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Zusammenfassung

Die Organe, Einrichtungen und Exekutivagenturen der EU beschaftigen rund
51 000 Bedienstete mit unterschiedlichen Arten von Vertragen: Beamte, Bedienstete
auf Zeit und Vertragsbedienstete. Die Aufgabe des 6ffentlichen Dienstes der EU ist es,
die EU beim Erreichen ihrer Ziele und der Durchfiihrung ihrer Politik und ihrer
Malnahmen zu unterstitzen. Gehaltskosten machen etwa die Halfte des Haushalts fir
die Verwaltungsausgaben der EU aus.

Die Beschaftigung der Bediensteten der EU-Organe wird durch gemeinsame
Vorschriften — das Statut der Beamten und die Beschaftigungsbedingungen fir die
sonstigen Bediensteten — geregelt. Diese Vorschriften werden durch die
Durchfiihrungsbeschliisse und die Personalpolitik der Organe ergdnzt. Mit diesem
Beschaftigungsrahmen soll es den EU-Organen ermdglicht werden, hochqualifizierte
und mehrsprachige Bedienstete auf moglichst breiter geografischer Grundlage
anzuziehen, einzustellen und zu halten, die unabhangig sind und hoéchsten beruflichen
Standards genligen. Das Statut stammt aus dem Jahr 1962 und wurde 2004
grundlegend reformiert. 2014 erfolgte eine weitere weniger umfangreiche
Uberarbeitung.

Die EU agiert in einem zunehmend von Herausforderungen gepragten Umfeld:
Migration, Brexit, die COVID-19-Pandemie, Russlands Angriffskrieg gegen die Ukraine
sowie die daraus resultierende Inflation und Energiekrise. All dies hat zusatzliche
Aufgaben fir die EU-Organe mit sich gebracht, wobei dies nicht unbedingt mit einem
Personalanstieg einherging.

Ziel dieser Priifung war es, vor diesem Hintergrund zu untersuchen, ob der
Beschaftigungsrahmen des 6ffentlichen Dienstes der EU den Organen die notwendige
Flexibilitat bot, den Einstellungsbedarf zu decken und das Personalmanagement zu
verbessern. Die Schlussfolgerungen und Empfehlungen des Hofes sollen zu etwaigen
kiinftigen Diskussionen iber das EU-Beamtenstatut beitragen. Es wurden drei
EU-Organe gepriift: das Europdische Parlament, der Rat und die Europdische
Kommission. Der Hof untersuchte insbesondere, ob der Beschaftigungsrahmen es den
Organen ermoglicht,

a) qualifizierte und talentierte Bedienstete nach dem bendétigten Bedarf
einzustellen;

b) ihre Bediensteten bestmoglich zu fordern.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A01962R0031-20140501
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A01962R0031-20140501

Der Hof kam zu dem Schluss, dass der derzeitige Beschaftigungsrahmen Flexibilitat
bietet. Er ermoglicht es den Organen, den GroRteil ihres Einstellungsbedarfs zu
decken, auch wenn es ihnen schwerféllt, Personal fir einige spezifische Profile
anzuziehen. Allerdings nutzen die Organe die Moéglichkeiten des derzeitigen Statuts
nicht in vollem Umfang dazu, ihr Personalmanagement zu verbessern.

Der Hof stellte fest, dass die Organe dem Einstellungsbedarf gerecht wurden,
indem sie die freien Planstellen auf die Dienststellen mit erweiterten Zustandigkeiten
verteilten, ihren Personalbedarf mit einem starkeren Schwerpunkt auf Fahigkeiten und
Kompetenzen neu bewerteten und mehr Bedienstete auf Zeit einstellten. Es fallt ihnen
jedoch nach wie vor schwer, einige bestimmte Profile und Staatsangehorigkeiten
anzuziehen, trotz moderner und flexibler Arbeitsbedingungen. Die Griinde fir diese
mangelnde Attraktivitdt wurden bisher nicht umfassend analysiert. Dartiber hinaus
kann die Einstellung von Bediensteten auf Zeit in einigen Politikbereichen die
Betriebskontinuitat gefahrden.

Der Hof stellte ferner fest, dass die Organe die Flexibilitat, die ihnen das Statut im
Hinblick auf die Verbesserung ihres Personalmanagements bietet, nicht immer
nutzten. Das Statut enthalt Bestimmungen darliber, wie mit den schwersten Fallen
unzuldnglicher fachlicher Leistungen umzugehen ist; diese werden von den Organen
jedoch selten genutzt. Sie verfiigen Gber wenige formelle Verfahren, um mit anderen
Aspekten der Leistung des Personals umzugehen, sei es in Bezug auf den Umgang mit
und zur Korrektur von unzureichenden Leistungen, bevor daraus unzulangliche
fachliche Leistungen werden, oder in Bezug auf die Férderung und Belohnung
herausragender Leistungen.

Das Potenzial interner Auswahlverfahren, mit denen Bediensteten in den
Funktionsgruppen Sekretariatskrafte/Bliroangestellte und Assistenz zusatzliche
Karriereaussichten geboten werden sollen, wird zu wenig ausgeschopft, da die
Zulassungsvoraussetzungen haufig strenger sind als die im Statut festgelegten
Bedingungen. Durch diese Einschrankungen werden die begrenzten Karriereaussichten
des Sekretariatspersonals, und in geringerem MaRe auch des Assistenzpersonals,
verstarkt, obwohl sich das Profil fiir diese Bediensteten und die Inhalte ihrer Arbeit
aufgrund zunehmender Digitalisierung und neuer Arbeitsformen nach der Pandemie
verandert haben.



Auf der Grundlage dieser Schlussfolgerungen empfiehlt der Hof den gepriiften
Organen,

a) einerisikobasierte Strategie fiir die Beschéaftigung von Bediensteten auf Zeit zu
entwickeln;

b) zielgerichtete Aktionspléne zur Erh6hung der Arbeitsplatzattraktivitdt zu erstellen;

c) ihren Karriere- und Leistungsrahmen weiterzuentwickeln.



Einleitung

Die Organe, Einrichtungen und Exekutivagenturen der EU beschaftigen rund
51 000 Statutsbedienstete mit unterschiedlichen Arten von Vertragen: Beamte,
Bedienstete auf Zeit und Vertragsbedienstete (siehe Anhang I). Weitere
12 500 Bedienstete sind in dezentralen Agenturen beschaftigt. Dezentrale Agenturen
verfiigen Uber ihre eigene spezifische Personalpolitik und Verwaltungsregelungen. Von
den Organen ist die Europaische Kommission (mit rund 30 000 Bediensteten) der
grofite Arbeitgeber, gefolgt vom Européischen Parlament (mit rund 7 000 Bediensteten
im Sekretariat) und dem Rat der Europaischen Union (mit etwas mehr als
3 000 Bediensteten). Abbildung 1 enthalt einige wichtige Zahlen zur EU-Verwaltung.

Abbildung 1 — EU-Verwaltung — Organe und Exekutivagenturen:
wichtigste Zahlen (2023)
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* Diese fallen unter das Statut; Einzelheiten sind Anhang I zu entnehmen.
Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage von Arbeitsunterlagen zum Haushalt.

Die Beschaftigung all dieser Bediensteten unterliegt dem Statut (fiir Beamte)
sowie den Beschéftigungsbedingungen fir die sonstigen Bediensteten (BBSB) fiir alle
anderen Kategorien (sofern nicht anders angegeben, bezieht sich der Begriff "Statut"
auf das Statut der Beamten und die BBSB).

Das Statut wird durch eine Reihe von Durchfiihrungsbeschliissen, die von den
Anstellungsbehorden der EU-Organe angenommen wurden, und durch die
Personalpolitik der einzelnen Organe erganzt. Zusammen bilden sie den
Beschaftigungsrahmen fiir EU-Bedienstete.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A01962R0031-20140501

Uberarbeitungen des Statuts werden von der Kommission eingeleitet.
AnschlieBend werden die Vorschldage nach Konsultation der anderen EU-Organe den
gesetzgebenden Organen — dem Europaischen Parlament und dem Rat — zwecks
Verhandlung und Annahme vorgelegt. Das Statut wurde erstmals 1962 angenommen
und zuletzt 2004 und 2014 {iberarbeitet. Ziel beider Uberarbeitungen war es, die
EU-Verwaltung zu modernisieren und Einsparungen bei den Dienst- und
Versorgungsbeziigen zu erreichen. Der Hof priifte die Auswirkungen der Uberarbeitung
des Statuts von 2014 in einem friheren Bericht (siehe Sonderbericht 15/2019:
"Umsetzung des Personalreformpakets 2014 bei der Kommission — hohe Einsparungen,
aber nicht ohne Folgen fiir die Bediensteten").

Die derzeitige Fassung des Statuts (von 2014) enthélt Berichtspflichten fir die
Kommission, insbesondere bezliglich der Art und Weise, wie die Anpassung der
Dienstbezlige gehandhabt wird, zu den Haushaltsauswirkungen und zum
versicherungsmathematischen Gleichgewicht des Versorgungssystems fiir
EU-Bedienstete. In ihren jingsten Berichten? stellte die Kommission fest, dass weder
die Methode zur Anpassung der Dienstbeziige noch die Vorschriften zur Regelung des
Versorgungssystems gedndert werden missten, und dass eine diesbezigliche
Uberarbeitung des Statuts nicht erforderlich sei.

Im mehrjahrigen Finanzrahmen (MFR) 2021-2027 ist die Finanzierung der
EU-Verwaltung insgesamt — Personal, Gebaude, Versorgungsbeziige und die
Europdischen Schulen — nahezu vollstandig unter der Rubrik 7 "Europaische offentliche
Verwaltung" erfasst. Verwaltungskosten im Zusammenhang mit dezentralen
Agenturen und Exekutivagenturen werden unter den MFR-Rubriken, die ihren
jeweiligen Politikbereichen entsprechen, finanziert; die Ausgaben fiir
Versorgungsbeziige fur Agenturbedienstete fallen jedoch unter Rubrik 7.

L Statut, Anhang XI Artikel 15 und Anhang XII Artikel 14.

2 Bericht Gber die Anwendung von Anhang XI des Statuts der Beamten und Artikel 66a des
Statuts, COM(2022) 180 final, 26.4.2022; Bericht tGber das versicherungsmathematische
Gleichgewicht des Versorgungssystems der europaischen Beamten, COM(2023) 188 final,
14.4.2023.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR19_15
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180&qid=1700217875647
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023DC0188&qid=1700217460949

07 im Rahmen der Verhandlungen Gber den MFR 2021-2027 betonte der
Europadische Rat, dass die Wirtschaftlichkeit und Wirksamkeit der europdischen
offentlichen Verwaltung kontinuierlich verbessert werden miissten und dass alle
EU-Organe einen umfassenden und zielgerichteten Ansatz verfolgen sollten, um die
Zahl der Beschaftigten im Blick zu behalten, und aufgefordert seien, die
Verwaltungsausgaben wann immer moglich zu verringern. Der Anteil der
Verwaltungskosten an den Gesamtausgaben der EU ist seit 2019 gesunken (siehe
Abbildung 2).

Abbildung 2 — Der Anteil der Verwaltungskosten an den EU-Ausgaben ist

seit 2019 gesunken
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage von Daten der Kommission zum Haushaltsvollzug.

0& Der GroRteil der Ausgaben unter Rubrik 7 betrifft die Dienst- und
Versorgungsbeziige der Bediensteten und der Mitglieder der Organe, gefolgt von
Gebauden und Informations- und Kommunikationstechnologie (siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3 — Dienst- und Versorgungsbeziige machen den groten
Anteil der Verwaltungsausgaben aus
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Quelle: Europaischer Rechnungshof auf der Grundlage von Dokumenten zu den jahrlichen
Haushaltsentwiirfen.

In seinem Bericht von 2019 zum EU-Beamtenstatut stellte der Hof einige
strukturelle Herausforderungen fest, die sich auf den 6ffentlichen Dienst der EU
auswirken: ein alternder Personalbestand, Unausgewogenheit bei den Bediensteten
(geografisch und in Bezug auf die Art der Vertrage) sowie Schwierigkeiten bei der
Bewaltigung einer erhdhten Arbeitsbelastung mit einer geringeren Zahl von
Bediensteten. Seitdem sind weitere groRe globale Herausforderungen
hinzugekommen: die COVID-19-Pandemie, Russlands Angriffskrieg gegen die Ukraine
sowie die daraus resultierende Inflation und Energiekrise. Diese Herausforderungen
haben zu zusatzlichen Aufgaben fiir die EU-Organe geflihrt, wobei die Zahl der
Dauer- oder Zeitplanstellen nicht zwangslaufig erh6ht wurde.


https://www.eca.europa.eu/de/publications?did=50891
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Prifungsumfang und Prifungsansatz

Ziel dieser Priifung war es zu bewerten, ob der Beschaftigungsrahmen des
offentlichen Dienstes der EU den Organen geniigend Flexibilitat bot, um den
Einstellungsbedarf zu decken und das Personalmanagement zu verbessern, und ob er
es ihnen ermdoglichte, mit den zunehmend schwierigen Bedingungen umzugehen, mit
denen die EU konfrontiert ist. Der Hof untersuchte insbesondere, ob die Organe den
Beschaftigungsrahmen des 6ffentlichen Dienstes der EU nutzten, um

a) qualifizierte und talentierte Bedienstete nach dem benétigten Bedarf
einzustellen;

b) ihre Bediensteten bestmoglich zu fordern.

Die Prifung des Hofes bezog sich auf den Zeitraum 2019-2023. Wenn es
zweckdienlich erschien, beriicksichtigte der Hof Ereignisse, die im ersten Halbjahr 2024
stattfanden. Der Hof stiitzte sich auf die Ergebnisse zweier friherer Priifungen zu den
Themen Personal und Einstellung im Zeitraum 2012-2018 (Sonderbericht 15/2019 und
Sonderbericht 23/2020) und verwendete einige der im Rahmen dieser Prifungen
erhobenen Daten.

Der Schwerpunkt der Priifung lag auf den Hauptkategorien von Statutspersonal,
d. h. Beamten, Bediensteten auf Zeit und Vertragsbediensteten. Abgeordnete
nationale Sachverstandige (ANS) wurden beriicksichtigt, wenn ihre Beschaftigung mit
einem bestimmten Problem fiir die Organe im Zusammenhang stand, wie
geografischer Unausgewogenheit oder dem Mangel an Fachkenntnissen.

Es wurden drei EU-Organe geprift: das Europaische Parlament, der Rat der
Europadischen Union und die Europdische Kommission. Der Gerichtshof der
Europdischen Union wurde ebenfalls konsultiert, um personalbezogene Statistiken zur
Verfiigung zu stellen. Dadurch konnten in den quantitativen Analysen des Hofes 80 %
der Bediensteten der EU-Organe abgedeckt werden.

Die dezentralen Agenturen und das Versorgungssystem der europdischen
Beamten waren nicht Gegenstand dieser Priifung. Die Agenturen und die
Berechnungen im Zusammenhang mit der Pensionsverbindlichkeit behandelt der Hof
im Zuge seiner jahrlichen Prifungsarbeit.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR19_15
https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR20_23

a)

b)

d)

e)

f)

g)
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Die Prifungstatigkeit des Hofes umfasste

eine Uberpriifung der Personalstrategien der Organe und der damit verbundenen
Entscheidungen und Dokumente;

eine Bewertung der Verfahren zur Beurteilung des Personalbedarfs auf der Ebene
der Organe, zur Neuzuweisung von Stellen zwischen Diensten und zur Einstellung
von Bediensteten;

eine Analyse der Personalstatistiken des Parlaments, des Rates, der Kommission
und des Gerichtshofs;

eine Uberpriifung der Benchmarking-Studien zu Arbeitsbedingungen in
internationalen Organisationen, die zwischen 2018 und2023 durchgefihrt
wurden;

eine Analyse der veréffentlichten Daten im Zusammenhang mit EPSO-
Auswahlverfahren seit 2019 und ein Vergleich mit ahnlichen Daten, die fiir
friihere Priifungsarbeiten erhoben wurden;

Befragungen der Personalabteilungen der gepriiften Organe;

Befragungen der Bediensteten von funf Standigen Vertretungen, die alle Félle im
Hinblick auf die geografische Ausgewogenheit des Personals abdeckten.

