistik bis 2030, ohne Beriicksichtigung der fir die Sitzungssaalverwaltung getrennt gemeldeten 6 VZA.
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