Ziel dieses Berichts ist es, die EU-Organe dabei zu unterstiitzen, die

Wirtschaftlichkeit ihres Personalmanagements in einem herausfordernden

0konomischen und geopolitischen Kontext zu verbessern, und Bereiche aufzuzeigen, in

denen der derzeitige Beschaftigungsrahmen besser genutzt werden kénnte. Die

Schlussfolgerungen und Empfehlungen des Hofes sollten zu etwaigen kiinftigen

Diskussionen Uber das EU-Beamtenstatut beitragen.
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Bemerkungen

Der Beschéftigungsrahmen der EU-Organe sollte es ihnen ermaoglichen, aus den
Reihen der Birger der Mitgliedstaaten hochqualifiziertes und mehrsprachiges Personal
auf moglichst breiter geografischer Grundlage anzuziehen, einzustellen und zu halten?®.

Die Organe sollten daher in der Lage sein, ihren Personalbedarf in Bezug auf die
bendtigte Stellenzahl festzustellen, Mangel bei Fahigkeiten und Kompetenzen in ihrem
Personalbestand zu identifizieren und flexible Einstellungsprozesse sowie je nach
Bedarf verschiedene Einstellungskanale zu verwenden. Die von ihnen gebotenen
Arbeitsbedingungen und arbeitsbezogenen Leistungen sollten wettbewerbsfahig
genug sein, um Kandidaten aus allen Mitgliedstaaten und fir alle Stellenprofile
anzuziehen und zu halten.

Die EU-Organe verteilen Personal um und legten den Schwerpunkt
verstarkt auf die von ihnen benétigten Fertigkeiten

Die strategische Umverteilung von Personal half bei der Deckung des
Personalbedarfs

Zwischen 2013 und 2019 verringerten die meisten EU-Organe im Rahmen einer
Interinstitutionellen Vereinbarung zum Personalabbau die Zahl der genehmigten
Dauer- und Zeitplanstellen in ihren durch den Haushalt genehmigten Stellenplanen®.
2020 betonte der Europadische Rat die Notwendigkeit eines zielgerichteten Ansatzes in
Bezug auf die Mitarbeiterzahlen (siehe Ziffer 07). Die Kommission sagte zu, ihren
Personalbestand wahrend des MFR 2021-2027 stabil zu halten, und die anderen
Organe beantragten in ihren Stellenplanen eine geringe oder Gberhaupt keine
Aufstockung. Infolgedessen ist die Gesamtzahl der genehmigten Stellen fiir das

® Verordnung (EU, Euratom) Nr. 1023/2013 zur Anderung des Statuts der Beamten der
Europaischen Union und der Beschéaftigungsbedingungen fiir die sonstigen Bediensteten
der Europdischen Union.

4 Sonderbericht 15/2019.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-37-2013-INIT/de/pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR19_15
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Parlament, den Rat, die Kommission (ohne Exekutivagenturen) und den Gerichtshof
seit 2013 um 3,7 % zuriickgegangen (siehe Abbildung 4).

Abbildung 4 — Die Gro3e der Stellenplane ausgewahlter EU-Organe ist
zwischen 2013 und 2023 leicht zuriickgegangen

Anzahl der Planstellen

38 000
Oy
36 835 \.\ Abbau der
36 000 ® Planstellen um
®
\.\‘ @ o '———. 3’7 %
35465
34 000
32000
2013 2015 2017 2019 2021 2023

Quelle: Im Gesamthaushaltsplan der EU dargestellte Stellenplane.

Zwischen 2019 und 2023 wurde bei der Zahl des Statutspersonals in diesen
Organen jedoch ein leichter Anstieg verzeichnet (um 2 % bzw. 830 Bedienstete), wobei
es sich grofRtenteils um Vertragsbedienstete handelte, die keine im Stellenplan
vorgesehenen Planstellen innehatten.

Seit 2019 nutzen die Organe vermehrt die in ihren Haushalten verfligbaren
Stellen. Die Zahl der unbesetzten Stellen ist zwischen Januar 2019 und Januar 2023 von
5,2 % auf 4,6 % gesunken. Aufgrund laufender Einstellungsverfahren war die
tatsachliche Quote an unbesetzten Stellen geringer. Das Parlament war das einzige
gepriifte Organ, bei dem die Quote an unbesetzten Stellen noch immer wesentlich
Uber 5 % lag. Darliber hinaus unterliegen die Haushalte der Organe einer
standardmaRigen Verringerung ihrer Personalausgaben, weshalb sie nicht immer tber
die erforderlichen Mittel verfiigen, um all ihre im Stellenplan vorgesehenen Planstellen
abzudecken. AulRer der Neubesetzung der Stellen scheidender Bediensteter gibt es bei
den Organen nur wenige andere freie Stellen, flr die sie Beamte oder Bedienstete auf
Zeit einstellen konnen.
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Aufgrund der Zunahme der von den EU-Organen zu erfillenden Aufgaben, die
jedoch nicht mit einer Aufstockung der Stellenzahl einherging, mussten die Organe
Personal umverteilen. Die einzelnen Direktionen bewerteten ihren Stellenbedarf
abhangig von ihren Aufgaben und Prioritaten und meldeten diesen Bedarf den
Personalabteilungen ihrer Organe, die dann den Dienststellen mit erhohter
Arbeitsbelastung freie Stellen zuwiesen.

Das Parlament erhohte den Personalbestand der beiden Generaldirektionen
(GD), die fur die EU-Politik zustandig sind. Zwischen 2019 und 2023 stieg die Zahl der
Beamten und Bediensteten auf Zeit in der GD EXPO (Externe Politikbereiche der Union)
um 7,5 % und in der GD IPOL (Interne Politikbereiche der Union) um 4,4 %. Auch die
fir Cybersicherheit zustandigen Generaldirektionen wurden personell verstarkt.

Im Rat stieg die Zahl der Beamten und Bediensteten auf Zeit des Juristischen
Dienstes und der Generaldirektion Allgemeine und Institutionelle Politik, die beide eine
starke Rolle bei der Erstellung und Koordinierung politischer Dossiers spielen, zwischen
2019 und 2023 um 12,8 % bzw. 18,3 %. Aufgrund der verstarkten Schwerpunktlegung
auf Digitalisierung als Teil der neuen Arbeitsformen, die nach der COVID-19-Pandemie
eingefihrt wurden®, und der Notwendigkeit, Probleme bei der Cybersicherheit
anzugehen, stieg auch die Zahl der Beamten und Bediensteten auf Zeit in der GD
Digitale Dienste um 15,5 % an.

Die Kommission hatte bereits 2013 in groRerem Umfang damit begonnen,
Personal zwischen Generaldirektionen im Rahmen des im selben Jahr zugesagten
Stellenabbaus umzuverteilen. Bis 2020 verwendete sie ein "Besteuerungssystem", bei
dem die Generaldirektionen eine bestimmte Anzahl von Stellen in eine Reserve
zuriickgeben mussten, je nachdem, welchem Prioritaten-Cluster sie angehorten (dies
richtete sich nach den politischen Prioritdten des Organs). Dieses System trug zu
erheblichen Veranderungen des Personalbestands einiger Generaldirektionen bei.
Abbildung 5 sind die politischen Generaldirektionen zu entnehmen, die zwischen 2013
und 2023 die grolRten Veranderungen ihres Personalbestands verzeichneten.

> Sonderbericht 18/2022: "Die EU-Organe und COVID-19: Schnelle Reaktion, aber es bleibt
noch viel zu tun, um die krisenbedingte Innovation und Flexibilitat bestmoglich zu nutzen".


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR22_18
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Abbildung 5 — Der Personalbestand der politischen Generaldirektionen
der Kommission veranderte sich zwischen 2013 und 2023 im Einklang mit
den Prioritdten
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personallisten der Kommission.

Die Generaldirektionen mit dem gréBten Personalzuwachs arbeiten entweder im
Bereich der Prioritdten der letzten beiden Kommissionen (2014-2019 und 2019-2024):
Migration (GD HOME), Klimawandel und Griiner Deal (GD CLIMA), oder es handelt sich
um Generaldirektionen, die sich mit der gegenwartigen geopolitischen Situation
befassen (GD NEAR — Nachbarschaft und Erweiterung, GD ECHO — Humanitéare Hilfe
und GD FPI — AuRenpolitische Instrumente). Der Personalbestand der GD FISMA
(Finanzstabilitat, Finanzdienstleistungen und Kapitalmarktunion) wurde in den
vergangenen 10 Jahren insgesamt erheblich verringert. Zwischen 2013 und 2019 hatte
die GD 40 % ihres Personalbestands verloren; seit 2019 hat dieser jedoch wieder um
17,7 % zugenommen, was zum Teil daran liegt, dass die Generaldirektion an der
Verwaltung der Sanktionen gegen Russland beteiligt ist. Dies zeigt, dass die
Kommission versucht, den Personalbestand an ihren aktuellen Bedarf anzupassen.

Die Organe legten den Schwerpunkt verstarkt auf Fihigkeiten und Kompetenzen, um
die erhohte Arbeitsbelastung zu bewaltigen

Das System der internen Neuzuweisung von freien Stellen st6Rt an seine
Grenzen, wenn die Quote an unbesetzten Stellen niedrig ist. Alle gepriiften Organe
verfligen Gber Regelungen zur internen Mobilitat, entweder auf freiwilliger Basis
(Bedienstete bewerben sich auf interne freie Stellen) oder verpflichtend (allgemeine
Personalrotation). Zusammen mit der Neuzuweisung freier Stellen kann dies den
Dienststellen dabei helfen, erhdohte Arbeitsbelastung zu bewaltigen, indem die
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Bediensteten ermutigt werden, dorthin zu wechseln, wo die Ressourcen am
dringendsten benétigt werden.

In Zeiten besonders hoher Arbeitsbelastung kann auch die voriibergehende
Mobilitat von Bediensteten hilfreich sein. Damit wird jedoch nicht das systemische
Problem geldst, mit geringeren Ressourcen eine erhdhte Arbeitsbelastung zu
bewaltigen — in Umfragen unter Bediensteten wurde eine Verschlechterung
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben festgestellt, und in manchen
Dienststellen sind unbezahlte Uberstunden zur Normalitdt geworden. Die Art und
Weise, wie Arbeitsmuster registriert werden und wie Gleitzeit in den meisten Organen
umgesetzt wird, fiihrt dazu, dass Bedienstete Uberstunden nicht immer formell
erfassen mussen, wenn sie keinen Anspruch auf einen finanziellen Ausgleich haben.
Alle Bediensteten der Kommission missen ihre Arbeitszeiten jedoch erfassen. Die
Aufzeichnungen der Kommission zeigen, dass zwischen 2019 und 2023 das
Gesamtvolumen der jahrlich nicht abgegoltenen Uberstunden im Durchschnitt einem
Aquivalent von rund 740 Vollzeitbediensteten (2,75 % ihres Personalbestands)
entsprach.

Die zunehmende Arbeitsbelastung hat dazu gefiihrt, dass die Organe ihren Ansatz
hinsichtlich der Feststellung ihres Personalbedarfs gedandert haben, indem sie einen
starkeren Schwerpunkt auf die bendétigten Fahigkeiten und Kompetenzen legten. Diese
Veranderung steht im Einklang mit den bewahrten Verfahren, die von der Organisation
far wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD)® empfohlen werden,
namlich dass eine gute Personalplanung eine solide Bestandsaufnahme des aktuellen
Personalbestands hinsichtlich Anzahl, Fahigkeiten und Leistungen, die Feststellung von
Licken im Personalbestand, einschlieRlich Liicken in Profilen, bei denen ein Mangel
besteht, und solchen, bei denen ein Uberangebot besteht, erfordere.

Im Jahr 2022 startete das Parlament ein Projekt zur Ermittlung der kurz- und
langfristig von ihm benétigten Kompetenzen, einschlieRlich einer Uberpriifung
bestehender Stellenprofile. Diese Uberpriifung ist zwar noch nicht abgeschlossen, der
Lern- und Entwicklungsplan 2023 enthalt jedoch bereits Schulungsanfragen von
Generaldirektionen im Hinblick auf Kenntnisse, die sie bendtigen, und solche, die sie
ausbauen mochten.

®  "OECD Public Employment and Management 2021. The Future of the Public Service."


https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/938f0d65-en.pdf?expires=1714722629&id=id&accname=oid040561&checksum=D66DC8D8B530C7ABE6CB51F7A11106D1
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Im zweiten Halbjahr 2023 legte der Rat sein jahrliches Neuzuweisungsverfahren
mit seiner jahrlichen Bewertung des Schulungsbedarfs zusammen, um jahrliche
Managementplane fir jede Generaldirektion zu erstellen. In diesen Planen geben die
Manager die Kenntnisse an, die flr die Erfillung ihrer Ziele bendtigt werden, und wie
diese Kenntnisse mit dem vorhandenen Personal erworben oder ausgebaut werden
kénnen. Erst wenn alle anderen Mdéglichkeiten ausgeschdpft wurden, kdnnen
zusatzliche Stellen beantragt werden. Dieses Verfahren soll jahrlich wiederholt
werden. Darlber hinaus legt das Organ den Schwerpunkt seiner Schulungsstrategie auf
die Verbesserung der digitalen Kompetenzen seiner Bediensteten.

Im Jahr 2023 nahm auch die Kommission eine erste Analyse der benétigten
Fertigkeiten vor und beauftragte Manager, die aktuell in ihren Generaldirektionen
vorhandenen Kenntnisse und die bendtigten neuen Fertigkeiten, einschlieBlich solcher
in Verbindung mit kiinstlicher Intelligenz (KI), zu ermitteln und festzustellen, inwiefern
KI-Kenntnisse fir individuelle Arbeitsplatze nitzlich sein kdnnen. Dies diente als
Grundlage fir eine detailliertere Bestandsaufnahme der Fertigkeiten, die 2024 in allen
Organen vorgenommen und in Zukunft wiederholt werden soll.

Die gepriiften Organe haben ferner damit begonnen, sich ausfiihrlicher mit den
moglichen Auswirkungen von Kl auf die Arbeit zu beschaftigen. Zwar befindet man sich
hier noch in einem Anfangsstadium, aber es wird allgemein erwartet, dass die Effizienz
des Personals durch Kl verbessert werden kann, wodurch die Risiken, die sich durch
Personalmangel ergeben (und die in den Risikobewertungen der Organe als kritisch
eingestuft werden), teilweise gemindert werden kénnten. Das Hauptaugenmerk liegt
deshalb auf der Ermittlung potenzieller Einsatzbereiche von Kl in der alltdglichen Arbeit
sowie einer angemessenen Schulung des Personals.
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Erheblicher Anstieg bei der Einstellung von Bediensteten auf Zeit liber
alternative Einstellungskanile

Die Schwierigkeiten des EPSO fiihrten zur Einstellung von mehr Bediensteten auf Zeit

Wie in Abbildung 6 dargestellt, gibt es verschiedene Wege, in den 6ffentlichen
Dienst der EU einzutreten, die Mehrheit der Bediensteten wird aber traditionell im
Rahmen allgemeiner externer Auswahlverfahren eingestellt, die vom Europaischen
Amt flir Personalauswahl (EPSO) organisiert werden. Seltener werden seit 2004 auch
Bedienstete im Rahmen von allgemeinen Auswahlverfahren eingestellt, die von
einzelnen Organen organisiert werden. Bedienstete, die im Rahmen allgemeiner
Auswahlverfahren eingestellt werden, werden als Beamte ernannt. Bis in die
2000er-Jahre bestand der 6ffentliche Dienst der EU groRRtenteils aus Beamten, dem
Grundsatz folgend, dass eine unabhangige Verwaltung auf Bedienstete angewiesen ist,
deren Arbeitsplatz stabil ist und die gegen ungerechtfertigte Entlassungen geschiitzt
sind’.

7 QECD, The principles of public administration, November 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Abbildung 6 — Viele Wege fiihren zu einer Laufbahn bei der EU
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* Einzelheiten siehe Anhang I.

Quelle: Europdischer Rechnungshof.
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Die Zahl der Bediensteten mit befristeten Vertragen (Vertragsbedienstete und
Bedienstete auf Zeit) hat in den letzten Jahren zugenommen (siehe Abbildung 7). Eine
Minderheit dieser Bediensteten erhalt einen unbefristeten Vertrag, je nach den
Eigenschaften ihrer Stelle und ihrer Funktionsgruppe (Vertragsbedienstete, siehe
Anhang I) oder der Verfligbarkeit solcher Vertrage (Bedienstete auf Zeit, die fiir Stellen
eingestellt werden, die Bediensteten auf Zeit vorbehalten sind, siehe Anhang I).

Abbildung 7 — Der Anteil der Bediensteten mit befristeten Vertragen ist
zwischen 2019 und 2023 gestiegen
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Beamtinnen und
Beamte
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personallisten der gepriiften Organe.

Bis vor Kurzem erfolgte die Einstellung hauptsachlich (iber EPSO-
Auswahlverfahren, dann jedoch sah sich das EPSO einer Reihe von Problemen
ausgesetzt. Die Durchfiihrung von Prasenztests wurde durch die COVID-19-Pandemie
erheblich beeintrachtigt, und der daraus resultierende Riickstand hielt bis 2022 an. Das
EPSO setzte dann einige Auswahlverfahren aus und schloss die Entwicklung eines
neuen Modells fir Auswahlverfahren ab?; die Einfiihrung dieses neuen Modells wurde
von IT-Problemen begleitet. Infolgedessen wurden zwischen 2019 und 2023 im
Vergleich zu den fiinf vorangegangenen Jahren weniger Auswahlverfahren eréffnet
(Rickgang um 35 %) und abgeschlossen (Riickgang um 38 %). Dadurch verringerte sich
die Zahl der fir Einstellungen verfiigbaren Kandidaten.

8 Sonderbericht 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR20_23
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Die Organe reagierten in Ermangelung einer dauerhaften Losung, indem sie mehr
Bedienstete auf Zeit flr Stellen einstellten, die eigentlich fiir Beamte vorgesehen
waren. Die Profile, fiir die Auswahlverfahren durchgefiihrt wurden, entsprechen den
Stellen, die Giblicherweise im Rahmen von EPSO-Auswahlverfahren besetzt werden
(IT-Mitarbeiter, Linguisten, Generalisten der Funktionsgruppe Administration,
Sicherheitspersonal usw.). Beispielsweise betrafen alle vom Rat zwischen 2019 und
2023 durchgefiihrten Auswahlverfahren fiir Bedienstete auf Zeit Profile, fiir die in den
vorangegangenen vier oder funf Jahren kein Auswahlverfahren durchgefiihrt wurde
oder fir die die entsprechenden EPSO-Listen entweder mehr als zwei Jahre alt oder
zum Zeitpunkt der Einstellung nicht verfiigbar waren. Das EPSO gab im Februar 2022
eine Reihe von IT-Auswahlverfahren bekannt, die jedoch erst im Friihjahr 2024
abgeschlossen wurden. Zwischen 2020 und 2023 besetzten die gepriiften Organe diese
Profile mit Bediensteten auf Zeit.

Je nach Organ und Jahr machten Bedienstete auf Zeit im Zeitraum 2019-2020
zwischen 30 % und 59 % der externen Einstellungen flr Dauerplanstellen aus. Im
Zeitraum 2021-2022 stiegen diese Werte auf 61 % bis 77 % an, bevor sie 2023 wieder
(auf zwischen 48 % und 63 %) sanken. Infolgedessen ist die Zahl der Bediensteten auf
Zeit, mit denen die Organe Dauerplanstellen besetzen, erheblich gestiegen, wie aus
Abbildung 8 hervorgeht.
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Abbildung 8 — Die Zahl der Bediensteten auf Zeit in Dauerplanstellen ist
seit 2019 erheblich gestiegen

500  Parlament 442
0
o— I Anstieg um 89 %
234 —
250 0—“4 ___________________________
0
500
Rat 356
/’
0 .
250 Anstieg um 256 %
/0/ g 0
100
Q—e__-’_f_':_n_ ______________________________________
0
3000 - Kommission 2299
L
2000 /0/
287 ° Anstiegum 192 %
1000 G_vzﬁ_ﬂ_ﬁ ___________________________
0
Gerichtshof 286
300
199 1 Anstieg um 44 %
150
0
2019 2020 2021 2022 2023

Quelle: Europaischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personallisten der gepriiften Organe.
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Die Einstellung von Bediensteten auf Zeit geht in der Regel schneller vonstatten
als die von Beamten, da die Auswahlverfahren keinem zwischen den Organen
vereinbarten Zeitplan folgen missen und je nach Bedarf durchgefiihrt werden
kénnen.® Darliber hinaus kdnnen die Organe den Inhalt des Auswahlverfahrens
leichter an ihren Bedarf und an die Besoldungsgruppe anpassen, in der sie einstellen
mochten, da das Statut hinsichtlich der Besoldungsgruppen fiir die Einstellung von
Bediensteten auf Zeit keine Einschrankungen enthalt. Abhangig von ihren internen
Regeln zur Einstufung in eine Besoldungsgruppe kénnen die Organe daher die
Besoldungsgruppe an die Arbeitsmarktbedingungen anpassen, vorausgesetzt, sie
verfliigen Uber das erforderliche Budget. Das kann jedoch dazu fiihren, dass Beamte
und Bedienstete auf Zeit fir die gleiche Stelle in unterschiedlichen Besoldungsgruppen
eingestellt werden.

Auch wenn die Einstellung von Bediensteten auf Zeit in Bezug auf die Flexibilitat
von Vorteil ist (leichtere Einstellung mit kiirzeren Vertragen und leichterer Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses), besteht ein erhebliches Risiko, dass erworbenes Wissen
verloren geht. Dies kann der Fall sein, wenn Bedienstete auf Zeit vor Auslaufen ihres
Vertrags aus der Stelle ausscheiden oder diejenigen, die eigentlich bleiben méchten,
ausscheiden mussen, weil sie kein Auswahlverfahren fiir die Beamtenlaufbahn
absolvieren konnten. Das Risiko des Wissensverlusts ist umso groBer, je hoher der
Anteil von Bediensteten auf Zeit in einer Dienststelle ist.

Der Hof hat eine Ubersicht dariiber erstellt, wo in den gepriiften Organen
Bedienstete auf Zeit beschaftigt werden, wobei die Generaldirektionen in flnf
Bereiche unterteilt wurden: horizontale Dienste (juristischer Dienst,
Generalsekretariat), Sprachdienste, unterstiitzende Dienste (Personal, Finanzen,
Gebaude), IT und Politik. In den IT-Direktionen war ein besonders hoher Anstieg der
Zahl der Bediensteten auf Zeit zu verzeichnen (siehe Abbildung 9).

9 Sonderbericht 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR20_23
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Abbildung 9 — Der Anteil der Dauerplanstellen, die mit Bediensteten auf
Zeit besetzt sind, ist seit 2019 in allen Generaldirektionen gestiegen
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personallisten der gepriiften Organe.

In einigen der politischen Generaldirektionen der Kommission wie der GD COMP
(Wettbewerb), GD ECFIN (Wirtschaft und Finanzen), GD HOME und GD JUST (Justiz und
Verbraucher) wurden mehr als 15 % der Dauerplanstellen von Bediensteten auf Zeit
besetzt, wobei die GD COMP 2023 mit 20 % den hochsten Anteil verzeichnete. Neu
geschaffene Dienststellen wie die GD DEFIS (Verteidigungsindustrie und Weltraum)
und HERA (Europaische Behdorde fir die Krisenvorsorge und -reaktion bei
gesundheitlichen Notlagen) haben einen hohen Anteil ihrer Dauerplanstellen mit
Bediensteten auf Zeit besetzt (zwischen 18 % und 40 %), was auf den dringenden
Bedarf an Personal nach ihrer Griindung zurlickzufiihren ist. Der steigende Anteil von
Bediensteten auf Zeit in Dauerplanstellen in den Generaldirektionen, die mit der
Umsetzung wichtiger Politikbereiche (wie Wettbewerb oder Migration) betraut sind,
kann die Betriebskontinuitat gefahrden und zum Verlust von institutionellem Wissen
flihren, wie der Hof im Jahr 2023 im Rahmen der Bewertung des
Schuldenmanagements bei der Kommission berichtete.

10 Sonderbericht 16/2023.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/sr-2023-16
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Um dieses Risiko zu mindern, kénnen die Organe interne Auswahlverfahren
durchfiihren, an denen auch Bedienstete auf Zeit teilnehmen kdnnen. Die
Bediensteten auf Zeit, die diese Auswahlverfahren erfolgreich absolvieren, kénnen
danach als Beamte eingestellt werden. Die Organisation solcher Auswahlverfahren ist
jedoch zeit- und ressourcenaufwendig. Zwischen 2019 und 2023 haben zwar alle
gepriiften Organe solche Auswahlverfahren organisiert, aber nur die Kommission und
das Parlament sind in der Lage, sie regelmaBig durchzufihren.

Die Organe griffen auf spezifische Einstellungskandle zuriick, um akute Probleme wie
den alternden Personalbestand und den dringenden Bedarf an Fachwissen
anzugehen

Die Organe haben daruber hinaus spezifische Einstellungskandle eingerichtet, um
auf bestimmte Probleme wie ihren alternden Personalbestand zu reagieren oder um
schnell auf Fachwissen zuriickgreifen zu konnen, das intern nicht verfigbar ist.

Der Personalbestand der Organe altert. Der Altersdurchschnitt der Bediensteten
des Parlaments ist im Zeitraum 2013—-2022 von 46 auf 49 Jahre gestiegen; bei der
Kommission stieg er von 44 im Jahr 2013 auf 47 im Jahr 2023. Den Organen fallt es seit
einiger Zeit schwer, jingere Kandidaten anzuziehen. Bereits 2012* lag das
Durchschnittsalter des Personals bei der Einstellung bei 35 Jahren. Das
Durchschnittsalter hat im Laufe der Zeit zugenommen: Zwischen 2019 und 2023 lag es
bei den Neueinstellungen der gepriften Organe zwischen 37 und 40 Jahren.
Insbesondere in den Einstiegs-Besoldungsgruppen ist das Durchschnittsalter der neu
eingestellten Bediensteten hoher als zu erwarten ware, da fur diese
Besoldungsgruppen weniger als finf Jahre oder gar keine Berufserfahrung erforderlich
ist (siehe Anhang Il): Beim Rat und bei der Kommission sind nur rund 30 % der neu
eingestellten AD5-Bediensteten jlinger als 30 Jahre, obwohl fiir diese
Besoldungsgruppe keine Berufserfahrung und ein dreijahriges abgeschlossenes
Hochschulstudium erforderlich ist.

Um dem Problem des alternden Personalbestands ohne Diskriminierung aufgrund
des Alters entgegenzuwirken, haben der Rat und die Kommission
Einstellungsprogramme fiir Berufseinsteiger (mit weniger als drei Jahren
Berufserfahrung) ins Leben gerufen. Die Programme der Organe sind auf ihren
jeweiligen Bedarf zugeschnitten, haben aber einige Gemeinsamkeiten: Zugelassene
Teilnehmer entstammen hauptsachlich den Praktikantenpools der Organe (wobei auch

11" Bericht der Kommission an den Rat liber die Versorgungsordnung der Beamten und
sonstigen Bediensteten der Europdischen Union, COM(2012) 37 final, 7.2.2012.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52012DC0037&qid=1714115553056
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Statutspersonal teilnehmen kann, wenn es die Anforderungen an die Berufserfahrung
erfillt), und erfolgreichen Bewerbern wird ein befristeter AD5-Vertrag angeboten.

Mit diesen Initiativen allein kann das demografische Profil der Neueinstellungen
nicht verandert werden, da sie nur fiir eine geringe Anzahl an Stellen gelten. Dennoch
sind sie ein Weg, ausgewahlten guten Praktikantinnen und Praktikanten direkt nach
ihrem Praktikum eine Beschaftigungsmoglichkeit in den Organen zu bieten. Dies geht
schneller als ein allgemeines Auswahlverfahren und stellt eine Moglichkeit dar,
interessierte und motivierte jlingere Bedienstete zu halten.

Die Zuweisung zusatzlicher Zustandigkeiten an Generaldirektionen kann
Auswirkungen auf den Personalbedarf haben (siehe Ziffer 42). Bei der Kommission
wurde 2021 die GD DEFIS gegriindet, die einige der Aufgaben der GD GROW
(Binnenmarkt, Industrie, Unternehmertum und KMU) Gbernommen hat, deren Rolle
aber infolge von Russlands Angriffskrieg gegen die Ukraine an Bedeutung gewonnen
hat. HERA wurde 2022 als Reaktion auf die COVID-19-Krise eingerichtet. Neben der
Einstellung von Bediensteten auf Zeit, um die Stellen in diesen Generaldirektionen
zligig zu besetzen, griff die Kommission auf von nationalen Verwaltungen
abgeordnetes Personal zuriick (abgeordnete nationale Sachverstindige, ANS), siehe
Abbildung 10.

Abbildung 10 - Ziigige Stellenbesetzung in den neuen
Generaldirektionen: Beispiel der HERA und der GD DEFIS
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personalliste der Kommission zum 1.1.2023.
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Abgeordnete nationale Sachverstindige werden auch in Generaldirektionen
eingesetzt, bei denen ein Bedarf an enger Zusammenarbeit mit den Mitgliedstaaten in
sensiblen Bereichen wie Migration (GD HOME: 10 % des Personals) oder
Finanzdienstleistungen, Steuern und Zoll (GD FISMA: 11 % und GD TAXUD: 12 %)
besteht. Die Beschaftigung von ANS erlaubt es den Organen und insbesondere der
Kommission, die Zusammenarbeit mit den nationalen Verwaltungen zu fordern und
gleichzeitig kurzfristige Liicken in Bezug auf das Fachwissen zu schlieRen, unter der
Voraussetzung, dass geeignete Verfahren angewendet werden, um den
Wissenstransfer innerhalb des Organs sicherzustellen, wenn die ANS wieder
ausscheiden. Allerdings kann ein hoher Anteil von ANS zu einer Gefahrdung der
Betriebskontinuitat fihren.

Den EU-Organen fallt es schwer, ausgewahlte Profile und
Staatsangehorigkeiten anzuziehen

Durch die Methode zur Anpassung der Dienstbeziige wurden hohere EU-Ausgaben
begrenzt, die Kaufkraft des Personals wurde jedoch verringert

Dienstbeziige und die Garantie, dass sich die Kaufkraft des Personals im Einklang
mit der nationaler Beamter entwickelt, sind wichtige Aspekte der von den Organen
gebotenen arbeitsbezogenen Leistungen. Sie gehdren zu den Faktoren, die die
Fahigkeit der Organe beeinflussen, Kandidaten aus allen Mitgliedstaaten und fiir alle
Stellenprofile anzuziehen und zu halten. Das Bruttogehalt des Statutspersonals wird
durch seine Funktionsgruppe (siehe Anhang I), seine Besoldungsgruppe und
Dienstaltersstufe bestimmt und wird jihrlich angepasst, um Anderungen der Kaufkraft
von Beamten in einer festgelegten Stichprobe von Mitgliedstaaten zu bericksichtigen
(siehe Anhang Iil). Die Zusammenstellung dieser Stichprobe hat sich seit 2004
entwickelt. Die derzeitige Stichprobe umfasst 10 Mitgliedstaaten, die zusammen mehr
als 75 % des Bruttoinlandsprodukts (BIP) der EU ausmachen.

Im Bericht der Kommission aus dem Jahr 2022 (iber die Anpassung der
Dienstbezlige wird zum Vergleich aufgefiihrt, wie die Anpassungen ausgesehen hatten,
ware die Stichprobe von vor 2004 beibehalten worden, sowie eine Berechnung der
Zahlen, wenn alle Mitgliedstaaten fiir die Definition des spezifischen Indikators
verwendet wiirden. Die Ergebnisse dieser Berechnung, erweitert um das Jahr 2023,
sind in Abbildung 11 dargestellt.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Abbildung 11 — Die Entwicklung der Kaufkraft des Personals zwischen
2014 und 2023 wurde von der Auswahl der als Grundlage fiir die
Anpassungen verwendeten Stichprobe beeinflusst
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage von Eurostat-Daten.

Wire die Stichprobe von 2004 beibehalten worden, hatte das EU-Personal im
Zeitraum 2014-2023 0,4 % seiner Kaufkraft verloren. Waren dagegen alle
Mitgliedstaaten als Referenz herangezogen worden, hitte dies einen Anstieg um 3,4 %
bedeutet. Die Stichprobe von 2014, die seither verwendet wird, ergab zwischen 2013
und 2023 einen geringfligigen Anstieg um 0,1 %.

Der Grund fiir diese Unterschiede ist die Entwicklung der Kaufkraft der nationalen
Beamten in den seit 2004 beigetretenen Mitgliedstaaten. Mit Ausnahme von Polen
sind diese Lander nicht in der Stichprobe vertreten. Die Kaufkraft in diesen
Mitgliedstaaten nahm zwischen 2013 und 2023 um 24 % zu, wahrend in den vor 2004
beigetretenen Mitgliedstaaten kaum Veranderungen (2 % in diesem Zeitraum)
verzeichnet wurden.

Mit der Stichprobe von 2014 wurde sichergestellt, dass die Anpassungen der
Dienstbeziige geringer ausfielen, als wenn alle Mitgliedstaaten beriicksichtigt worden
waren. In absoluten Zahlen werden die EU-Dienstbezlige dadurch nicht
unattraktiv — sie sind vergleichbar mit den von anderen internationalen Organisationen
gebotenen Gehaltern —, im Laufe der Zeit nimmt jedoch ihre relative Attraktivitat ab.
Dariber hinaus flihrten einige zwischen 2010 und 2013 getroffene Entscheidungen
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(wie die Vornahme von Anpassungen, die unter den berechneten Werten lagen, oder
die Nichtanwendung der Methode in den Jahren 2013 und 2014) zu einer dauerhaften
Liicke von 4,5 % in der Entwicklung der Kaufkraft des EU-Personals im Vergleich zu
nationalen Beamten (siehe Anhang Ill).

Die Methode zur Berechnung der Anpassung der Dienstbezlige enthalt auch
Klauseln, die den EU-Haushalt im Falle einer Verschlechterung der wirtschaftlichen
Lage schiitzen sollen. Die Anpassung der Dienstbezlige 2020 wurde aufgrund der
Auswirkungen der COVID-19-Krise auf das BIP der EU teilweise auf 2022 verschoben.
Laut Schatzungen der Kommission flhrte dies zu Einsparungen von 750 Millionen Euro
fur den MFR 2021-2027"; der Hof hilt diese Berechnung fiir plausibel.

Die Methode ist nicht als Instrument angelegt, mit dem die Attraktivitat der
Dienstbeziige der EU gesteigert werden soll; ihre Anwendung (siehe Ziffer 54) spiegelt
nach Auffassung des Hofes jedoch die Verdanderungen der Kaufkraft der nationalen
Beamten korrekt wider. Sie enthélt auch die notwendigen Schutzmechanismen, die
eine Anpassung an veranderte wirtschaftliche Gegebenheiten ermdglichen.

Die Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitdt von EU-Arbeitspldtzen ist nicht fiir alle
Profile garantiert

Die Organe kénnen die finanzielle Attraktivitdt der von ihnen angebotenen
Arbeitsplatze beeinflussen, indem sie die Besoldungsgruppen der einzustellenden
Bediensteten anpassen. Im Statut sind die Besoldungsgruppen fir Beamte in allen
Funktionsgruppen geregelt (siehe Anhang Il): SC1 oder SC2, AST1 bis AST4 und ADS5 bis
AD8. Gegebenenfalls ist gemaR Statut die Einstellung in héheren Besoldungsgruppen in
der AD-Funktionsgruppe moéglich, und auch die Arbeitsmarktsituation kann
berlicksichtigt werden. Deshalb werden EPSO-Auswahlverfahren fiir Spezialistenprofile
Ublicherweise fur hohere Besoldungsgruppen durchgefiihrt. Die 2022
ausgeschriebenen IT-Auswahlverfahren waren fiir die Besoldungsgruppen AST4 und
AD7.

12 Bericht Uber Daten zur Haushaltswirkung der fur das Jahr 2022 vorgenommenen jahrlichen
Aktualisierung der Dienst- und Versorgungsbeziige der Beamten und sonstigen
Bediensteten der Europédischen Union, COM/2022/678 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0678&qid=1714996242280
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Die Organe verfligen tiber mehr Flexibilitat bei der Einstellung von Bediensteten
auf Zeit, da es fur diese keine Einschrankungen hinsichtlich der Besoldungsgruppen
gibt, in der sie eingestellt werden kdnnen. Zwar gibt es Auswahlverfahren fiir
Bedienstete auf Zeit fiir die Besoldungsgruppe AD5, haufig finden diese aber fiir ein
hoheres Niveau statt (von AD6 bis AD8 oder sogar AD9). Auswahlverfahren fiir
AST-Bedienstete werden haufig fiir AST3 durchgeflihrt. Darliber hinaus kénnen sich die
Organe fir ein Auswahlverfahren mit einer indikativen Spanne von Besoldungsgruppen
(z. B. AD5 bis AD7) entscheiden, was es ihnen ermdoglicht, befristete Vertrage je nach
Qualifikation und Erfahrung der eingestellten Bediensteten anzupassen, abhangig von
ihren internen Regeln zur Einstufung in eine Besoldungsgruppe und den in der
Ausschreibung festgelegten Bedingungen.

Die Einstellung bei den EU-Organen erfolgt auf Grundlage eines
wettbewerblichen Auswahlverfahrens, in dessen Rahmen die Bewerber eine Reihe von
Tests absolvieren; daraufhin wird eine Reserveliste erstellt, aus der die einstellenden
Dienststellen die Personen auswéahlen kdnnen, die sie einstellen moéchten. Die Zahl der
Bewerber muss daher hoch genug sein, um sicherzustellen, dass eine wirkliche
Auswahl erfolgreicher Kandidaten fiir die Einstellung zur Verfligung steht. Unter
Berlicksichtigung der Tatsache, dass nicht alle Bewerber zugelassen werden, schatzt
der Hof, dass im Allgemeinen die Zahl der Kandidaten fiir eine bestimmte Stelle
zwischen 9 und 12 liegen muss, um eine wirkliche Auswahl sicherzustellen.

Der Hof priifte die von den Organen zwischen 2019 und 2023 organisierten
Auswahlverfahren zusatzlich zu 6ffentlich verfiigbaren Informationen zu den laufenden
EPSO-Auswahlverfahren. Insgesamt hatten die Organe immer mehr Kandidaten als
verfligbare Platze auf der Reserveliste. Bei einigen sehr spezialisierten IT-Profilen lag
das Verhaltnis zwischen Bewerbern und erfolgreichen Kandidaten auf den
Reservelisten jedoch zwischen vier und sechs. Trotz hoherer angebotener
Besoldungsgruppen mangelt es diesen Profilen an Attraktivitat — dabei werden diese
Profile immer wichtiger fiir die tagliche Arbeit der Organe (siehe Ziffern 23, 24 und 33)
und fir die Politikgestaltung (Paket zum Gesetz Uber digitale Dienste,
Cybersicherheitsgesetz).


https://digital-strategy.ec.europa.eu/de/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/de/policies/cybersecurity-act
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Der Personalbestand der EU-Organe bleibt beziiglich der Staatsangehorigkeit der
Bediensteten unausgewogen

Von den EU-Organen wird erwartet, dass sie Personal auf moglichst breiter
geografischer Grundlage aus den EU-Mitgliedstaaten einstellen, sie konnen jedoch
keine Stellen fiir bestimmte Staatsangehorigkeiten reservieren. In einem Bericht von
2018 wies die Kommission darauf hin, dass im 6ffentlichen Dienst der EU geografische
Unausgewogenheiten bestehen. Die Organe nutzen eine gemeinsame Vorlage fir die
Berichterstattung tber die geografische Unausgewogenheit auf interinstitutioneller
Ebene, jedoch verwendet jedes Organ seinen eigenen Richtsatz. Fiir seine Analyse
aggregierte der Hof Daten des Parlaments, des Rates, der Kommission und des
Gerichtshofs und verwendete den seit 2023 geltenden Richtsatz der Kommission (siehe
Anhang 1V). Abbildung 12 zeigt den Anteil der EU-Bediensteten im Vergleich zu diesem
Richtsatz fiir jede Staatsangehorigkeit.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=COM%3A2018%3A377%3AREV1

Abbildung 12 — Geografische Unausgewogenheiten im 6ffentlichen
Dienst der EU (2023)
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Bei manchen Mitgliedstaaten (wie Deutschland, Polen und Tschechien) liegt der
Anteil der Bediensteten fiir alle Besoldungs- und Funktionsgruppen unter dem
Richtsatz. Bei anderen hangt die Situation von der Besoldungsgruppe ab (siehe
Anhang 1V). Bei den héchsten Besoldungsgruppen (AD13 und hdher) ist die Situation
fiir Staatsangehorige der Mitgliedstaaten, die seit 2004 beigetreten sind, besonders
unausgewogen (siehe Abbildung 12). Die Ursache fiir diese Situation liegt teilweise an
der Uberarbeitung des Statuts von 2014, bei der der Zugang zu diesen
Besoldungsgruppen — die nunmehr nur nach einem Auswahlverfahren oder fir
Bedienstete mit Management-Verantwortung und nicht durch Beférderungen
zuganglich sind — begrenzt wurde, um die Hohe der Dienstbezlige und das Niveau der
Zustandigkeiten besser aufeinander abzustimmen.

Seit 2018 haben die Organe verschiedene MafRnahmen zugunsten der
Mitgliedstaaten, deren Anteil am Personal unter dem Richtsatz liegt, ergriffen. So
warben Karriere- und Hochschulbotschafter an Universitdten in ganz Europa fir
Karrieren in der EU*, und die Organe nahmen an Jobmessen in den Mitgliedstaaten
teil und nahmen Kontakt zu nationalen Behdrden auf. Einige der Mitgliedstaaten mit
einem geringeren Anteil am EU-Personal verfiigen iber eigenes Personal in ihren
Standigen Vertretungen in Brissel oder in ihren eigenen Hauptstadten, das mit den
EU-Organen zusammenarbeitet, um geografischen Unausgewogenheiten
entgegenzuwirken. Alle Organe arbeiten bei diesem Thema mit nationalen
Verwaltungen zusammen, jedoch hat nur die Kommission dies im Rahmen
gemeinsamer Aktionsplane formalisiert.

Zusatzlich zu den SensibilisierungsmalRnahmen verfeinern einige Organe auch
ihre Einstellungsverfahren, beispielsweise indem sie die Dienststellen auffordern, zu
den Vorstellungsgesprachen fir eine Stelle mindestens einen Kandidaten aus einem
schwacher vertretenen Mitgliedstaat einzuladen, um die Sichtbarkeit dieser
Kandidaten zu erhéhen. Im ersten Halbjahr 2024 leitete das Parlament auf der
Grundlage seiner eigenen Analyse zur geografischen Unausgewogenheit drei
staatsangehorigkeitsspezifische Auswahlverfahren fir niederlandische, dsterreichische
und luxemburgische Staatsangehorige ein, um Reservelisten erfolgreicher Kandidaten
mit diesen Staatsangehorigkeiten erstellen zu kdnnen und dem Bewerberpool
hinzuzufiigen. Es ist das einzige Organ, das solche Auswahlverfahren nutzt, um
geografische Unausgewogenheiten zu korrigieren.

13 Sonderbericht 23/2020.


https://commission.europa.eu/about-european-commission/organisational-structure/people-first-modernising-european-commission/people-first-working-european-commission/action-plans-geographical-balance_en
https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR20_23
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Die Ergebnisse dieser MalRnahmen zur Verbesserung der geografischen
Ausgewogenheit unter den EU-Bediensteten liegen noch nicht vor. Im Mai 2024
reichten dartiber hinaus zwei Mitgliedstaaten Klage gegen die
staatsangehorigkeitsspezifischen Auswahlverfahren des Parlaments beim Gerichtshof
ein.

Die Griinde fiir die mangelnde Attraktivitdt wurden bisher nicht umfassend
analysiert

Die Organe verwenden nicht den gleichen Ansatz, um die Ursachen dafiir zu
ermitteln, warum sich Personen mit bestimmten Staatsangehdrigkeiten nicht in
ausreichendem Mal3e fiir EU-Stellen bewerben. In einem Bericht von 2022 stellte die
Kommission einen starken Zusammenhang zwischen der Bewerbung fir
Auswahlverfahren und den Nettoeinkiinften und Beschéaftigungsperspektiven in einem
Mitgliedstaat sowie dem OECD-Index fiir ein besseres Leben fest (je besser das Leben
in einem Mitgliedstaat ist, desto unwahrscheinlicher ist es, dass sich seine
Staatsangehorigen bei EU-Auswahlverfahren bewerben). Bei den Befragungen der
nationalen Verwaltungen wurde dem Hof hdufig der Mangel an leicht zugéanglichen
Informationen Uber Laufbahnen und Einstellungsbedingungen als Grund genannt. Das
Parlament gab eine Studie zur Attraktivitat als Arbeitgeber fiir Personen unter 35 in
sieben Mitgliedstaaten, die bei Neueinstellungen unterreprasentiert sind, in Auftrag.
Zwischen 45 % und 69 % der Befragten betrachteten das Parlament als attraktiven
Arbeitgeber. Die Ergebnisse wurden verwendet, um die Marke des Parlaments als
Arbeitgeber zu Uberprifen und sein Karriere-Informationsmaterial zu aktualisieren.

Die Organe bieten Arbeitsbedingungen, die weitgehend den modernen
Erwartungen einer qualifizierten im Ausland tatigen Belegschaft entsprechen: Teilzeit,
Gleitzeit, Optionen fir Telearbeit (einschlieflich von auBerhalb des Dienstorts), Urlaub
aus familiaren Griinden und Familienzulagen. AuBerdem haben sie Mallnahmen zur
Forderung von Diversitat und Inklusion eingefiihrt. Allerdings werden diese
Bedingungen nicht immer in den Stellenausschreibungen oder auf den von den
Organen veroffentlichten Einstellungsseiten angegeben. Potenzielle Kandidaten sind
sich daher nicht unbedingt Gber das Arbeitsumfeld im Klaren, was ihre Motivation
mindern kénnte, sich fiir eine Stelle zu bewerben, die einen Umzug ins Ausland
erfordert.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:52022DC0180
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Die Ablehnungsquote von Stellenangeboten ist bei allen Organen gering, wird
jedoch nicht durchgangig gemessen. Je nach dem verwendeten Personal-IT-System
oder dem jahrlich bearbeiteten Einstellungsvolumen kann die Ablehnungsquote
automatisch berechnet werden, jedoch nur im letzten Stadium des Verfahrens (wenn
die Einstellung bereits in das System eingegeben wurde). Alternativ kann sie manuell
fiir das gesamte Einstellungsverfahren ermittelt werden: Die gemeldeten Quoten
schwankten je nach Zdhlweise zwischen 2 % und 15 %. Daher ist es nicht moglich, die
Quoten zwischen den Organen zu vergleichen. Das bedeutet auch, dass die Organe
keine vergleichende Untersuchung der Ablehnungen durchfiihren kénnen, um
mogliche Trends oder gemeinsame Faktoren zu ermitteln.

Die in Luxemburg ansdssigen Organe haben in den vergangenen zehn Jahren von
Schwierigkeiten bei der Personalfindung berichtet. Der Hof hat versucht, das Problem
durch eine Analyse der Ablehnungsquote fiir Stellen in Luxemburg im Zeitraum
2019-2023 zu quantifizieren. Zwar war die Ablehnungsquote fiir Stellen in Luxemburg
hoher als fiir Stellen in Brissel, die Zahl der abgelehnten Angebote war jedoch zu
niedrig (etwa 100 in vier Jahren bei Parlament und Kommission zusammen) und wurde
nicht durchgangig genug gemessen (siehe Ziffer 68), um extrapoliert werden zu
konnen. Dennoch hat die Frage der Attraktivitat des Standorts Luxemburg die Organe
veranlasst, eine entsprechende Arbeitsgruppe einzurichten (siehe Kasten 1).
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Kasten 1

Die Arbeitsgruppe zur Attraktivitat Luxemburgs

Die Zahl der EU-Bediensteten, die in Luxemburg arbeiten, ist von 6 074 im Jahr
2014 auf rund 9 500 im Jahr 2023 gestiegen. Trotz dieses Anstiegs berichten die in
Luxemburg ansassigen Organe von Schwierigkeiten bei der Personalfindung, was
zum Teil an den Wohnkosten im Land liegt.

Das Mindestbruttogehalt, das die Organe Vertragsbediensteten der
Funktionsgruppe (FG)I/1 zahlen, liegt unter dem luxemburgischen Mindestlohn.
Die Organe haben MaRBnahmen ergriffen, um sicherzustellen, dass sie ihren
Bediensteten nicht weniger als den lokalen Mindestlohn zahlen. 2021 richteten
die Organe eine Arbeitsgruppe ein, um MaRnahmen zur Steigerung der
Attraktivitat des Standorts zu erarbeiten. Der daraus resultierende Aktionsplan mit
12 Punkten konzentriert sich auf Folgendes:

— Personalverwaltung, um die Rekrutierung von Personal in Luxemburg zu
erleichtern;

— Exzellenz-Zentren, um Luxemburg als Ort der Exzellenz fiir Berufe in den
Bereichen Finanzen, Recht, IT, Linguistik und Wissensmanagement zu
prasentieren;

— Leben in Luxemburg, mit Unterstitzung bei der Wohnungssuche und
Beratung bei der Integration von Partnern in den lokalen Arbeitsmarkt;

— Kommunikation, mit einer gemeinsamen Kommunikationsstrategie fiir die in
Luxemburg ansassigen Organe, Zusammenarbeit mit nationalen Behdrden
und europaischen Universitaten.

Von EU-Bediensteten wird erwartet, dass sie unabhangig sind und héchsten
beruflichen Standards genligen. Ihr Beschaftigungsrahmen sollte es ihnen ermaoglichen,
ihre Aufgaben moglichst wirkungsvoll und effizient zu erfillen®.

14 Verordnung (EU, EURATOM) Nr. 1023/2013.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
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Daher sollten die Organe Uber einen Leistungsrahmen verfligen, um ihre
Bediensteten bestmdglich zu fordern, einen Rahmen, mit dem gute Leistungen
gewdlrdigt, Talent und Entwicklungsbedarf erkannt und unzureichenden Leistungen
entgegengewirkt wird. EU-Bedienstete sollten die Moglichkeit haben, auf der
Grundlage von Verdiensten und Leistungen in ihrer beruflichen Laufbahn
voranzukommen und beférdert zu werden™.

Unnotig restriktiver Ansatz fiir das Personalleistungsmanagement

Der Rahmen fiir die Leistungsbewertung ist hauptsachlich auf Unzulédnglichkeit
ausgerichtet

Im Statut sind die Mindestanforderungen fir den Leistungsmanagementrahmen
in den Organen festgelegt, der vor allem auf jahrlichen Beurteilungen basiert. Diese
Beurteilungen werden verwendet, um die relativen Verdienste von Bediensteten zu
vergleichen, die fir eine Beforderung infrage kommen, und sind Teil des Verfahrens
fir die Einstufung in eine niedrigere Besoldungsgruppe und Entlassung von
Bediensteten aufgrund unzuldnglicher fachlicher Leistungen.

Es werden die Befdhigung, die dienstlichen Leistungen und die dienstliche
Fiihrung der Bediensteten beurteilt. In der Beurteilung wird angegeben, ob die
Leistungen des Bediensteten insgesamt zufriedenstellend oder unzulanglich waren. Ist
der Beurteilende der Ansicht, dass die Leistungen des Bediensteten unzuldnglich
waren, wird sein Aufstieg in den Dienstaltersstufen unterbrochen. Bleiben die
Leistungen unzulanglich, kann ein Verfahren zur Entlassung aufgrund unzulanglicher
fachlicher Leistungen eingeleitet werden. AuRerdem kénnen Bedienstete aus
disziplinarischen Griinden entlassen werden, und beide Verfahren kénnen parallel
laufen.

> OECD, Principles of public administration, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Wahrend es gemald der Uberarbeiteten Fassung des Statuts der Beamten von
2014 den Organen uberlassen ist, "Verfahren [festzulegen], um Falle unzulanglicher
fachlicher Leistungen friihzeitig und in geeigneter Weise zu erkennen, zu behandeln
und zu beheben", wurden damit auch verpflichtende Schritte eingefihrt, die das
Verfahren zur Entlassung wegen unzulanglicher fachlicher Leistungen verlangern. Das
Verfahren kann erst nach drei aufeinanderfolgenden unzuldanglichen Beurteilungen
eingeleitet werden (was zu einer Einstufung in eine niedrigere Besoldungsgruppe
fahrt); fir eine Entlassung sind zwei weitere unzulangliche Beurteilungen erforderlich.
Das heiBt, dass funf Jahre durchgangig unzulanglicher Leistungen erforderlich sind,
damit ein Beamter wegen unzuldnglicher fachlicher Leistungen entlassen werden kann.

Die Unabhdngigkeit eines 6ffentlichen Dienstes beruht zum Teil auf der Tatsache,
dass Beamte nur aufgrund objektiver, gesetzlich geregelter Kriterien entlassen oder
heruntergestuft werden kénnen'®; deshalb ist es angemessen, tiber ein klares,
evidenzbasiertes Verfahren fir die Entlassung von Bediensteten zu verfiigen. Die 2014
eingefuihrten Schritte sind jedoch umstandlich. Seit 2019 (dem friihestmoglichen
Zeitpunkt) gab es bei den vom Hof gepriiften EU-Organen keine Entlassung wegen
unzulanglicher fachlicher Leistungen, auch wenn jedes Jahr einige Beurteilungen
(weniger als 0,1 %) unzulanglich ausfallen.

Unzulanglichkeit kann am besten angegangen werden, bevor ein Bediensteter auf
Lebenszeit ernannt wird. Gemal Statut miissen neu eingestellte Bedienstete daher
eine Probezeit von sechs bis neun Monaten (je nach Vertrag) durchlaufen. Im
Dezember 2023 aktualisierte die Kommission ihre Leitlinien fir Manager in Bezug auf
Probezeiten, in denen betont wird, dass Beamte nur im Amt bestatigt werden kdnnen,
wenn sie ein hohes Mal’ an Leistung in allen Aspekten ihrer Arbeit vorweisen. Fille, in
denen Probezeiten enden, ohne dass der Bedienstete im Amt bestatigt wird, bleiben
selten (insgesamt 35 in den drei gepriiften Organen zwischen 2019 und 2023, rund
0,2 % aller eingestellten Bediensteten).

Die Tatsache, dass der Schwerpunkt des Statuts auf der Unzuldnglichkeit (der
Unfahigkeit oder mangelnden Bereitschaft, seine Arbeit zu errichten) liegt, hindert die
Organe nicht daran, Mallnahmen zu ergreifen, um unzureichende Leistungen des
ernannten Personals anzugehen, bevor diese in den Beurteilungen erscheinen.
Allerdings wird in den Durchfiihrungsbeschliissen zum Verfahren wegen
Unzuldnglichkeit tGblicherweise auf die Feststellung von und den Umgang mit
unzureichenden Leistungen Bezug genommen, wodurch die beiden Konzepte und die

6 OECD, Principles of public administration, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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damit verbundenen MalRnahmen weiter verschwimmen. Dariiber hinaus wird in den
Artikeln zu vorlaufigen MaRBnahmen in den Durchfiihrungsbeschliissen der Organe
Ublicherweise Bezug auf Anzeichen oder Risiken der Unzuldnglichkeit Bezug
genommen, anstatt auf das allgemeine Problem unzureichender beruflicher
Leistungen.

Der Durchflihrungsbeschluss des Parlaments enthalt einen Artikel zur férmlichen
Feststellung und Meldung erster Anzeichen fiir unzuldngliche fachliche Leistungen und
zur Ergreifung von MaRnahmen vor der nachsten Beurteilung. Der Beschluss des Rates
enthalt ebenfalls ein férmliches Verfahren zur Pravention, wenn ein Risiko besteht,
dass in der nachsten Beurteilung unzuldngliche fachliche Leistungen festgestellt
werden konnten. In den Leitlinien der Kommission zur Leistung wird betont, dass
Manager Bedienstete Uiber Probleme in Bezug auf unzulangliche Aspekte ihrer
Leistungen informieren sollten, sobald sie auftreten. Ziel dieser Bestimmungen ist es,
sowohl Manager als auch Bedienstete darin zu bestarken, zu handeln, bevor die
Manager unzuldngliche berufliche Leistungen in den Beurteilungen melden.

Die Managementschulung umfasst Leistungsmanagement, jedoch konzentrieren
sich die meisten an Manager gerichteten Leitlinien auf die Erkennung und Beseitigung
unzuldnglicher beruflicher Leistungen in Beurteilungen, denn wenn dieser Schritt nicht
angemessen und férmlich dokumentiert wird, ist es nicht moglich, ein
Entlassungsverfahren einzuleiten. Ublicherweise sollen diese Leitlinien die Manager
auch an die Rechtsprechung zu Beurteilungen erinnern, um sicherzustellen, dass der
Beurteilungsprozess keine Anfechtungsklagen nach sich zieht.

Die Kommission verfiigt auRerdem Uber spezifische Vorschriften fiir Mitarbeiter
auf mittlerer Fihrungsebene, deren Beurteilungen einen Abschnitt zur Bewertung der
Managementleistung enthalten. Kommissionsmitarbeiter auf mittlerer Fiihrungsebene
kénnen nach einer unzulanglichen Bewertung ihrer Managementleistung auf
Positionen ohne Fiihrungsaufgaben versetzt werden. Nach zwei solchen Bewertungen
ist ein Versetzungsverfahren einzuleiten. Im Prifungszeitraum (2019-2023) gab es bei
der Kommission nur einen Fall von Versetzung aufgrund unzulanglicher
Managementleistungen.

Das Verfahren fiir die Einstufung in eine niedrigere Besoldungsgruppe und
Entlassung von Bediensteten wegen Unzuldnglichkeit ist GbermaRig umstandlich und
erfordert zu Recht die entsprechende Dokumentation, um einen vertretbaren Fall
aufzubauen. Dies hat die Art und Weise gepragt, wie Leistungsprobleme im
offentlichen Dienst der EU betrachtet werden, zum Nachteil anderer Aspekte, die fiir
das Personalleistungsmanagement notwendig sind.
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Es wird nicht genug getan, um gute Leistungen zu belohnen

Am anderen Ende des Leistungsspektrums sieht das Statut keine MaRnahmen zur
Belohnung guter Leistungen vor, aulRer der Anmerkung, dass Beférderungen auf
Verdiensten beruhen miissen. Der Vergleich von Verdiensten innerhalb einer
Besoldungsgruppe basiert hauptsachlich auf dem Inhalt der Beurteilungen. Die
Kategorie zufriedenstellend/unzulédnglich, die den Anforderungen fir das
Unzuldnglichkeitsverfahren entstammt, bestarkt Manager jedoch nicht darin, eine
differenziertere allgemeine Leistungsbewertung in den Schlussfolgerungen der
Beurteilungen zu erstellen. Dariliber hinaus sind die Organe der Auffassung, dass die
Erbringung "guter Leistungen" das Mindeste ist, das von ihren Bediensteten erwartet
werden kann, was die Ermittlung besonders guter Leistungen erschwert. Sowohl das
Parlament als auch der Rat verfligen Gber quantitative Daten, die mit der
Personalbeurteilung verbunden sind. Dies hilft dabei, im Rahmen des Vergleichs von
Verdiensten fir eine Beférderung Bedienstete zu identifizieren, deren Leistungen
besser als die erwarteten Standards sind.

Bedienstete, deren Leistungen zufriedenstellend, aber nicht so stark wie die
Leistungen anderer Bediensteter in ihrer Besoldungsgruppe sind, haben eine
langsamere Laufbahnentwicklung; Bedienstete, deren Leistungen besser sind,
profitieren von einer schnelleren Laufbahnentwicklung. Diese Mdéglichkeiten werden
jedoch durch die im Statut festgelegten Richtsitze fiir die Aquivalenz von Laufbahnen
eingeschrankt. Diese 2004 eingefiihrten Richtsdtze wurden entwickelt, um eine
dquivalente Geschwindigkeit der Laufbahnentwicklung von vor 2004 eingestellten
Bediensteten und danach eingestellten Bediensteten sicherzustellen. Ihre Anwendung
fuhrt dazu, dass Beforderungen hauptsachlich auf einer durchschnittlichen
Geschwindigkeit basieren. Um diese halbautomatische Laufbahnentwicklung, die nicht
immer mit entsprechenden Zustandigkeiten verbunden war, zu begrenzen, kdnnen seit
2014 einige der hochsten AST-Besoldungsgruppen (10 und 11) und AD-
Besoldungsgruppen (13 und hoher) nur tiber ein Auswahlverfahren erreicht werden.
Mit dieser Mallnahme wurde das Gleichgewicht zwischen Zustandigkeiten und
Gehaltsniveau verbessert.

Die im Statut verankerten Beschrankungen hinsichtlich der Verwendung von
Beforderungen als Belohnung fir herausragende Leistungen und die Tatsache, dass die
Zuteilung von Leistungspramien an Bedienstete nach dem Statut nicht zulassig ist,
hindern die Organe nicht daran, nichtfinanzielle Belohnungen an Bedienstete zu
vergeben, deren Leistungen Uber die hohen erwarteten Standards hinausgehen. Mit
Ausnahme von einigen Preisen — fiir klares Schreiben oder zur Anerkennung
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umweltvertraglicher Initiativen — verfligt jedoch keines der gepriiften Organe Uber
eine formelle Strategie zur Belohnung leistungsstarker Bediensteter.

Die Moglichkeiten zur Verbesserung der Laufbahnentwicklung einiger
Personalkategorien werden nicht voll ausgeschopft

Interne Auswahlverfahren werden als Instrument fiir die Laufbahnentwicklung zu
wenig genutzt

Alle Organe bieten ihren Bediensteten Maoglichkeiten, durch interne Mobilitat
ihren Arbeitsplatz zu wechseln und an Schulungen teilzunehmen, um ihre Fahigkeiten
weiterzuentwickeln, neue Kompetenzen zu erwerben und sich beruflich neu zu
orientieren. Diese Moglichkeiten hangen jedoch von der Art des Vertrags der
Bediensteten (standige Bedienstete, unbefristet oder befristet) und ihrer
Funktionsgruppe ab.

Vertragsbedienstete oder Bedienstete auf Zeit kdnnen standige Bedienstete
werden, indem sie ein allgemeines oder internes Auswahlverfahren erfolgreich
bestreiten. Auf diese Weise konnen Bedienstete auch ihre Funktionsgruppe wechseln
(siehe 34).

Interne Auswahlverfahren sind den Bediensteten des Organs vorbehalten, das
das Verfahren durchfiihrt. Laut Statut konnen Beamte und Bedienstete an internen
Auswahlverfahren teilnehmen und es werden je nach ausgeschriebener
Funktionsgruppe und Besoldungsgruppe des Auswahlverfahrens bestimmte
Zulassungskriterien bezlglich Ausbildung und Berufserfahrung festgelegt (siehe
Anhang Il). Die Organe konnen zusatzliche Zulassungskriterien festlegen,
beispielsweise in Bezug auf die Funktionsgruppe von Bediensteten auf Zeit, die an dem
Verfahren teilnehmen diirfen, oder in Bezug auf die Dauer ihrer bisherigen Anstellung.

Das Statut sieht auBerdem die Moglichkeit vor, dass die Organe in
Ausnahmefallen Vertragsbedienstete der Funktionsgruppen Il bis IV an internen
Auswahlverfahren teilnehmen lassen kénnen, sofern diese mindestens drei Jahre fir
das Organ tatig waren. Dariber hinaus ist gemald Statut die Zahl der Ernennung
friherer Vertragsbediensteter, die nach erfolgreich abgeschlossenen
Auswahlverfahren zu Beamten ernannt werden kénnen, auf 5 % der Ernennungen
begrenzt. Interne Auswahlverfahren stehen Vertragsbediensteten nicht immer offen:
Bei der Kommission konnen sie an AD6-, AST2- und SC2-Auswahlverfahren teilnehmen,
jedoch nicht an AD5- und AST4-Verfahren, auch wenn dies rechtlich moglich ware.
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Interne Auswahlverfahren fur AD-Stellen stehen im Allgemeinen nur AD-
Kandidaten offen und AST-Auswahlverfahren gewdhnlich nur AST-Bediensteten. Durch
eine solche Einschrankung, die nicht auf den Anforderungen des Statuts basiert,
werden die Karrierechancen von AST- und SC-Bediensteten verringert. Die internen
Vorschriften des Parlaments ermoglichen es jedoch Bediensteten aus allen
Funktionsgruppen, an allen internen Auswahlverfahren teilzunehmen, solange sie die
Mindestanforderungen des Statuts erfillen. Auch bei den AST-Auswahlverfahren in
den anderen Organen kam es in jlingster Zeit zu Veranderungen: Bedienstete der SC-
Gruppe konnen nun an mehr Auswahlverfahren teilnehmen. Beim Rat konnten sowohl
AST- als auch SC-Bedienstete an zwei internen AD-Auswahlverfahren teilnehmen (2021
und 2023).

Sowohl das Parlament als auch die Kommission fiihren interne Auswahlverfahren
flr relativ hohe Besoldungsgruppen (AD9, AD10, AD12) durch und bieten so
AD-Beamten mit ausreichender Berufserfahrung die Moglichkeit, schneller in ihrer
Laufbahn voranzukommen als lGber das Beférderungsverfahren. Dies ist besonders
relevant, da das Alter der neu eingestellten Bediensteten in den Organen (siehe
Ziffer 45) auf eine Licke zwischen den Einstellungsdienstgraden und der tatsachlichen
Berufserfahrung der Bediensteten hindeutet. Indem talentierten Bediensteten ein Weg
angeboten wird, um schneller in ihrer beruflichen Laufbahn voranzukommen, kann
dazu beigetragen werden, diese Liicke zu schlieBen, wobei die Vorschriften der
Kommission dies auf AD-Bedienstete beschranken.

Zunehmende Diskrepanzen zwischen der Tatigkeit, den Zustandigkeiten und
Karriereaussichten von AST/SC- und AST-Bediensteten einerseits und ihren Profilen
andererseits

Im Zuge der Reform des Statuts von 2004 wurden drei Funktionsgruppen zu einer
einzigen AST-Gruppe zusammengelegt, die ein breites Spektrum an Stellenprofilen
abdeckte und signifikante Beférderungsperspektiven bot, da sie aus
11 Besoldungsgruppen bestand. Nach 2004 eingestellte Bedienstete in dieser
Funktionsgruppe konnten alle Besoldungsgruppen durchlaufen, ungeachtet ihrer
tatsachlichen Tatigkeit. Diese Reform flihrte dazu, dass Sekretariatskrafte in manchen
Dienststellen mehr verdienen konnten als Filhrungskrafte der mittleren
Fiihrungsebene. Mit der Uberarbeitung des Statuts von 2014 wurde versucht, dies zu
korrigieren, indem die SC-Funktionsgruppe geschaffen wurde, die fiir
Sekretariatskrafte und Buroangestellte vorgesehen ist.’” AuRerdem wurde durch die
Uberarbeitung der Zugang zu den letzten beiden Besoldungsgruppe der

7" Sonderbericht 15/2019.


https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR19_15
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AST-Funktionsgruppe beschrankt: Diese sind seither Bediensteten vorbehalten, die
zusatzliche Zustandigkeiten ibernehmen und nach einem Auswahlverfahren ernannt
werden, das sich von dem standardmaRigen Beférderungsverfahren unterscheidet.

Der Hof ist der Ansicht, dass die Schaffung der SC-Funktionsgruppe ein geeigneter
Schritt war, um das Ungleichgewicht zwischen Dienstbeziigen und Zustandigkeiten in
der AST-Gruppe zu korrigieren, das eine unbeabsichtigte Folge der Reform von 2004
war. Wahrend jedoch die mit dieser Funktionsgruppe verbundenen Stellen eindeutig
abgegrenzt waren, sind die Mindestqualifikation und -erfahrung flr die Ernennung in
beiden Funktionsgruppen gleich: entweder ein postsekundarer Bildungsabschluss,
bescheinigt durch ein Diplom, oder ein Sekundarschulabschluss, der den Zugang zu
einer postsekundaren Ausbildung ermoglicht, sowie mindestens dreijahrige
Berufserfahrung. Diese Mindestanforderungen an die Ausbildung haben sich seit der
ersten Fassung des Statuts von 19628, in dem hdhere Schulbildung oder gleichwertige
Berufserfahrung verlangt wurden, kaum geandert.

Diese Anforderungen passen nicht zum aktuellen Niveau der Bildungsabschliisse
in der EU: Mehr als 75 % der EU-Bevdlkerung verfligen mindestens {iber einen
Sekundarschulabschluss und 30 % haben ein Hochschulstudium absolviert*.
Infolgedessen konnen Bedienstete in den SC- und AST-Gruppen haufig Gber
Qualifikationen verfiigen, die nicht mit ihren Arbeitsplatzanforderungen
Ubereinstimmen. Das kann zu mangelnder Motivation fihren und sich auf die Leistung
des Personals auswirken.

Die Inhalte von Sekretariats- und Biirotatigkeiten haben sich seit 2014 erheblich
weiterentwickelt, was zum Teil an der zunehmenden Digitalisierung und an neuen
Arbeitsformen liegt, die nach der COVID-19-Pandemie eingefiihrt wurden?°. Die
Kommission stellte fest, dass die heute von SC-Bediensteten bendétigten Fahigkeiten
und Kompetenzen weiter gefasst sind als zu dem Zeitpunkt, als die Gruppe geschaffen
wurde, und manchmal naher an den Aufgaben von AST-Bediensteten liegen
(beispielsweise Unterstiitzung fiir das Finanzmanagement und fiir
Finanziiberprifungsaufgaben). Die zunehmende Digitalisierung fiihrte auch dazu, dass

18 Verordnung Nr. 31 (EWG) 11 (EAG) iiber das Statut der Beamten und tiber die
Beschaftigungsbedingungen fir die sonstigen Bediensteten der Europdischen

Wirtschaftsgemeinschaft und der Europaischen Atomgemeinschaft.

19" Eurostat, Bevdlkerung nach Bildungsabschluss, Geschlecht und Alter

(%) — Hauptindikatoren.

20 Sonderbericht 18/2022.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:31962R0031
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/edat_lfse_03__custom_11143792/default/table?lang=de
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/edat_lfse_03__custom_11143792/default/table?lang=de
https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR22_18
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einige Verwaltungstatigkeiten, die normalerweise von AST-Bediensteten ausgefiihrt
werden, von AD-Bediensteten (lbernommen wurden. Angesichts der Verwischung der
Grenzen zwischen den Aufgaben, die die einzelnen Funktionsgruppen erfiillen, und
hoherer Bildungsabschliisse erscheint die Beschrankung der Teilnahme an internen
Auswahlverfahren (siehe Ziffer 90) noch weniger gerechtfertigt.

Die Karriereaussichten fir Bedienstete der SC -und AST-Funktionsgruppen sind
eingeschrankt. In der SC-Gruppe bestehen wenige Beforderungsmoglichkeiten — die
Richtsatze (siehe Ziffer 83) wurden so festgelegt, dass es im Durchschnitt 30 Jahre
dauern wiirde, von SC1 bis SC6 aufzusteigen, verglichen mit 12 Jahren fiir den Aufstieg
von AST1 bis AST5, Besoldungsgruppen mit vergleichbarem Gehaltsniveau. AuBerdem
bestehen fir SC-Bedienstete wenige Mdglichkeiten, an internen AST-
Auswahlverfahren teilzunehmen, wobei einige Organe begonnen haben, ihre
diesbezlgliche Vorgehensweise zu dandern (siehe Ziffer 89).

Das Statut bietet Bediensteten in der AST-Funktionsgruppe wenige
Moglichkeiten, in die AD-Funktionsgruppe zu wechseln, darunter auch ein jahrliches
als Zertifizierung bekanntes Verfahren. Bedienstete der Besoldungsgruppe AST5 und
hoher sind dafiir zugelassen. Die Zahl der Kandidaten Uiberschreitet bei Weitem die
Zahl der Stellen, die von den Organe jedes Jahr angeboten werden. Nicht alle
gepriiften Organe ermodglichen es AST-Bediensteten mit einschlagiger Qualifikation
und Erfahrung, regelmaRig an internen AD-Auswahlverfahren teilzunehmen, auch
wenn es keine rechtlichen Bestimmungen gibt, die sie daran hindern wirden.

Die geringen Karrierechancen von SC- und AST-Bediensteten, die auf
Einschrankungen in den rechtlichen Bestimmungen und die internen Beschliisse der
Organe zurickzufihren sind, stellen das Personalmanagement vor Herausforderungen
und gehdren zu den Problemen, die von Bediensteten aus diesen Funktionsgruppen in
Gesprachen bei Austritt aus dem Dienst oder Erhebungen als Grund fiir
Unzufriedenheit genannt werden.
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Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Der Hof kommt zu dem Schluss, dass sich der derzeit fiir die EU-Organe geltende
Beschaftigungsrahmen als flexibel erwiesen hat und dass die Organe ihn genutzt
haben, um auf die herausfordernden Umstande zu reagieren, unter denen sie arbeiten
mussen. Die Organe haben ihre freien Planstellen auf die Dienststellen mit erweiterten
Zustandigkeiten umverteilt und ihren Personalbedarf mit einem starkeren
Schwerpunkt auf Fahigkeiten und Kompetenzen neu bewertet. Sie haben ihre
Einstellungskanale diversifiziert, um das Problem des alternden Personalbestands
anzugehen und um auf Stérungen bei der Durchfiihrung allgemeiner Auswahlverfahren
zu reagieren. Dennoch fillt es den Organen schwer, flir bestimmte Profile Personal zu
finden, und trotz einiger Bemihungen in letzter Zeit bleibt die geografische
Unausgewogenheit des Personalbestands bestehen. Das Personalmanagement wird
durch Einschrankungen, die nicht auf das Statut zurtickzufiihren sind, manchmal
unnotig behindert. Beim Leistungsmanagement steht das formelle Verfahren fiir den
Umgang mit unzuldnglicher Leistung zulasten anderer Aspekte im Vordergrund, und
die Karriereaussichten werden teilweise starker eingeschrankt, als notwendig ware.

Die EU-Organe haben sich verpflichtet, wann immer maoglich die
Verwaltungsausgaben zu senken und ihre Personalressourcen zu optimieren. Das hat
dazu gefiihrt, dass die Organe einen starkeren Schwerpunkt auf die bendtigten
Fahigkeiten und Kompetenzen legen und nach Wegen suchen, wie diese intern
erworben werden kénnen, insbesondere durch Weiterbildung und Umschulung von
Bediensteten. Diese Veranderungen finden jedoch erst seit Kurzem statt und sind noch
keine gangige Praxis (Ziffern 19-33).

Seit 2020 haben die Organe aufgrund von Storungen der Tatigkeiten des EPSO
Schwierigkeiten, Beamtenstellen zu besetzen. Daher wurden vermehrt Bedienstete auf
Zeit eingestellt. AuBerdem haben sie ihre Einstellungskanéle diversifiziert, indem sie an
Berufseinsteiger gerichtete Programme ins Leben riefen oder die Zahl der Beamten,
die von nationalen Verwaltungen abgeordnet wurden, erhéhten, um Liicken in Bezug
auf Fachwissen zu schlieBen. Zwar hat sich die Einstellung von Bediensteten auf Zeit als
ein wirksamer und flexibler Weg erwiesen, dem Mangel an erfolgreichen Kandidaten
auf den EPSO-Reservelisten entgegenzuwirken, sie birgt aber auch einige Risiken fiir
die Betriebskontinuitdt und das Wissensmanagement und kann daher keine
praktikable langfristige Losung sein (Ziffern 34-49).
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Das Europdische Parlament, der Rat und die Kommission sollten — unter
Berlicksichtigung der Besonderheiten aller Dienststellen — ein tragféahiges MaR an
Bediensteten auf Zeit vereinbaren und dabei auf das Gleichgewicht zwischen den
Vorteilen (wie Flexibilitdt oder Schnelligkeit der Einstellung) und den Risiken (wie
Verlust institutionellen Wissens oder Beeintrachtigung der Gleichbehandlung von
Bediensteten) achten. Wird dieses Mal} (iberschritten, sollten geeignete MaBnahmen
ergriffen werden.

Zieldatum fiir die Umsetzung: Juni 2025

Die Organe bieten Arbeitsbedingungen, die den Erwartungen einer modernen
im Ausland tatigen Belegschaft entsprechen. Zwar hat die Kaufkraft des EU-Personals
in groRerem Mal3e als die der nationalen Beamten abgenommen, die Dienstbeziige
liegen jedoch auf einem Niveau mit dem, was andere internationale Organisationen
ihren Mitarbeitern zahlen. Dennoch haben die Organe noch immer Schwierigkeiten,
spezifische Profile wie IT-Spezialisten, zu besetzen oder ausreichend Bewerber aus
allen Mitgliedstaaten anzuziehen, um einen geografisch ausgewogenen
Personalbestand zu erreichen. Attraktivitat ist ein komplexes Thema, und trotz einiger
Malnahmen, die im Hinblick auf die geografische Ausgewogenheit ergriffen wurden,
verfligen die Organe noch nicht Giber einen umfassenden Uberblick tiber die Griinde
dafiir, dass manche Profile schwer zu besetzen sind (Ziffern 50—69).

Das Europaische Parlament, der Rat und die Kommission sollten

a) aufder Ebene jedes Organs die Griinde fiir die Ablehnung von Stellenangeboten
analysieren;

b) in Bezug auf alle Staatsangehorigkeiten und Stellenprofile im Wege eines
interinstitutionellen Dialogs die Griinde fir die geringe Bewerberquote fiir
Auswahlverfahren analysieren

sowie geeignete und messbare MaBnahmen ergreifen, um diese Probleme anzugehen.

Zieldatum fiir die Umsetzung: Dezember 2025
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Im Statut sind Mindestanforderungen hinsichtlich des Leistungsmanagements
festgelegt, in deren Mittelpunkt jahrliche Beurteilungen stehen. Der Hof stellte fest,
dass die Organe einen Rahmen fiir die Personalleistungsbewertung anwenden, der
hauptsachlich auf den Umgang mit Unzuldanglichkeiten ausgerichtet ist. Dazu gehort
ein umstandliches Verfahren, das nur die extremsten Falle unzureichender beruflicher
Leistungen betrifft und in der Praxis selten genutzt wird. Die Notwendigkeit, dieses
Verfahren zu formalisieren, wird vorrangig behandelt gegenliber der Ausarbeitung von
Strategien fur den Umgang mit unzureichenden Leistungen, bevor diese zu
unzulanglichen fachlichen Leistungen werden (Ziffern 72—81). Am anderen Ende des
Leistungsspektrums kénnen gute Leistungen mit schnelleren Beforderungen belohnt
werden; dies wird jedoch durch Richtsatze, die eine durchschnittliche Geschwindigkeit
fur die Laufbahnentwicklung vorgeben, eingeschrankt. Es gibt keine umfassenden
nichtfinanziellen Belohnungen fir gute Leistungen (Ziffern 82—84).

Interne Auswahlverfahren werden hauptsachlich genutzt, um Bediensteten auf
Zeit, die gute Leistungen erbringen, die Moglichkeit zu geben, Beamte zu werden. lhr
Potenzial, Bediensteten in den SC- und AST-Funktionsgruppen zusatzliche
Karriereaussichten zu bieten, wird aufgrund der festgelegten Zulassungskriterien nicht
ausgeschopft. Bei diesen beiden Funktionsgruppen gab es im Hinblick auf die
Arbeitsinhalte erhebliche Verdnderungen; die Bediensteten dieser Funktionsgruppen
erfillen haufig die akademischen Mindestanforderungen fiir AD-Bedienstete. Dies
flhrt zu einem gewissen Grad an Unzufriedenheit unter den Bediensteten
(Ziffern 85-97).
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Das Europdische Parlament, der Rat und die Kommission sollten

a) ihre Leitlinien fiir den Umgang mit unzureichenden Leistungen in Féllen, die nicht
durch das Verfahren fiir Entlassungen aufgrund unzulanglicher fachlicher
Leistungen abgedeckt sind, verbessern;

b) eine Bestandsaufnahme der mit AST/SC- und AST-Stellen verbundenen Aufgaben
und Zustandigkeiten vornehmen und gegebenenfalls die Stellenbeschreibungen
aktualisieren;

c) interne Auswahlverfahren infrage kommenden Bediensteten aus anderen
Funktionsgruppen zuganglich machen;

d) prifen, ob weitere Arten nichtfinanzieller Anerkennung fiir herausragende
Leistungen moglich sind.

Zieldatum fiir die Umsetzung: Dezember 2025

Dieser Bericht wurde von Kammer V unter Vorsitz von Herrn Jan Gregor, Mitglied des
Rechnungshofs, in ihrer Sitzung vom 1. Oktober 2024 in Luxemburg angenommen.

Fiir den Rechnungshof

Tony Murphy
Priisident
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Anhange

Im Vertrag iber die Europdische Union sind sieben EU-Organe aufgefiihrt: das
Europdische Parlament, der Europdische Rat, der Rat, die Europaische Kommission, der
Gerichtshof der Europdischen Union, die Europdische Zentralbank und der
Rechnungshof.

Von den Bediensteten der Organe fallen nur diejenigen der Europdischen Zentralbank
nicht unter das Statut. Dariber hinaus gilt das Statut fiir das Personal von fiinf anderen
EU-Einrichtungen: Europaischer Auswartiger Dienst, Europadischer Wirtschafts- und
Sozialausschuss, Ausschuss der Regionen, Europaischer Blirgerbeauftragter und
Europdischer Datenschutzbeauftragter; auRerdem gilt es fiir das Personal der
Exekutivagenturen.

Das Personal der Organe umfasst verschiedene Kategorien von Mitarbeitern. Innerhalb
jeder Kategorie gibt es unterschiedliche Funktionsgruppen. Innerhalb der Kategorie der
Beamten und der Bediensteten auf Zeit sind die Funktionsgruppen weiter in
Besoldungsgruppen unterteilt, die die steigenden beruflichen Anforderungen und
Ausbildungsvoraussetzungen sowie die Zustandigkeitsebenen widerspiegeln.

Statutspersonal

Ein Beamter ist eine Person, die nach dem erfolgreichen Absolvieren eines
Auswahlverfahrens auf eine Dauerplanstelle bei einem Organ ernannt wurde.
Kommissare oder Mitglieder des Europaischen Parlaments (MdEP) sind beispielsweise
keine Beamten. In der Kategorie Beamte gibt es drei Funktionsgruppen:

die Funktionsgruppe Administration (AD) mit einer Laufbahn in den
Besoldungsgruppen AD5-AD16;

die Funktionsgruppe Assistenz (AST) mit einer Laufbahn in den
Besoldungsgruppen AST1-AST11;

die Funktionsgruppe Sekretariatskrafte und Buroangestellte (AST/SC) mit einer
Laufbahn in den Besoldungsgruppen AST/SC1-AST/SC6.
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Personal, fiir das die Beschaftigungsbedingungen fiir die sonstigen
Bediensteten gelten

Bei Bediensteten auf Zeit erfolgt die Einstellung

auf der Grundlage befristeter Vertrdge (bis zu sechs Jahren, einschlieRlich
Verlangerungen) zur Besetzung einer Dauerplanstelle in einem Organ oder beim
Europdischen Auswartigen Dienst;

mit einem befristeten Vertrag (mit einmaliger Verlangerung) oder — seltener — auf
unbestimmte Zeit, um eine Zeitplanstelle bei einem Organ oder einer Agentur zu
besetzen;

zur Unterstiitzung einer Person, die ein Amt innehat (z. B. ein
Kommissionsmitglied oder ein Richter am Gerichtshof); in diesem Fall ist die
Vertragsdauer an die Amtszeit dieser Person gebunden.

Die Funktionsgruppen fiir Bedienstete auf Zeit entsprechen denen fiir Beamte.

Vertragsbedienstete sind keiner Planstelle zugeordnet. Sie sind je nach den von ihnen
ausgefiihrten Aufgaben in vier Funktionsgruppen (FG | bis FG IV) unterteilt: von FG | fiir
manuelle Aufgaben bis zu FG IV fir beratende und administrative Aufgaben. FGI-
Mitarbeiter oder Mitarbeiter einer Agentur, einer Delegation, einer Vertretung oder
eines Amts (z. B. die Amter fiir Gebiude, Anlagen und Logistik in Luxemburg und
Briissel) konnen auf unbestimmte Zeit eingestellt werden; die Vertrage der ibrigen
Mitarbeiter sind auf sechs Jahre befristet.
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In der folgenden Tabelle sind die im Statut festgelegten fiir Beamte, Bedienstete auf
Zeit und Vertragsbedienstete erforderlichen Mindestqualifikationen und
Sprachkenntnisse sowie die indikativen Tatigkeiten fir jede Funktionsgruppe

zusammengefasst.

Beamte und Zeitbedienstete Vertragsbedienstete

Qualifikationen

AD FG IV

Abgeschlossenes Universitatsstudium von mindestens dreijahriger Dauer,
bescheinigt durch ein Diplom

AST und AST/SC FG lllund FG Il

Postsekundarer Bildungsabschluss, bescheinigt durch ein Diplom, oder
sekundarer Bildungsabschluss, bescheinigt durch ein Diplom, und mindestens
dreijahrige Berufserfahrung

FG I

Abschluss der Pflichtschule

Sprachliche Anforderungen

Fir alle Funktionsgruppen: griindliche Kenntnisse in einer EU-Sprache und
ausreichende Kenntnisse in einer weiteren EU-Sprache. Fir die Beférderung von
Beamten sind Kenntnisse einer dritten Sprache erforderlich.

Indikative Aufgabenbereiche

AD FG IV
Ahnlich wie bei Personal der
Administrator: Jurist, Ubersetzer, Funktionsgruppe AD, jedoch unter der
Priifer, Betriebswirt usw. Aufsicht von Beamten oder

Bediensteten auf Zeit

AST FG Il
Ausfiihrende oder technische
Funktion in den Bereichen Ahnlich wie bei Personal der
Verwaltung, Finanzen, Funktionsgruppe AST, jedoch unter der
Kommunikation, Forschung oder Aufsicht von Beamten oder
Entwicklung und Umsetzung Bediensteten auf Zeit

politischer Strategien
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Beamte und Zeitbedienstete Vertragsbedienstete

AST/SC FGII
Ahnlich wie bei Personal der
Biliro- und Sekretariatsaufgaben, Funktionsgruppe AST/SC, jedoch unter
Blroleitung (Office Management) der Aufsicht von Beamten oder

Bediensteten auf Zeit

n. z. FG I

Manuelle Tatigkeiten und
unterstitzende verwaltungstechnische
Tatigkeiten (z. B. Fahrer, Logistik- und
Gebdaudepersonal), unter der Aufsicht

von Beamten oder Bediensteten auf
Zeit

Jahrliche Anpassung der Dienstbeziige

Artikel 65 und Anhang Xl des Statuts bildet die Grundlage fir die Berechnung der
jahrlichen Aktualisierung der Dienstbezlige der EU-Bediensteten. Die Berechnung
basiert auf der Veranderung der Lebenshaltungskosten in Belgien und Luxemburg
(Joint Belgium-Luxembourg Index — JBLI) sowie der Entwicklung der Kaufkraft der
Dienstbeziige im nationalen 6ffentlichen Dienst in den Zentralverwaltungen (globaler
spezifischer Indikator). In Anhang XI wird darauf hingewiesen, dass die Stichprobe
gedndert werden kann, aber dass sie "fir mindestens 75 % des Bruttoinlandsprodukts
(BIP) der Union reprasentativ sein muss".

Die Stichprobe der Lander, die fir die Berechnung des spezifischen Indikators
herangezogen wird, wurde 2014 erstellt und umfasste Belgien, Deutschland, Spanien,
Frankreich, Italien, Luxemburg, die Niederlande, Osterreich, Polen, Schweden und das
Vereinigte Konigreich. Nach dem Austritt des Vereinigten Konigreichs im Jahr 2020
wurde die Stichprobe nicht angepasst, da sie weiterhin mindestens 75 % des
gemeinsamen BIP der verbleibenden EU-Mitgliedstaaten reprdsentierte.

Anhang XI enthélt "MaRigungs- und Ausnahmeklauseln". Die MaBigungsklausel kommt
zur Anwendung, wenn der globale spezifische Indikator (im Verhaltnis zur Kaufkraft
nationaler Beamter) hoher als +2 % oder niedriger als -2 % ist. In diesem Fall wird nur
der Grenzwert (+2 % oder -2 %) fir die Berechnung der jahrlichen Aktualisierung
verwendet. Der verbleibende Anteil wird ab April des folgenden Jahres angewendet.
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Die Ausnahmeklausel kommt zur Anwendung, wenn das reale Bruttoinlandsprodukt
der EU sinkt, der globale spezifische Indikator aber positiv ist. In diesem Fall wird der
globale spezifische Indikator nur teilweise fiir die Berechnung der Aktualisierung
verwendet und der verbleibende Anteil wird ab April des Folgejahres angewendet, es
sei denn, das BIP sinkt um mehr als -3 %. In diesem Fall wird der Wert des spezifischen
Indikators ab dem Zeitpunkt angewendet, sobald der kumulative Anstieg des BIP
positiv wird.

Die Methode zur Anpassung der Dienstbeziige gilt seit 1975, mit einigen technischen
Anpassungen: Anderungen der Liste der Mitgliedstaaten, die zur Berechnung des
spezifischen Indikators herangezogen werden, Einfihrung der MaRigungs- und
Ausnahmeklauseln im Jahr 2014, automatische Anwendung seit 2014 (ohne dass wie
zuvor eine Verordnung des Rates erforderlich ist). Die sich aus dieser Methode
ergebende durchschnittliche nominale jahrliche Anpassung der Dienstbeziige zwischen
2014 und 2023 betrug 2,3 %.

Eurostat veroffentlicht Ende Oktober alle statistischen Daten zur Anwendung von
Anhang Xl in seinem Jahresbericht. Im Dezember jedes Jahres veroffentlicht die
Kommission einen Bericht Gber die Auswirkungen der jahrlichen Anpassung der
Dienst- und Versorgungsbeziige auf den Haushalt. Wie nach Anhang XI Artikel 15 des
Statuts vorgeschrieben, veroffentlichte die Kommission im April 2022 einen Bericht, in
dem bewertet wird, "ob die Entwicklung der Kaufkraft der Dienst- und
Versorgungsbeziige der Beamten der Union den Veranderungen der Kaufkraft der
Dienstbeziige im offentlichen Dienst in den Zentralverwaltungen der Mitgliedstaaten
entspricht".

Die Methode zur Berechnung der jahrlichen Anpassung soll die parallele Entwicklung
der Kaufkraft der EU-Bediensteten und der nationalen Beamten sicherstellen. Der JBLI
berlicksichtigt die spezifischen Verbrauchsmuster der EU-Bediensteten, die mithilfe
spezieller Erhebungen zu den Haushaltsbudgets gemessen werden, und nicht mithilfe
des standardmaligen harmonisierten Verbraucherpreisindex (HVPI), um die
Entwicklung der Lebenshaltungskosten in Briissel und Luxemburg moglichst prazise
widerzuspiegeln. In Zeiten héherer Inflation wie zwischen 2021 und 2023 lag der
kumulative JBLI etwas unter dem gewichteten HVPI (15,98 % gegeniiber 16,21 %).

In ihrem Bericht vom Dezember 2023 (iber die Haushaltswirkung der jahrlichen
Aktualisierung stellte die Kommission fest: "Im Zeitraum 2004-2023 sank die reale
Kaufkraft der EU-Bediensteten erheblich. Aufgrund der kombinierten Wirkung der
2004 und 2013 durchgefiihrten Reformen des Statuts und der Kiirzungen bei der
Anpassung der Dienstbeziige verloren die EU-Bediensteten in diesem Zeitraum rund
13,9 % ihrer Kaufkraft. Die Kaufkraft der Beamten in den Zentralverwaltungen der
Mitgliedstaaten ging im selben Zeitraum um 4,8 % zurlck".


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A52023DC0788&qid=1713431301653
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180

Betrachtet man nur den Zeitraum 2010-2023 (siehe Abbildung unten), so entstand

zwischen den EU-Bediensteten und den nationalen Beamten in der
Kaufkraftentwicklung eine Liicke von 4,5 %. Die Parallelitat wird seit 2015 aufrecht

erhalten, aber diese Liicke wird niemals geschlossen werden.

Die Kaufkraft des EU-Personals hat sich im Vergleich zu nationalen

Beamten ungiinstig entwickelt (2010-2023)
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Die Parallelitat wurde seit 2015 aufrechterhalten, trotz einer
voriibergehenden Divergenz wahrend der COVID-19-Pandemie
(Aussetzungsklausel galt in den Jahren 2020-2021).
Licke, die durch die Anwendung einer
anderen Gehaltsanpassung als der
berechneten entstand, infolge von
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Vereinbarung zwischen Rat und Kommission
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Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage von Eurostat-Daten, mit 2009 als Ausgangspunkt.

Berichtigungskoeffizienten

In Artikel 64 des Statuts heiBt es, dass auf die Dienstbezlige "ein

Berichtigungskoeffizient angewandt [wird], der je nach den Lebensbedingungen am

Ort der dienstlichen Verwendung 100 % oder einen héheren oder niedrigeren

Prozentsatz betragt" (Berichtigungskoeffizienten) und dass "[a]uf Belgien und

Luxemburg [...] in Anbetracht der besonderen Referenzrolle der dortigen Dienstorte als

hauptséachliche, urspriingliche Sitze der meisten Organe kein Berichtigungskoeffizient

angewandt" wird. In Anhang Xl sind die Bedingungen festgelegt, unter denen

Koeffizienten erstellt werden kdnnen.

Auf der Grundlage von Haushaltserhebungen hat Eurostat eine spezielle Methode zur

Berechnung der Berichtigungskoeffizienten eingefihrt, um die Verbrauchsmuster der

an den verschiedenen Dienstorten (z. B. Warschau oder Kopenhagen) eingesetzten
Bediensteten zu ermitteln. Diese Erhebungen werden Ublicherweise alle flinf Jahre

durchgefiihrt, zuletzt jedoch seltener. Die Berichtigungskoeffizienten werden auch auf

der Eurostat-Website veroffentlicht.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database
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Berichtigungskoeffizienten sollen sicherstellen, dass EU-Bedienstete unabhdngig von
ihrem Dienstort liber die gleiche Kaufkraft verfiigen. Sie sorgen dafiir, dass sich die
Kaufkraft der EU-Bediensteten aulRerhalb Briissels parallel zu der der Bediensteten in
Briissel entwickelt, jedoch nicht notwendigerweise parallel zu der der lokalen
Beschaftigten. Berichtigungskoeffizienten sind ein Kaufkraftinstrument zur
Gewahrleistung der Gleichbehandlung des EU-Personals, sollen sich jedoch weder auf
die Attraktivitdt noch auf die Wettbewerbsfihigkeit auswirken.

Da es sich bei den Koeffizienten um ein Kaufkraftinstrument handelt, werden sie
jahrlich angepasst, um die Preisanderungen an den Dienstorten im Verhaltnis zu den in
Briissel festgestellten Preisanderungen widerzuspiegeln. Dies hat zur Folge, dass der
lokale Berichtigungskoeffizient auch bei steigenden Preisen sinken kann, wenn der
lokale Anstieg der Preise geringer ausfallt als in Brlissel. Wenn die Preise abrupt fallen,
wie es wahrend der Finanzkrise 2008 an manchen Dienstorten der Fall war, verringert
sich der Koeffizient (die Koeffizienten flir Dublin, Madrid und Lissabon sanken um 7,1,
2,2 bzw. 3,9 Prozentpunkte). In dhnlicher Weise fihrte die Eurokrise zu einem
deutlichen Rickgang des Koeffizienten fiir Athen (um 11 Prozentpunkte zwischen 2013
und 2015). Die steigenden Lebenshaltungskosten in den seit 2004 beigetretenen
Mitgliedstaaten zeigen sich auch in der Entwicklung der Berichtigungskoeffizienten fir
diese Standorte. Die starksten Anstiege waren in Tallinn (von 79,5 auf 98,9), Prag (von
87,1 auf 102,9) und Vilnius (von 78,6 auf 93,4) zu verzeichnen.
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GemaR Statut sind EU-Bedienstete "unter den Staatsangehorigen der Mitgliedstaaten
der Union auf moglichst breiter geografischer Grundlage auszuwahlen", und "[k]ein
Dienstposten darf den Angehorigen eines bestimmten Mitgliedstaats vorbehalten
werden". Im Falle von Erweiterungen gelten voriibergehende Ausnahmen, mit Stellen,
die eigens den Staatsangehorigen der beitretenden Mitgliedstaaten vorbehalten sind.

Angesichts der zunehmenden geografischen Unausgewogenheit innerhalb des
EU-Personalbestands dnderten die gesetzgebenden Organe im Jahr 2014 das Statut
und fiigten hinzu, dass die Einstellung zwar immer auf der Eignung basieren sollte, dass
jedoch "[g]lem&R dem Grundsatz der Gleichheit aller Unionsbiirger [...] jedes Organ
geeignete MalRnahmen ergreifen [kann], wenn eine bedeutende Unausgewogenheit in
der Zusammensetzung der Beamtenschaft nach Staatsangehorigkeit festgestellt wird,
die nicht durch objektive Kriterien gerechtfertigt ist".

2018 veroffentlichte die Kommission einen umfassenden Bericht lber die geografische
Ausgewogenheit des EU-Personalbestands, in dem diese Ausgewogenheit auch bei den
EPSO-Auswahlverfahren bericksichtigt wird. Das EPSO hat im Rahmen seiner
Auswahlverfahren bereits gezielte MalRnahmen zur Kontaktaufnahme mit den
Mitgliedstaaten eingeleitet, die unter den Bewerbern als "unterreprasentiert" gelten??.

Ende 2022 einigten sich alle EU-Organe darauf, an einer gemeinsamen Vorlage zu
arbeiten, um regelmalig und auf interinstitutioneller Ebene tber die geografische
Ausgewogenheit Bericht zu erstatten. Jedes Organ konnte weiterhin den Richtsatz
verwenden, den es in seinem jeweiligen Kontext fiir den geeignetsten halt. Der von der
Kommission ab 2023 verwendete Richtsatz wird auf Grundlage der Bevélkerung jedes
Mitgliedstaats, der Stimmenzahl im Rat und der Zahl der Mitglieder des Europadischen
Parlaments berechnet. Der Richtsatz des Parlaments basiert auf der Zahl der MdEP fur
jede Staatsangehorigkeit. Es gibt noch weitere Unterschiede: Wahrend die Kommission
beispielsweise keine Linguisten in ihrer internen Analyse beriicksichtigt, weil sie glaubt,
sie konnten das Gesamtbild verzerren, bezieht das Parlament sie mit ein. Fiir seine
Analyse verwendete der Hof den 2023 festgelegten Richtsatz der Kommission.

21 Sonderbericht 23/2020.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018DC0377R(01)&from=PT
https://www.eca.europa.eu/de/publications/SR20_23
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Das Parlament nutzte die seit 2014 bestehende Mdglichkeit, MaRnahmen zur
Beseitigung geografischer Unausgewogenheiten zu ergreifen, und nahm im November
2022 allgemeine Durchfiihrungsbestimmungen an, die es ihm ermdglichen,
staatsangehorigkeitsspezifische Auswahlverfahren fiir diejenigen
Staatsangehorigkeiten durchzufiihren, bei denen erhebliche Unausgewogenheiten
festgestellt wurden. Das Ziel dieser Auswahlverfahren besteht darin, Reservelisten
potenzieller Bewerber aus den Mitgliedstaaten zu erstellen, deren Personalanteil im
Parlament unter dem Richtsatz des Organs (basierend auf der Anzahl der MdEP) liegt.
Diese Bewerber sollen den anderen Reservelisten der fir eine Einstellung in Betracht
gezogenen Bewerber hinzugefligt werden. Die ersten Auswahlverfahren dieser Art
begannen im ersten Quartal 2024; zwei Mitgliedstaaten haben jedoch vor dem
Gerichtshof Klage dagegen eingereicht.

Die Kommission analysiert den Anteil des Personals im Vergleich zum Richtsatz fiir:
AD5- bis AD8-Bedienstete, die keine Linguisten sind, (sowohl Beamte als auch
Bedienstete auf Zeit sowie gesondert fiir Beamte), alle Administratoren,
Flhrungskrafte der mittleren Fiihrungsebene und héhere Fiihrungskrafte. Auf dieser
Grundlage hat sie 15 Mitgliedstaaten mit erheblichen Unausgewogenheiten ermittelt
und gemeinsame Aktionsplane zur Losung des Problems entwickelt. Diese
Aktionsplane wurden 2023 angenommen und sind 6ffentlich zuganglich. Fir die
Ubrigen Mitgliedstaaten nahm sie (unveroffentlichte) operative Schlussfolgerungen an,
die eine Beschreibung der aktuellen Situation der Mitgliedstaaten und einen
allgemeinen Ausblick enthalten. Die Kommission plant, im Jahr 2024 den aktuellen
Stand der Aktionspldane zu aktualisieren und die Situation kontinuierlich zu
Uberwachen.

Bei genauerer Betrachtung der geografischen Ausgewogenheit zeigen sich je nach
Funktionsgruppe und Besoldungsgruppe erhebliche Unterschiede. Die
AD-Funktionsgruppe ist ausgewogener als die AST- und die SC-Funktionsgruppe (siehe
Abbildung unten). Dies lasst sich moglicherweise durch die Art der Stellen und das
Einstiegsgehalt in den einzelnen Funktionsgruppen erklaren. Auch ihre relative
Attraktivitdt unter Bericksichtigung des Umzugs ins Ausland kann sich darauf
auswirken. So sind Sekretariatsstellen beispielsweise in allen Mitgliedstaaten in grofRer
Zahl verfiigbar, was einen Umzug ins Ausland weniger attraktiv macht. Das ist einer der
Grinde, weshalb sich die Organe bei ihrer Analyse nicht auf Unausgewogenheiten in
den SC- und AST-Funktionsgruppen, sondern auf die AD-Gruppe und insbesondere auf
die Eingangsbesoldungsgruppen (AD5-AD8) konzentrieren.



Geografische Unausgewogenheiten werden auch von den
Funktionsgruppen beeinflusst (2023)
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Anteil der EU-Bediensteten im Vergleich zum Richtsatz (100 %)

Quelle: Europdischer Rechnungshof auf der Grundlage der Personallisten der gepriften Organe zum
1.1.2023, Beamte und Bedienstete auf Zeit.
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Abklirzungen

ANS: abgeordnete nationale Sachverstandige

BBSB: Beschaftigungsbedingungen der sonstigen Bediensteten

BIP: Bruttoinlandsprodukt

EPSO: Europaisches Amt fiir Personalauswahl

FPI: Dienst fiir auBenpolitische Instrumente (Europdische Kommission)

GD AGRI: Generaldirektion Landwirtschaft und landliche Entwicklung (Europdische
Kommission)

GD CLIMA: Generaldirektion Klimapolitik (Europadische Kommission)

GD CNECT: Generaldirektion Kommunikationsnetze, Inhalte und Technologien
(Européische Kommission)

GD COMP: Generaldirektion Wettbewerb (Europdische Kommission)

GD DEFIS: Generaldirektion Verteidigungsindustrie und Weltraum (Europaische
Kommission)

GD EAC: Generaldirektion Bildung, Jugend, Sport und Kultur (Europaische Kommission)

GD ECHO: Generaldirektion Europaischer Katastrophenschutz und humanitare Hilfe
(Europdische Kommission)

GD EXPO: Generaldirektion Externe Politikbereiche der Union (Européisches
Parlament)

GD FISMA: Generaldirektion Finanzstabilitat, Finanzdienstleistungen und
Kapitalmarktunion (Europdische Kommission)

GD GROW: Generaldirektion Binnenmarkt, Industrie, Unternehmertum und KMU
(Europdische Kommission)

GD HOME: Generaldirektion Migration und Inneres (Europdische Kommission)
GD IPOL: Generaldirektion Interne Politikbereiche der Union (Européisches Parlament)

GD NEAR: Generaldirektion Europadische Nachbarschaftspolitik und
Erweiterungsverhandlungen (Europaische Kommission)
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GD RTD: Generaldirektion Forschung und Innovation (Europdische Kommission)
GD: Generaldirektion

HERA: Behorde fir die Krisenvorsorge und -reaktion bei gesundheitlichen Notlagen
(Europaische Kommission)

HR: Humanressourcen
HVPI: harmonisierter Verbraucherpreisindex

JBLI: Joint Belgium-Luxembourg Index (Gemeinsamer Index fiir Belgien und
Luxemburg)

Kl: Kiinstliche Intelligenz

MdEP: Mitglied des Europdischen Parlaments

MFR: mehrjahriger Finanzrahmen

NGEU: NextGenerationEU (Aufbauinstrument der Europaischen Union)

OECD: Organisation for Economic Co-operation and Development (Organisation fir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung)
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Glossar

Anstellungsbehorde: Beamter oder Einheit eines EU-Organs, dessen oder deren
Zustandigkeiten gemalk dem EU-Beamtenstatut die Auswahl und Zuweisung von
Personen fiir bestimmte Rollen, Positionen oder Aufgaben umfassen.

Dezentrale Agentur: fir unbegrenzte Zeit als Kompetenzzentrum errichtete
unabhangige Einrichtung der EU, die Aufgaben ausfiihrt, die zur Entwicklung und
Umsetzung einer Politik der EU beitragen.

Europaischer Rat: EU-Organ, das die allgemeine politische Ausrichtung und die
Prioritaten der EU festlegt. Er besteht aus den Staats- und Regierungschefs der

27 EU-Mitgliedstaaten, dem Prasidenten bzw. der Prasidentin des Europdischen Rates
und dem Prasidenten bzw. der Prasidentin der Europdischen Kommission.

Exekutivagentur: von der Kommission fiir einen begrenzten Zeitraum geschaffene und
verwaltete Einrichtung, die im Namen und unter der Verantwortung der Kommission
bestimmte Aufgaben im Zusammenhang mit EU-Programmen oder -Projekten
ausfuhren soll.

Mehrjahriger Finanzrahmen: Ausgabenplan der EU, in dem Prioritdten (auf der
Grundlage von politischen Zielen) und Obergrenzen fiir einen Zeitraum von Ublicherweise
sieben Jahren festgelegt werden. Dient als struktureller Rahmen fiir den jahrlichen
EU-Haushaltsplan mit Obergrenzen fiir die einzelnen Ausgabenkategorien.

NextGenerationEU: Finanzierungspaket zur Unterstiitzung der EU-Mitgliedstaaten bei
der Erholung von den wirtschaftlichen und sozialen Auswirkungen der
COVID-19-Pandemie.

Stellenplan: Anhang zum Haushaltsplan eines Organs oder einer Einrichtung der EU, in
dem die Hochstzahl der verfligbaren Dauer- und Zeitplanstellen aufgeschlisselt nach
Tatigkeitskategorie und Besoldungsgruppe aufgefiihrt ist.
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Antworten des Parlaments

https://www.eca.europa.eu/de/publications/sr-2024-24

Antworten des Rates

https://www.eca.europa.eu/de/publications/sr-2024-24

Antworten der Kommission

https://www.eca.europa.eu/de/publications/sr-2024-24

Zeitschiene

https://www.eca.europa.eu/de/publications/sr-2024-24
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Prifungsteam

Die Sonderberichte des Hofes enthalten die Ergebnisse seiner Prifungen zu
Politikbereichen und Programmen der Europaischen Union oder zu Fragen des
Finanzmanagements in spezifischen Haushaltsbereichen. Bei der Auswahl und
Gestaltung dieser Priifungsaufgaben ist der Rechnungshof darauf bedacht, maximale
Wirkung dadurch zu erzielen, dass er die Risiken fur die Wirtschaftlichkeit oder
Regelkonformitéat, die Hohe der betreffenden Einnahmen oder Ausgaben, kiinftige
Entwicklungen sowie das politische und 6ffentliche Interesse abwagt.

Diese Wirtschaftlichkeitspriifung wurde von Priifungskammer V "Finanzierung und
Verwaltung der Union" unter Vorsitz von Jan Gregor, Mitglied des Hofes, durchgefiihrt.
Die Priifung stand unter der Leitung von Jorg Kristijan Petrovi¢, Mitglied des Hofes.
Herr Petrovi¢ wurde unterstiitzt von seinem Kabinettchef Martin Puc und dem Attaché
Mirko laconisi, dem Leitenden Manager Colm Friel und der Aufgabenleiterin

Marion Kilhoffer. Zum Priifungsteam gehorten auRerdem lize Ozola, Tadhg O Caoimh
und Luis Sancho De las Alas-Pumarifio. Laura McMillan leistete sprachliche
Unterstitzung. Jesus Nieto Munoz leistete Unterstitzung bei der grafischen
Gestaltung.

Von links nach rechts: Martin Puc, Mirko laconisi, Marion Kilhoffer,

Jorg Kristijan Petrovi¢, Tadhg O Caoimh, llze Ozola, Jesus Nieto Mufioz, Colm Friel.
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Wird eine solche Genehmigung eingeholt, so hebt sie die vorstehende allgemeine
Genehmigung auf und ersetzt sie; auf etwaige Nutzungsbeschrankungen wird ausdricklich
hingewiesen.

Um Inhalte zu verwenden oder wiederzugeben, an denen die EU keine Urheberrechte hat,
kann es erforderlich sein, eine Genehmigung direkt bei den Urheberrechtsinhabern
einzuholen.

Abbildung 1 — Bildsymbol: Diese Abbildung wurde unter Verwendung von Ressourcen von
Flaticon.com gestaltet. © Freepik Company S.L. Alle Rechte vorbehalten.

Software oder Dokumente, die von gewerblichen Schutzrechten erfasst werden, wie Patenten,
Marken, eingetragenen Mustern, Logos und Namen, sind von der Weiterverwendungspolitik
des Hofes ausgenommen.

Die Websites der Organe der Europdischen Union in der Domain "europa.eu" enthalten
mitunter Links zu von Dritten betriebenen Websites. Da der Hof diesbezlglich keinerlei
Kontrolle hat, sollten Sie deren Bestimmungen zum Datenschutz und zum Urheberrecht
einsehen.

Verwendung des Logos des Hofes

Das Logo des Européischen Rechnungshofs darf nicht ohne dessen vorherige Genehmigung
verwendet werden.
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Ziel dieser Priifung war zu bewerten, ob der
Beschiftigungsrahmen der EU-Organe geniigend Flexibilitat
bietet, um den Einstellungsbedarf zu decken und das
Personalmanagement zu verbessern, und ob er den Organen
ermoglicht, mit den zunehmend schwierigen Bedingungen
umzugehen, mit denen die EU konfrontiert ist. Der Hof stellte
fest, dass die EU-Organe den neuen Prioritdten Rechnung trugen,
indem sie Personal nach dem grof3ten Bedarf neuzuwiesen und
die Einstellungskandle diversifizierten. Sie griffen vermehrt auf
Bedienstete mit befristeten Vertragen zuriick, auch wenn dies
Risiken in Bezug auf die Betriebskontinuitat mit sich bringt. Den
Organen fillt es schwer, bestimmte Profile anzuziehen, und sie
nutzen im Hinblick auf die Leistung und Karrierechancen des
Personals nicht die gesamte Flexibilitit, die der
Beschaftigungsrahmen bietet. Die Empfehlungen des Hofes sollen
den Organen dabei helfen, ihre Politik fiir die Einstellung von
Bediensteten auf Zeit, ihre Attraktivitat als Arbeitgeber und ihr
Personalmanagement zu verbessern.

Sonderbericht des Hofes gemaR Artikel 287 Absatz 4 Unterabsatz
2 AEUV.
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